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Amag - Bu arasgtirma ile dijital liderligin (DL) orgiitsel inovasyon iklimine (Oli) etkisinde icsel
motivasyonun (IM) araci roliiniin Istanbul'un Avrupa yakasinda yer alan bir teknoparkin
biinyesindeki gorevli insan kaynag: tizerinde arastirma yapilmasi amaglanmustir.

Yontem — Bu calismada nicel aragtirma yontemi benimsendi. Veriler, fiziksel ortamda 51i likert
tipinde anketler ile topland1. Anketler, Istanbul’un Avrupa yakasinda yer alan bir teknoparkta gorevli
olan beyaz yakali insan kaynag1 tarafindan dolduruldu. Arastirma modelini ve hipotezlerini test
etmek i¢in IBM SPSS 27 ve IBM SPSS AMOS 24.0 istatistik programlar: kullanilmigtir.

Bulgular - Bu ¢alisma, dijital liderligin 6rgiitsel inovasyon iklimi tizerinde giiclii bir dogrudan etkiye
sahip oldugunu, ayn1 zamanda igsel motivasyon yoluyla kismi ve nispeten diisiik diizeyde dolayl bir

etki gosterdigini ve kismi arabuluculugun varligmi ortaya koymaktadir.

Tartisma — Bu calisma, dijital liderlik, ¢alisanlarin i¢gsel motivasyonu ve 6rgiitsel inovasyon iklimini
bir biitiin olarak kapsamli bir sekilde ele alan baska bir ¢alismanin bulunmadigini ortaya koymustur.

Makale Kategorisi: Farkl sektorlerdeki kuruluglarin rekabet avantaji elde etmelerini saglamak igin bu kavramlar tizerine

Arastirma Makalesi literatiirde daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir. Dijital liderin ne oldugu veya ne
olmadigina iliskin insan kaynagina yeterli bilgisi olmadig1 da belirtilmistir.
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working in a technopark located on the European side of Istanbul.

Design/methodology/approach — This study adopted a quantitative research method. Data were
collected using 5-point Likert-type questionnaires in a physical ambient. The questionnaires were
completed by white-collar employees working at a technopark located on the European side of
Istanbul IBM SPSS version 27 and IBM SPSS AMOS version 24.0 were utilized to analyze the data and
to test the proposed research model and hypotheses.

Results — This study indicates that digital leadership has a strong direct effect on organizational
innovation climate, while also exerting a partial and relatively low-magnitude indirect effect through
intrinsic motivation, indicating the presence of partial mediation.

Discussion — This study revealed that no other work comprehensively addresses digital leadership,
employee intrinsic motivation, and the organizational innovation climate as a whole. It was noted
that more research on these concepts is needed in the literature to enable organizations across
different sectors to gain a competitive advantage. It was also noted that human resources lacked
sufficient knowledge about what a digital leader is or is not.

ETiK ONAY: Calismanmn etik onay izni Istanbul Arel Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu tarafimdan 10.01.2025 tarihli 2025/01 sayili
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1. Giris

Kiiresellesmeyle birlikte iletisim bakimindan diinya biiyiik bir kdy haline gelmistir. Biiyiik bir koy haline gelen
diinyada isletmelerin siirdiiriilebilir rekabete ihtiyaglar1 vardir. Bu rekabette teknoloji ve dijitallesme
onemlidir. Isletmeler teknoloji ve dijitallesmeyle birlikte cevik, miisteri ve veri odaklidirlar. Isletmeler, dijital
ig stratejilerini uygulamalariyla dijital ekonomide degisen is yapilarina daha hizli uyum saglarlar ve ¢ok tarafl
dijitallesmis is modelleri aracihifiyla kendi biinyelerine deger katarlar. Isletmeler, dijital ekonominin
mimarisiyle en az maliyetle maksimum fayday: elde eder. Ancak bu faydanin elde edilebilmesi igin
isletmelerin, dijital liderlere ihtiyact vardir (Akdemir et al.,, 2022, s.80). Dijital liderler modern liderlik
anlayisinda yer alan (Akdemir, 2018) ve dijital doniistimii yapan liderlerdir.

Geleneksel isletmelerin yapisi icinde yer alan 6rgiitlerin zamanla teknolojik yapilarindaki gelismeler sayesinde
ve 21.ylizyilin ikinci yarisiyla birlikte fiziksel olmayan ortamlarda faaliyetlerin artmasindan otiirii dijital
liderlere daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Dijital liderlerin faaliyet alani ise fiziksel alanlar olan isletmeler
veya fiziksel alanda olmayan isletmelerdir Dijital liderler de isletmelerin amag ve hedefleri dogrultusunda
insan kaynagini etkileyecektir. Isletmeler igerisinde yer alan insan kaynag: birbirleriyle etkilesim halindedir.
Ancak insan kaynagimin 6ziinde davraruslar1 degiskenlik gosterebilir; bencilce olabilir veya asir1 sahiplenici
olabilir. Dijital liderlerin, insan kaynag ile is gérme siireglerinde insan kaynaginin davranigsal tutarsizliklarin
azaltilabilmesi adina onlarin igsel motivasyonunu odaklanmalidir (Idin & Sénmez, 2024).

