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OZET

Son yillarda yasanan teknolojik gelismeler, is yasaminin bir¢ok alaninda dijitallesme
odakli uygulama ve yaklagimlar1 da beraberinde getirmistir. Yapay zeka, biiyiik veri,
otomasyon, arttirilmis gerceklik, robot teknolojileri gibi gelismeler, is diinyasinda
degisim ve donilisiim yaratmistir. Hizla yayginlasan bu dijital is diinyasi, isletmeler
acisindan mevcut siireclerin dijitallesme ¢ergevesinde glincellenmesini ve ¢alisanlar
bu yeni teknolojilere adapte etme konusunda yogun g¢aba harcanmasini zorunlu
kilmaktadir. Bu degisim ve doniisiim siirecini yonetmede dnemli aktdrlerden biri de
liderlerdir. Dijital teknolojilerin ortaya ¢ikisi, dijital cagin taleplerini karsilayacak yeni
liderlik anlayis1 gereksinimini de beraberinde getirmistir. Fakat yonetim literatiiriinde
dijitallesmenin liderlik anlayisinda yarattig1 degisimleri inceleyen arastirmalar sinirh
kalmistir. Bunun yani sira, literatiirde dijital ¢agda liderlerin degisen roliinii anlamaya
onemli katkilarda bulunan kavramlardan biri olan dijital liderlik odakli ampirik
arastirmalar da kisithdir.

Bu dogrultuda bu ¢aligmanin amaci dijital liderligin ¢alisanlarin ¢eviklik performansi
tizerine etkisini yaratici siire¢ katiliminin aracilik rolii 1s1g8inda incelemektir. Arastirma
farkli sektorlerde ¢alisan 307 katilimciya uygulanmis ve elde edilen veriler yapisal
esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica, aracilik etkisini test etmek
icin PROCESS Macro analizi yapilmistir. Arastirma bulgulari, dijital liderligin yaratici
siire¢ katilimi ve ¢eviklik performansi ile pozitif yonde iliskili oldugunu gostermistir.
Ayrica yaraticr siire¢ katilimi, ¢eviklik performanst ile pozitif yonde iligkilidir. Son
olarak yaratici slire¢ katiliminin, dijital liderlik ve ¢eviklik performansi arasindaki
iliskide aracilik etkisine sahip oldugu bulgulanmistir. Elde edilen bu bulgularin dijital
liderlik literatiiriine katki saglamasi beklenmektedir. Bunun yani sira dijital liderlik
becerilerinin  gelistirilmesinin ve organizasyonlarda yaraticilik ve yenilikgilik
kiltliriiniin tesvik edilmesinin 6nemini ortaya koymasi ac¢isindan elde edilen
bulgularin uygulayicilar agisindan faydali olmasi beklenmektedir. Genel olarak bu
caligsma, dijital liderligin dijital cagda yaratici siirecler ve ¢eviklik performansini nasil
sekillendirdigine dair goriislere katkida bulunarak 6rgiitsel performansi artirmak igin
dijital teknolojilerin potansiyelinden yararlanmak isteyen organizasyon liderleri,
yOneticileri ve uygulayicilari i¢in degerli bilgiler saglayarak, akademik literatiire katki
saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Dijital Liderlik, Yaratic1 Siire¢ Katilimi, Ceviklik
Performansi
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ABSTRACT

In recent years, technological developments have led to digitalization-oriented
practices and approaches in many areas of work life. Developments such as artificial
intelligence, big data, automation, augmented reality, robotics have created change and
transformation in the business world. This rapidly expanding digital business world
requires organizations to make intensive efforts to update existing processes within the
framework of digitalization and to adapt their employees to these new technologies.
One of the important actors in managing this change and transformation process is
leaders in organizations. The emergence of digital technologies has introduced the
need for a new perspective of leadership to meet the demands of the digital age.
However, research examining the changes caused by digitalization in the approach to
leadership has been scarce in management literature. Additionally, empirical research
on digital leadership, which is one of the concepts making important contributions to
understand the changing role of leaders in the digital age, is rare in the literature.
Accordingly, the aim of current study is to examine the effect of digital leadership on
employees' agility performance in the light of the mediating role of creative process
engagement. The research was conducted to 307 participants working in different
sectors and the data obtained were analyzed using structural equation modeling. Also,
PROCESS Macro analysis was conducted to test the mediation effect. The results of
the study showed that digital leadership is positively related to creative process
engagement and agility performance. In addition, creative process engagement is
positively related to agility performance. Finally, it was found that creative process
engagement has a mediating effect on the relationship between digital leadership and
agility performance. These findings are expected to contribute to the digital leadership
literature. In addition, the findings are expected to be useful for practitioners in terms
of revealing the importance of developing digital leadership skills and promoting a
culture of creativity and innovation in organizations. Overall, this study has
contributed to the academic literature by contributing to the views on how digital
leadership shapes the creative processes and agility performance in the digital age,
providing valuable information for organizational leaders, managers and practitioners
who want to take advantage of the potential of digital technologies to increase
organizational performance.

Keywords: Digital Leadership, Creative Process Engagement, Agility
Performance.
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1.GIRIS

Gliniimiiziin  siirekli gelisen is ortaminda, dijital teknolojilerin entegrasyonu,
isletmelerin calisgma ve liderlik etme bi¢iminde degisiklikler yaratmistir. Dijital
liderlik, ¢alisanlara ilham vermek, katilimlarini saglamak ve onlar1 giiclendirmek i¢in
teknolojinin etkin kullanimin1 vurgulayarak orgiitsel basariin kritik bir yonii olarak
ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda, yaraticiligin inovasyonun arkasindaki itici gii¢ olarak
kabul edilmesi, isletmeleri yaratici siireclere katilimi tesvik eden ortamlari
gelistirmesini  saglamistir. Belirsizlik ve degisim karsisinda, ¢eviklik, pazarda

rekabetgiligi ve dayaniklilig siirdiirmek i¢in 6nemli bir hale gelmistir.

Dijitallesme ile giiclii bir sekilde baglantili olan dijital liderlik; bir liderin ¢alisanlari
ile iletisim kurarken dijital kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanabilmesinin yani sira
karar alma surecinde dijital kaynaklar1 kullanabilme becerisiyle iliskilidir (Chua vd.,
2022). Dijital liderler, dijital ¢agda basarili olmak icin gerekli dijital beceriler ve
yetkinliklerle donatilmig bir is giicli olusturmanin 6neminin farkindadirlar (Topguoglu
vd., 2023). Dijital liderlikte basarili olan liderler yalnizca dijital ortamin
karmasikliklarin1 yonetmekle kalmaz, ayni zamanda bir inovasyon ve uyarlanabilirlik
kiiltiirti de gelistirirler. Dijital liderlik etkililiginin merkezinde, yaratici siire¢ katilimini
tesvik eden bir kiiltiirlin gelistirilmesi yer almaktadir. Siirekli degisimin yasandig1 bir
cagda organizasyonlar, yeni fikirler iiretmek, karmasik sorunlar1 ¢6zmek ve
inovasyonu ileriye tasimak i¢in is giiciiniin kolektif yaraticiligindan yararlanmalidir.
Yaratici siire¢ katilimi, ¢alisanlarin yaraticilikla iligkili yontem ve siireglerle iliskili
olmasmi ifade etmektedir (Khan ve Abbas, 2022). Yaratici siire¢ katilimi, her
seviyedeki c¢alisanlarin fikir iiretme ve is birligine dayali problem ¢dzme siireclerine
aktif olarak katilmalarin1 saglamayr ve bdylece yaratict yeteneklerinin tiim
potansiyelini a¢iga c¢ikarmayi gerektirmektedir. Dijital liderligin ve yaratici siirece
katilimin 6nemi genis c¢apta kabul edilse de bunlarin organizasyonel performans
tizerindeki etkisini anlamak ayrintili bir incelemeyi gerektirmektedir. Dijital ¢agda
kurumsal performansin énemli bir yonii ¢evikliktir; yani degisen pazar kosullarina,
miisteri ihtiyaglarina ve teknolojik gelismelere hizli ve etkili bir sekilde yanit verme
yetenegi. Ceviklik, hizla degisen pazar firsatlarindan yararlanmak icin pazar bilgisinin

ve sanal bir isletmenin kullanilmasimi gerektirmektedir (Narasimhan vd., 2006).



Ceviklik performansi, bir organizasyonun dinamik ve belirsiz ortamlarda basarili olma
yeteneginin kritik bir gostergesi olarak hizmet eder ve onu dijital liderlik ve yaratici
siire¢ katilimi baglaminda aragtirmanin odak noktasi haline getirir. Bununla birlikte,
cevikligin saglanmasi ve siirdiiriilmesi, stirekli 6grenme, deneme ve esneklik

kiiltiirtinii tegvik eden etkili bir liderlik gerektirir.

Bu cercevede, bu tez organizasyonlarda dijital liderlik, yaratici siire¢ katilimi ve
isletmelerdeki geviklik performansi arasindaki iliskiyi incelemeyi amacglamaktadir. Bu
arastirma, dijital liderligin yaratici siire¢ katilimimi ve g¢eviklik performansini nasil
etkiledigini arastirarak, dijital ¢agda kurumsal basariy1, orgiitsel etkililigi yonlendiren
stratejiler ve uygulamalara dair degerli bilgiler saglamayi amaglamaktadir. Bu ¢alisma,
nicel arastirma yontemi ve yapilandirilmis anket yoluyla, dijital liderlik, yaraticilik ve
ceviklik hakkindaki mevcut literatiire katkida bulunmayir amaglamaktadir. Bu
baglamda, ¢alismanin amaci, organizasyonlarin dijital ¢agin zorluklar1 ve firsatlari
arasinda nasil basarili olabileceklerine dair anlayisi gelistirmek amaciyla dijital
liderlik, yaratic1 siire¢ katilimi ve c¢eviklik performans:t arasindaki iliskileri
incelemektir. Bu arastirma orgilitsel uygulamalar1 bilgilendirmeyi ve liderlik,

yaraticilik ve ¢eviklik hakkindaki literatiire katkida bulunmay1 amaglamaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR

2.1 Dijital Liderlik

2.1.1 Organizasyonlarda Liderlik

Liderlik, liderler ve calisanlar arasinda ortak veya paylasilan bir amaca ulagmak i¢in
gerceklesen, ortaya ¢ikan sonuglarla birlikte bir etkileme siireci olarak tanimlanarak,
siklikla liderin bireye 6zgii 6zellikleri ve davranislariyla agiklanir (Oc, 2018). Liderler,
belirli gorevleri atamakta, izlenecek prosediirleri belirlemekte, calisanlarin
beklentilerini netlestirmekte ve yapilmasi gereken isleri planlamaktadir. Oziinde
liderler; planlayan, organize eden, yonlendiren ve kontrol eden olarak tanimlamaktadir
(House, 1971). Organizasyonlarda liderlik, ekipleri ortak hedeflere dogru
yonlendirmeyi kapsayan ¢ok yonlii bir kavramdir. Giliniimiiziin dinamik is diinyasinda
etkili liderlik, inovasyonu tesvik eden, is birligini destekleyen ve bireylere tam
potansiyellerine ulagsmalar1 i¢in ilham veren kurumsal basarinin temel tasi olarak

hizmet etmektedir.

Liderlik, gic ve/veya etki, vizyon, yukimlilik ve sorumluluk gibi 6zellikler iceren
belirli bir insan iliskisi tiiridiir (Ciulla, 2004). Giiven insa etmek, acik iletisimi tesvik
etmek ve aidiyet duygusunu gelistirmek, ¢alisanlarin bagliligina ve motivasyonuna
katkida bulunan liderligin temel yonleridir. Organizasyonlarda liderlik, idari sinirlarin
Otesinde sonuclara ulagsmak icin kolektif zeka olarak adlandirilan yapiy1 olusturur.
Ekip ve ortakliga odaklanan modern is ortamlarinda giderek daha énemli bir rekabet
avantaji kaynagidir (Sements-Orlova vd., 2021). Calisanlarin refahina ve gelisimine
oncelik veren liderler, bireylerin kendilerini degerli hissettikleri, desteklendikleri ve
kurumsal hedeflere ulasmak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmalari igin
giiclendirildikleri olumlu bir ¢alisma ortami yaratirlar. Tiim oOrgiitsel seviyelerde is
birligini gelistirmek i¢in, liderlerin kendi duygularini ve diger insanlarin duygularini
anlamalart ve yOnetmeleri ¢ok Onemlidir (Sements-Orlova vd., 2021).
Organizasyonlarda liderlik, bireysel ¢abalar1 hedeflerle uyumlu hale getirerek bir amag
ve yon duygusu yaratan bir vizyonu ifade etmektedir. Liderlerin sadece iginde
bulunduklar1 organizasyonlar i¢in degil, ayn1 zamanda organizasyonun dahil oldugu

sistemde de giiven teskil etmesi gerekmektedir (Ozkiligg1 ve Mamatoglu, 2021).



Organizasyon baglaminda liderlik, farkli durumlarin ve baglamlarin ihtiyaglarina gore
uyarlanmis c¢esitli davraniglar, stiller ve yaklagimlar araciligiyla kendini
gostermektedir. Otorite ile iligskilendirilen liderlik, genellikle bir organizasyon veya
toplumda 6ne ¢ikan ve koordine edici bir rol oynamay1 ifade eder. Liderlik; motive
etme, organize etme, yoOnlendirme ve harekete gecirme olarak tanimlanmaktadir
(Heifetz R. A., 1994). Etkili liderler kurum kiiltiiriinii sekillendirmede ve performansi
artirmada Oonemli bir rol oynar. Liderlik sadece resmi yetki pozisyonlarinda bulunan
kisilerle sinirhi degildir; daha ziyade, girisimlere onciiliik etmek, sonuclari etkilemek
ve degisime ilham vermek i¢in adim atan bireylerle birlikte kurumsal hiyerarginin her
seviyesinde ortaya c¢ikmaktadir. Organizasyonlarda liderlik, degisen kosullara ve
gelisen pazar dinamiklerine uyum saglama ve yanit verme 6zelligi ile karakterize
edilir. Liderlik; ¢atismaya, goriis farkliliklarina saygi duymak, ¢alisanlar aras1i uyumu
artirmak; sorumluluk alma, 6grenme ve yenilik normlar1 gelistirmek {izerine insa
edilmistir (Heifetz R. A., 1994). Liderler, teknolojik aksakliklardan degisen tiiketici
tercihlerine kadar sayisiz zorlugun {istesinden ¢eviklik ve ongort ile gelmektedir.
Organizasyonlar, dijital liderlik ve inovasyon yonetimini gii¢lendirerek yikici
teknolojiler karsisinda siirdiiriilebilir rekabet avantajimi artirmaktadir (Wasono ve
Furinto, 2018). Liderler inovasyonu benimseyerek, 6grenme kiiltiiriinii tesvik ederek,
departmanlar arasinda is birligini destekleyerek, organizasyonlar1 siirdiiriilebilir

biiyiime ve rekabet avantajina dogru yonlendirmektedirler.

Sonu¢ olarak, organizasyonlarda liderlik, performansi artirmada, yeniligi tesvik
etmede ve kurum kiiltiiriinii sekillendirmede merkezi bir rol oynayan dinamik ve ¢cok

yonlu bir olgudur.

2.1.2 Liderlik Gelisimi

Liderlik, yillardir akademisyenler tarafindan incelenen karmasik ve ¢ok yonlii bir
olgudur. Liderlik teorisi alaninda siliregelen tartismalardan biri, liderligin tiim
baglamlarda gecerli evrensel ilkeleri olup olmadigi ya da liderlik etkinliginin durumsal
faktorlere bagli olup olmadigi sorusu etrafinda donmektedir. Bu ikilem, iki genis
liderlik teorisi kategorisinin ortaya c¢ikmasina neden olmustur: Evrensel ve
durumsallik teorileri. Biiyiik adam teorisi, 6zellik teorisi ve davranigsal teori evrensel
liderlik teorileri i¢inde yer almaktadir. Biiyiikk adam teorisi ve 6zellik teorisi fiziksel,

psikolojik veya kisilik ozelliklerine odaklanirken, davranigsal teori etkili liderleri



aciklamak i¢in liderin davraniglarina dikkat ¢ekmektedir (Uslu, 2019). Diger bir
deyisle, evrensel teoriler, belirli 6zelliklerin, davraniglarin veya tarzlarin durumdan
bagimsiz olarak dogasi geregi etkili oldugunu 6ne siirerken, durumsallik teorileri
liderligin etkililiginin lider 6zellikleri veya davranislari ile durumsal degiskenler
arasindaki etkilesime bagli oldugunu one siirmektedir. Her bir teorinin temel
kavramlarini, ilkelerini ve savunucularini 6zetleyen kapsamli bir tablo araciliiyla

evrensel ve durumsal liderlik teorileri Tablo 2.1'de gosterilmektedir.

Tablo 2.1: Liderlik Gelisimi (Uslu, 2019)

Evrensel Teoriler

Varsayimlar Elestiriler
Liderlik dogustan C1n_s1)fete dayal1 bir 6nyargiya
gelmektedir. sahiptir,
Buyik Adam Liderlik genetiktir Organizasyonlar hakkinda hicbir
Teorisi g ' sey sOylememektedir.

Buyuk adamlar

dogustan liderlerdir. Bilimsel titizlik ve gerceklikten

yoksundur.

Ampirik test ve arastirma
eksikligi mevcuttur.

Lider, dogustan gelen  Cevresel faktorleri dikkate
ve sonradan edinilen  almaz.

Ozellikler Teorisi

bir dizi 6zellige Lider 6zelliklerine iliskin tutarsiz

sahiptir. arastirma bulgular1 mevcuttur.
Ozelliklerin él¢timi igin net bilgi
saglamaz.

Liderin etkinligi onun
davraniglarina baglidir.
Lider davraniglari
Davranigsal Teori  dogustan gelmez,
gorulebilir ve
Ogrenilebilir ve etkili
liderler yetistirilebilir.

Aragtirma bulgular1 arasinda
tutarsizliklar mevcuttur.
Liderligi aciklarken durumsal
faktorleri dikkate almaz.

Bulgular
| Uzun vadede en etkili lider davranisi demokratik
owa . -
liderliktir.
En etkili liderlik tarzi, yiiksek baslatic1 yap1 (gorev veya is
Ohio odakl1) ve yiiksek dikkate alma (iliski veya ¢alisan odakli)
davraniglart durumudur.
Michigan En etkili liderlik tarzi ¢alisan odakli olandir.

En etkili liderlik, sonuglarla (iiretim) ve insanlarla (¢alisan)

BlakeMouton ilgilenen en {ist diizey davraniglara sahip ekip liderligidir.




Tablo 2.1 Devamu: Liderlik Gelisimi (Uslu, 2019)

Durumsallik Teorileri
Varsayimlar Elestiriler

Yeterli aragtirmanin olmamasi.
Belirli demografik 6zelliklerin (6rnegin
egitim, deneyim, yas ve cinsiyet) lider-ast
iliskilerini nasil etkilediginin g6z ardi
edilmesi.
Bulgular
Lider-tiye iliskileri iyi oldugunda, gorevler planli veya
yapilandirilmig oldugunda ve liderin pozisyon giicii yiiksek
oldugunda, en etkili liderlik gorev odakli liderliktir.
Bunun aksine, lider-tiye iligkileri zayif, gorevler plansiz ya
Fiedler'in Teorisi da yapilandirilmamis ve liderin pozisyon giicli diisiik
oldugunda, en etkili liderlik yine gérev odakli liderliktir.
Lider-iiye iliskileri orta diizeydeyse, gorevler orta diizeyde
planlanmis veya yapilandirilmigsa ve liderin pozisyon giicii
orta diizeydeyse, en etkili liderlik iliski giidiimlii liderliktir.
Psikolojik ve is olgunlugu agisindan degerlendirildiginde,
calisanlar olgun ise etkili liderlik tarzi delege etme,
Hersey Blanchard'in calisanlar olgun degil ise etkili liderlik tarzi anlatma
Modeli tarzidir.
Eger calisanlarin olgunluk seviyesi orta diizeydeyse, etkili
liderlik tarzlar satis ve katilim tarzlaridir.
Gorevlerin  belirsiz  ve stresli  oldugu durumlarda,
yonlendirici liderlik yiiksek is tatminine yol acar.
Destekleyici liderlik ise gorevlerin belirli (yapilandirilmis)
ve planli oldugu durumlarda yiiksek is tatmini ve
performansla sonuglanir.
Yiiksek deneyim ve yetkinlige sahip calisanlara
Yol Hedefi Teorisi yonlendirici liderlik tarzi uygulandiginda, calisanlarin
isteksizligi ortaya ¢ikmaktadir.
Gorevler belirsiz ve karmasikken, grup iiyeleri netlik ve
Ozerklik bekliyorsa katilimer liderlik en etkili liderliktir.
Gorevler belirsiz ve karmagikken, grup iiyelerinin
beklentileri yiiksekse basari odakli liderlik tarzi en etkili
liderlik olarak belirlenir.

Her durum icin en uygun liderlik
tarzi yoktur.

Farkli durumlar ve kosullar farkli
liderlik tarzlar1 gerektirir.

Sonug olarak, evrensel ve durumsal liderlik teorileri arasindaki tartisma, modern
orgiitlerde etkili liderlik anlayisini sekillendirmeye devam etmektedir. Evrensel
teoriler lider ozelliklerinin veya davraniglarinin 6nemini vurgularken, durumsallik
teorilerinde liderler, ¢aligsanlar ve durumsal baglam arasindaki dinamik etkilesimi 6ne
¢ikarmaktadir. Tablo 2.2, evrensel ve durumsal liderlik teorilerinin temel kavram ve

ilkelerini sentezlemek ve karsilagtirmak i¢in degerli bir kaynak gorevi gérmektedir.



Tablo 2.2: Liderlik Teorileri Gelisimi (Northouse, 2016)

1900-1929

20. yiizyilin ilk otuz yilinda ortaya ¢ikan liderlik tanimlar1 gu¢ ve
merkezilesmenin 6nemini vurgulamaktadir. Ornegin, 1927'de
liderlik iizerine yapilan bir konferansta liderlik, "liderin iradesini
yonetilenler iizerinde etkileme ve itaat, saygi, sadakat ve is
birligini tesvik etme yetenegi" olarak tanimlanmistir (Moore,
1927, s. 124).