Inovasyon kelime anlamiyla yenilik yapilmasidir. Orgiitsel inovasyon iklimi ise iiriin ve hizmetlerde yapilan
yenilik veya iyilestirmenin yani sira is modelleri, yonetim uygulamalar: ve miisteri stratejilerinde inovatif
olabilme ve inovatif uygulamalarin 6rgiitiin atmosferine yayilmasidir. Ancak bu 6rgiitiin atmosferine yayilma
sadece dijital liderlerin yerine getirmesi gereken faaliyetlerle kalmamakla birlikte, insan kaynaginin da bu
faaliyetlere yatkinlig1 da 6nemlidir.

Teknoparklar ise farkli isletmelerden olusan inovatif olmaya yonelik topluluktur. Teknoparklar, kamu-6zel
sektor seklinde 21. ytlizyilin ilk ¢eyreginde 6nemi artmis dolayisiyla isletmeler bulunduklar: sektorlerde veya
pazarlarda rekabet avantaji elde edebilme konumuna gelebilmektedirler.

Bu c¢alismada dijital liderligin Orgiitsel inovasyonu {izerindeki etkisinde insan kaynagimin igsel
motivasyonunun araci roliiniin analiz edilmesi amaglanmistir. Bu amagla dijital liderlige, insan kaynaginin
i¢sel motivasyonuna ve Orgiitsel inovasyon iklimine kavramsal olarak deginilmis ve ilgili kuramlara yer
verilmistir. Ayrica Dijital liderlige ve insan kaynaginin i¢sel motivasyonuyla ilgili literatiir taramasi yapilarak
en ¢ok atif alinan makaleler incelenmistir. Literatiiriin alan yazimindan dijital liderlige, i¢sel motivasyona ve
orgiitsel inovasyon iklimine ait 6lgekler boyutlariyla arastirilarak, bu ¢alismada yer verilmistir. Dijital lidere
iliskin liderlerin nesnel davranislar: veya kisisel 6zellikleri bakimindan degil, insan kaynaginin liderine iliskin
algilar1 cergevesinde de ele alinmistir. Kullanilan 6lgekler ise, insan kaynaginin liderinin, dijital liderligi nasil
algiladiklarini 6lgmeye yoneliktir. Analizler, dijital liderin davramislarinin objektif diizeyini degil, insan
kaynagimin algilarina dayali dijital lider algisinin 6rgiitsel inovasyon iklimi ve igsel motivasyon iizerindeki
etkisine de bakilmaktadir. Bu calismada hipotezler (Hi, Hz, Hs, H4) gelistirilmistir. Dijital liderligin, igsel
motivasyonun ve Orgiitsel inovasyonun igerigi dahilinde daha 6nceden olusturulan 6lgekler icin gerekli izinler
alinarak, anket hazirlanmistir. Dijital lider, i¢sel motivasyon ve orgiitsel inovasyon iklimi ile ilgili gelistirilen
hipotezler, anketlerden elde edilen verilerin istatistiksel analizleriyle test edilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Dijital Liderlik ve Dijital Lider

Liderlik olgusu, M.O. 4-5. yiizyillarda Antik Yunan ve Roma dénemlerinde Platon, Aristoteles ve Konfiigyiis
tarafindan ele alinmistir (S6zen & $Sar, 2015, s. 109-115). Liderlikle ilgili, 6zellikler teorisi, davranissal yaklasim,
durumsal yaklasim, modern liderlik (dontstiiriici liderlik, simbiyotik liderlik, dijital liderlik) seklinde
yaklasimlar bulunmaktadir (Akdemir et al.,, 2022, s.80; Giirsel, 2025, 5.1595-1619). Liderlik, daha 6nceden
belirlenen hedefler amaglar dogrultusunda kitleleri etrafinda toplayarak onlar: etkileme siirecidir (Kdsesoy,
2024, 5.133-158; Nalcacigil, 2025, 5.89-105).

15. ylizyilla birlikte buharli makinelerin ortaya ¢ikmasinin ardindan 19 yiizyilla birlikte elektroniklesme 20.
ylizyilla birlikte ise dijitallesme ve 21.yiizyilla nesnelerin interneti, nanometrik cihazlar, akilli ilaglar gibi
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teknolojik ilerlemeler dijitallesmenin énemini daha fazla artird: (Dasar, 2025; Narin, 2025). Dijital kavram ile
tanisan kiiltlirel, sosyal, egitimsel ve ekonomik bit/dijital i¢eren yazilimlar ile giindelik hayatlarini
siirdiirmektedir. Dijital liderlik ise hem teknoloji hem de yonetim siirecinin yerine getirilmesidir (Baloglu &
Ozgelik, 2023, 5.1189-1210). Giiniimiize kadar uzanan liderlerin yapisinda bakildiginda ise geleneksel
liderlerin temellinde karizmatik olmak varken djjital liderler bu liderden farkli olarak dijital okuryazar veya
yapay zeka okur yazarlig1 temelinde barindirir. Bu yiizden geleneksel liderlerden tamamen farklidirlar ve
onlarda bilisim, iletisim igerik gibi temel Ozellikleriyle basariya ulasirlar (Unver, 2025, 5.126-131). Dijital
liderler, disiplinler aras1 hareket edebilen, etiklige 6nem veren ve dijital stratejileri olusturan liderlerdir (Lin,
2025; Burhan & Fatima, 2025, 5.1041-1055). Literatiire bakildiginda dijital liderlerin sahip olmasi gereken
beceriler konusunda belirsizlikler yer almaktadir (Li & Tian, 2025, s.108-408; Yurt, 2025, s.427-1439) Dijital
lider, diiriistliik, tevazu, cesaret, yapay zeka etigi, gelisim zihniyeti, seffaflik, veri odaklilik, ilham veren
katilim, hikaye anlatim, dijital okuryazarlik, olumlu tutum, beceri kazanma, bilgi paylasimi, katilimc tarz ve
is sonug performanst seklinde becerileri bulunmaktadir (Bay et al., 2016; Cakar, 2025; Kerse et al., 2025, 5.1050—
1062). Ayrica dijital liderlerin vizyon, miisteri odaklilik, ¢eviklik, risk alma ve is birligi olarak alt1 temel
karakteristigi bulunmaktadir (Erer et al., 2023). Dijital liderler VUCA 2.0"1 (vizyon, anlayis, netlik, ¢eviklik)
yerine getiren liderlerdir.

2.2, i¢sel Motivasyon

Insan kaynag, isletmenin verimliligini ve etkinligini saglar. Ancak insan kaynagina isletmeler agisindan
maliyet goziiyle bakilan klasik donemin etkileri modern yonetim anlayisiyla birlikte ortadan kalkmistir (Yildiz
& Dagbasi, 2025, 5.377-399) Dijitallesmeyle birlikte insan kaynagina duyulan giiven artmisti. Cilinkii bu
dijitallesme siirecine de asil igerisinde olan insan kaynagidir ve veri girisini de insan kaynagi yerine getirir. Bu
yetkinlie sahip olan insan kaynaginin isletmelerde tutulmasi énemlidir (Onan, 2024, s.198-213). Dolayisiyla
insan kaynagina isletmeleri cazip hale getirmesi motivasyonla olabildigi literatiirdeki alan arastirilmasindan
anlagilmustir (Terzibas & Yiicel, 2025, s. 1222-1226).

Motivasyon, insan kaynaginin beklentileri ve 6diil sistemlerine olan tepkilerini sekillendirmesidir. Ayrica
motivasyon insan kaynagimn tatmin edilmesi ve iiretken is deneyimlerinin olusturulmasi i¢in énemlidir.
Motivasyonun algisal etkilerinin anlasilmasi, isyeri dinamiklerinin iyilestirilmesi, insan kaynaginin tatmin
edici ve liretken is deneyimleri yasamalarinin gelistirilmesi i¢in 6nemlidir. Alan yazinda, farkli motivasyon
teorileri ve yaklasimlarina dayal1 olarak insan kaynaginin davranislarinin incelendigi ¢alismalar mevcuttur
(Giilmez & Ozdemir, 2023). Motivasyon en temel tiirleri i¢sel motivasyon ve digsal motivasyondur. Digsal
motivasyon, distan gelen motive aracidir. Diger insanlardan takdir gorme ve Odiillendirme beklentileri
sonucunda motive olmaktir. Diger bir degisle digsal motivasyon eylemlerden motive olmaktir. Igsel
motivasyon ise isin igerigiyle mutlu olmak ve kendi becerilerini gostermeleridir diger bir degisle igsel
motivasyon insan kaynaginin icinden gelen zevk almadir (Karoglu & Mumcu, 2025, s.497-528). Igsel
motivasyonu yiiksek olan insan kaynagi isine daha adanmus, istekli ve iiretken olur (Becan et al., 2025). Igsel
motivasyonu artan insan kaynagi yaraticihin ortay cikmasma sebep olacaktir. Boylelikle isletmenin
inovasyona dogru yolculugu artacaktir (Eriksen, 2025).