1930'lar

Liderligin baski kurmaktan ziyade takipgiler izerinde bir etkiye
sahip oldugu diisiincesinin yayginlagmasiyla birlikte liderlerin
“Ozellikleri” konusu vurgulanmistir. Liderlik bir kisinin belirli
kisilik Ozelliklerinin etkilesimde oldugu diger kisilerle iligkili
oldugu belirtilmistir. Bu baglamda lider, davranig Ve
faaliyetlerinin  degistirebilirken aym1 zamanda belirli bir
cogunluktaki kisiler de lideri etkilemektedir.

1940'lar

Liderligin, bir bireyin grup faaliyetlerini yonetirken gosterdigi
davranig olarak tamimlanmasiyla grup yaklasimi 6n plana
cikmistir (Hemphill, 1949). Ayn1 zamanda ikna yoluyla liderlik,
“stiriciilik™ veya baski yoluyla liderlikten farkli tanimlanmistir
(Copeland, 1942).

1950'ler

Liderlik’te ti¢ konu tizerinde durulmustur. Bu konular:

e Liderligi, liderlerin gruplarda yaptiklar1 olarak cerceveleyen
grup teorisinin devami;

* Liderligi, liderin davranisina dayali olarak tanimlayan, ortak
hedefleri gelistiren bir iliski olarak liderlik;

* Liderligi genel grup etkililigini etkileme yetenegi ile etkililik
konusudur.

1960'lar

Diinya meseleleri agisindan c¢alkantili bir dénem olmasina
ragmen, 1960'lar liderlik akademisyenleri arasinda uyumun
goriildiigli bir donem olmustur. Liderligin, insanlar1 ortak
hedefler dogrultusunda etkileyen davranis olarak yaygin tanima,
liderligi "diger kisileri ortak bir yonde etkileyen Kkisilerin
eylemleri" olarak tanimlayan Seeman (1960) tarafindan eksik
degerlendirilmistir (s. 53).

1970'ler

Grup odagi yerini orgiitsel davranig yaklagimina birakmistir;
burada liderlik, "grup veya organizasyonel hedefleri
gergeklestirmek icin gruplar1 veya organizasyonlar1 baglatmak ve
strdirmek™ olarak goriilmistir (Rost, 1991, s. 59). Ancak
Burns'in (1978) tanimi, ortaya ¢ikan en 6nemli liderlik kavrami
olarak kabul edilmistir: “Liderlik hem liderler hem de takipgiler
tarafindan bagimsiz veya karsilikli olarak sahip olunan hedefleri
gerceklestirmek i¢in, rekabet ve ¢atisma baglaminda, belirli giidii
ve degerlere sahip kisiler tarafindan ¢esitli ekonomik, politik ve
diger kaynaklarin karsilikli olarak harekete gecirilmesi siirecidir”

(s. 425).




Tablo 2.2 Devamu: Liderlik Teorileri Gelisimi (Northouse, 2016)

Bu yillarda ise, liderligin dogas1 iizerine bilimsel ve popiiler
caligmalarla ilerlemistir. Sonug olarak, liderlige iliskin tanimlarin
sayisi, birkag kalici tema ¢evresinde toplanmustir.

* Liderin istedigini yapmak. Liderlik tanimlar1 hala agirlikli
olarak “liderligin takipcilerine liderin yapilmasini istedigi seyi
yaptirdig1” anlamina gelmektedir.

* Etkilemek. 1980'li yillarin liderlik tanimlarinda muhtemelen en
sik kullanilan kelime olan etki, her agidan incelenmistir. Bununla
birlikte, liderligi yonetimden ayirma cabasiyla akademisyenler,
liderligin zorlayici olmayan bir etki oldugu konusunda ortak
kantya varmiglardir.

« Ozellikler. Peters ve Waterman (1982) tarafindan tesvik edilen
liderlik, lider 6zelliklerini yeniden 6n plana ¢ikarmistir. Sonug
olarak bircok insanin liderlik anlayisi o6zellik yoOnelimine
dayanmaktadir.

* Doniistim. Burns (1978), liderligi dontisiimsel bir siire¢ olarak
tanimlayan bir hareket baslatmistir ve liderligin “bir veya daha
fazla kisi digerleriyle liderlerin ve takipcilerin birbirlerini daha
yiilksek motivasyon ve ahlak seviyelerine c¢ikaracak sekilde
etkilesime girdiginde” ortaya ¢iktigini belirtmektedir (s. 83).

1980'ler

Liderlik ve yoneticiligin ayr siiregler olup olmadigma dair
tartismalar devam etmektedir, ancak yeni arastirmalar liderligi
tanimlamak i¢in yeni yollar gelistirmekten ziyade, bir bireyin
ortak bir hedefe ulagsmak i¢in bir grup bireyi etkiledigi liderlik
stirecini vurgulamaktadir. Ortaya ¢ikan bu liderlik yaklagimlari
arasinda:
* Liderlerin ve liderliklerinin 6zgiinliiglinlin vurgulandig otantik
liderlik,
» Takipgileri motive etmek ic¢in degerleri, cagri ve iiyelik
duygusunu kullanan liderlige odaklanan ruhani liderlik,
* Hizmetkar liderlik; liderin hizmetkar roliine biirindiigii ve
21. Yizyilla  takipcilerinin daha 6zerk, bilgili ve hizmetkar gibi olmalarina
Dogru yardimc1 olmak amaciyla takipgilerinin ihtiyaglarina odaklanmak
i¢cin “bakim ilkelerini” kullandig1 hizmetkar liderlik,
* Liderlerin sorunlarla, zorluklarla ve degisikliklerle yiizleserek
ve bunlar1 ¢ézerek takipgilerini uyum saglamaya tesvik ettigi
adaptif liderlik yer almaktadir.
Onlarca yillik uyumsuzluktan sonra, liderlik akademisyenleri bir
konuda hemfikir: Liderlik i¢in ortak bir tanim yoktur ve artan
kiiresel etkiler ve kusak farkliliklar1 gibi faktorler nedeniyle,
liderlik farkli insanlar igin farkli anlamlar tasimaya devam
edecektir (Northouse, 2016). Sonug olarak liderlik, belirlenmis
bir tanimm uzun siire degisime ugrayabilecegi karmasik bir
kavramdir.




2.1.3 Modern Liderlik Rolleri

Teknolojik ilerlemelerle beraber yeni liderlik anlayislar1 olusmustur. Yeni liderlik
anlayislarinin olusmasinda sosyal ve ekonomik degismelerin de etkisi bulunmaktadir.
Liderlik alanmi yillar i¢inde gelistikce, bu alanindaki yeni zorluklart ve firsatlari ele
alirken, her biri kendinden oncekiler {izerine insa edilen birtakim tanimlar ortaya
cikmustir. Liderler ve ¢alisanlar1 arasinda 6diil ve cezalara dayali iletisimi vurgulayan
etkilesimci liderlikle (Bass, 1990) baslayan modern liderlik teorileri, ¢alisanlarina
"olaganiistii sonuglar" elde etmeleri i¢in ilham veren ve onlart motive eden doniisiimcii
liderlige (McGregor Burns, 1978) dogru ilerlemektedir. Daha sonra, liderin
calisanlarinin ve toplumun ihtiyaclarina hizmet etme roliinii vurgulayan hizmetkar
liderlik (Greenleaf, 1977) ortaya ¢ikmistir. Bunu, liderlik etkilesimlerinde diiriistliik
ve seffafligi vurgulayan otantik liderligin (George, 2003) ortaya ¢ikist izlemistir.
Organizasyonlar 21. yiizyilda giderek daha karmasik zorluklarla karsilastik¢a, degisim
ve belirsizlikle basa ¢ikmaya odaklanan uyarlanabilir liderlik 6nem kazanip, son
olarak, liderligin bir organizasyon iginde c¢esitli diizeylerden yayilabilecegini kabul
eden, is birligini ve ortak karar almayi tesvik eden dagitilmis liderlik ortaya ¢ikmuistir.
Bu teoriler, organizasyonlarin degisen taleplerine yanit verme agisindan etkili liderlige

odaklanmaktadir.

Etkilesimsel liderlik digsal motivasyona dayanmakta ve ¢alisanlarin performansina
gore odullerin dagitilmasini benimsemektedir (Klein G., 2023). Etkilesimsel liderlik,
uyum ve performans saglamak icin 6dul ve ceza sistemine odaklanan bir liderlik
tarzidir. Etkilesimsel liderler, hedefler belirlemek, performans standartlari olusturmak
ve ¢alisanlarin performansi hakkinda geri bildirim saglamakla yiikiimlidiir (McGregor
Burns, 1978). Etkilesimsel liderlik, gorevlerin rutin ve iyi tanimlanmis oldugu ve
calisanlarin odiiller veya cezalarla motive edildigi durumlarda etkili olmaktadir.
Etkilesimsel liderler iyi performans gosteren ¢alisanlar icin takdir, licret artis1 ve terfi
vaatlerinde bulunarak ve bunlar yerine getirerek islerin yapilmasini saglamaktadir.
Buna karsilik, iyi is yapmayan galisanlar cezalandirilir (Bass, 1990). Bu baglamda,
etkilesimsel liderlik, daha pragmatik ve gorev odakli bir yaklasim olarak kabul
edilmektedir. Ancak, yaraticilik ¢ogunlukla dissal motivasyona dayandigi igin
calisanlar arasinda yaraticilifi, yeniligi veya uzun vadeli bagliligi tesvik etmede

etkilesimsel liderlik daha az etkiye sahip olmaktadir.



Dontisumsel liderlik, liderlerin ve galisanlarin birbirlerini daha yiksek motivasyon ve
ahlak seviyelerine ¢ikaracak sekilde etkilesime girmesi ile ortaya g¢ikmaktadir
(McGregor Burns, 1978). Doniistimcti liderlik, paylasilan bir vizyonun gelistirilmesine
odaklanarak, destekleyici ve giclendirici bir ortam yaratarak ve bireysel biiylime ve
gelismeyi tesvik ederek calisanlarina ilham veren ve onlar1 motive eden bir liderlik
tarzidir. Doniigiimsel liderler, ¢alisanlarin amaclari ve misyonu hakkinda farkindalik
ve kabul yarattiklarinda ve calisanlarini kendi ¢ikarlariin Gtesine bakmaya tesvik
ettiklerinde ortaya ¢ikar (Bass, 1990). Bu baglamda doniisiimsel liderlik, bir liderin
calisanlarina ilham verme ve onlart motive etme becerisiyle karakterize edilmistir.
Doniistimsel liderlik, net beklentiler sunarak, hatalar1 ve yanlislar1 yakindan takip
ederek (Klein, 2023) calisanlar yiiksek standartlara ulagsmalari igin motive etmektedir
(Cailliera ve Sab, 2016). Doéniistimcii liderlik, is birligini ve siirekli gelisimi tesvik
eder, hizla gelisen bir ortamda kurumsal degisimi ve adaptasyonu yonlendirir
(Nederveen Pieterse vd., 2010). Doniisiimsel liderler g¢alisanlar1 entelektiiel olarak
tesvik eder, bireysel ilgi saglar ve bir vizyon ifade ederler (Cailliera ve Sab, 2016).
Dontisiimsel  liderlik, vizyonun gelistirilmesine odaklanarak, destekleyici ve
guclendirici bir ortam yaratmay1 ve bireysel gelismeyi tesvik eden ayrica ¢aliganlara

ilham veren ve onlart motive eden bir liderlik tarzidir.

Ozetle, doniisiimsel liderlik ilham, vizyon ve orgiitsel degisimi vurgularken,
etkilesimsel liderlik performansi artirmak ve belirlenen hedeflere ulasmak icin net

beklentilere, ddillere ve sonuglara odaklanmaktadir.

Modern liderlik yaklasimlarindan bir digeri olan otantik liderlikte liderler, gii¢, para
veya prestijden ziyade liderlikleri araciligiyla ¢alisanlara hizmet etmek ve calisanlarin
fark yaratmalarina destek olmak istemektedirler (George, 2003). Bu baglamda otantik
liderler ekipleri i¢inde giiven ve agik iletisimi tesvik etmektedir. Liderler, anlam ve
degerlere odaklanarak, calisanlarla kalici iligkiler kurarak hem kendi hem de
calisanlarin gelisimine katkida bulunmaktadir. (George, 2003). Benzer sekilde
hizmetkar lider, ¢alisanlarin ihtiyaglarina 6ncelik vererek, onlarin gelismelerine ve en
iyi performansi gostermelerine yardimer olmaktadir (Greenleaf, 1977). Genel olarak
hizmetkar liderlik, kisisel kazan¢ igin yetki kullanmak yerine algakgoniilliiliik,
durustliik ve bagkalarina hizmet etmeyi vurgulamaktadir. Bir diger modern liderlik
yaklasimlarindan olan durumsal liderlik, etkili liderligin duruma bagli oldugunu ve

liderlerin tarzlarmi calisanlarin ihtiyaglarina ve karsilastiklar1 farkli kosullara gore
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uyarlamalar1 gerektigini 6ne siirmektedir (Hersey ve Blanchard, 1988). Benzer sekilde
uyarlanabilir liderlik, is sorunlarini ¢6zmeye yonelik pratik bir yaklasimdir ve liderlere
is sureclerinin énemli yonlerini belirleme ve bunlara odaklanma konusunda rehberlik
etmektedir (Heifetz ve Linsky, 2017). Bu baglamda uyarlanabilir liderlik, degisen
kosullara uyum saglama ve karmasik zorluklarin {istesinden gelmek icin ¢alisanlari ve
isletmeleri harekete gegirme becerisine dayanmaktadir. Uyarlanabilir liderler, sadece
zorluklar ele almanin ve bunlar1 ¢6zmenin yollarini bulmanin 6tesine gegerler, ayni
zamanda zorluklar1 6ngoriir ve bunlarin temel nedenlerini tespit etmektedirler (Heifetz
ve Linsky, 2017). Genellikle "paylasilan liderlik", "takim liderligi" ve "demokratik
liderlik" ile birbirinin yerine kullanilan dagitimci liderlikte ise (Spillane, 2005), ekip
uyeleri inisiyatif alma, karar verme ve isletmenin genel basarisina katkida bulunma
konusunda yetkilendirilmektedir. Bu modelde liderlik, grubun ¢esitli tiyelerinin ortak
hedeflere ulasmak i¢in uzmanliklarina, bakis acilarina ve giiclii yonlerine katkida
bulundugu kolektif bir ¢aba olarak goriilmektedir (Spillane, 2005). Bu baglamda,
liderliginin merkezi olmamasi ve organizasyonun her boliimiine dagitilmasi ile
zorluklar ilk fark eden calisanlar araciligi ile harekete gegmek miimkiindiir. Son
olarak etik liderlik ise, ahlaki ilkeleri, diiriistliigii ve etik davranig1 vurgulayan bir
liderlik tarzini ifade etmektedir. Etik liderlik, liderlerin degisen g¢evresel kosullarda
calisanlara saygi, adalet ve diiriistliik gibi temel ahlak kavramlarini siirdiirme

yetenegini gerektirmektedir (Ciulla, 2004).

Sonug olarak, modern liderlik yaklasimlari, kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler,
organizasyonel degisiklikler, ¢esitli is gucl dinamikleri, artan etik ve sosyal
sorumluluk gibi faktorler karsisinda daha iyi liderlik edebilmek tizere gelistirilmistir.
Dijital ¢agda etkili bir sekilde liderlik etmek igin gereken becerileri, yetkinlikleri ve
zihniyetleri kapsayan dijital liderlik ise liderlik gelisimi baglaminda, liderlerin dijital

cagda basarili olmalari i¢in giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

2.1.4 Dijital Doniisiim ile Degisen Liderlik

Gliniimiiziin hizl1 is ortaminda dijital teknolojilerin ortaya ¢ikisi, organizasyonlarin
calisma ve liderlerin liderlik etme seklini yeniden sekillendirmistir. Bu doniigiim,
geleneksel liderlik yaklagimlarinin gelismesine ve dijital cagin taleplerine daha uygun

yeni teorilerin arastirilmasina yol agmustir.
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Tarih boyunca teknolojik doniisiim farkli liderlik tiirlerini sekillendirmistir. Bu
nedenle liderlik, hiyerarsi, gii¢, otorite ve kisilik gibi farkli kaliplara dayali olarak
farkli sekillerde gelismistir (Zhu vd., 2022) 20. ylzyilin baslarina dayanan 6zellikler
teorisi, etkili liderlerin zeka ve karizma gibi dogustan gelen 6zelliklere sahip oldugunu
One slrmekteyken, dijital cagda liderligin etkinligi genellikle dogustan gelen
ozelliklerden ziyade uyum yetenegi ve teknolojik yeterlilikle 6lgilmektedir. Bernard
Bass (1990) tarafindan ortaya atilan etkilesimsel liderlik, ¢alisanlart motive etmek igin
0diil ve cezalarin uygulanmasi gerektigini belirtmektedir. Bu yaklasim kisa vadeli
sonuglar dogursa da dijital ortamlarda talep edilen yenilikg¢ilik ve yaraticiligin tesvik
edilmesinde yetersiz kalmaktadir. Benzer sekilde, Fred Fiedler (1975) tarafindan
gelistirilen durumsallik teorisi, liderlik tarzini durumsal faktorlerle uyumlu hale
getirmenin 6nemini vurgulamaktadir. Dijital liderlik, uyarlanabilirligin 6nemini kabul
ederken, dijital ortamin karmasikliklarini etkili bir sekilde yonetmek i¢in genellikle
daha proaktif ve ileriyi diisiinen bir yaklasim gerektirmektedir. Dijital liderlik, bilgi
teknolojisi araciligiyla geleneksel liderlikle ayni hedeflere ulasir (Irigat ve Khalaf,
2017). Dijital liderlik tanimi, dijitallesmenin beraberinde getirdigi degisiklikler
dogrultusunda geleneksel liderlik tamimlamalarindan farklilik gdstermektedir
(Biiyiikbese vd., 2022). Geleneksel liderlige benzer sekilde, dijital liderlik, bir kisinin
dijital teknolojinin yaygin olarak kullanildigi bir ortamda baskalarinin davraniglarini
etkileme yetenegini ifade eder (Chamakiotis ve Panteli, 2011). Dijital liderlik, dijital
ortamin karmasikliklarinda yol almak i¢in gerekli beceri ve zihniyeti kapsamaktadir.
Bu alanda, teknolojiden yararlanma ve yeniligi tesvik etme konusunda liderlere
rehberlik edecek cesitli teoriler ortaya ¢ikmistir. James MacGregor Burns (1978)
tarafindan ortaya atilan doniisiimcii liderlik, olaganiistii sonuglar elde etmek igin
takipgilerine ilham vermenin ve onlar1 motive etmenin onemini vurgulamaktadir.
Dijital baglamda bu, organizasyonel degisime ve teknolojik gelismelere uyum
saglanmasimi gerektirmektedir. Ayrica, Ronald Heifetz ve Marty Linsky (2017)
tarafindan kavramsallastirildig1 sekliyle uyarlanabilir liderlik, liderlerin hizla degisen
ortamlarda ¢eviklik ve dayamiklilik, dijital doniistimiin dogasinda var olan
belirsizliklerin Gstesinden gelmek icin temel nitelikler sergilemesi ihtiyacini
vurgulamaktadir. Organizasyonlarin ve sistemlerin dijitallesmeye doniismesiyle
beraber liderlerin ¢6zmesi gereken yeni sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda
gerekli dijital becerilerle bilgilendirilmis bir lider, liderligi daha biiyiik 6lclde

uygulamakta, firsatlar1 belirlemekte ve sorumluluklart yerine getirmede daha etkili
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olmaktadir (Antonopoulou vd., 2021). Dijital doniisiim, kavramsal olarak, bilgi, bilgi
islem, iletisim ve baglanti teknolojilerini birlestirerek performansini artirmayi
amaglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Vial, 2019). Dijital doniisiim,
isletmenin her alaninda yenilik yapmak i¢in ofis altyapisi, sistemleri ve stiregleri ile
ilgili teknolojilerin uygulanmasidir. inovasyon ve yeni teknolojiler, organizasyonlarin
temel is ve siiregleri dijitallestirmesine yardimci olur (Araujo vd., 2021). Dijital
dontistim, isletmelerin geleneksel liderlik modellerini yeniden diisiinmelerini ve yeni
dijital liderlik bicimlerini benimsemelerini gerektirmektedir (Strtict vd., 2022). Dijital
doniigiimiin  yiikselisi, karmasik ve siirekli degisen dijital ortamin {istesinden
gelebilecek yeni liderlik yaklagimlarina ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur. Bu yeni
liderlik yaklasimlarindan biri olan dijital liderlik, isletmelerde dijital doniisiimiin artan
etkisiyle birlikte giderek daha fazla dikkat ¢eken bir kavramdir. Genel olarak, dijital
doniistim girisimlerinin basarisi, liderlerin degisimi yonlendirme, yenilige ilham
verme ve calisanlart dijital ¢agda yeni calisma yontemlerini benimsemeleri i¢in
giiclendirme becerilerine baghdir. Dijital doniisiim, hizla gelisen dijital ortamda
rekabetgi ve ilgili kalmaya galisan giiniimiiz isletmeleri i¢in ¢cok dnemli bir unsur
haline gelmistir. Bu doniistimii etkili bir sekilde yonetmek i¢in, siireci yonlendirecek
ve yonetecek gucli bir dijital liderlik gereklidir. Dijital liderler sanal ekiplere liderlik
edebilmeli, bilgiye dayali kararlar almak i¢in dijital araclardan yararlanabilmeli ve bir
inovasyon ve ¢eviklik kiiltiiriinii tesvik edebilmelidir (Lambright ve Van Wart, 2015).
Isletmeler, dijital doniisiimii benimsedikge, dijital liderlik, yaraticilik ve performansi

artirmak i¢in teknolojiden yararlanmada 6nemli bir basar1 faktorii haline gelmektedir.