2.3. Orgiitsel inovasyon Iklimi

Inovasyon kelime anlamiyla yeni bir seyi ortaya koyma ve kurulu olan bir seyi degistirme anlamina gelmektir.
Orgiitsel inovasyon iklimi ise insan merkezli olarak teknolojik biiyiime ve kiiresellesme siirecidir (Yildiz &
Alan, 2025). Orgiit iklimi ise bir isletmeyi baska bir isletmeden farklilastiran, orgiitiin i¢ paydaslarinin
algilarina, tutumlarina ve davranislarina hitap eden kendine 6zgii atmosferidir (Alkog, 2025, 5.57-62).
Orgiitsel inovasyon psikososyal bir durumdur. Insan kaynaginin 6rgiitiin {iretimini desteklenmesidir (Hock
et al., 2025, 5.7-26; Karamanlioglu & Senkul, 2024). Orgiitsel inovasyon iklimi, yeni bir {iriin veya yeni bir is
modeli gelistirme ya da mevcut iiriin veya modeli 6rgiitiin tiim siireclere yansitilmasidir (Faroogqi et al., 2025,
5.217-236). Orgiitsel inovasyon iklimi, drgiitteki inovasyon ait fikirlerin, davraniglarin ve tavirlardir (Merig &
Aksoy, 2025, 5.20-34). Orgiitsel inovasyon iklimi, inovatif bakis acisiyla sirketin hizli biiyiimesi ve pazarda
sirketin itibarinin biiytimesi ve is siireglerinin farklilastirilmasi, katilimci insan kaynaginin olmasidir (Akman,
2025, 5.289-302; Doepgen et al., 2025; Fettahlioglu, & Ozsaata, 2024).
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2.4. Teknopark

Teknoparklar 1986 yilinda ortaya atilmistir (Soyleyici, & Soyleyici, 2025, s.85). Teknopark Fransizca kokenli
olup, yeni nesil isletmelerden olusan ekonomik giictiir. Teknolojide ii¢ temel motivasyon bulunmaktadir.
Sanayilesme, bolgesel ve bolgesel kalkinma ve sinerji ortaya koymaktir. Teknoparklar, yaratan degerli bilgiler
iireten daginik firmalardan olusan yapidir (Karimov & Akgiin, 2024). Teknoparklar inovatif, farkli isletmeler
igin {iretim yapan isletmelerin, toplulugundan olusan yap1 oldugundan, rekabetci ortamda VUCA 1.0 ile
miicadele edebilen hizli ve esnek hareketleri sahip inovasyon yapilardir (Topkar, 2024, s.10-20). Degerli olan
teknolojik bilgiyi {ireten ve hizlica yayilmasini saglayan teknoparklardir. Kamu ve 6zel sektor is birligiyle
faaliyetlerde bulunurlar. (Ozmodanli & Gencer, 2024, 5.498-517). Teknoparklar, dijital doniisiimii saglayabilen
isletmelerdir (Dogan, 2025, s.850-867).

2.5. Dijital Lider, i¢sel Motivasyon ve Orgiitsel inovasyon iklimi ile ilgili Kuramlar
2.5.1. Is Tasarimi Kurami

Is tasarimi kuramimn bilimsel temelleri Hackman ve Oldham tarafindan atilmistir. Bu kuram insan
kaynaginin gorevlerini, sorumluluklarini ve rollerini tanimlayan, hedeflere uyumlu ve insan kaynaginin
ihtiyaclarmin giderilmesini saglar (Soleman et al, 2025, s.75-80). Dijitallesmeyle birlikte islerin tasarimlari
gelismis is modelleri sekline gegmeye baslamis ancak is tasarimi kuramina bagli kalinmistir (Erturan & Ergin,
2018). Dijital liderler, is tasarim kuramiyla insan kaynaginin i¢gsel motivasyonu saglarlar. Ciinkii insan
kaynaginin yerine getirecegi isler tek diizelikten ¢ikar, daha kapsamli ve basit sekilde isler yerine getirilebilir.
Dijital liderler yiiksek diizeyde dijital davranislar ile dijital doniisiime yon verecek sekilde is tasarimi
olusturarak insan kaynaginin isletmeden memnun olmasini saglarlar ve bu liderler insan kaynagiyla birlikte
kiiresellesmeyi insan kaynagiyla birlikte yasarlar (Javali & Madhu, 2025, s.462-480). Dijital liderler ile
geleneksel is modellerinin yerine artik cazip ve etkili siiregler olusturulmaktadir. Boylelikle insan kaynaginin
isletmelerden haz duymasi miimkiin olur (Zang & Li, 2025, 5.1389). Dijital liderler bu kuram baglaminda insan
kaynaginin ve isletmenin ihtiyaci ve beklentisi dogrultusunda psikolojik, sosyal, yapisal ve fiziksel
ozelliklerine uygun olarak isletmeyi inovatif yapiya cevirirler. Boylelikle dijital liderler isletmelerin
yapilarinda oOrgiitsel inovasyon ikliminin yayilmasiru saglarlar (Quttainah, 2025). Diger bir degisle, dijital
liderler, dijital doniisiimii insan kaynagini ikna ederek isletmenin orgiitsel inovasyon iklimine vizyoner bakis
acisiyla rekabet ortamina hazirlar (Palabiyik, 2025).

2.5.2. Oz Kendini Belirleme Kuram1

Oz kendini belirleme kuraminin meydana getiren Ryan ve Deci’ye gore, insan kaynagimin motivasyonun nasil
ortaya ¢ikacagi, neyin artirdig1 ve neyin azalttig1 {izerinde durur (Lagin, 2024). Bu kuram insan kaynaginin
kisilik gelisiminin nasil olustugu ve buna istinaden davranislarin neden yapildigini agiklar (Doganiilkii, 2025,
s5.44-53). 1gselle§tirmeyi diizenleme tiirlerinin temeli 6z kendini belirleme kurami oldugudur. Oz belirleme
kurami Hiir Irade Kuramidir. Bu kurama gore bireyin dogasi geregi biiyiimek ve gelismek igin motive
oldugudur. Bu kuramda, bireyin kendisi tarafindan saglanan igsel motivasyon 6zerklik, yetkinlik ve iliski
olarak ti¢ temel psikolojik ihtiyag tarafindan kontrol edildigi belirtilir. Bu {i¢ 6zellik sarmal bir yapida olan ve
bireyin davraniglarimi belirleyen psikolojik ihtiyaglaridir (Kara & Kara, 2024). Insan kaynag 6z kendini
belirleme kurami temelinde i¢sel motivasyonunun tamamlanmastyla, insan kaynaginin aktivite diizeyleri ve
inisiyatifi artar, gorevlerini yerine getirirken daha yiiksek diizeyde zor olan islere yatkin olmaya yardimc1 olur
ve gorevleri tamamlamadaki engellere dayanmalarma izin verir. Boylelikle insan kaynagi kendi kendine
odakli, proaktif bir yapida hareket eder (Aslan, 2021). Bu kuramla dijital liderler icin de nasil ve nedenlere
verilen cevaplar ile kendi iradesiyle motive olabilecegini ortaya koyar. Dijital liderlerde de 6z kendini
belirleme kuramiyla kendilerinin de i¢sel motivasyonu saglayarak bir biitiin olarak isletmelerin havasini ilimli,
katilimcr ve yenilige acik fikirlerin dolastig1 bir havaya sokar. Aslinda bu etkiyle orgiitsel inovasyonun dogasi
geregi cok yonlii fikirleri meydana getirmis olur (Koseoglu & Demir, 2024, 5.278-298; Ceyhan & Demiray,
2025, 5.187-199). Dijital liderlerin karakteristik olarak sahip olmasi gereken 6zelliklerin basinda motive edici,
igselligi ulasabilen liderler olabilmesidir Kendi igselligi yiiksek olan dijital liderler hem insan kaynagina hem
de orgiitsel inovasyon iklimine basar1 katan liderlerdir (Siirticii et al., 2022). Dijital liderler, doniistiiriicii ve
destekleyici roliiyle insan kaynaginin 6z benliginin kendini kesfeder ve isletmede girisimci degerler olusturur.
Bu durumda 6rgiitiin iklimi i¢in 6nemlidir (Bajpai, 2024; Yilmaz et al, 2024, s. 1231-1255; Vural, 2025, 5.37-53).
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2.5.3. Kaynak Belirleme Kurami

Wernerfelt ve Barney tarafindan ortaya kaynak belirleme kurami stratejik yonetim teorisine dnemli bir katki
saglamistir. Isletmelerin benzersiz kaynaklari ve yeteneklerini rekabet ortaminda nasil kullanacagidir. Bu
kuramda belirtilen benzersin kaynaklardan bazilar1 insan kaynag: ve liderlik davraruslaridir (Yolcu & Ozan,
2024, 5.2294-2318). Bu kuram dijjitallesme ile kagimlmaz rekabette basa ¢ikabilmek ve teknolojik bilgisiyle
yonetebilecek dijital liderlere ihtiya¢ oldugunu sektorel bazindadir. Dijital liderler, isletmelerin yatay
bagimlhilik, dikey bagimlilik vd. agisindan kendilerini sektorden izole etmek isteyenleri isletmenin orgiitsel
iklimini inovatif sekle insan kaynaginin is birligi ile yerine getirebileceklerdir (Cankurt. & Uzunbacak, 2011;
Narin, 2025).

2.5.4. Gii¢lendirme Kurami

Gii¢ kavramu sinurlar belirsiz, zamana gore degisebilen ve algilarus bigimine gore degisiklik gosteren bir olgu
olarak tanimlanmaktadir (Dumankaya, 2019). Giiclendirme ise mevcut durumdan daha iyi bir yapiya
gelinmesidir (Erbay, 2019: 5.46).