Sonug olarak, dijital ve geleneksel liderlik arasindaki farklar, teknolojinin is diinyasi
tizerindeki doniistiiriicii etkisiyle sekillenmektedir. Dijital araglarin benimsenmesi,
seffaf iletisimin vurgulanmasi, ceviklik giinlimiiz is diinyasindaki karmasiklig

anlamak, ¢6zmek igin oldukca 6nemlidir.

2.1.5 Dijital Liderlik Tanimm

Sanal iletisim ortamlarinda liderlige iliskin literatiir heniiz ¢ok yenidir (Purvanova ve
Bono, 2009) ve dijital liderlik terimi ile ilgili farkli tanimlamalar yapilmistir (Claassen
vd., 2021). Dijital liderlik, otantik liderlik, etkilesimsel liderlik ve doniisiimsel
liderlikten bircok unsur icermektedir (Prince, 2018).
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Dijital liderlik; bireyler, gruplar ve/veya organizasyonlarda tutum, duygu, diisiince,
davranig ve/veya performans degisikligi yaratmak icin bilgi teknolojilerinin aracilik
ettigi bir sosyal etki siireci olarak tanimlanmaktadir (Avolio vd., 2001). Sahyaja ve
Rao (2018) dijital liderligi, dijital doniisiim bilgisine sahip olmak ve bilgi ve teknoloji
stirecine gegise katkida bulunmak olarak tanimlamaktadir (Sahyaja ve Rao, 2018).
Dijital lider, dijital is stratejisinin tanimlanmasina yardimei olarak yiiksek is
performansina yardimci olmaktadir (Araujo vd., 2021). Dijital liderlik, bir
organizasyondaki herhangi bir hiyerarsik diizeyde gerceklesebilir ve organizasyon
icinde bire bir ve/veya bireyler arasi etkilesimleri icermektedir (Araujo vd., 2021).
Dijital liderlik, bir organizasyonun inovasyonuna giiclii bir sekilde odaklanan hizli,
hiyerarsik olmayan, ekip odakli ve is birlik¢i bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir
(Oberer ve Erkollar, 2018). Dijital liderlerin, basarilarinin ve liderlik tarzlarimnin
merkezinde, yeni pazar firsatlarindan yararlanmak i¢in kendilerini ve kuruluslarini
harekete gegirmeleri yer alir (Fisk, 2002). Dolayisiyla dijital liderlik, drgiitlerin dijital
dontlistim stireglerinde ihtiyag duyduklar1 6nemli degisimlere uygun stratejiler

gelistirerek hizmet eden bir liderlik olarak tanimlanmaktadir (Strlci vd., 2022).

2.1.5.1 Dijital Liderlik Uzerine Onceki Arastirmalar

Dijital liderlik, ozellikle giliniimiiz isletmelerinde, teknoloji odakli is ortami
baglaminda, yonetim ve orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir arastirma konusu olarak
one c¢ikmistir. Gilinlimiiz is diinyasinda dijital liderligin rolii giderek Onem
kazanmaktadir. Organizasyonlar teknolojinin getirdigi zorluklar ve firsatlarla
bogusurken, dijital liderlik alanindaki mevcut arastirmalar1 anlamak, gelecekteki
arastirmalar i¢in kapsamli bir temel olusturmak agisindan biiyiilk 6nem tagimaktadir.
Dijital liderligi tanimlamak, teknolojinin liderlik uygulamalari tizerindeki doniistiiriicii
etkisini kabul etmeyi icermektedir. Dijital liderlik, dijital kiiltiir ve dijital yetkinligin
bir birlesimidir (Mihardjo L. W. vd., 2019). Dijital liderligin gelistirilmesi, firmaya
deger yaratmak i¢in liderlik tarzinin bir parcasi olarak dijital teknolojiyi kullanmak
tizere kiiltlir ve dijital yetkinligin entegrasyonundan olusur (Mihardjo L. W. vd., 2019).
Dijitallesme siirecinin yenilik¢i bir siire¢ olmasi ve basarili bir sekilde yonetilmesi
ihtiyac1 dijital liderligin 6nemini ortaya ¢ikarmistir (Biiyiikbese vd., 2022). Oziinde
dijital liderlik, dijital evrimin baslaticis1 olmayi, teknolojiyi ilerleme i¢in kullanmay1

ve degisimi bir zorluktan ziyade bir firsat olarak benimsemeyi igerir. Teknolojik
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yeniliklerin uygun sekilde uygulanmasi gerektiginden, liderler dijital doniistimiin
temelini atmak ve kolaylastirmak igin kritik oneme sahip goriinmektedir. Bunu
yapabilmek icin liderlerin dijital teknolojilerin, isin dogasini degistirdiginin farkinda
olmalar1 ve ¢alisma sekillerini buna gére uyarlamalar1 gerekmektedir. (Hunt, 2015).
Teknolojinin hizla degistigi ve gelistigi dijital cagda isletmeler dijital doniisiim
slirecini basartyla yonetebilmesi i¢in dijital liderlige ihtiya¢ duymaktadir (Biiylikbese
vd., 2022). Petry (2018), dijital gagda liderligin 6zelliklerini ag odakl, katilimet, agik
ve ¢evik olmak olarak tanimlamaktadir (Petry, 2018). Dijital liderlik, firma
kabiliyetinin dijital kabiliyete doniismesini saglayan dinamik kabiliyetlerin
gelistirilmesinde merkezi bir faktor haline gelmektedir. Degisimlere uyum saglamak
i¢in siirekli 6grenme de dijital liderligin gelistirilmesinde 6nemli bir rol tistlenmektedir
(Mihardjo vd., 2019). Dijital liderlik, isletmeyi yeniden kesfetmek ve pazarlari
genigletmek i¢in teknolojinin sagladig: firsatlar arar, isletmeyi degisime odaklar ve
tim kaynaklari bu degisime dogru harekete gecirir (De Waal vd., 2016). Dijital
liderler, degisim ve adaptasyon arasindaki iliskiyi anlayan, dijital teknolojinin
Ozelliklerini kavrayan ve bunu Kkiiltiir aktarimi yoluyla kitlesine aktarmakla
sorumludur (Turk, 2022). Klein (2020), dijital liderlerin yaratici diisiinceye, dngdriiye
ve i¢gdriiye sahip oldugunu savunmustur. Dijital liderlik, giiven gelistirme, ¢alisanlara
gerekli bilgileri sunma, 6grenme rehberleri olarak hareket etme, elestiri, yeni fikirler
ve geri bildirimleri memnuniyetle karsilama ve hizla degisen is diinyasinda

yeteneklere guven duyma faaliyetleri ile ilgilidir (Borah vd., 2022).

Dijital liderlik, isletmelerde ilham vermek, rehberlik etmek ve degisimi yonlendirmek
icin dijital araclardan ve stratejilerden yararlanma ile karakterize edilir. Dijital liderlik,
etik sorumluluk ve ¢eviklik gibi sosyal becerilerin birlesimidir (Herold, 2016). Dijital
liderlerin degisime ayak uydurmasi ve bu noktada zamani etkin kullanmasi, 6zellikle
zaman yonetimi ve verimlilik iligkisi agisindan organizasyonel adaptasyonu
desteklemekle beraber, doniislimiin baslaticis1 olmak anlamina da gelmektedir.
Dontisiimiin baslaticis1 olmak, orgiitsel degisimin kagmilmaz bir yoniidir (TUrk,
2022).Dijital liderlik, ekipleri birbirine baglamak, iletisim kurmak, yenilik yapmak ve
giiclendirmek icin teknolojinin kullanilmasini kapsar. Uzaktan ¢aligma ortamlarinda
liderlik tarzi ve ¢alisma ortaminin rolii ¢esitli baglamlarda arastirma konusu olmustur.
Onceki calismalar, liderlik tarzinin c¢alisan performansi iizerindeki etkisine iliskin

karisik sonuglar gostermistir (Aziz vd., 2020). Dijital liderlik rolleri, isletmelerin

15



¢oziimleri ne zaman ve nasil elde edeceklerini veya kaynaklari ne zaman
kullanacaklarini bilmelerine yardimci olarak paylasimi tesvik edebilir (Westerman
vd., 2014). Ozetle, dijital liderlik {izerine yapilan nceki arastirmalar, dijital cagda
liderlerin degisen roliinii anlamaya 6nemli katkilarda bulunmustur. Organizasyonlar
dijital ortamda faaliyetlerini strdirdiikge, bu alanda devam eden arastirmalar etkili

liderlik stratejilerini belirleme konusunda ¢cok 6nemli olmaya devam etmektedir.

2.1.5.2 Dijital Liderligin Ozellikleri

Dijital liderlik, dijital teknolojilerden etkin bir sekilde yararlanma, inovasyon
kiiltiirtinii tesvik etme ve dijital doniisiimii saglama becerisini igerir (Topguoglu vd.,
2023). Arastirmalar, dijital liderligin dijital ¢cagda basari igin gerekli olan birkag temel
Ozelligini belirlemistir. Bunlardan biri, siirekli degisim karsisinda c¢eviklik ve
esneklige odaklanmaktir. Avolio vd.’nin (2009) c¢alismasina gore, dijital liderler
degisen teknolojilere, pazarlara ve miisteri ihtiyaglarima hizla adapte olabilmeli,
degisen olanaklara uyum saglamali, dijital aracglar1 kullanmali ve belirsizlik karsisinda
rahat olmalidir. Dijital liderlerin yeni bilgi teknolojilerine dayali bilgiyi anlama ve
kullanma becerisine sahip olmalar1 gerekmektedir (YUcebalkan, 2020). Dijital liderler,
calisanlara dijital teknolojileri benimsemeleri ve degisime uyum saglamalari1 yoninde
ilham veren ve onlar1 motive eden bir vizyon ortaya koyabilirler (Zhu,vd., 2022). Bu
vizyon, organizasyonun dijital doniisiim yolculugu igin bir yol haritas1 saglar ve her
dizeyde karar alma sirecine rehberlik etmektedir. Bu baglamda, dijital liderler
dijitallesme siireci i¢in net ve anlamli bir vizyona sahiptir. Dijital liderler, uzaktan
calisanlarin kurumsal hedefleri ve bireysel sorumluluklarini net bir sekilde
anlamalarin1 saglamaktadir. Dijital liderligin bir diger temel 6zelligi de inovasyon ve
yaraticiliga odaklanmasidir. Claassen vd.’nin (2021) belirttigi gibi, dijital liderler ileri
goriislii olabilmeli ve biiyiime ve yeniligi tesvik etmek igin teknolojiden yararlanmak
tizere yeni fikirler iiretebilmelidir. Dijital liderligin tigiincii temel 6zelligi, 6zellikle
sanal ortamlarda is birligine ve ekip ¢alismasina odaklanmaktir. Liderler, daha iyi
calisma olanaklar1 sagladiklarinda, c¢esitli tesvikler sunduklarinda bu durum
calisanlarin i tatmininde, dolaylisiyla ise olan bagliliginin artmasinda 6nemli rol
oynamaktadir (Kellogg vd., 2020). Dijital liderler, is birligini tesvik eder ve
calisanlarin dijital girisimlere fikir ve uzmanliklariyla katkida bulunmalarini saglarlar

(Zhu vd., 2022). Bu kapsayici yaklasim, yenilik¢iligi ve yaraticiligi tesvik etmenin
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yani sira siirekli 6grenme ve iyilestirme kiiltiirii olusturur (Topguoglu vd., 2023).
Dijital becerilere sahip liderler tarafindan yonetilen ¢alisanlar yeni fikirlere
odaklanabilir ve kurumsal hedefleri desteklemek icin yeni fikirlerini ortaya koymaya
caligabilirler. Bu, kisiler aras1 becerilerin yani sira sanal is birligini kolaylagtirmak i¢in
dijital araclardan yararlanma becerisi gerektirir (Meier vd., 2017). Dijital liderler,
dijital girisimleri uygulamak ve dijital doniisiimii yonlendirmek i¢in gerekli beceri ve
bilgiye sahiptirler (Zhu vd., 2022). Buna ¢evik, uyarlanabilir ve deneyime agik
olmanin yani sira guincel dijital teknolojiler ve bunlarin isletme tizerindeki olasi etkileri

hakkinda derin bir anlayisa sahip olmak da dahildir (Topguoglu vd., 2023).

Genel olarak, dijital liderlik vizyoner diislinme, stratejik uygulama, is birlik¢i liderlik
ve yetenek gelisimine odaklanmanin bir arada bulunmasi ile iliskilendirilir. Bu
Ozellikler, organizasyonlarin, dijital ortamin karmasiklig1 iginde etkin bir sekilde yol
almasini ve dijital teknolojilerin sundugu firsatlar1 degerlendirmesini saglar (Zhu vd.,
2022). Ayrica bu ozellikler, hizla degisen, teknoloji odakli bir ortamda liderlik
yapmanin geleneksel liderlik bi¢imlerinden farkli bir dizi beceri ve yetkinlik

gerektirdigi goriilmektedir.

2.1.5.3 Uzaktan Calisma Ortamlarinda Dijital Liderlik

COVID-19 salgini, birgok bilgi teknolojileri ¢alisaninin sahadan uzaktan calisma
ortamlarina gecisiyle birlikte isletmelerin calisma bi¢iminde onemli degisiklikler
meydana getirmistir (Waizenegger vd., 2020). Uzaktan ¢aligmanin yiikselisi, ekipleri
dijital ortamda etkili bir sekilde yonetmek icin liderlik yaklagimlarinda bir degisim
gerektirmistir. Dijital liderlik, sanal ekip etkinligi iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
(Soon ve Salamzadeh, 2021). Uzaktan ¢alisma ortamlarindaki dijital liderler, ekip is
birligini siirdirmek i¢in teknolojinin degisen olanaklarin1 yonlendirmelidir
(Waizenegger vd., 2020). COVID-19 salgini sirasinda uzaktan ¢aligma ortamlarinda
liderlik, dijital araglarin ve gegici ¢éziimlerin denenmesi ile iliskilendirilmistir (Krehl
ve Blttgen, 2022). Liderlerin iiretkenligi saglamak ve ekip uyumunu siirdiirmek igin
stratejilerini uyarlamalar1 ve dijital araglardan yararlanmalari ¢ok 6nemlidir. Uzaktan
calisma ortamlarindaki dijital liderler, dijital ortamin karmasikliklarini etkili bir
sekilde yonlendirebilmek i¢in gelismis dijital yetkinliklere ve genis bir hayal giiciine
sahip olmalidir (Tutar ve Giler, 2022).
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Uzaktan calismanin yiikselisi, ekipleri dijital ortamda etkili bir sekilde yonetmek igin
liderlik yaklagimlarinda bir degisim gerektirdi. Liderlerin iiretkenligi saglamak ve ekip
uyumunu siirdiirmek icin stratejilerini uyarlamalari ve dijital araglardan yararlanmalari
cok 6nemlidir. Dijital liderlik, isi bilen, iletisim becerileri gelismis, dijital teknolojiye
hakim ve dijital donanimlarla c¢aliganlar1 yonlendirebilen liderleri tanimlamaktadir
(Benitez vd., 2022) Bu, katilimi ve is birligini tesvik etmek i¢in video konferans, anlik
mesajlasma platformlar1 ve sanal ekip kurma faaliyetlerinden yararlanmayi
icermektedir. Giiven olusturmak, uzaktan ¢alisma ortamlarinda dijital liderligin bir
diger kritik yoniidiir. Giiven, etkili iligskiler kurmada ve uzaktan calisan ekiplerin
basarisin1 saglamada ¢ok Onemli bir rol oynamaktadir. Temelkova (2018), dijital
liderlerin bilisim teknolojileri basta olmak tizere, teknolojik faaliyetlerin stirdiiriildigi
her organizasyonda liderlik etme becerilerine sahip olmalar1 gerektigi belirtmektedir

(Temelkova, 2018).

Sonug olarak, uzaktan ¢alisma ortamlarinda dijital liderlik karmasik ve gelismekte
olan bir ¢alisma alanidir. COVID-19 salgini, uzaktan ¢alismanin sundugu zorluklarin
ve firsatlarin iistesinden gelmek i¢in etkili dijital liderlige duyulan ihtiyacin altini

¢izmistir.

2.1.5.4 Sanal Ekipler, Tletisim ve Dijital Liderlik

Etkili iletisim, sanal ekiplerde dijital liderligin kritik bir yontdir. Dijital liderlik,
liderlerden daha fazla esneklik ve yaraticiligin yani sira yaratict ¢6zlmler ortaya
cikarmayi ve ekipler arasinda dogru iletisim kurmay1 gerektirir (Toleikiene vd., 2020)
Gergek zamanl iletisimi kolaylagtirmak ve ekip tiyeleriyle diizenli temasi stirdiirmek
icin video konferans, anlik mesajlasma gibi cesitli iletisim araclarindan
yararlanmalidirlar. Dijital liderler, kurumun amag ve hedeflerine ulasmasinda proaktif
bir rol oynamali; bu sayede ¢alisanlarinin motivasyonunu artirarak yenilik¢i ve yaratici
fikirleri tesvik edebilmelidir (Erhan vd., 2022) Baska bir deyisle, dijital liderler
calisanlarinin mevcut sorunlara yonelik yeni ¢oziimlerini ¢ekinmeden sunmalarina

izin verir (Erhan vd., 2022).

Sanal ekip tiyeleri arasinda giiven insa etmek ve bir bag duygusu gelistirmek etkili bir
1s birligi i¢in ¢ok dnemlidir. Bireylerin degerleri kurumun degerleriyle ortiistiiglinde,

dijital liderler organizasyondaki iiyelerin benzer degerleri benimsedigini diistinerek
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birbirlerine giivenmelerini ve 6nemli konularda iletisim kurmalarini saglar (Edelmann
vd., 2020). Dijital liderler, iletisim uygulamalar1 aracilifiyla giiven insa etmek icin

aktif olarak calismalidir.

2.1.5.5 Dijital Cagda Dijital Liderligin Onemi

Dijital liderlik, teknolojinin hizla ilerlemesi ve dijital doniisiimiin etkisi ile birlikte
isletmelerin basarisi igin kritik bir unsur haline gelmekte ve teknolojinin giiciind etkin
bir sekilde kullanabilen liderlere duyulan ihtiyact vurgulamaktadir. Dijital liderlik
dijitallesme ile giiglii bir sekilde baglantilidir (Chua vd., 2022). Dijital liderlik,
liderlerin geleneksel liderlik becerilerini dijital yetkinliklerle birlestirmesini gerektiren
cok yonlii bir kavramdir. Dijital liderlik, isletmelerdeki dijital doniistim girisimlerini
yonlendirmede ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Dijital bir liderin dijital doniistime
stratejik yaklagimi yalnizca dijital gelisimi degil, ayn1 zamanda genel ilerlemeyi de
desteklemektedir (Memon ve Ooi, 2023). Ayrica dijital liderlik, inovasyon ve ¢eviklik
kiiltliriiniin tesvik edilmesinde de ©Onemli bir rol oynamaktadir. Dijital liderlik
becerileri yeni ve yaratici fikirlerin gelistirilmesi icin kritik bir 6neme sahiptir (Erhan
vd., 2022). Dijital liderligin temel rollerinden biri, isletme i¢inde inovasyonu tesvik
etmektir. Dijital liderlik, isletmelerin yalnizca degisime uyum saglamasina degil, ayni
zamanda dijital kaynaklardan yararlanarak degisime Onciiliik etmesine de olanak
tanimaktadir. GUnUmaz is diinyasinda dijital liderler, dijital doniisiimiin temelini

atarak isletmelerin siirdiiriilebilir performans avantajlari elde etmelerini saglamaktadir

(Chen vd., 2024).

Sonug olarak, dijital liderlik dijital cagda biiyiik 6nem tasimaktadir. Dijital dontlistimii
yonlendirir, inovasyonu tesvik eder. Dijital liderlik yeteneklerine oncelik veren ve
bunlari gelistiren isletmeler, dijital cagda gelismek ve siirdiiriilebilir basar1 elde etmek

icin daha iyi bir rekabet avantajina sahiptir.

2.2 Yaratici Siire¢ Katilim

Yaratici siireg katilimi, ¢alisanlarin yaraticilikla ilgili yontem veya siireclere katilimini
ifade eder (Du vd., 2015). Bireylerin yaratici siirecin gesitli asamalaria katilimini

kapsar ve yeni fikirlerin ve ¢oziimlerin tiretilmesine katkida bulunur.
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2.2.1 Yaraticihk Tanimi

Orgiitsel davranis alaninda yaraticilik, karmasik bir sosyal sistemde birlikte ¢alisan
bireyler tarafindan degerli, faydali yeni bir {iriin, hizmet, fikir, prosediir veya siirecin
olusturulmasidir (Woodman vd., 1993). Yaraticilik, orijinal, degerli ve beklenmedik
fikirlerin, Grtnlerin veya ¢ozimlerin Gretilmesi ile iliskilendirilen ¢ok yonli bilissel
ve davranigsal bir olgudur. Bilissel siireglerin, bilginin ve ¢evresel faktorlerin karmasik

bir etkilesimini igerir.

2.2.2 Yaraticl Siire¢ Katihminin Tanimi

Yaratic siireg katilimi, sanat, bilim, is diinyasi ve giinliik problem ¢6zme dahil olmak
tizere ¢esitli alanlarda 6dnemli bir rol oynayan ¢ok yonlii bir kavramdir. Yaratict siire¢
katilimi, calisanlarin yaraticilikla ilgili yontemlere veya siireclere katilimini ifade
etmektedir (Du vd., 2015). Arastirmacilar, yaratict siire¢ katilimi yiiksek olan
bireylerin sorunu tanimlamalk, ilgili bilgileri aramak ve olasiliklar1 kesfetmek i¢in daha
fazla ¢aba harcama egiliminde olduklarin1 ve dolayisiyla hem yeni hem de faydali
¢ozlimler tiretme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir (Tan vd.,
2016). Yaratici katilimin 6zii, yeni ve degerli fikirlerin tiretilmesine yol agan duygular
ve eylemler arasindaki dinamik etkilesimde yatmaktadir. Lee ve Kemple (2014)
deneyime acikligi, bireyin yeni deneyimler yasamaya yonelik istekliliginin derecesi
olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda, McCrae'ye (1987) gore, deneyime agik olan
insanlar alisilmadik olan durumlara kars1 daha rahattir ve deneyime kapali olanlara

kiyasla yeni bir sey denemek i¢in daha fazla motive olmaktadirlar.