Britton ve Stallings’e gore gliclendirme kavraminin temelinin 1878 yilinda ortaya c¢iktigini ve Taylor' un bu
yonetim yaklagimmna Onciiliik ettigini sdylemislerdir (Atalay, 2010, s.21). Bu giliclendirme kuramla, insan
kaynaginin veya liderin yasam kalitesini artirmayi hedefleyen etkili bir miidahale bi¢imi oldugu
anlasilmaktadir. 197071 ve1980li yillardan itibaren insan kaynaginin giiclendirilmesi kar amagh isletmeler igin
onemi artmustir. Insan kaynaginin gii¢lendirilmesi ise insan kaynagimnin islerini yaparken karar verme siirecine
katilmas, inisiyatif kullanmasi, iyi performans gostermesi igin yoneticilerin sorumluluk devretmesi ve yetki
vermesidir. Insan kaynagmin veya ekip iiyelerinin basarili olabilmesi igin birlikte hareket etmeli, yaratict
olmali ve sorunlar1 ¢6zmelidir (Bediik, 2012; Baltas 2017). Insan kaynaginin giiclendirilmesiyle, igsel
motivasyon artarak, isletmede basarili olma istegi 6n plana ¢ikar (Pekdemir vd., 2006). Liderlerin benimsemis
oldugu davranislar; yaraticilik, is tatmini, gliclendirme ve adanmislik isletmeleri saran bir¢ok faktorti etkiler.
Liderlerin insan kaynaginin giiclendirmeleri, isletmelerin taklit edilemez kaynagi olan insan kaynag: igin
vazgecilmez bir unsurdur. Liderlerin insan kaynagini gii¢lendirmesiyle insan kaynagimin her tiirlii ortaya
cikacak problemi ¢ozebilme olanag: yaratir (Cinnioglu & Ertogrul, 2022). Dijitallesme birlikte giiniimiizde
ortaya ¢ikan dijital liderler, insan kaynagini dijital giiglendirmesini saglamakla yiikiimliilerdir (Seving & Eren,
2024). Insan kaynaginin giiclenmesiyle insan kaynaginin inovatif faaliyetleri artarak isletmelerin kar saglama
ve stratejik {istiinliige ulasmalar1 daha hizli saglamaktadir (Kerse & Karabey, 2014; Wei et al., (2025).

3. Literatiir Taramasi
3.1. Literatiirde En Cok Atif Alan Makaleler

Asagida yer alan tablo 1'de dijital liderlige ait olan, tablo 2'de insan kaynaginin i¢sel motivasyonuna ait olan,
tablo 3'te Orgiitsel inovasyon iklimine ait olan ve en ¢ok atif alan makaleler bulunmaktadir.

Tablo 1: Dijital Lider ile Hgili En Cok Atif Alan Makale

Sira | Yazar Adi- Eserin Ad1 Yayim Yeri Atif
Soyadi Sayisi
1 Malik, M., Digital leadership, Benchmarking: An International Journal, 32(5), 78
Razig, M. M., business model 1632-1662
Sarwar, N., & innovation and https://doi.org/10.1108/BI]-04-2023-0283
Tariq, A. organizational change:
(2025). role of leader in steering
digital transformation
2 Haug, N., Digitally-induced change | Public Management Review, 26(7), 1963-1987. 218
Dan, S., & in the public sector: a https://doi.org/10.1080/14719037.2023.2234917
Mergel, L. systematic review and
(2024). research agenda
3 Ancillai, C,, Digital technology and echnological Forecasting and Social Change, 188, | 463
Sabatini, A., business model 122307.
Gatti, M., & innovation: A systematic | https://doi.org/10.1016/j.techfore.2022.122307
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satisfaction. Ali, B], & Anwar,
G.(2021). An Empirical Study
of Employees’

5(2), 21-30.
https://doi.org/10.22161/ijebm.5.2.3

Perna, A. literature review and
(2023). future research agenda
4 Suleiman, Z., | Industry 4.0: Clustering | Cogent Engineering, 9(1), 2034264. 173
Shaikholla, S., | of concepts and https://doi.org/10.1080/23311916.2022.2034264
Dikhanbayeva, | characteristics
D., Shehab, E,,
& Turkyilmaz,
A. (2022).
5 Trenerry, B., Preparing workplaces for | Frontiers in psychology,12, 620766. 830
Chng, S., digital transformation: https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.620766
Wang, Y., An integrative review
Suhaila, Z. S., and framework of multi-
Lim, S. S, Lu, level factors
H.Y, & Oh,P.
H. (2021).
Tablo 2: igsel Motivasyon ile Ilgili En Cok Atif Alan Makale
Sira | Yazar Adi- Eserin Ad1 Yayum Yeri Atif
Soyad1 Sayis1
1 Poupard, M., A systematic review of British Journal of Educational Technology, | 52
Larrue, F,, immersive technologies for 56(1), 5-41.
Sauzéon, H., & | education: Learning https://doi.org/10.1111/bjet.13503
Tricot, A. performance, cognitive load
(2025).. and intrinsic motivation
2 Li, L., Hew, K. Gamification enhances Educational technology research and 151
F., & Du, J. student intrinsic motivation, | development, 72(2), 765-796.
(2024). perceptions of autonomy and | https://doi.org/10.1007/s11423-023-
relatedness, but minimal 10337-7
impact on competency: a
meta-analysis and systematic
review.
3 Inam, A, Ho,]J. | How self leadership Current Psychology, 42(5), 3596-3609. 149
A., Sheikh, A. enhances normative https://doi.org/10.1007/s12144-021-
A., Shafgat, M., | commitment and work 01697-5
& Najam, U. performance by engaging
(2023). people at work?.
4 Fishbach, A., & | The structure of intrinsic Annual Review of Organizational 547
Woolley, K. motivation Psychology and Organizational Behavior,
(2022). 9(1), 339-363.
https://doi.org/10.1146/annurev-
orgpsych-012420-091122
5 Ali, B. ], & An empirical study of Motivation and its Influence Job 1019
Anwar, G. employees’” motivation and Satisfaction. International Journal of
(2021). its influence job Engineering, Business and Management,
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Tablo 3: Orgiitsel Inovasyon Iklimi En Cok Atif Alan Makale

Sira | Yazar Adi- Eserin Ad1 Yayim Yeri Atif
Soyadi Sayisi
1 Aggarwal, Organizational innovation | A review and Bibliometric analysis. Journal of | 43
A., Baker, H. | as business strategy the Knowledge Economy, 16(2), 6550-6576.
K., & Joshi, https://doi.org/10.1007/s13132-024-01830-2
N. A. (2025).
2 Balkar, B. The relationships between | International Online Journal of Educational 213
(2015). organizational climate, Sciences, 7(2), 81-92.
innovative behavior and https://doi.org/10.15345/iojes.2015.02.007
job performance of
teachers.
3 West, M. A., | Creativity and innovation: Handbook of organizational creativity (pp.317- | 229
& The role of team and 337). Academic Press.
Sacramento, | organizational climate https://doi.org/10.1016/B978-0-323-91840-
C. A. (2023). 4.00024-4.
4 Naveed, R. Do organizations really Journal of Innovation & Knowledge, 7(2), 350
T., Alhaidan, | evolve? The critical link 100178.
H., Al between organizational https://doi.org/10.1016/}.jik.2022.100178
Halbusi, H., | culture and organizational
& Al-Swidi, | innovation toward
A.K. (2022). | organizational
effectiveness: Pivotal role
of organizational resistance
5 Chaudhry, I. | Do workforce diversity, Cogent Business & Management, 8(1), 1947549. | 204
S., Paquibut, | inclusion practices, & https://doi.org/10.1080/23311975.2021.1947549
R.Y, & organizational
Tunio, M. N. | characteristics contribute to
(2021). organizational innovation?
Evidence from the UAE

3.2. Literatiirde lgili Olgekler

Literatiirde, dijital liderligin degerlendirmesine yonelik 6lgek ile ilgili alan yaziliminda genellikle teknolojik
lider veya IT lider ad:1 altinda dijital liderin sekli ele alindig1 goriilmiistiir. Fakat teknolojik lider veya IT lider
bakimindan dijital liderlerden farklidir. Ciinkii dijital lider sadece teknolojik bilgiler dogrultusundaki stireg
olmamakla birlikte, ayn1 zamanda isletmenin yonetim sekliyle ile oldugudur. Ayrica dijital lider, yonetim gekli
ve bilgisiyle insan kaynagina ilham verebilen liderlerdir denilebilmektedir. Bunlara ek olarak Aksu ve Siirgevil
(2019)a gore dijital yetkinlikler ait kapsamli bir ¢alismanin bulunmadigin belirtmislerdir.

Dijital lidere iliskin Zeike ve ¢alisma arkadaslar1 (2019) tarafindan 3 boyutlu (digital competence, digital trans.
man., digital communication), Claassen ve ¢alisma arkadaslar1 (2021) 1 boyutlu (DigiFuehr), Biiyiikbese ve
arkadaslar1 (2022) tarafindan 3 boyutlu (inovative, supportive, digital communication), Abbu ve calisma
arkadaslar1 (2022) tarafindan 15 boyutlu (honestly, humunity, courage, ethical al., growth mindset.,
transparent agenda, data focus, inspire engagement, storytelling, digital literacy, positive attitude, skills
acquisition, knowledge sharing, partivipative style, track record), Bilginoglu ve Yozgat (2023) tarafindan 1
boyutlu (digital leadership), Oren ve Atik (2025). 2 boyutlu (support, self-organization), Abbu ve calisma
arkadaslar1 (2025) tarafindan 7 boyutlu (positive attitude, ethical use of al, growth mindset, track record, skill
acquisition, participative style, transparent agenda), Tahir ve ¢alisma arkadaslar1 (2025) tarafindan 3 boyutlu
(ICT support, solving problem, support and motivation), Branderhors ve Ruijer (2025) tarafindan 3 boyutlu
(value based strategy, legitimacy, capacity), Tigre ve g¢alisma arkadaslari (2025) tarafindan 4 boyutlu
(interpersonal oriented., personal attribute, strategic focus, delivery related) dlgekler seklindedir.