Yaraticilik kapsamli arastirmalara konu olsa da yaratict siire¢ katilimini tanimlamak
karmagik bir stire¢ olmaya devam etmektedir. Yaratici siire¢ katiliminin etkinligine
cesitli faktorler katkida bulunur. Destekleyici ve agik fikirli ortamlar gibi cevresel
faktorler yaraticiligr artirmaktadir. Ayrica, belirsizlik ile basa ¢ikma, risk alma egilimi
ve igsel motivasyon gibi bireysel oOzellikler, kisinin yaratict bir sekilde katilim
gosterme becerisini Oonemli ol¢iide etkiler. Fikir aligverisi ve geri bildirim yaratici
diisiinceyi tesvik edebileceginden, is birligi ve farkli bakis agilar1 da ¢ok 6nemli bir rol

oynamaktadir.
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Yaratici siirecler, problem tanimlama, bilgi arama ve bilgi isleme ve fikir Uretme
olmak tizere {i¢ asamadan olusmaktadir (Zhang ve Bartol, 2010). Yaratici siiregler,
yaratici ve yenilik¢i sonuglar igin potansiyeli artirabildikleri ve muhtemelen genel

performansin artmasina neden olduklari i¢in 6nemlidir (Kanter, 1988).

2.2.2.1 Yaratic1 Siire¢c Katihmi Uzerine Onceki Arastirmalar

Yaratici siire¢ katilimi iizerine yapilan 6nceki arastirmalar, bireylerin yaratici ¢abalara
aktif  katitllminin  dinamiklerini, Onciillerini  ve  sonug¢larini  incelemistir.
Organizasyonlar giderek daha karmasik ve dinamik hale geldik¢e, insan davranigini
motive eden bir gl¢ olarak merak, bireysel ve orgiitsel basariya katkida bulunan bir
unsur olarak giderek daha 6nemli hale gelecegi i¢in etkili yaraticit problem ¢bzmenin
bir belirleyicisi olmaktadir (Hardy 111 vd., 2017). Calisanlar islerine kars: daha fazla
merak duyduklarinda, isle ilgili sorunlar1 tespit etmek ve yeni ve yaratici fikirler
tiretmek i¢in yaratici siireglere daha fazla katilma egilimindedir (Muceldili vd., 2020).
Yaraticilik genellikle yeni, faydali fikirlerin veya sorun ¢oziimlerinin iiretilmesi olarak
tamimlanir (Amabile vd., 2005). Calisanlar, yaraticiligin onemini kavradiklarinda

yaratici siireclere daha aktif katilim saglamaktadir (Gilson ve Shalley, 2004).

Zhang (2010), yaratic1 siire¢ katiliminin hem psikolojik giiclendirme hem de igsel
motivasyon acisindan yaraticilik i¢in 6nemli bir araci rolii oldugunu 6ne siirmiistiir.
Psikolojik gli¢lendirmenin yaraticilik iizerindeki etkisinin bir kismi dogrudan ve ayrica
icsel motivasyon yoluyla dolayli olarak yaratici siire¢ katilimi tizerindeki etkisinden
kaynaklanir (Zhang ve Bartol, 2010). Tan vd.’nin (2017) ¢alismasina gore, yaratici
stire¢ katilim1 yaratic1 performans i¢in hayati bir rol oynamaktadir. Yaratici siiregler,
yaratici performans i¢in vazgegilmezdir (Henker vd., 2015). Sorun tanimlama ve bilgi
arama gibi yaraticilikla ilgili faaliyetlerle daha fazla mesgul olan bireyler, daha ytiksek
yaraticiliga sahip olma egilimindedir (Seng Tan vd., 2017).

Yaratic1 fikirlerin iretilmesi igin yaratici sliregler kritik 6neme sahip oldugundan,
yoneticilerin ¢alisanlar1 yaratici siireglere katilmaya tesvik etmenin etkili yollarini
aramas1 gerekmektedir (Ou vd., 2018). Yaraticiligi, yaratici sonuglardan dnce gelen
bir siire¢ olarak tanimlayan Mahmood vd.’nin (2017) c¢alismasina g0re; gorev
karmasiklig1 ve inovasyon destegi gibi ilimli degiskenlerin kullanilmasi, ¢alisanlarin

yaratict siireclere katilimini saglamak icin liderligin 6nemli bir gérevi oldugunu
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vurgulamaktadir. Liderin, ayn1 anda birden fazla siireci etkileyebilecek yaratici
problem ¢0zmeyi kolaylastirmada oynayabilecegi onemli bir rol, bilgi ve bilgiye
erisimi saglamak ve paylasimini tesvik etmektir (Reiter-Palmona ve lllies, 2004).
Bilginin, yaraticit problem ¢6zmeyi gelistirip gelistirmeyecegi, kisinin sahip oldugu
bilgi isleme becerisi diizeyine baglidir (Reiter-Palmon vd., 1997). Caligsanlarin yaratici
cabalari, 6zellikle bilgi yogun sektorlerde, isletmelerin zorlu sorunlara ve c¢evresel

dinamiklere yanit verebilirligini belirlemektedir (Chang ve Shih, 2018).

2.2.3 Yaratia Siire¢ Katthmina Etki Eden Faktorler

Bu alandaki aragtirmalar bilissel, motivasyonel, sosyal ve ¢evresel faktorlerin yaratici
sire¢ katilimi tizerindeki etkisini incelemektedir. Yaratici siire¢ katilimi yoluyla
isleyen igsel motivasyonun yaratici performans {lizerinde, yaratici performans
tizerindeki dogrudan etkisinden daha gii¢lii bir dolayl etkiye sahiptir (Zhang ve Bartol,
2010). Cok sayida faktdr bireylerin yaratici siirece katilimia istek ve becerilerini
etkilemektedir. Liderin yaraticiligi tesvik etmesi, psikolojik gii¢clendirme ve yaratici
siirece katilim arasindaki baglantiyr kolaylastirir. Buna gore, liderlerin ¢alisanlarin
dikkatini yaraticiliga ulagmak icin etkili siireclere yonlendirmede oynayabilecekleri
onemli rolli de gostermektedir (Zhang ve Bartol, 2010). Yaratict sire¢ katilimi
dogrusal bir siire¢ degildir, aksine gesitli asamalardan gecer. Ik asama, bireylerin bir
problemi tanimlamasi ile baslar. Bireylerin bilgi topladigi, farkli bakis agilarini

kesfettigi ve zorlugun iistesinden gelmek i¢in gerekli bilgiyi edinmesi ile devam eder.

Son olarak, fikir liretme asamasi, uygulanabilir olup olmadigini belirlemek Uzere
uretilen fikirlerin test edilmesini icerir. Bireyler siirece asgari diizeyde katildiklarinda
yeni ve faydali olmayan basit ¢dziimler ortaya cikabilir. Ote yandan, bir birey bir
sorunu daha iyi tanimlamak i¢in ¢aba harcadiginda, miimkiin oldugunca ¢ok bilgi
edindiginde ve c¢ok sayida fikir ve alternatif iirettiginde hem yeni hem de faydal

¢oziimlerin iiretilmesi daha olasidir (Zhang ve Bartol, 2010).
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2.2.4 Yaratial Siire¢c Katiminin Boyutlan

Yaratici siire¢ katilimi, bireylerin yaratici faaliyetlere katilimimnin gesitli sireclerini
ortaya c¢ikarmaktadir. Yaratici slire¢ katilimi, ¢calisanlarin yaraticilikla iligkili yontem
ve siireglerle mesgul olmasim ifade etmektedir. Ug temel boyuta dayanmaktadir, bu
boyutlar sirasiyla: problem tanimlama, bilgi isleme ve tanimlanan problemi ¢6zmek

icin bir fikir Gretme olarak tanimlanmistir (Caniels, 2019).

2.2.4.1 Problem Tanimlama

Bir birey bir sorunu daha iyi tanimlamak i¢in ¢aba harcadiginda, miimkiin oldugunca
cok bilgi edindiginde ve ¢ok sayida fikir ve alternatif tirettiginde hem yeni hem de
faydali ¢oziimlerin iiretilmesi daha olasidir. Yaraticilik, yeni problem ¢oziimlerinin
uretilmesini gerektirir. Secilen alternatiflerin uygulanabilir ¢dziimler sunmasi
gerektiginden, potansiyel faydalar1 agisindan degerlendirilmeleri gerekir. Hem bilgi
hem de bu bilgiyi uygulamaya yonelik kurallar yaratici kapasiteye katkida
bulunmalidir (Mumford vd., 1991). Yani problem tanimlama, yaratici siirece katilimin
kritik bir boyutudur ve eldeki yaratict zorluk ya da goérevin formiile edilmesi ve
netlestirilmesini igerir. Etkili sorun tanimi, sonraki yaratici ¢ozimlere rehberlik etmesi
icin 6nemlidir.

Yaratic1 siire¢ katiliminin bu asamasinda yoneticilerinin desteginin rolii oldukca
onemlidir. Problem tanimlama veya bilgi arama gibi yaratici katilim siireci
asamalarinda, ¢alisanlarin yoneticilerinden gordiikleri destek, slirecin tamamimin
verimli bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir. Problem tanimlama veya bilgi arama

gibi yaratic1 katilim siireglerinde, ¢alisanlar yoneticilerinden bazi destekler alirlarsa

cok fayda saglayacaklardir (Du vd., 2015).

2.2.4.2 Bilgi isleme

Bilgi arama, yaratici siire¢ katiliminin bir diger 6nemli boyutudur. Bir birey bir sorunu
daha iyi tanimlamak i¢in ¢aba harcadiginda, miimkiin oldugunca ¢ok bilgi edindiginde
ve cok sayida fikir ve alternatif iirettiginde hem yeni hem de faydali ¢dzlimlerin
tiretilmesi daha olasidir (Zhang ve Bartol, 2010). Yaraticiligi zenginlestirmek icin

gerekli bilgi, veri ve 6nsezilerin arastirilmasi ve edinilmesi gerekir. Calisanlar yaratici
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faaliyetlere katildiklarinda, sadece yeni fikirleri sunma diizeylerini artirmakla kalmaz,
ayni zamanda problem tanimlama ve bilgi arama siireci yoluyla etkilesim duzeyini de
arttrilabilir. Bu tiir bir etkilesim, daha yiksek performans seviyelerine etkili bir
sekilde katkida bulunacaktir (Du vd., 2015).

2.2.4.3 Fikir Uretme

Fikir tretme, yaratict slire¢ katiliminin temel unsurlarindan biridir. Bu boyut,
genellikle beyin firtinas1 ve fikir iiretme siirecleri yoluyla ¢ok ¢esitli yaratici fikirlerin
veya ¢Ozlmlerin dretilmesini igerir. Bu nedenle, bilgi iiretme cabalari, veri
aragtirmalari, saha gozlemleri vb. hedefe yonelik olmali ve ¢alismaya devam etmek
icin gereken temel gerceklere odaklanmaktadir (Mumford, 2000). Ekip yaraticilig i¢in
ortak beklentiler ve normlar saglayabilecegi igin, rutin siire¢lerin az olmasi yaratici
stirecin fikir tiretimi asamasinda ekip yaraticiligi ig¢in faydali olmaktadir (Derue ve
Rosso, 2009). Yaratict diisiincenin anahtari, yeni anlayislar veya yeni kavramsal
cerceveler gelistirmek i¢in bilgi ve kavramlarin birlestirilmesi ve yeniden

duzenlenmesi gibi gérinmektedir (Mumford, 2000).

2.2.5 Dijital Cagda Yaratia Siire¢ Katihminin Onemi

Inovasyon ve yaratici problem ¢6zmenin ¢cok 6nemli oldugu dijital ¢agda, yaratici
stire¢ katiliminin rolii giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Darvishmotevali vd’nin
(2020) calismast; organizasyonlarin daha gevik olmalar1 halinde gevresel belirsizlikle
basa ¢ikabileceklerini ve yaratict olmaya devam edebileceklerini gdstermektedir.
Yaraticiligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in liderligin yaraticilig tesvik etme, cesaretlendirme
ve destekleme konusunda aktif bir rol oynamasi gerekmektedir (Shalley ve Gilson,
2004). Yaratici ¢abalarin is birligine dayali dogasi, bireyleri yeni fikirler, bakis agilari
ve ¢oziimler kesfetmeye tesvik etmektedir. Siirekli teknolojik gelismelerin yasandigi
bir diinyada, yaratici diistinme ve degisime uyum saglama becerisi olduk¢a 6nemlidir.
Bu dogrultuda yaraticiliga ayrilan zamanin ve zaman yonetiminde saglanan esnekligin
artirtlmasi, gorevin dogasi ve karmasikligi g6z 6énunde bulundurularak yonetilmesi,
insanlarin bir dizi bilgi kaynagiyla calismas1 gereken gorevlerde daha fazla zaman ve
esneklige sahip olmasi, yeni fikirler Gretirken farkli diisiince yapilar1 ve bilgi

kaynaklarimin sentezlenmesi gerekmektedir (Mumford, 2000). Sonug olarak, yaratici
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stire¢ katilimi birgok boyutu kapsayan karmasik ve dinamik bir olgudur. Yaratici
katilim1 anlamak ve tanimlamak, ¢esitli disiplinlerde inovasyonu tesvik etmek igin
oldukca 6nemlidir. Arastirmalar yaraticiligin inceliklerini ortaya ¢ikarmaya devam
ettikge, yaratic1 siire¢ katiliminin daha kapsamli bir sekilde anlasilmasi, yaratici
diisiinceyi tesvik eden ve gelistiren stratejilerin ve ortamlarin gelistirilmesine katkida

bulunacaktir.

2.3 Ceviklik Performansi

Is diinyasinda, ceviklik performansi1 kavrami, siirdiiriilebilir basariya ulasmada ¢ok
onemli bir faktor olarak 6n plana ¢ikmistir. Bu baglamda performans, yalnizca
sonuglarin degil, bir organizasyonun siirekli gelisen bir ortamindaki karmasikliklarin
da gboz oOniine alindig biitliinsel bir degerlendirmedir. Hizli ve ¢ogu zaman
ongoriilemeyen degisimle karsi karsiya kalindiginda, firsatlar1 ve tehditleri kolaylikla,
hizla ve maharetle tespit etme ve bunlara yanit verme becerisi olarak tanimlanan
¢eviklik, uyumun yani sira 6nemli bir is zorunlulugu olarak ortaya ¢ikmistir (Talion
ve Pinsonneault, 2011). Bir organizasyonun faaliyetlerini yuriittiigi verimlilik,
etkinlik ve uyarlanabilirlik konularini incelemektedir. Ceviklik performansi, bir
organizasyonun degisikliklere, zorluklara ve firsatlara hizli ve etkili bir sekilde yanit
vermesini saglayan dinamik bir yetenektir ve giiniimiiziin dinamik is ekosisteminde

stratejik yonetimin vazgegilmez bir parcasidir.

2.3.1 Performans Tanim

Performansin teriminin muglak oldugu ve basit bir taniminin yapilamayacagi kabul
edilmektedir. Ghalem vd’nin (2016) yapmis oldugu ¢alismaya goére performans; tek
bir tanim1 olmayan ¢ok boyutlu bir terimdir. Bu baglamda performans, etkinlik ve
verimlilik olmak (zere iki unsura baglidir (Ghalem vd., 2016). Performans statik bir
Olcii degil, degisen is ortamiyla birlikte gelisen dinamik bir kavramdir. Yalnizca
mevcut hedeflere ulagmakla degil, ayn1 zamanda organizasyonu gelecekteki basari igin
konumlandirmakla da ilgilidir. Performans, belirli amaglara ulagsmak icin gosterilen
toplam caba, harcanan zaman, yapilan is ve yapilacak tiim islerin biitiinii olarak
adlandirilmaktadir (Tekin, 2019). Performans, organizasyonun amag ve hedeflerine

ulagsmasina olanak saglayan ve kisilerin denetiminde olan eylemler ve davranislardir
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(Bagci, 2018). Performans ol¢iimlerinin kullanilmasindaki amag, yoneticilerin
kurumun menfaatleri dogrultusunda hareket etmeleri i¢in bilgi ve motivasyona sahip

olmalarini saglayacak sekilde yonetsel davraniglar1 etkilemektir (Otley, 1999).

Calisan performansinin birgok boyutu ve yapisi tanimlanmistir. Tablo 2.3’te ¢alisan

performansina dair temel arastirmalar belirtilmistir (Pradhan ve Jena, 2017).

Tablo 2.3: Calisan Performansina Iliskin Temel Arastirmalar (Pradhan ve Jena, 2017)

Yazar Calisan Performansi Unsurlar
s rolii yetkilendirmesi

Miisterilere kars1 davranis
» Ekip ¢alismasi
* Vicdani inisiyatif
* Kisisel ve organizasyonel destek
* Algilanan ¢aba
McCook, (2002) s arkadaslarindan memnuniyet
+ Qdiil firsati
s performansi
* Baglamsal performans
* Proaktif caligma davranisi
e Problem ¢6zme
» Fikir uygulama
* Bireysel gorev yeterliligi
* Bireysel gorev uyarlanabilirligi
» Bireysel gorev proaktivitesi
» Ekip tiyesi gorev yeterliligi
Griffin vd., (2007) » EKkip Uyesi gorev uyarlanabilirligi
» EKkip Uyesi gorev proaktivitesi
»  Orgiitsel gorev yeterliligi
Orgiitsel gorev uyarlanabilirligi
«  Orgiitsel gorev proaktivitesi
s performansi
» Disiplinli caba
* Yaraticilik
e Zorluklar karsisinda tepkisellik
Audrey ve Patrice, (2012) * Kigsileraras1 uyumluluk
* Egitim ¢abalar1
+ Isle ilgili stresle basa ¢ikma
e Gorev performansi

Baglamsal performans

Uretkenlik karsit1 is davranis

Kennedy, Lassk ve Burns, (2001)

Borman vd., (2001)

Johnson, (2003)

Parker, Williams ve Turner
(2006)

Schepers, (2011)

Koopmans, Berhnaards,
Hildebrandt, Vet ve Berk, (2014)
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Ceviklik alanindaki performans tanimi ¢ok yonliidiir ve geleneksel Olciitlerin Gtesinde
cesitli boyutlar1 kapsar. Ceviklik baglaminda performansin inceliklerini anlamak,
modern is ortaminin siirekli akisi iginde direngli ve rekabetci kalmayi hedefleyen

organizasyonlar icin 6nemlidir.

2.3.2 Ceviklik Tanimi

Belirsiz ve Ongoriillemeyen ortamla nasil basa cikilacagina dair Oneriler arasinda
ceviklik kavrami son zamanlarda popiiler olan bir konudur (Harsch ve Festing, 2019).
Ceviklik, beklenmedik degisikliklerle basa ¢ikabilme, is ortamimin benzeri
goriilmemis tehditlerine karsi koyabilme ve degisikliklerden firsat olarak
yararlanabilme becerisidir (Sharifi ve Zhang, 1999). Ceviklik, is ortaminin dinamik
dogasina yonelik proaktif ve 6ngoriilii bir yaklagimi igerir. Bu dogrultuda ceviklik,
dinamik bir ortamda hareket etmelerini saglamasi bakimindan isletmeler igin bir
kolaylastirict olarak kabul edilmektedir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Cevikligin
tanim1 esneklik, yenilik¢ilik ve yanit verebilirligin stratejik bir karigimini kapsar.
Siirekli 6grenmeye deger veren, degisime agik ve belirsizliklerin tstesinden gelebilen
bir kurum kdltarini ifade eder. Cevik organizasyon, uyarlanabilir ve esnek
organizasyon kavramlarmin tiim Onemli kavramlarini birlestirebilen bu fikrin
gelisiminin en son asamasini temsil eder. Ceviklik {izerine yapilan g¢alismalarda
uyarlanabilir ve esnek organizasyonla ilgili bazi fikir ve uygulamalardan yararlanilsa
da organizasyon ve yonetim alaninda bu konuyla ilgili bircok 6nemli gelisme g6z ard1

edilmistir (Sherehiy vd., 2007).

2.3.2.1 Ceviklik Performansi1 Uzerine Onceki Arastirmalar

Calisan performansi, organizasyonlarin belirli amaclara ulasmasina yardimci olan
calisanlarin is ¢iktilar1 ve galisanlarin davranislar biitiiniidiir (Viswesvaran ve Ones,
2005). Calisan performansi, organizasyondaki hedeflerin etkili ve verimli bir sekilde
yerine getirilmesini saglayan siiregleri veya faaliyetleri igermektedir (Hogarh, 2012).
Ceviklik performansi, isletmelerin yalnizca zorluklar1 sorunsuz bir sekilde agmalarini
degil, ayn1 zamanda ortaya ¢ikan firsatlardan yararlanmalarin1 da saglamaktadir. Bu
performans unsuru, bir isletmenin siirekli degisen kosullarla birlikte degisime entegre

olmasinda oldukc¢a 6nemli bir gostergesidir ve belirsizlik karsisinda esnek ve rekabetei
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kalmasii saglamaktadir. Plonka’ya gore geviklik performansi, 6grenmeye ve kisisel
gelisimi tesvik etmek, degisime uyum saglamak, yeni fikirlere ve teknolojilere hizlica
adapte olabilmek, ¢6zlim odakli yaklagimlara ve sorun ¢ozme becerilerine sahip olmak
olarak tanimlanmaktadir (Plonka, 1997). isletmelerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde
edebilmeleri i¢in, is ortamlarindaki artan degisim ve karmasiklik diizeyine uygun bir
kurumsal ¢eviklik diizeyi gelistirmeleri gerekmektedir (Joiner ve Josephs, 2007).
Onceki arastirmalar ¢evikligin ¢cok yonlii dogasini vurgulamakla beraber, firsatlarin
algilanmasi,  bunlarin  degerlendirilmesi  ve  stratejilerin  buna  gore

sekillendirilmesindeki roliiniin 6nemini vurgulamaktadir.

Gelisen bilgi birikimi, ¢evikligin herkese uyan tek bir kavram olmadigmin altini
cizmektedir. Bu kapsamda ceviklik tanim1 sektorlere, kurumsal yapilara ve ¢evresel
baglamlara gore degismektedir. Ceviklik, temelde; beklenmedik degisikliklerle basa
cikabilme, is ortaminin benzeri goriilmemis tehditlerine karst koyabilme ve
degisikliklerden firsat olarak yararlanabilme becerisidir (Sharifi ve Zhang, 1999).
Ceviklik, beklenmeyene hizla yanit vermekle ilgilidir (Chonko ve Jones, 2005).
Gunasekaran ¢evikligi, ileri teknolojilerde beceri sahibi olmak, takim ¢aligmasina ve
Is birligine entegre olabilmek, ¢ok fonksiyonlu bir is giicii ve kendi kendine liderlik
etme olarak tamimlamaktadir (Gunasekaran, 1999). Ceviklik, bilgi duzeylerine,
ogrenme istekliligine ve isletmenin ¢evik olmay1 hedeflemesi halinde ortaya ¢ikmasi
gereken gesitli kurumsal destek faaliyetlerine dayanmaktadir (Alavi S. vd., 2014).
Cevik olmak igin stratejik niyet ve rekabet avantaji elde etmek igin sirketin temel

yetkinliklerinden yararlanmak esastir (Sharifi ve Zhang, 1999).

Ceviklik, bir organizasyonun i¢ ve dis is ortamindaki degisikliklere hizli bir sekilde
yanit verebilme ve degisim nedeniyle ortaya c¢ikan firsatlar1 yakalamak igin
degisikliklerle 1ilgili olarak proaktif bir sekilde hareket etme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Ceviklik, firmalarin iiriin ve hizmet
yenilikler yoluyla deger yaratma ve rekabet performanslarini siirekli olarak

gelistirmenin temelini olusturur (Sambamurthy vd., 2003).

Ceviklik, bir organizasyonun i¢ ve dis kosullardaki degisimler dogrultusunda,
kaynaklarini verimli ve etkili bir sekilde deger yaratan ve degeri koruyan, daha yiliksek
getirili  faaliyetlere yeniden dagitma ve yonlendirme kapasitesi olarak
adlandirilmaktadir (Teece vd., 2016). Ayrica ¢eviklik, bir firmanin misterilerle

etkilesim, i¢ operasyonlarin diizenlenmesi ve dis is ortaklar1 ekosisteminin
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kullanimuyla ilgili yeteneklerini de kapsamaktadir. Cevik firmalar, rekabetgi firsatlar
stirekli olarak algilar ve degerlendirmek i¢in gerekli bilgi ve varliklari bir araya getirir
(Sambamurthy vd., 2003). Daha fazla ¢eviklige sahip olan isletmeler, hizli degisim ve
birbirine bagh iligkilerle basa ¢ikmada daha etkilidir, daha 1yi is sonuglar tiretir ve
paydaslart i¢in daha fazla deger katmaktadir (Joiner, 2019). Ceviklik, degisime
hazirlikli olmak, miisterilere hizl1 bir sekilde yanit vermek ve genellikle temel {irliniin
Otesinde {irlin ve hizmetler sunmak anlamina geldigi icin, kurumsal destege ve
kaynaklara sahip olmakla ilgilidir (Chonko ve Jones, 2005). Isletmelerin stirdurtlebilir
bir basar1 elde edebilmeleri i¢in, i ortamlarindaki artan degisim ve karmasiklik
diizeyine uygun bir kurumsal ¢eviklik diizeyi gelistirmeleri gerekmektedir (Joiner ve
Josephs, 2007). Isletmelerin benzersiz durumlar karsisinda uyumlu stratejilerin

sekillendirilmesinde ¢eviklik 6nemli bir rol oynamaktadir.

2.3.3 Ceviklik Boyutlan

Ceviklik, bir organizasyonun belirsizlik ve degisimin ortasinda basarili olmasina
katkida bulunan cesitli boyutlar1 kapsamaktadir. Bu boyutlar arasinda ¢evik
organizasyonlarin temelini olusturan proaktiflik, uyumluluk ve esneklik yer
almaktadir (Alavi S. vd., 2014).

2.3.3.1 Proaktiflik

Is diinyasinda proaktif olmak, gevresel sartlari iyilestirmek ya da daha iyi sartlar
olustururken problem ¢6zme ve karar verme konusunda stratejik, ileriyi diislinen bir
yaklasim benimsemek anlamina gelmektedir (Crant, 2000). Proaktif davranis, kisinin
degisen cevre iizerinde olumlu etkisi olan eylemleri baglatmasi; yeni ¢cevreye daha iyi
uyum saglamak icin kendini degistirmek veya modifiye etmek; degisen g¢evreye
ragmen proaktif veya reaktif davranislardan herhangi birinin uygun olmayabilecegi
durumlarda islev gormeye devam edebilmektir (Griffin ve Hesketh, 2003). Bu
baglamda proaktif davranis; degisen ¢cevredeki sorunlarin farkinda olmak, bu sorunlara
yapici ¢oziimler tiretmek ve bu ¢éziimleri uygulamak anlamina gelmektedir. Bu boyut,
farkli gegmislere ve deneyimlere sahip insanlarla calisirken kisiler aras1 ve kiiltiirel

uyum yetenegini icermektedir (Sherehiy ve Karwowski, 2014).
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2.3.3.2 Uyumluluk

Uyumluluk boyutu yeni becerilerin, gérevlerin, teknolojilerin ve prosedirlerin sirekli
ogrenilmesini i¢ermektedir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Uyumluluk, degisen
kosullara yanit olarak uyum saglama ve gelisme yetenegidir. Ayrica, uyumlu davranis,
birden fazla rol iistlenebilme, bir rolden digerine kolayca gegebilme ve farkli ekiplerde
farkli gorevler lizerinde ayni anda calisabilme becerisi ve yetkinligi olan mesleki
esnekligi gerektirmektedir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Cevik organizasyonlar,
gelisen pazar dinamikleri veya isletme i¢i zorluklar karsisinda stratejilerini degistirme,
kaynaklar1 yeniden tahsis etme ve siirecleri hizli bir sekilde degistirme esnekligine
sahiptirler. Uyumluluk boyutu, kisinin kendisi ya da davranislarin1 yeni g¢evrelere
uyumlu hale getirebilme becerisi olarak ifade edilmektedir (Griffin ve Hesketh, 2003).
Uyumluluk, belirsizlik ve hizla degisen miisteri talepleri karsisinda direngli

kalmalarini saglamaktadir.

2.3.3.3 Esneklik

Esneklik boyutu, stres altinda, degisen bir ¢evreye ragmen veya bir sorunu ¢ozmek
icin uygulanan stratejiler basarisiz oldugunda verimli bir sekilde islev gérme
yetenegini tanimlamaktadir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Esneklik, degisen
ihtiyaclar karsilamak i¢in kaynaklar1 hizli ve verimli bir sekilde yeniden tahsis etme,
yetenekleri yeniden dagitma ve is akislarini ayarlama becerisini gerektirmektedir. Bu
boyuta sunlar dahildir: 1) degisikliklere, yeni fikirlere ve teknolojiye karst olumlu
tutum; 2) belirsiz ve beklenmedik durumlara, goriis ve yaklasim farkliliklarina karsi
tolerans; 3) stresli durumlara karsi tolerans ve stresle basa ¢ikma (Sherehiy ve
Karwowski, 2014). Orgiitsel anlamda esneklik, orgiitlerin i¢ yapilarmi, karar
mekanizmalarini, yonetim ve liretim siireclerini i¢inde bulunduklari ¢evresel kosullara
gore degistirmeleri ve ihtiyag halinde esnetmeleri olarak tanimlanmaktadir (Reed ve
Blunsdon, 1998). Cevik organizasyonlar, c¢alisanlar1 6zerk kararlar alma ve yeni
yaklagimlar deneme konusunda giiclendirerek bir esneklik kiiltiiriinii tesvik
etmektedir. Bu sayede calisanlar yer aldiklari ekiplerde ve edindikleri gorevlerde
bilgilerini ve tecriibelerini arttirarak is gilicii esnekligine katki saglamaktadir

(Sumukadas ve Sawhney, 2004).

Sonug olarak, proaktiflik, uyumluluk ve esneklik orgiitsel ¢evikligin temel
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boyutlaridir. Organizasyonlar bu boyutlar1 gelistirerek glinlimiiziin hizla degisen is
diinyasinda karmasikliklarin listesinden daha iyi gelebilir, zorluklara yanit verebilir ve
firsatlardan faydalanabilir. Cevikligi temel bir kurumsal deger olarak benimsemek,
kurumlarin belirsizlik kargisinda gelismesini, inovasyonu, biiylimeyi ve siirdiiriilebilir

basariy1 tesvik etmesini saglamaktadir.

2.3.4 Cevikligi Etkileyen Unsurlar

Bir isletmenin c¢evikligini etkileyen ¢esitli unsurlar vardir. Cevikligi etkileyen
unsurlarin anlagilmasi, hizla degisen ortamlarda basarili olmak isteyen isletmeler igin
hayati 6nem tasimaktadir. Yenilige ve degisime deger veren ayrica is birligini tegvik

eden bir kiiltiir ¢evikligi desteklemektedir.

Orgiit kiiltiirii, bir isletmenin c¢evik olma becerisini belitlemede onemli bir rol
oynamaktadir. Chonko ve Jones (2005) tarafindan yapilan c¢alismada kiiltiir,
cevikligin baslica kaynagi olarak belirtilmistir. Cilinkii uyarlanabilirligi, yeniligi ve is
birligini tesvik eden bir kiiltiir, ¢alisanlar1 degisime uyum saglamasina ve yaratici

diistinmesine tesvik ederek ¢evikligin gelismesi i¢in katki saglamaktadir.

Liderlik, c¢evikligin sekillendirilmesinde kritik bir rol oynayan bir diger faktordiir.
Khalid vd’nin (2020) arastirmasi, etkili liderlik uygulamalarinin ¢eviklige olumlu etki
ettigini ileri siirmektedir. Arastirma bulgulari, liderlerin oncelikle proaktiflik
becerilerini ve bununla birlikte yenilikcilik, karar verme ve risk alma becerilerini
gelistirmeleri gerektigini vurgulamistir. Bu becerilerin gelistirilmesi, girisimci liderlik
davranigini giiclendirmekte ve bu da oOrgiitsel cevikligin gelistirilmesini olumlu

etkilemektedir.

Teknolojik faktorler, orgiitsel ¢evikligin ayrilmaz bir parcasidir. Yapay zeka, bulut
bilisim ve veri analitigi gibi ileri teknolojilerden yararlanmak, organizasyonlarin
operasyonlarint  kolaylastirmasina, pazar trendlerini Ongdérmesine ve miisteri
deneyimlerini iyilestirmesine olanak tanimaktadir. Bunun i¢in dijital yeteneklerin
belirlenmesi ve gelistirilmesi, egitim firsatlarinin saglanmasi ve siirekli 6grenme ve
biiyiimeyi tesvik eden destekleyici bir ortam yaratilmasi gerekmektedir (Chuang ve
Eversole, 2022). Bir inovasyon Kultiiriiniin benimsenmesi, ¢evikligi ve esnekligi

arttiran son teknoloji ¢6ziimlerin gelistirilmesini desteklemektedir.

Sonug olarak ¢eviklik, birbiriyle baglantili ¢esitli unsurlardan etkilenen ¢ok yénlu bir
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kavramdir. Organizasyon Kkiiltiirii, liderlik uygulamalari, teknolojik altyap1 gibi
unsurlar organizasyon gevikligini ve dinamik ortamlarda basarili olma becerisini
etkilemektedir. Bu unsurlarin taninmasi ve stratejik olarak ele alinmasi, ¢evikligi

gelistirmeyi ve stirdiirmeyi amaglayan organizasyonlar i¢in oldukca 6nemlidir.

2.3.5 Cevik Organizasyonlar

Her organizasyon, i¢inde bulundugu kosullari, is diinyasindan aldigi tehditleri ve
sorunlar1 ¢ozmelerini saglayacak bazi adimlar1 ve ayrica ortaya g¢ikan firsatlardan
yararlanma yollarin1 aramak tizere olugmustur (Sharifi ve Zhang, 1999). Cevik
organizasyonlar, degisimi kolaylikla yonlendirebilme, pazar dinamiklerine yanit
olarak hizla donebilme ve yenilik¢iligi tesvik etme becerileriyle karakterize
edilmektedir. Dijitallesme araciligiyla, gevik organizasyonlar daha hizli geliserek
calisanlarin yenilige bakis agilar1 konusunda katkida bulunmaktadir (Varshney, 2020).
Bu organizasyonlar faaliyetlerinde esneklige, uyarlanabilirlige ve siirekli iyilestirmeye
oncelik verirler. Bu kavramlar, organizasyonda, karsilasilan zorluklari ve sorunlari
¢Ozmelerini saglamak ve ortaya ¢ikan firsatlardan yararlanmak amaciyla goze carpar
(Sharifi ve Zhang, 1999). Ceviklik, organizasyonlarin degisen ¢evre sartlarina uyum
saglamalarim1  kolaylastirdigi i¢in yaraticilifa dolayisiyla yenilikgilige imkan
saglamaktadir (Abrishamkar vd., 2021). Cevik organizasyonlar, kat1 yapilar degildir;
bunun yerine degisimi bir firsat olarak benimseyen esnek yapilardir. Cevik
organizasyon kavraminin sentezlenebilmesi i¢in, ongoriilemeyen ve degisen ¢evrenin

yonetilmesine iligkin 6nemli bilgilerin gézden gegirilmesi gerekmektedir.

2.3.6 Dijital Cagda Cevikligin Onemi

Dijital cagda ceviklik, hizla gelisen bir ortamda basarili olmayi hedefleyen
organizasyonlar i¢in stratejik bir zorunluluk haline gelmistir. Ceviklik kavram olarak
iki ana faktérden olusur. Bunlardan ilki; de§isime (beklenen veya beklenmeyen)
uygun sekillerde ve zamaninda yanit vermek ikincisi ise degisimlerden faydalanmak
ve bunlart firsat olarak degerlendirmek. Bunlar igletmenin i ortamindaki degisiklikleri
algilama, sezme ve ongdrme gibi temel bir yetenegini gerektirir (Sharifi ve Zhang,
1999). Bu agidan teknolojik gelismelerin hizi ve tiiketicilerin siirekli degisen

beklentileri, proaktif ve ¢evik bir yaklasim gerektirmektedir. Ceviklik,
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organizasyonun ¢evik olmayi istemesi durumunda ortaya ¢ikabilecek kurumsal destek
faaliyetlerine dayanmaktadir (Chonko ve Jones, 2005). Organizasyonlar rekabetci
kalmak i¢in ¢abalarken, ¢evikligin kapsamli bir sekilde anlasilmasi, dayanikliligi ve
stirdiiriilebilirligi  tesvik eden stratejilerin sekillendirilmesinde ¢ok Onemlidir.
Ceviklik, is ortamindaki degisiklikleri tespit etme ve uygun becerileri saglayarak
bunlara yanit verme yetenegidir (Sharifi ve Zhang, 1999). Ceviklik, organizasyonlarin
dijital doniisiimiin sundugu firsatlardan yararlanmasini, yikici teknolojilere etkili bir
sekilde yanit vermesini ve ongoriilemeyen zorluklar karsisinda direngli kalmasini
saglar. Isletmeler giderek daha fazla kiiresel, birbirine bagl ve teknolojik olarak
yonlendirilen bir ortamda faaliyet gosterdiginden, ¢evikligin 6nemi goz ardi edilemez,
dijital ¢agda hayatta kalmanin, rekabet edebilirligin ve siirdiiriilebilir basarmin

anahtaridir.
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3. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER

3.1 Dijital Liderlik ve Yaratic1 Siire¢c Katihnm Arasindaki
Tliski

Liderlik, yaratict performansin beslenebilecegi bir ortam saglamada kilit bir rol
oynamaktadir (Harsch ve Festing, 2019). Ozellikle, teknolojiden etkin bir sekilde
yararlanan ve is birligi kiiltliriinii tesvik eden dijital liderlerin, ¢alisanlar1 yaratici
stirece aktif olarak katilmalari i¢in giiclendirecegi ve bdylece inovasyonu ve kurumsal
blylmeyi tesvik edecegi beklenmektedir. Dijital liderlik ¢alisanlarin daha yaratici
islerle ugragsmak i¢in zamana, motivasyona ve yetenege sahip olmalarin1 saglayacak
olumlu etkilesimlerini desteklemektedir (Wang vd., 2022). Dijital liderler, inovasyonu
tesvik etme ve isletmelerin siirdiiriilebilirlik performansini artirma potansiyeline
sahiptir (Memon ve Ooi, 2023). Bu sebeple, yiiksek dijital liderlige sahip
organizasyonlarin, daha az etkili dijital liderlik uygulamalarina sahip olan
organizasyonlara kiyasla, daha yiiksek diizeyde yaratici siire¢ katilimi sergileyecegini
beklenmektedir. Yaratict siire¢ katilimi, liderlerin 6zgiin liderlik tarzindan
etkilenmektedir (Zhao ve Gao, 2014). Bu baglamda, dijital teknolojilerin ve
stratejilerin etkin kullanimui ile karakterize edilen dijital liderligin, organizasyonlardaki

yaratici siire¢ katilimini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

HI: Dijital liderlik, yaratici siire¢ katilimin1 olumlu yonde etkiler.

3.2 Dijital Liderlik ve Ceviklik Performansi Arasindaki Iliski

Isletmelerin biiyiik cogunlugu igin stratejik ve operasyonel ¢evikligin eksik olmasimin
en énemli nedenlerinden biri, daha ¢evik liderlere duyulan ihtiyagtir. Yapay zeka gibi
bilisim teknolojilerinin aktif kullanimi ¢alisanlarin ¢eviklik performansina olumlu
katkida bulunmaktadir (Wang vd., 2015). Isletmelerin, hizla degisen is diinyasinda
rekabet edebilmeleri igin g¢evik ve uyarlanabilir olmalarini saglayan ozellikleri
kapsamalar1 gerekmektedir (Chua vd., 2022). Is ortamimin talep ettigi g¢eviklik
seviyesine sahip ekipler ve organizasyonlar gelistirmek i¢in, isletmelerin buna uygun
bir ¢eviklik seviyesine sahip liderlere ihtiyaci vardir (Joiner ve Josephs, 2007). Dijital

liderligin organizasyonlarda uygulanabilirligi ve yanit verebilirligi tesvik eden

34



doniistiiriicii dogas1 goz Ontline alindiginda, dijital liderligin ¢eviklik performansi ile
pozitifiliskili oldugunu 6ne surtilmektedir. Bir organizasyondaki liderlik tarz1 drgiitsel
cevikligi etkilemektedir (AINuaimi vd., 2022). Etkili dijital liderlik uygulamalarina
sahip isletmelerin daha yiiksek diizeyde ¢eviklik performansi sergileyecegi, boylece
cevrelerindeki degisikliklere hizla yanit verebilecekleri ve ortaya ¢ikan firsatlardan

yararlanabilecekleri 6ne surilmektedir.

H2: Dijital liderlik, ¢eviklik performansini olumlu yonde etkiler.

3.3 Yaratia Siire¢ Katilmn ve Ceviklik Performansi

Arasindaki iliski

Yaratic1 siire¢ katilimi, dijital ¢agin karmasik zorluklarinin iistesinden gelmek igin
gerekli olan inovasyon ve problem ¢ézme becerilerini gelistirir (Harsch ve Festing,
2019). Calisanlarin yaratici siirece aktif olarak dahil oldugu, yenilikgi fikirler tiretmek
ve gelistirmek i¢in is birligi yaptig1 isletmelerin daha yiliksek diizeyde c¢eviklik
performansi gostermesi beklenmektedir. Ceviklik, isletmelerin mevcut siiregleri hizla
yeniden tasarlayabilmesini ve dinamik pazar kosullarindan yararlanmak igin yeni

stirecler olusturabilmesini saglamaktadir (Sambamurthy vd., 2003).

Yaraticilik ve yenilik¢ilik organizasyonun hayatta kalmasi ve basarili olmasi igin
hayati 6nem tasimaktadir (Anderson vd., 2014). Bu baglamda, yaraticilik, yenilik¢i
¢oziimler iiretmede ve degisen kosullara etkin bir sekilde uyum saglamada etkili
oldugundan, ¢alisanlarin yaratici siirece aktif olarak katildig1 isletmelerin daha ytiksek
diizeyde c¢eviklik performansi gostermesi beklenmektedir. Yaraticihigin gevikligi
artirmadaki 6nemli roliinii vurgulayan onceki arastirmalara dayanarak, yaratici siireg

katilimu ile ¢eviklik performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu varsayilmaktadir.

H3: Yaratici siire¢ katilimi ¢eviklik performansini olumlu yonde etkiler.

3.4. Yaratici Siire¢ Katihminin Araci Rolii

Degisime olumlu bir bakis acist ile bakmak, isletmelerin yenilik¢i kalmasini
saglamaktadir (Wang vd., 2022). Artan rekabet ve galisma ortamindaki degisiklikler
g6z Oniine alindiginda, yaraticilik artik hem ekibin hem de isletmelerin hayatta kalmasi

icin gerekli olmaktadir (Gilson ve Shalley, 2004). Dijital liderler, yaraticilik ve
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inovasyon i¢in elverigli bir ortam1 tesvik ederek, calisanlarin yaratici siirece aktif
olarak katilmalarin1 ve kurumsal ceviklik i¢in gerekli olan yeni fikirler ve ¢oziimler
tiretmelerini saglamaktadir. Bu nedenle, yaratici siireglere dahil olan ¢aligsanlar daha
yaratici ve olumlu sonuglar elde ederek kurum icinde daha uyumlu, proaktif ve direncli
olurlar (Muceldili vd., 2020). Yaratici siire¢ katiliminin, dijital liderlik ve geviklik
performansi arasindaki iliskide bir araci gorevi gordiigii varsayilmaktadir. Ozellikle,
dijital liderligin ¢eviklik performansini yalnizca dogrudan degil, ayn1 zamanda yaratici
sure¢ katilimi Ttzerindeki etkisi yoluyla dolayli olarak da etkiledigini 6ne
stiriilmektedir. Bu baglamda, dijital liderlerle birlikte calisan bireylerin isle ilgili
problemlerine yaratict ¢ozlimler getirdigi ve bunun sonucunda bu yaratici siiregleri
verimli bir sekilde gegen calisanlarin degisime hizli adapte olduklar, isle ilgili
sorunlar1 proaktif ¢oziimler irettikleri 6ngoriilmektedir. Bir baska deyisle, dijital
liderligin ¢eviklik performansi tizerindeki olumlu etkisine, organizasyonlardaki

yaratict stirece katilim diizeyinin aracilik edecegi beklenmektedir.

H4: Yaratici siire¢ katilimi, dijital liderlik ve ¢eviklik performansi arasindaki iligskiye

aracilik eder.
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4. ARASTIRMA METODOLOJISI

4.1 Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu dijital liderligin yaratic1 siire¢ katilimina ve g¢eviklige olan
etkilerini ve yaratici siire¢ katiliminin araci etkisini incelemektir. Bu boliimde
oncelikle arastirmanin amaci ve dneminden bahsedilecektir. Sonraki bolimlerde ise
sirastyla arastirmanin yontemi agiklanacak, model ve hipotez gelistirme, 6l¢eklerin

olusturulmasi ve aragtirmanin bulgulari ile ilgili bilgiler verilecektir.

4.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojiyle birlikte is diinyasinda yasanan gelismeler ve artan rekabet, ¢alisanlarin
orglitsel ceviklik yeteneklerine sahip olmasimnin ve bu yeteneklerini is siireglerinde
kullanmasin1 daha da 6nemli hale getirmistir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci,
ceviklik yetenegi, yaratici siire¢ katilimi ve dijital liderligin roliinii ve 6nemini ortaya
cikarmaktir. Aragtirmanin amaci, dijital liderlik uygulamalarinin  ¢eviklik
performansini nasil etkiledigini ve bu iliskide yaratici siire¢ katiliminin araci roliini
arastirmaktir. Bu dinamikleri anlamak, dijital doniisiimiin yonlendirdigi dinamik ve
rekabet¢i ortamlarda bagsarili olmak isteyen organizasyonlar i¢in ¢ok dnemlidir. Bu
baglamda arastirma, s6z konusu degiskenleri genis bir ¢ergevede ele alarak kapsamli
bir bicimde olusturulmustur. Calisma kosullarindaki farkliliklar bir degisken olarak
ele alinmadigindan, arastirmanin hedef kitlesini Tiirkiye genelinde cesitli sektorlerde
faaliyet gosteren kurum calisanlari olusturmaktadir. Arastirma modeli ve hipotezler,
literatiirdeki teorik temellere ve arastirma c¢alismalarmin sonuglarina dayanilarak
olusturulmustur. Arastirma hem teorik bilgiye hem de pratik ¢ikarimlara katkida
bulunmay1 amac¢lamaktadir. Teorik ag¢idan bakildiginda, arastirmada temel olarak dort
amag¢ bulunmaktadir. Birinci amag olarak; ¢agdas is ortamlar1 baglaminda dijital

liderlik ve yaratici siirecler arasindaki iligkinin anlasilmas1 amaglamaktadir.

Ikinci amac¢ olarak; yikici teknolojilerin  tehditlerinin  organizasyonlarin
sekillenmesinde biiylik etkiye sahip oldugu bir ¢agda, dijital araclar1 kullanma ve
ceviklik kalturunu gelistirme becerisi, rekabet avantajini siirdiirmek igin oldukca

onemlidir. Bu baglamda ¢alisma, liderlerin daha c¢evik olmalari bu gibi tehditler
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karsisinda hizli yanit vermek ile ilgili i¢gdriiler sunmay1 amaglamaktadir.

Uclincli amag olarak; yaratic1 siire¢ katilimi, yenilikgiligi, uyarlanabilirligi, sorun
¢ozme yeteneklerini tesvik etmesi sayesinde ¢evikligi artirmadaki rolii arastirilmistir.
Son olarak yaratici siire¢ katiliminin dijital liderlik ve c¢eviklik {izerindeki araci roli
arastirllmistir. Calisma, bu iliskileri ampirik olarak inceleyerek, dijital cagda liderlik,
yaratict slire¢ katilimi ve ceviklik performansi iizerine mevcut literatiirii genisleten

iggoriiler sunmay1 amaclamaktadir.

Ozetle, bu arastirma, dijital liderligin ¢eviklik performans: iizerindeki etkilerini
yaratici siire¢ katiliminin araci etkisi ile inceleyerek mevcut literatiire katk1 sunmayi
amaglamaktadir. Bu ¢alismanin bulgularinin, dijital doniisiimlere yon veren liderler
igin pratik ¢ikarimlar saglamasi ve orgiitsel baglamlarda liderlik dinamiklerinin teorik

olarak anlasilmasina katkida bulunmas1 amag¢lanmaktadir.

4.3 Arastirmanin Varsayimlari ve Sitmirhiliklari

Arastirmanin varsayimlari asagidaki gibidir:

Dijital liderligin yaratici siire¢ katilimi ve ¢eviklik performansina iliskin etkiler
hakkinda heniiz ¢ok az sey bilinmektedir. Bu sinirlamalara ragmen, dijital liderligin
yaraticilik ve ¢eviklik {izerine dogrudan bir etkisi oldugu varsayilmistir ve bu anket ile
siirl olarak 6l¢iilebilmistir. Arastirmanin varsayimlart asagidaki gibidir:

1. Varsayim 1 (V1): Arastirmaya katilan katilimcilarin olusturdugu orneklem
grubunun evrenin biitiiniinii temsil ettigi varsayillmistir.

2. Varsayimm 2 (V2): Arastirmaya katilan katilimcilarin, arastirma modeli i¢in uygun
katilimcilar olduklar1 ve kendilerine yoneltilen sorulara samimi cevap verdikleri
varsayilmistir.

3. Varsayim 3 (V3): Arastirma kapsaminda kullanilan demografik bilgi formunun
katilimeilarin kisisel bilgilerini, dijital liderlik 6lgeginin ¢esitli sektorlerde calisan
katilimeilarin dijital liderligi algilama seviyelerini Ol¢tiigii, yaratict siire¢ katilimi
6l¢eginin katilimcilarin problem tanimlama, bilgi isleme ve fikir {iretme seviyelerini
oletiigli ve cgeviklik performansi dlgeginin katilimcilarin proaktiflik, uyumluluk ve

esneklik becerilerini 6l¢tligli varsayilmstir.
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Bu ¢aligmanin bazi sinirlamalari vardir. Bu sinirhiliklar agagidaki gibidir:

Smirhilik 1 (S1): Veri toplama seklinden yola c¢ikarak, verilerin tek bir zaman
diliminde toplanmas1 dolayisiyla kesitsel bir ¢alisma ortaya konmustur. Bu yaklasim,
degiskenler nedensel iligkilerini analiz etmede bazi1 sinirliliklar dogurabilmektedir.
Smirhilik 2 (S2): Dijital liderligin yaratict siire¢ katilimi ve ¢eviklik performansi
tizerindeki etkilerine iligkin analizler anket yontemiyle sinirlidir.

Simirhibik 3 (S3): Bu c¢alismada 6rneklem Tiirkiye'de bulunan farkli sektorlerden

calisanlardan olusmaktadir.

4.4 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler dijital liderlik, yaratict siireg katilimi ve
ceviklik performansidir. Belirtilen degiskenlerin birbiri ile iliskileri ve bu iligkilere ait
hipotezler, asagida yer alan arastirma modeli ¢cercevesinde belirlenmis ve bu iliskilerin

istatistiksel analizler vasitasiyla test edilmesi amaclanmastir.

H3

Hl H2
Dijital Liderlik 4{ Yaratici Siire¢ Katilimi ]—’ Ceviklik Performansi

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Aragtirma kapsaminda dijital liderlik, yaratici siire¢ katilimi ve geviklik performansi

arasindaki iligkilerin 6l¢iilmesine yonelik gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

HI: Dijital liderlik, yaratici siire¢ katilimin1 olumlu yonde etkiler.

H2: Dijital liderlik, ¢eviklik performansini olumlu yonde etkiler.

H3: Yaratici siire¢ katilimi ¢eviklik performansini olumlu yonde etkiler.

H4: Yaratici siire¢ katilimi, dijital liderlik ve ¢eviklik performansi arasindaki iliskiye

aracilik eder.
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4.5 Orneklem Secimi

Arastirma modeli ve One siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla veriler, Tiirkiye'de
farkli sektorlerde calisan kisilerden toplanmistir. Toplamda 350 galisan goniilliiliik
esasina dayali olarak bu ¢alismaya katilmistir. Tiirkiye’de aktif ¢alisma hayatinda rol
oynayan c¢alisanlar ile nicel arastirma yontemlerinden ankete dayali veri toplama
caligmas1 yuritilmistiir. Her katilimciya yanitlarinin anonim kalacagi bilgisi
verilmigtir. Ayrica, katilimcilara sorulart miimkiin oldugunca diiriist bir sekilde
cevaplamalarinin 6nemli oldugunun vurgusu yapilmis ve dogru ya da yanlis cevaplarin
olmadig1 bilgisi verilmistir. Anket verilerine akademik amag¢ disinda kimsenin
erisemeyecegini vurgulanmistir. Bu climle her bir anketin lizerinde yer almaktadir.

Ampirik verilerin toplanmasi igin ¢evrimi¢i anket yontemi kullanilmistir.

Veri taramasindan sonra, eksik faktorleri olan veya cevaplar arasinda tutarsizlik olan
anketler ¢ikarilmistir. Kayip degerler ve dikkatsiz yanitlar iceren anketler elendikten
sonra, yeterli bir drneklem biiyiikliigiinii temsil eden 307 katilimc1 mevcut calismaya

dahil edilmistir.

4.6 Veri Toplama Yontemi

Aragtirma modelini incelemek icin, degiskenlerin degerlendirilmesinde Onceki
calismalardan alinan cok maddeli 6l¢ekler kullanilmistir. Olgeklerin olusturulmast icin
kapsamli bir literatiir taramas1 yapilmuis, literatiir taramasinda kaynaklarin giivenilirligi
ve uluslararast alanda genel kabulii dikkate almmustir. Olgekler, daha oOnceki
caligmalarda gecerliligi ve gilivenirligi onaylanmis, degiskenlerin teorik tanimlariyla
tutarl: ifadeler igeren sorulardan olusmaktadir. Bu arastirmada uygulanan anketlerin
cevaplandirilmasinda 5°li Likert Olgegi kullanilmustir. Dijital liderlik, yaratici siirec
katilimi ve ¢eviklik performansi ile ilgili ifadelere dair degerlendirme secenekleri su
sekildedir: 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum.

Olcekler, kaynak dilden (ingilizce) hedef dile (Tiirkce) ¢evrilerek kullanilmustir.
Verilerin analizinde, AMOS istatistik programi kullanilmistir. Ayrica, aracilik etkisini
test etmek i¢cin PROCESS Macro analizi yapilmistir. Yapilan analizler sirasiyla

sunlardir: Anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri, dogrulayici faktor analizleri,
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guvenilirlik analizi, korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin
regresyon analizlerinden olusmaktadir. Bu analizlerde, istatistiksel anlamlilik diizeyi
ist sinir1 (p degeri) %S5 olarak tayin edilmistir. Dijital liderlik, yaratict siire¢ katilimi
ve c¢eviklik performansim1 6lgmek i¢in literatiirde gecerliligi ve gilivenilirligi test

edilmis Sl¢iim araglart kullanilmistir.

Dijital liderlik 6 maddelik bir 6lcek ile dlgiilmektedir. Olgek Zeike, Bradbury, Lindert,
ve Pfaff (2019) tarafindan gelistirilmistir. Olgek maddeleri Tablo 4.1'de

gosterilmektedir.

Tablo 4.1: Dijital Liderlik Olgegi

Numara

Madde

1 Y 6neticim, dijital araglar1 kullanmanin keyifli bir siire¢ oldugunu
diistindir.

2 Y Oneticimin, dijital konularda bir uzman oldugunu séyleyebilirim.

3 Yoneticim, dijital bilgi s6z konusu oldugunda giincel gelismeleri takip
eder.

4 Yoneticim, birimimizdeki dijital doniisiim siirecini proaktif bir sekilde
yaratdr.

5 Yoneticim, ¢alisanlarini dijital doniisiim konusunda heveslendirebilir.

6 Yoneticim, dijital doniisiim igin gerekli olan yapilar ve strecgler
hakkinda net bir fikre sahiptir.

Yaratic1 siire¢ katilimi, 15 maddelik bir dlgek ile élcilmektedir. Olgek, Zhang ve
Bartol (2010) tarafindan uyarlanmistir. Olgek maddeleri Tablo 4.2’de

gosterilmektedir:

Tablo 4.2: Yaratici Stire¢ Katilim1 Olgegi

Numara | Madde

1 Isimde iyilestirmeler yapabilmek igin firsatlar1 arastiririm.

Isimi yapmanin daha etkili yollarin1 bulmaya ¢alisirim.

Yapmam gereken gorevler i¢in yeterince zaman ayiririm.

Is yerimde yapmam gerektigi sdylenen isleri mutlaka yaparim.
Kaynaklarim isimi yapmak i¢in yeterli olmadiginda, gerekli kaynaklari
elde etmenin veya kullanmanin yeni yollarini bulurum.

Isimi yaparken diger insanlarla daha etkili calisacak sekilde
davraniglarimi degistirebilirim.

Isimi yaparken kritik geribildirimleri kabul edebilirim.

a1 W

(o]
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Tablo 4.2 Devam: Yaratici Siire¢ Katilimi Olgegi.

8 Isimi yaparken yeni is prosediirlerine uyum saglayabilirim.

9 Is yerimde yeni ekipmanlar1 kullanabilirim.

10 Isimi yaparken kullandigim bilgi ve yontemleri giincel tutmaya
calisirim.

11 Bir projeden digerine gegtigimizde, yeni projeye hizla adapte olabilirim.

12 Zor veya stresli durumlarda isimi verimli bir sekilde yapabilirim.

13 Zorlu bir is yiikii veya programla kars1 karsiya kaldigimda etkin bir
sekilde calisabilirim.

14 Farkl1 bir durum ortaya ¢iktiginda, sorunu ¢6zmeye c¢alisacak sekilde
hareket ederim.

15 Acil bir sorunla basa ¢ikmam gerektiginde her seyi birakirim ve
alternatif bir ¢cozum Gretirim.

Ceviklik performans1, 5 maddelik bir olgek ile 6lgiilmektedir. Olcek, Alavi, Wahab,
Muhamad ve Shirani (2014) tarafindan gelistirilmistir. Olgek maddeleri Tablo 4.3’te

gosterilmektedir:

Tablo 4.3: Ceviklik Performansi Olgegi

Numara | Madde

1 Bana verilen gorevleri yeterince yerine getiririm.

Is tantmimda belirtilen sorumluluklari yerine getiririm.

Benden beklenen gorevleri yerine getiririm.

Isimin resmi performans gerekliliklerini karsiliyorum.
Performans degerlendirmemi dogrudan etkileyecek faaliyetlerde
bulunurum.

g [ AWIN

4.7 Verilerin Istatistiksel Analizi ve Analiz Sonuclar1

4.7.1 Orneklem ve Demografik Ozellikler

Bu boéliimde arastirmaya katilan katilimcilardan ¢evrim i¢i anket araciligiyla toplanan
veriler, katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, ¢alistiklar sektorler ve

mevcut kurumlarindaki ¢aligma siireleri gibi demografik 6zellikleri bulunmaktadir.

Tablo 4.4’te goriildiigii lizere ankete katilim saglayan toplamda 307 katilimci
bulunmaktadir. Bu katilimcilarin 204 {inii (%66.4) kadinlar ve 103’Unu (%33.6) erkek

katilimcilar olusturmaktadir.

Toplanan anket genelinde, kadin katilimcilarin ankete katilma oranmi erkek
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katilimcilarin ankete katilma oranin yiliksek oldugu goziikmektedir. Bu baglamda
kadin katilimcilar daha yogun ilgi gostermis ve kadin katilimcilar erkek
katilimeilardan %32.8 (101 kisi) daha fazla katilim saglamistir.

Tablo 4.4: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari.

Cinsiyet Frekans Ylzde Toplam Ylzde
Kadin 204 66.4 66.4
Erkek 103 33.6 100

Toplam 307 100

Ankete katilm saglayan 307 kisinin yas diizeyleri degerlendirildiginde,
katilimcilardan; 49 kisi (%16) 18-24 yas araliginda; 217 kisi (%70.7) 25-34 yas
araliginda; 26 kisi (%8.5) 35-44 yas araliginda; 1 kisi ise (%.3) 55 ve iizeri yas
araliginda olarak saptanmistir. Aragtirmada yapilan veri analizine katki saglayanlarin
demografik o6zellikleri goz Oniine alindiginda, arastirma anketine en fazla katilim
saglayan kisilerin %70.7 oran ile 25-34 yas araliginda olan kisiler (217 kisi) oldugu
goriilmektedir. Arastirma anketine en az katilim saglayan kisilerin ise %.3 oran ile 55

yas ve tizeri olan kisiler (1 kisi) oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5: Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilimlari

Yas Frekans Ylzde Toplam Ylzde
18-24 49 16 16

25-34 217 70.7 86.6
35-44 26 8.5 95.1
45-54 14 4.6 99.7

55 ve Uzeri 1 0.3 100
Toplam 307 100

Ankete katilim saglayan 307 kisinin egitim diizeyleri degerlendirildiginde ise; Tablo
4.6’ya gore, on lisans egitim diizeyine sahip 12 katilimer (%3.9); lisans egitim
diizeyine sahip 190 katilimer (%61.9); yiiksek lisans egitim diizeyine sahip 88
katilimer (%28.7); doktora egitim diizeyine sahip 17 katilimci (%5.5) olarak

saptanmistir.
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Bu baglamda arastirma anketine en fazla katilim saglayan kisiler %61.9 oran ile egitim
diizeyi lisans olan kisiler (190 kisi) oldugu goriilmektedir. Arastirma anketine en az
katilim saglayan kisiler %3.9 oran ile egitim diizeyi 6n lisans olan kisiler (12 kisi)

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Dagilimlari

Egitim Durumu Frekans Ylzde Toplam Ylzde
On Lisans 12 3.9 3.9
Lisans 190 61.9 65.8
Ylksek Lisans 88 28.7 94.5
Doktora 17 55 100
Toplam 307 100

Arastirma ankete katilim saglayan 307 katilimcinin sektor bilgileri; 10 kisi (%3.3)
imalat sektoriinde, 111 kisi (%36.2) egitim sektoriinde, 61 kisi (19.9) saglik
sektorlinde, 11 kisi (%3.6) bankacilik/finans sektoriinde, 43 kisi (%14) bilgi
teknolojileri sektorinde. 10 kisi (%3.3) turizm sektoriinde, 7 kisi (%2.3) insaat
sektorlinde ve 54 kisi (%17) diger sektorlerde faaliyet gostermektedir. Bu baglamda
en fazla katilim saglayan katilimcilar %36.2 oran ile egitim sektdriinde calisanlar
kisilerden (111 kisi) olustugu goriilmektedir. Arastirma anketine en az katilim
saglayan katilimcilar ise %2.3 oran ile insaat sektoriinde calisanlar kisilerden (7 kisi)

olustugu goriilmektedir.

Tablo 4.7: Arastirmaya Katilanlarin Sektor Durumu Dagilimlari

Sektér Durumu Frekans YUzde Toplam Ylzde
Imalat 10 3.3 3.3
Egitim 111 36.2 39.4
Saglik 61 19.9 59.3
Bankacilik/Finans 11 3.6 62.9

Bilgi Teknolojileri 43 14 76.9
Turizm 10 3.3 80.1
Insaat 7 2.3 82.4
Diger 54 17.6 100
Toplam 307 100
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Arastirmaya katilanlarin mesleki kidem durumuna iligkin tablo incelendiginde; 110
kiginin (%35.8) meslekte kidem yilinin 1 yildan az oldugu; 148 kisinin (%48.2), 1-5
yil arasinda mesleki kideme sahip oldugu; 29 kisinin, (%9.4) 6-10 yil arasinda mesleki
kideme sahip oldugu ve son olarak 20 kisinin, (%6.5) 11 yil ve iizeri mesleki kideme
oldugu saptanmistir. Bu baglamda, aragtirma anketine en fazla katilim saglayan
kisilerin %48.2 orani ile 1-5 y1l arasinda mesleki kideme sahip olan kisilerden (148
kisi) olustugu goriilmektedir. Arastirma anketine en az katilim saglayan kisilerin ise
%6.5 orani ile 11 yil ve lizeri mesleki kideme sahip olan kisilerden (20 kisi) olustugu

gorilmektedir.

Tablo 4.8: Arastirmaya Katilanlarin Kidem Durumu Dagilimlari

Mesleki Kidem Frekans Ylzde Toplam Ylzde
1 yildan az 110 35.8 35.8

1-5 yil aras1 148 48.2 84.0

6-10 y1l aras1 29 94 93.5

11 y1l ve iizeri 20 6.5 100
Toplam 307 100

Tiim degiskenler i¢in AMOS kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu
baglamda modelin uygunlugunu dogrulamak amaciyla dogrulayici faktdr analizi

yapilmuistir.

Faktor yukleri 0.5'ten diisiik olan veya 6l¢iim modelindeki diger faktorlerle gapraz yiik
tasiyan sorunlu olarak belirlenen 3 madde elendikten sonra sonuglar, ortaya ¢ikan
6l¢lim modelinin iyi uyum sagladigini gostermistir. Modelin veriyle uyumunu test
etmek icin Hair vd.’nin (2006) ¢aligmasindaki arglimanlar izlenerek, arastirmada Ki-
kare degeri ve df degeri, artirimsal uyum indeksi (IFT), karsilastirmali uyum indeksi
(CFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), standartlastirtlmis hata kareleri ortalamasinin
karekoku (SRMR) ve son olarak yaklagim hatalarinin ortalama karekokii (RMSEA)
kullanilmistir. Bu uyum indekslerinden CFI, TLI ve IFI degerlerinin .90’1n iizerinde
olmasi 6ngoriilen modelin ideal bir model oldugunu gostermektedir (Bagozzi ve Yi,
1988; Bentler, 1992; Byrne, 1994). RMSEA ve SRMR degerinin ise .05 ile 0 arasinda
deger almasi 1yi, 0.08 ile 0.05 arasinda deger almasi ise kabul edilebilir bir uyum 1iyiligi
degerine sahip oldugunu belirtmektedir (Byrne, 1994; Hu ve Bentler, 1999;
Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003). Ayrica y?/df oranmin 5’ten kiigiik olmasi
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da iyi bir model-veri uyumunu ifade etmektedir (Joreskog ve Sérbom, 1993). Buna
gore, capraz yuklere sahip problemli sorular elendikten sonra elde edilen sonug
modelinin veri seti ile olduk¢a uyumlu oldugu gériilmistiir: ¥2(2288) = 3303.876, CFI
=914, IF1 =916, TLI = .907, x2/df = 1.444, SRMR = .053 ve RMSEA = .043 olarak
hesaplanmistir. Ayrica, normlagmis tutumluluk uyum indeksi (PNFI) = .71 olarak
hesaplanmis olup bu deger kesme noktasi olan 0.70‘ten biiyiiktiir (y2= 827.762
CFI=.92 IF1=.92, TLI=.91, 42/ df =2.25, RMSEA=.06).

Tablo 4.9: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Degiskenler \I(:'L?llj?rri CR AVE Cronbach's a
Dijital Liderlik 094 0.71 0.93
DL1 0.73
DL2 0.86
DL3 0.88
DL4 0.88
DL5 0.86
DL6 0.85
Yaratici Siire¢c Katilinm 0.97 0.90 0.91
Problem Tanimlama 0.74 0.59 0.73
PI2 0.83
PI3 0.70
Bilgi Arama ve Kodlama 0.79 057 0.77
IS1 0.84
I1S2 0.81
IS3 0.58
Fikir Uretme 0.86 0.61 0.86
IG1 0.80
1G2 0.77
1G3 0.76
1G4 0.78
Ceviklik Performansi 0.93 0.82 0.93
Uretkenlik 0.88 0.59 0.86
PRO1 0.83
PRO2 0.87
PRO3 0.77
PRO4 0.59
PRO5 0.73
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Tablo 4.9 Devam: Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglari

Uyarlanabilirlik 0.87 0.53 0.87
ADAl 0.68
ADA2 0.69
ADA3 0.74
ADA4 0.78
ADAS5 0.82
ADAG6 0.62

Esneklik 0.84 0.54 0.77
RES2 0.63
RES3 0.85
RES4 0.71

Bu boliimde, dijital liderligin yaratic1 siire¢ katilimi ve g¢eviklik performansi
Olceklerine iligskin faktor analizinin istatistiksel sonuglar1 gdsterilmistir. Katilimcilara
dijital liderlik 6l¢eginde yer alan 6 ifade yoneltilmistir. Faktor analizi sonrasi, 6lgekte
yer alan ifadelerin diizgiin faktorlere dagildig1 gozlemlenmistir. Katilimcilara yaratici
stire¢ katilim1 6lgeginde yer alan 11 ifade yoneltilmistir. Faktor analizi sonrasi, yaratici
siire¢ katilimi 6l¢eginden 2 ifadenin diizgiin faktorlere dagilmadigi gézlemlenmis ve
ilgili ifadeler analizden ¢ikartilmistir. Katilimcilara yaratict siire¢ katilimi dlgeginde
yer alan 15 ifade yoneltilmistir. Faktor analizi sonrasi, c¢eviklik performansi
Olg¢eginden 1 ifadenin diizgiin faktorlere dagilmadigi gozlemlenmis ve ilgili ifadeler
analizden ¢ikartilmistir. Tablo 4.9’a gore tim maddelerin faktor yikleri 6nerilen 0.50

seviyesinin uzerinde olup, yakinsama gegerliligini desteklemektedir (Hair vd., 2006).

Tablo 4.9 ayrica, Cronbach’s Alpha katsayisi, ortalama agiklanan varyans (Average
Variance Extracted-AVE) ve AMOS-tabanli bilesik giivenilirlik degerlerini
(Composite Reliability-CR) i¢ermektedir. Bu dogrultuda degiskenlere ait biitiin

degerler esik seviyelerinin tizerindedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 4.10: Tanimlayic1 Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Boyutlar 1 2 3
Dijital Liderlik (0.85)

Yaratici Siire¢ Katilimi 0.40** (0.95)

Ceviklik Performansi 0.42** 0.76** (0.90)
Ortalama 3.47 4.06 4.09
SD 1.01 0.63 0.59
**p < 0.01.
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Tablo 4.10'da, ¢alismadaki tiim degiskenler arasindaki tanimlayict istatistikleri ve
korelasyonlar1  gdstermektedir. Sonuglara gore faktorler aras1 korelasyon
katsayilarinin, degiskenlerin her biri i¢in hesaplanan ortalama agiklanan varyans
(AVE) degerinin karekokiinden diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug, kullanilan
Olgeklerin ayirt edici gegerliligi gosterdigini ortaya koymustur (Fornell ve Larcker,
1981).

4.7.2 Guvenilirlik Analizleri

Cronbach’s Alpha degeri i¢ tutarlilik giivenilirligini degerlendirmek i¢in kullanilan
istatistiksel bir él¢tdur. Cronbach’s Alpha degeri, bir 6l¢ek maddelerinin birbiriyle ne
oOl¢tide iliskili oldugunu veya birbiriyle korelasyon gosterdigini belirtmektedir. Bu
deger, arastirmacilarin 6lgekteki maddelerin aymi temel yapiy1 veya boyutu ne kadar

1yi Ol¢tiigiinii anlamalarina yardimer olmaktadir.

I'e yakin degerler maddeler arasinda yiiksek i¢ tutarlilik oldugunu gosterirken, 0'a
yakin degerler diisiik i¢ tutarlilig1 gostermektedir (yani 6l¢ekteki maddeler birbirleriyle
Iyi korelasyon gbstermez) (Hair vd., 2006). Cronbach's Alpha i¢in yaygin olarak kabul
edilen kurallar Tablo 4.11°de belirtigi gibidir:

Tablo 4.11: Givenilirlik Katsayis1 Degerleri

(0.00, 0.20) Zayif
(0.21, 0.40) Vasat
(0.41, 0.60) Orta

(0.61, 0.80) Kuvvetli
(0.81, 1.00) Mikemmel

Bu baglamda 0.60 veya daha yuksek bir degere sahip olmasi arastirma amaglari igin
genel olarak kabul edilebilirken, 0.70 veya daha yiiksek bir degere sahip olmasi iyi bir
ic tutarliligi gosterir ve son olarak 0.80 veya daha yiksek degere sahip olmasi
miikemmel ig tutarlilig1 gostermektedir. Bu arastirmada hesaplanan Cronbach’s Alpha
degerleri dijital liderlik, yaratici siire¢ katilimi ve geviklik performansi dlgeklerinin
guvenilirlik seviyelerini tespit etmek i¢in, 6lgek maddelerinin igsel tutarlilik yontemi
ile kendi aralarinda ne seviyede tutarlilik gosterip gostermediklerini analiz etmek iizere

hesaplanmistir ve Tablo 4.12°de gosterilmistir.

48



Tablo 4.12: Guvenilirlik Katsayis1 Sonuglart

Degisken Soru Cronbach’s Alpha Durum
Sayisi
Dijital Liderlik 6 0.93 Guvenilir (Mikemmel)
Yaratici siireg katilimi 14 0.91 Guvenilir (Mikemmel)
Problem Tanimlama 2 0.73 Guvenilir (Kuvvetli)
Bilgi Arama 3 0.76 Guvenilir (Kuvvetli)
Bilgi Kodlama 4 0.86 Guvenilir (Mukemmel)
Uretkenlik 5 0.86 Guvenilir (Mukemmel)
Ceviklik performansi 14 0.93 Guvenilir (Mukemmel)
Uyarlanabilirlik 6 0.86 Guvenilir (Mukemmel)
Uyumluluk 3 0.76 Guvenilir (Kuvvetli)
Performans 5 0.93 Guvenilir (Mukemmel)

Buna gore; dijital liderlik 6lg¢egi igin Cronbach's Alpha degerinin 0.93 olarak
belirlenmis olmasi oldukga yiiksek bir i¢ tutarliligi gostermektedir. Bu deger, dl¢cegin
icerdigi alt1 sorunun birbirleriyle ¢ok iyi uyumlu oldugunu ve 6l¢iilen konuya yonelik
olarak tutarli sonuglar verdigini gostermektedir. Bu durumda, dijital liderlik 6lgegi i¢in
elde edilen bu Cronbach's Alpha degeri, 6lgegin arastirma veya uygulama alanlarinda
giivenle kullanilabilir oldugunu ve 6l¢iilen dijital liderlik yetenekleri veya 6zellikleri

konusunda tutarl1 bir degerlendirme sunabilecegini gostermektedir.

Yaratic siire¢ katilimini 6lgmek amaciyla yapilan 6l¢ek analizleri sonucunda elde
edilen bulgular, 6lgegin alt boyutlar1 ile birlikte incelenmistir. Problem tanimlama
boyutu icin elde edilen Cronbach's Alpha degerinin 0.43 olmasi, O6lgegin bu
boyutundaki sorular arasindaki igsel tutarliligin zayif oldugunu gostermektedir.
Yaratict siire¢ katilimini degerlendirmek amaciyla kullanilan bu boyuttaki sorularin
birbirleriyle uyum i¢inde olmadigi ve aymi konuyu yeterince tutarli bir sekilde
Olcemedigi sonucuna varildigi i¢in problemli sorular ¢ikartilmis ve tekrar analiz
yapilmistir. Problem tanimlama boyutu i¢in yapilan analizler sonucunda, sorunlu
sorularin ¢ikarilmasinin etkisiyle Cronbach's Alpha (o) degeri 0.43'ten 0.73'e
yiikselmistir. Bu yiikselen deger, problem tanimlama boyutundaki sorular arasindaki
igsel tutarliligin iyilestigini géstermektedir. Yeni elde edilen Cronbach's Alpha degeri
(0.73), problem tanimlama boyutunda yer alan 2 sorunun birbirleriyle daha uyumlu
oldugunu ve o6lgiilen kavramin daha giivenilir bir sekilde degerlendirilebilecegini

gOstermektedir.
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Yaraticr siire¢ katilimi1 dlgeginin bilgi arama boyutu i¢in yapilan analizlerde elde edilen
Cronbach'’s Alpha (o)) degerinin 0.76 olmasi, bu boyuttaki sorularin igsel tutarliliginin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu géstermektedir. Bu durum, yaratici siire¢ katilimini
degerlendirmek amactyla kullanilan bu boyutun igsel tutarliliginin gii¢lii oldugunu ve

6l¢tim aracinin giivenilirligini desteklemektedir.

Yaratic stireg katilimi 6l¢eginin bilgi kodlama boyutu i¢in yapilan analizlerde elde
edilen Cronbach's Alpha (a) degerinin énce 0.76 oldugu ancak problemli goriilen 1
sorunun ¢ikarilmasiyla yeni Cronbach's Alpha degerinin 0.86'ya yiikseldigi
bulunmustur. Problemli géziiken 1 sorunun ¢ikarilmasiyla yeniden yapilan analizde
Cronbach’s Alpha degerinin 0.86'ya yiikselmesi, boyuttaki sorular arasindaki igsel
tutarliligin ~ 6nemli Olclide iyilestigini ve boyutun gilivenirliginin  arttigini
gostermektedir. Bu durum, Ol¢lim aracinin daha giivenilir ve saglam bir sekilde

calistigin1 gostermektedir.

Ceviklik performansi 6l¢eginin iiretkenlik boyutu i¢in yapilan analizlerde elde edilen
Cronbach's Alpha (a) degerinin 0.86 olmasi, bu boyuttaki sorular arasindaki igsel
tutarlihgm yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Uretkenlik boyutu igin elde
edilen yuksek Cronbach's Alpha degeri (0.86), bu boyuttaki sorularin birbirleriyle
uyumlu oldugunu ve 6l¢iilen kavramin gilivenilir bir sekilde degerlendirilebilecegini
gostermektedir. Bu durum, ceviklik performansini degerlendirmek amaciyla
kullanilan bu boyutun igsel tutarlilifinin giiglii oldugunu ve Ol¢lim aracinin

giivenilirligi destekledigini gostermektedir.

Benzer sekilde ceviklik performansi 6lgeginin uyarlanabilirlik boyutu i¢in yapilan
analizlerde elde edilen Cronbach's Alpha (a) degerinin 0.86 olmasi, bu boyuttaki
sorular arasindaki igsel tutarliligin yiliksek diizeyde oldugunu gostermektedir.
Uyarlanabilirlik boyutu icin elde edilen deger yuksek ve Cronbach's Alpha (o) degeri
(0.86), bu boyuttaki sorularin birbirleriyle uyumlu oldugunu ve 6lgiilen kavramin
giivenilir bir sekilde degerlendirilebilecegini gostermektedir. Bu durum, g¢eviklik
performansini degerlendirmek amaciyla kullanilan bu boyutun igsel tutarliliginin

giiclii oldugunu ve 6l¢ilim aracinin giivenilirligini gostermektedir.
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4.7.3. Hipotez Testleri

Hipotezleri test etmek icin AMOS ile yapisal esitlik modellemesi (YEM) analizi
kullanilmistir. Sonuglar modelin verilere yeterince uyum sagladigini gostermistir (2=

827.762 CF1=.92 IFI=.92, TLI=91, 2/df =2.25, RMSEA=.06, PNFI=.79).

Tablo 4.13: Hipotez Testleri

Hipotezler Yol degeri Sonug

H1  Dijital Liderlik —» Yaratici Siire¢ Katilimi 0.41** Desteklendi

H2  Dijital Liderlik — Ceviklik Performansi 0.10* Desteklendi
Yaratici Siire¢ Katilimi —» Ceviklik

H3  Performansi 0.82** Desteklendi

**p < 0,001, *p <0 .0L.

Olgiimlerin giivenilirligini ve gegerliligini inceledikten sonra yukarida belirtilen
hipotezleri test etmek i¢cin AMOS ile yapisal esitlik modellemesi (SEM) analizi
kullanilmigtir. Sonuglar dijital liderligin yaratici siire¢ katilimi ile pozitif yonde iliskili

oldugunu gostermistir (p=0.41, p<0.001). Dolayisiyla H1 hipotezi desteklenmektedir.

Ayrica dijital liderligin ¢eviklik performansiyla pozitif yonde iliski oldugu ($=0.10,
p<0.01) ve dolayisiyla H2 hipotezi desteklenmektedir. Son olarak yaratici siireg
katilimu ile geviklik performansinin pozitif yonde iliskili oldugu (f=0.82, p<0.001) ve
dolayisiyla H3 desteklenmistir.

Son olarak, aracilik etkisinin test edilmesinde kullanilan Baron ve Kenny (1986)’nin
klasik yaklasiminin eksikliklerinin Ustesinden gelmek ve daha guvenilir ve gecerli
sonuclar elde etmek icin (Preacher ve Hayes, 2008) aracilik etkisi i¢in Bootstrapping
analizi kullanilmistir (Hayes, 2018). Bu yaklagima gore, giiven araligi sifir

icermediginde dolayl etki anlamlidir.

Bu baglamda, SPSS i¢cin PROCESS makrosunda aracilik etkisini test etmek ig¢in

kullanilan Model 4 kapsaminda %95 giiven araliginda 5000 alt 6rneklem alinmustir.
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Tablo 4.14: Aracilik Etkisi Sonuglari

Dogrudan ve Dolayh Etkiler B 95% Guven
arahg

Alt  Ust

simir  simir

Dogrudan etkiler

Dijital Liderlik — Yaratic1 Siire¢ Katilimi 0.25** 0.19 0.32
Yaratici Siire¢ Katilimi — Ceviklik Performansi 0.72** 0.65 0.79
Dijital Liderlik — Ceviklik Performansi 0.25** 0.19 0.31

Dolayli etki
Dijital Liderlik — Yaratict Siire¢ Katilimi— Ceviklik 0.17**  0.11  0.23
Performansi

** p<0.001

Sonuglar Tablo 4.14'te gosterilmektedir. Dijital liderligin yaratici siire¢ katilimi (f =
0.25, p <0.001; %95 GA: .19 - .32) ve ceviklik performansi ( = .25, p <.001; %95
GA: .19 - .31) ile pozitif iligki igerisinde oldugu goriilmektedir. Ayrica yaratici siireg
katilminin geviklik ile pozitif iliski igerisinde oldugu goriilmektedir (B = 0.72, p
<0.001; %95 GA: 0.65-0.79). Son olarak yaratic1 siire¢ katilimi, dijital liderlik ve
ceviklik performansi arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir ( =0.17, p <0.001;
%95 GA: 0.11-0.23) ve bdylece H4 desteklenmektedir.
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5. TARTISMA, SONUC VE YORUMLAR

Bu calisma, yaratici siire¢ katiliminin aracilik roliine odaklanarak dijital liderligin
ceviklik performansi tlizerindeki etkisini arastirmayir amaglamaktadir. Hipotezlerin
kapsamli bir sekilde incelenmesiyle, dijital liderligin hem yaratici siire¢ katilimi hem
de ceviklik performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.
Ayrica, yaratici siire¢ katiliminin ¢eviklik performansini olumlu yonde etkiledigi ve
dijital liderlik ile ceviklik performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. Arastirma, dijital ¢agdaki liderlik dinamiklerinin ve bunlarin
organizasyonel sonuglar iizerindeki etkilerinin anlagilmasina katkida bulunan 6nemli

bulgular ortaya koymustur.

Analizler dijital liderligin orgiitsel ¢ceviklik tizerindeki 6nemli etkisini kanitlamaktadir.
Teknolojiden yararlanma, inovasyonu tesvik etme ve stratejik dijital girisimleri
yiiriitme konusunda yeterlilik gosteren dijital liderler, organizasyonel ¢eviklige olumlu
katkida bulunmaktadir. Dijital liderlerin karmasik dijital ortamlara hizli adaptasyonu,
organizasyonlarin dinamik pazar kosullarina ve ortaya c¢ikan zorluklara etkili bir
sekilde yanit vermesini saglamaktadir. Buna ek olarak, literatiirde dijital liderligi,
caligan yaraticiligin1 6ngdren 6nemli bir Onciil olarak goren caligmalar nadir oldugu
icin dijital liderligin ¢alisan yaraticiligini nasil ve ne zaman etkiledigini incelemek
hayati 6nem tagimaktadir (Zhu vd., 2022). Bu ¢alisma da bu ¢agriya yanit vermis ve
liderligin s6z konusu istenen orgitsel sonuclardan biri olarak yaraticiligi arttirdigini
gostermistir. Buna ek olarak, bu calisma yaratici siire¢ katiliminin dijital liderlik ve

ceviklik performansi arasindaki iligskide araci bir role sahip oldugunu gostermistir.

Buna ek olarak dijital liderligin ¢alisanlarin ¢eviklik performansini olumlu etkiledigi
bulgulanmistir. Gegmis c¢alismalar liderligin psikolojik iyilesme, organizasyonel
kiiltiir, dijital donlistim gibi yonlerini ele alirken, bu calisma o6zellikle sinirlt bir
arastirma alani olan ¢eviklik performansina odaklanarak literatiire katki saglamaktadir
(Zeike vd., 2019; Turk, 2022; Mihardjo L. W. vd., 2019; Tutar ve Giiler, 2022; Wang,
vd., 2022; Zhu vd., 2022). Bu ¢alisma, dijital liderligin, esnek davranislar ile yeniligi
etkiledigini bu agidan yaratici siireglere ve c¢eviklikle olumlu yonde iligkili oldugu
ampirik olarak gosterilmistir. Bu sonug, liderligin, calisanlarin yaratici sonuglar igin
duyduklari, sorun tanimlamak, bilgi aramak ve farkli agilardan bakarak fikir tiretmek

icin duyduklar ihtiyaci karsilayarak, yaratici siire¢ katilimini tesvik etmede aktif rol
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oynamakta oldugu goriisiiyle tutarlidir (Zhang ve Bartol, 2010). Calismanin bulgulari,
dijital liderlik literatiiriine katkida bulunmanin yani sira, organizasyonlar i¢in birtakim

cikarimlara da sahiptir.

Bu caligmada, dijital liderlik ve ¢eviklik performansi arasindaki iliskide yaratici siireg
katiliminin araci rolii oldugu belirlenmistir. Dijital liderlerin yaratict siiregleri
onceliklendirdigi ve etkinlestirdigi organizasyonlarda, yanit verebilirlik, esneklik ve
yenilik¢ilik ile karakterize edilen daha yiiksek diizeyde ceviklik sergiledigi
saptanmugtir. Yaratict siireg katiliminin aract etkisi, dijital liderligin cevikligi
etkilemesinin altinda yatan mekanizmalara 151k tutmaktadir. Ozellikle, ¢alisanlari
guclendirmek, ortak bir kiiltiirii tesvik etmek ve risk almayr desteklemek gibi dijital
baglamdaki doniisiimsel liderlik davranislari, ekip {iyeleri arasinda yaratict katilim
diizeylerinin artmasina katkida bulunmaktadir. Bu da, degisen kosullara yanit verirken
dogru zamanda adaptasyon ve dogru zamanda inovasyon saglayarak gelismis
organizasyonel c¢eviklige dontigmektedir. Ayrica, dijital liderler biiylime zihniyetini
benimsemeli ve siirekli 6grenme kiiltiirtinii tesvik etmelidir. Dijital liderler,
calisanlarin kendilerini sirketle 6zdeslestirmelerini saglamali veya tesvik etmelidir
(Meier vd., 2017). Uzaktan ¢alisma dinamikleri gelistik¢e, liderlerin kendilerini ve
ekiplerini adapte etmeleri ve gelistirmeleri gerekir. Motivasyonu yiiksek ve yenilik¢i
bir dijital lider, uzaktan calisma ortamlarinda gelisimi desteklemek igin dijital
teknolojileri kullanabilmektedir (Magesa ve Jonathan, 2021). Dijital teknolojilerle
giincel kalmak ve profesyonel gelisim firsatlarini tesvik etmek, uzaktan calisanlarin

dijital yeteneklerini gelistirebilir.

Dijital cagda isletmeler rekabet¢i kalabilmek i¢in inovasyonu benimsemelidir. Dijital
liderlik, teknoloji odakli bir diinyanin karmasikliklarinda isletmelere rehberlik etmek
icin teknolojiden ve dijital araclardan yararlanma becerisiyle karakterize edilir (Avolio
ve Kahai, 2003). Dijital liderler, galisanlarin yeni fikirler iiretme, gelismekte olan
teknolojilerden yararlanma ve igletmenin her seviyesinde inovasyonu tesvik etme
yetkisine sahip oldugu bir ortam yaratirlar. Dijital liderler, isletmenin amag ve
hedeflerine ulasmasinda proaktif bir rol oynamali; bu sayede c¢alisanlarinin
motivasyonunu artirarak yenilik¢i ve yaratici fikirleri tesvik edebilmelidir (Erhan vd.,
2022). Bu c¢alisgmada ayrica, yaratict siire¢ katilimi kavramini arastirarak
genisletilmistir. Ayrica bu ¢alisma, gecmis calismalardan yararlanarak yaraticiligin

ceviklik ile olumlu yonde iliskili oldugunu ampirik olarak gostermistir (Mceldili vd.,
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2020). Bu calismada, oOzellikle yaratict siire¢ katiliminin igletmeler baglaminda
ceviklik performansi iizerindeki etkisini aragtirilmistir. Burada, calisanlar yaratici
siirece katildiklarinda, zorluklarin {istesinden gelme ve firsatlarin pesinden gitme
konusunda daha fazla insiyatif, beceri ve esneklik gibi yetenekler yoluyla daha yuksek
motivasyona sahip olmaktadir. Yaratici siire¢ katilimi literatiirlinden yararlanarak,
yaraticilik ile c¢eviklik performansi arasindaki pozitif iliskinin, yiiksek yaraticiliga
sahip ¢alisanlar igin daha giiclii oldugunu gosterilmistir. Ozellikle, ge¢mis calismalar
yaraticihi@in desteklendigi ortamlarda ¢evik olarak hareket etmektedirler. Ceviklik,
rekabet avantaji elde etmek icin isletmelerin temel yetkinlerinden yararlanarak, is
ortamindaki degisiklikleri tespit etme, hizli karar verme ve yanit verme yetenegidir
(Sharifi ve Zhang, 1999). Bu baglamda yaraticilik, ani karar vermeyi gerektiren

durumlarla basa ¢ikmak i¢in olumlu ve dinamik bir kaynak gérevi gormektedir.

Bulgular, etkili dijital liderligin yalnizca teknolojiden yararlanmay: degil, ayni
zamanda yaraticilik ve yenilik¢ilik kiiltiiriinii beslemeyi gerektirdigini belirtmistir. Bu
calisma, yaratici siire¢ katiliminin araci roliinii ortaya koyarak dijital liderlik ve
ceviklik ilizerine mevcut arastirmalart genisletmektedir. Liderlik caligmalarindan ve
yaraticilik  arastirmalarindan elde edilen bilgileri entegre ederek, liderlik
uygulamalarinin dijital donlisiim baglaminda orgiitsel dinamikleri nasil etkiledigine

dair incelikli bir anlayis saglamaktadir.

5.1 Yonetsel Cikarimlar

Yukaridaki tiim bulgulara dayanarak, yoneticilere organizasyonlarin liderlik
bicimlerini calisanlarin ¢eviklik performanslarini artirmada onemli rol oynayan
yaratict siireglerin birbiri ile uyumlu olacak sekilde yeniden diizenlemeleri
onerilmektedir. Ornegin, sanal ¢galisma ortam1 gerektiren is yerlerinde, yonetim dijital
liderlik anlayisini1 genisletebilir veya yaraticit olmay1 gerektiren is ortamlarinda esnek

orgiit kiiltiirlerinin olusturulmasi i¢in ¢alismalar siirdiiriilebilir.

Bu ¢alismanin bulgulari, etkili dijital liderlik ve yaratici siire¢ katilimi yoluyla ¢eviklik
performansin1 artirmak isteyen yoneticiler ve organizasyon liderleri i¢in Onemli
cikarimlar tagimaktadir. Organizasyonlarda, yoneticiler arasinda dijital liderlik
yeteneklerinin gelistirilmesine oncelik vermelidir. Bu, dijital okuryazarligi, dijital
donilisiim i¢in stratejik vizyon olusturmayi ve oOrgiitsel ¢eviklik icin teknolojiden

yararlanma becerisini gelistirmeyi icermektedir. Liderlik gelisim programlari, liderleri
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guclendirmek icin dijital beceriler ve yetkinlikler konusunda egitim igermelidir.
Liderler, dijital girisimleri desteklemeye ve teknolojik gelismeleri benimseme
konusunda rol model olmaya tesvik edilmelidir. Dijital liderler, iiretkenligi ve
cevikligi artirmak igin ¢alisanlar1 dijital araglardan ve platformlardan yararlanmaya
tesvik ederek bir inovasyon ve deney kiiltliriinii desteklemelidir. Calismanin
bulgularina dayanarak, liderlerin, yaraticilig1 ve gevikligi tesvik edecek yollar bulmasi
gerektigi  Onerilmektedir. Liderler, giiven asilayarak calisanlarin islerini

sahiplenmelerini ve genel performanslarini artirmalarini saglayabilir.

Yaratici stireglere katilim1 kolaylastirmak i¢in farkli departmanlar arasinda is birligini
tesvik edilebilmelidir. Ekipler, yenilikgi fikirler ve ¢ozimler Gretmek igin farkli bakis
acilarindan ve uzmanliklardan yararlanabilir. Liderleri, disiplinler arasi is birligi ve
bilgi paylasimi i¢in firsatlar yaratmaya tesvik etmek yaraticiligi artirmaktadir ve
organizasyon genelinde ¢evikligi artirmaktadir. Bu baglamda, yaratici siireglere
katilimi desteklemek igin kaynak ve altyap: tahsis edilebilir. Ornegin; beyin firtiasi
oturumlari i¢in 6zel alanlar, inovasyon laboratuvarlari veya fikir paylasimi ve is birligi
i¢in dijital platformlar1 igerebilir. Her seviyedeki ¢alisanlar arasinda yaratici diigiinme
ve problem ¢dzme becerilerini gelistiren egitim programlarina yatirim yapilabilir. Risk
almaya ve denemeye deger veren bir kiiltiir tesvik edilebilir. Dijital liderler,
calisanlarin yeni fikirleri test etme ve basarisizliklardan ders ¢ikarma konusunda
kendilerini giiclii hissettikleri giivenli bir ortam yaratmalidir. Degisimi ve siirekli

gelisimi kucaklayan bir zihniyeti tesvik ederek yenilik¢i ¢cabalar ddiillendirilebilir.

Cevikligi artirmak i¢in dijital teknolojilerden yararlanilmalidir. Organizasyonlarda
ceviklik, yapay zeka teknolojileri gibi ileri diizey teknolojiler sayesinde, ¢alisanlarin
yeterli olmayan beceri ve yetkinlerini her bir calisan i¢in 6zellestirilmis egitimler
tesvik edilerek artirilabilir (Kambur ve Akar, 2022). ileri diizey teknolojiler ile
gerceklestirilen performans degerlendirme siirecleri, ¢alisanlarda adalet duygusuna
yonelik algilar giiglendirdigi i¢in orgiitsel bagliligr artirmaktadir (Budhwar vd., 2022).
Bu baglamda, siiregleri kolaylastirmak ve ger¢ek zamanli karar vermeyi
kolaylagtirmak i¢in c¢evik proje yonetimi araglarina, veri analizi platformlarina ve
iletisim teknolojilerine yatirim yapilmalidir. Dijital liderler, pazar dinamiklerine ve
miisteri tercihlerine hizli adaptasyon saglamak icin teknolojiden yararlanmalidir.
Dijital girisimler daha genis Orgiitsel amag¢ ve hedeflerle uyumlu olmalidir. Dijital

liderlik, miisteri deneyimlerini iyilestirme, operasyonlari optimize etme veya yeni
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pazarlara girme gibi stratejik sonuglara odaklanmalidir. Dijital miidahalelerin ¢eviklik
performansi lizerindeki etkisi diizenli olarak degerlendirilmelidir. Yaratici siireglere
katilimi artirmak ic¢in kapsayicilik ve c¢aligan katilimi kiiltiiri tesvik edilmelidir.
Liderler, farkli paydaslardan geri bildirim almaya ve ¢alisanlar1 karar alma siireclerine
dahil etmeye tesvik edilmelidir. Calisanlarin fikirlerine ve bakis agilarina katkida
bulunmalarini saglayarak sahiplenme duygusunu ve organizasyonel hedeflere bagliligi
tesvik edilmelidir. Dijital liderler esnekligi, uyarlanabilirligi ve yanit verebilirligi
vurgulayan c¢evik liderlik tarzlarmmi benimsemelidir. Ceviklik performansini
degerlendirmek i¢in performans gostergeleri uygulanabilir. Dijital liderler, yanit
verebilirlik, uyarlanabilirlik ve yenilikgilikle ilgili temel performans gdstergelerini
izlemek i¢in veri analitiginden yaralanabilir. Dijital liderlik stratejilerinin ¢eviklik
sonuglar1 iizerindeki etkisi diizenli olarak degerlendirilmeli ve siirekli iyilestirme

saglamak i¢in i¢goriilerden yararlanilmalidir.

Ozetle, yaratici siire¢ katilimiyla birlikte etkili dijital liderlik, giiniimiiziin dinamik is
ortaminda kurumsal cevikligi ve rekabet giiclinii 6nemli Ol¢iide arttirabilir. Bu
yonetimsel tavsiyeleri uygulayan organizasyonlar, degisen pazar kosullarina hizla
uyum saglamak, inovasyonu tesvik etmek ve strdurulebilir blyime elde etmek igin

dijital teknolojilerden ve yaraticiliktan yararlanabilir.

5.2 Teorik Cikarimlar

Bu caligsma, dijital liderligin ¢eviklik tizerindeki etkisini vurgulayarak gelisen dijital
liderlik teorisine katkida bulunmaktadir. Arastirma, dijital liderlik davraniglart ile
ceviklik performansi arasindaki iligkiyi ortaya koyarak, dijital cagda liderligin orgiitsel
sonuglar1 nasil etkiledigine dair teorik anlayis1 genisletmektedir. Yaratici siireg
katiliminin araci rolii, yaraticilik ve ¢eviklik teorileri arasinda koprii kurmaktadir.
Bulgular, yaratict katilimin ¢evikligi tesvik etmedeki Oneminin altin1 g¢izerek
yaraticilik, liderlik ve Orgiitsel dinamikler arasindaki etkilesime iliskin teorik
perspektifleri zenginlestirmektedir. Bulgular, doniisiimsel liderlik ¢ercevelerini dijital
baglama genisleterek, ¢evikligi artirmada vizyoner, ilham verici ve gii¢lendirici
liderlik davraniglarinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu teorik genisleme, Orgiitsel

adaptasyon ve inovasyonu kolaylastirmada liderligin gelisen roliinii vurgulamaktadir.

Liderlik ¢alismalari, yaraticilik aragtirmalar1 ve ¢eviklik literatiiriinden elde edilen
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icgdriileri entegre eden caligma, oOrgiitsel dinamikler konusunda disiplinler arasi
perspektifleri tesvik etmektedir. Bu teorik entegrasyon, cagdas orgiitlerde liderlik,
yaraticilik ve ceviklik arasindaki karmasik karsilikli bagimliliklarin biitiinsel bir

anlayisini sunmaktadir.

Arastirma, cevikligin sadece operasyonel esnekligi degil ayni zamanda yenilik¢i
kapasiteyi de kapsayan ¢ok boyutlu dogasinin altim1 ¢izmektedir. Yaratici katilimla
birlesen dijital liderlik, organizasyonlarin karmasiklik ve belirsizlikle basa ¢ikmasini
saglayarak yeni ortaya ¢ikan davraniglar1 ve uyarlanabilir tepkileri tesvik etmektedir.
Arastirma, cagdas organizasyonlarda uyarlanabilir ve dijital olarak bilgili liderlige
duyulan ihtiyac1 vurgulayarak orgiitsel yap1 ve kiiltiirleri yeniden sekillendirmedeki

dontistiiriicii potansiyelinin altini1 ¢izmektedir.

Ozetle, bu ¢alisma, dijital liderligin araci roliinii aydinlatarak liderlik, yaraticilik ve

ceviklik alanlarindaki teorik ¢ergevelerin gelistirilmesine katkida bulunmaktadir.

5.3 Arastirmanmin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalar Icin

Oneriler

Bu calismanin bazi simirlamalari vardir. Caligma, dijital liderlik alaninda bazi
metodolojik sinirliliklara sahiptir. Oncelikle veri toplama seklinden yola ¢ikarak,
verilerin tek bir zaman diliminde toplanmasi dolayisiyla kesitsel bir calisma ortaya
konmustur. Bu yaklasim, degiskenler nedensel iligkilerini analiz etmede bazi
siirliliklar dogurabilmektedir. Bu noktada, gelecekteki arastirmalar i¢in boylamsal bir
arastirma tasarimi onerilmektedir. Calisma bagimli degisken olarak dijital liderlige
odaklanmaktadir. Gelecekte yapilacak caligmalarda diger liderlik tarzlan
karsilagtirilarak farkli etkilere ya da farkli aracilik mekanizmalarina sahip olup
olmadiklar1 incelenebilir. Ayn1 zamanda bagimsiz degiskenlerin ayr1 gercevelerde
Olciilmesi ve gdzlemlenmesi bir se¢enek olarak durmaktadir.

Ikinci olarak, dijital liderligin yaratict siire¢ katilimi ve ceviklik performansi
tizerindeki etkileri incelenirken birey diizeyinde karsilastirma yapilmistir. Gelecek
caligmalarin ekip diizeyindeki mekanizmalari inceleyerek literatiire katkida saglamasi
muhtemeldir. Ayrica yaraticilik ve ¢eviklik {izerine yapilacak gelecek calismalarda,
daha kapsamli ve derinlemesine sonuglar elde etmek i¢in nitel ydntemler

kullanilmalidir.
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Son olarak, gelecekteki ¢alismalar sektorel faktorlerin ve ¢evresel degisimlerin dijital
liderlik, yaratict siire¢ katilimi ve ¢eviklik performansi arasindaki iliskiyi etkileyip
etkilemedigini ve nasil etkiledigini incelemelidir. Ugiincii olarak, bu calismada
orneklem  Tiirkiye'de  bulunan  ¢alisanlardan  olusmaktadir.  Sonuglarin
genellenebilirligi icin c¢alismanin  farkli kiiltiirel ortamlarda tekrarlanmasi
gerekmektedir. Calisma, farkli sektorlerden katilimcilarla planlandigi i¢in sonuglar
sektorler arasi farklilik gostermesi muhtemeldir. Her sektoriin kendine 6zgili insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 bulunmaktadir. Bu farkliliklar g6z oniinde
bulunduruldugunda, ¢alismanin farkli sektorlerden katilimeilar yerine tek bir
sektorden katilimcilarla yiirtitiilmesiyle birlikte sektorel ¢ikarimlar yapilabilmesine
imkan saglayacaktir. Ayni sekilde her yonetim fonksiyonunun kendine has ¢alisma
prensipleri bulunmaktadir. Bu caligmada toplanan veriler kidem fark etmeksizin
alinmistir. Bu sebeple gelecek arastirmacilarin yoneticileri ve mavi yaka calisanlari

ayr1 sekilde ele alarak incelemesi literatiire katki saglayacaktir.
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EKLER

Ek-A: Anket Formu

Dijital Liderligin Calisan Performansi Uzerine Etkisi: Yaratic1 Siire¢ Katiliminin
Arac1 Etkisi

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, dijital liderligin ¢alisan davranislari tizerindeki etkilerini belirlemeye
yonelik olarak ylriitiilen bir arastirmayla ilgilidir. Sizden alinacak tiim bilgiler
tamamen gizli tutulacak, sadece akademik c¢aligma i¢in kullanilacaktir. Aragtirmanin
verimliligi agisindan tiim sorularin eksiksiz olarak doldurulmasi ¢ok Onemlidir.
Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Oya Erdil ve Edanur Yildirim

Cinsiyetiniz: Kadin ()
Erkek ()
Yasimz: 18-24 ( ) 25-34 () 35-44 ()
45-54 () 55ve Gzeri ()
En son bitirdiginiz okul: On Lisans ( ) Lisans Yiksek Doktora (
() Lisans( ) )
Calistigimiz sektor: Imalat ( ) Egitim ( ) Saglk ()

Bankacilik/Finans ()

Cahstiginiz sirketteki pozisyonunuz:

Su anki kurumunuzdaki 1 yildan az 1-5yl 6-10 y1l 11 y1il ve
calisma siireniz: () arast () arast () Uzeri ()

Asagida yer alan ifadeleri birlikte calistiginiz__yoneticiniz
cercevesinde degerlendirerek, her bir ifadenin size ne derece uygun
oldugunu belirtiniz.
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Yoneticim, dijital araglart kullanmanin keyifli bir siire¢ oldugunu

diistiniir. 12
Y 6neticimin, dijital konularda bir uzman oldugunu soyleyebilirim. | 1| 2
Yoneticim, dijital bilgi s6z konusu oldugunda giincel gelismeleri 1l 9
takip eder.

Yoneticim, birimimizdeki dijital doniigiim siirecini proaktif bir 1l 9
sekilde yiirtitiir.

Y Oneticim, caligsanlarini dijital doniigiim konusunda 1| 2
heveslendirebilir.

Yoneticim, dijital doniisiim i¢in gerekli olan yapilar ve siiregler
hakkinda net bir fikre sahiptir 1| 2

Asagida yer alan ifadeleri isiniz__ve calisma hayatimz _cercevesinde

degerlendirerek, her bir ifadenin size ne derece uygun oldugunu belirtiniz.

Sorunun dogasini anlamaya calisirken ¢ok zaman harcarim.

1

2

Problemi farkli agilardan diisiintiriim.

1

2

Daha iyi anlayabilmek i¢in zor bir problemi pargalarina ayiririm.

Bir sorunu ¢ozerken ¢ok cesitli bilgilere bagvururum.

Ihtiyag duydugum bilgileri, cesitli kaynaklardan (kisisel amilar,
dokiimanlar, internet vb.) arastiririm.

Uzmanlik alanimla ilgili olan 6nemli 6l¢iideki bilgiyi, gelecekte
kullanmak {izere saklarim.

Yeni fikirler {iretirken farkli bilgi kaynaklarmi goz Onilinde
bulundururum.

Farkli alanlarda kullanilan ¢oziimlerle lizerinde diisiindiigiim ¢6zim
arasinda baglantilar ararim.

Nihai ¢oziim yolunu se¢meden oOnce, ayni soruna c¢ok sayida
alternatif ¢cozlm dretirim.,

Bir seyleri yapmanin mevcut yollarindan farkli olarak potansiyel
gozumler gelistirmeye caligirim.
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Yeni fikirler liretmeye yardimci olan farkli bilgi kaynaklarini
incelemeye zaman ayiririm.

Asagida bulunan ifadeleri isiniz ve calisma hayatimiz cercevesinde
degerlendirerek, her bir ifadenin size ne derece uygun oldugunu
belirtiniz.

Isimde iyilestirmeler yapabilmek icin firsatlar1 arastiririm.

Isimi yapmanin daha etkili yollarin1 bulmaya ¢alisirim.

Yapmam gereken gorevler i¢in yeterince zaman ayiririm.

Is yerimde yapmam gerektigi sdylenen isleri mutlaka yaparim.

Kaynaklarim isimi yapmak i¢in yeterli olmadiginda, gerekli
kaynaklar1 elde etmenin veya kullanmanin yeni yollarini bulurum.

Isimi yaparken diger insanlarla daha etkili calisacak sekilde
davraniglarimi degistirebilirim.

Isimi yaparken kritik geribildirimleri kabul edebilirim.

Isimi yaparken yeni is prosediirlerine uyum saglayabilirim.

Is yerimde yeni ekipmanlari kullanabilirim.

Isimi yaparken kullandigim bilgi ve ydntemleri giincel tutmaya
calisirim.

Bir projeden digerine gectigimizde, yeni projeye hizla adapte
olabilirim.

Zor veya stresli durumlarda isimi verimli bir sekilde yapabilirim.

Zorlu bir is ylkii veya programla kars1 karsiya kaldigimda etkin bir
sekilde calisabilirim.

Farkli bir durum ortaya ¢iktiginda, sorunu ¢cozmeye calisacak sekilde
hareket ederim.

Acil bir sorunla basa ¢ikmam gerektiginde her seyi birakirim ve
alternatif bir ¢ozum Gretirim.
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Asagida yer alan ifadeleri isiniz ve calisma hayatimz cercevesinde
degerlendirerek, her bir ifadenin size ne derece uygun oldugunu belirtiniz.

Bana verilen gorevleri yeterince yerine getiririm. 1/2/3|4|5
Is tanimimda belirtilen sorumluluklar1 yerine getiririm. 112(3/4|5
Benden beklenen gorevleri yerine getiririm. 112|3(4]5
Isimin resmi performans gerekliliklerini karsiliyorum. 1/2/3|4|5
Performans degerlendirmemi dogrudan etkileyecek faaliyetlerde 11213l 4ls
bulunurum.
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