Motivasyon iki ana motivasyon tiirii igsel motivasyon ve digsal motivasyon seklindedir. Ancak literatiirdeki
alan yaziminda genellikle motivasyon seklinde bir biitiin olarak ele alinmustir. Fakat gittik¢e degisen miisteri
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tercihleri motivasyonun tiirlerine dogru odaklanmay1 gerek kilmistir. Bu ¢alismada motivasyonun tiirlerinden
i¢sel motivasyon ele alinmaktadir.

I¢sel motivasyon, literatiirdeki alan yaziminda yeterlilik ve grenmeyi, basar1 odakliligin verdigi hazla ortaya
¢ikan tutumlar, yine elde edilen hazla fizyolojik mutasyona ugrayip yaraticiliga sahip olma seklindedir. Icsel
motivasyona ait daha ayrintili calismalar 1994 yilinda basladigi literatiirde yer alan yazimindan anlagilmstir.
i¢sel motivasyon ile ilgili Plant ve Ryan (1985) tarafindan 4 boyutlu (perceived, interest, pressure, effort),
Vallerand ve ¢alisma arkadaslar1 (1992) tarafindan 3 boyutlu (knowledge, accomplistment, stimulation), Shia,
R. (1998) tarafindan 2 boyutlu (successfulness, mastery), Black ve Deci (2000) tarafindan 5 boyutlu (perceived,
interest, pressure, effort, value), Fonseca ve Paula (2001) tarafindan 4 boyutlu (prazer/interesse, competéncia,
esfor¢o/importancia, pressdo/tensdao), Shao ve calisma arkadaslar1 (2017) tarafindan 1 boyutlu (intrinsic
motivation), Teoh ve calisma arkadaslar1 (2020) tarafindan 4 boyutlu ( challenge instinct, pleasure instinct,
social instinct, curiosity instinct), Alanzi ve Alhalafawy (2022) tarafindan 6 boyutlu (a sense of responsibility,
perseverance, level of ambition, appreciation of the importance of time, enjoyment of learning practice,
planning for future), Mercader-ve ¢alisma arkadaslar1 (2023) tarafinda 3 boyutlu (emotional care, emotional
clarity, emotional regulation), Khan ve ¢calisma arkadaslar1 (2023) tarafindan 3 boyutlu (focus on performance,
emjoy learning, determination), Weyers ve c¢alisma arkadaslar1 (2024) tarafindan 1 boyutlu
(Interest/Enjoyment), Nunes ve Darin (2024) tarafindan 4 boyutlu (interest/enjoyment, perceived competence,
perceived choice, pressure/tension), Nemt ve ¢alisma arkadaslar1(2025) tarafindan 3 boyutlu (enjoyment and
positive affect, mastery and control, curiosity and exploration), Sousa ve ¢alisma arkadaslari (2024) tarafindan
5 boyutlu (intrinsic motivation, identified regulation, external regulation, introjected regulation, amotivation)
Olgekler seklindedir.

Literatiirdeki alan yazimindan orgiitsel inovasyon iklimine ait makalelerin 1963 yilindan itibaren teknolojik
gelismelerin haritas1 netlesmesiyle birlikte verimli ve etkili makaleler ile ortaya c¢iktig1 anlasilmistir. 21.
ylizyilin ikinci ¢eyreginin basi itibariyle ise 6l¢ek olarak tek boyutlu, iki boyutlu, {i¢ boyutlu ve dort boyutlu
Olceklerin daha ¢ok kullanildig: bu 6lgeklerin igerik olarak daha net konu kavradig: goriilmiistiir.

Orgiitsel inovasyon iklimi ile ilgili Halpin ve Croft (1963) tarafindan 8 boyutlu (disengagement, hindrance,
esprit, intimacy, aloofness, production, trut, consideration), Findikyan ve Sells, (1966) tarafindan 13 boyutlu
(control, stability, intimacy, stratification, hedonism, autonomy, potency, viscidity, permeability,
participation, polarization, flexibility, homogeneity), Litwin ve Stringer (1968) tarafindan 9 boyutlu (structure,
responsibility, reward, risk, warmth, suppot, standards, conflict, identity). Moos ve Houts (1968) tarafindan
12 boyutlu (spontaneity, practicality, order, support, affiliation, insight, involvement, autonomy, submission,
clarity, aggression, variety), Kozlowski ve Doherty ML (1989) tarafindan 11 boyutlu (work structure, job
understanding, accountability, responsibility, supervision, participation, supportiv supervision, teamwork,
mang. awareness & co., comm.), Malik ve Wilson (1995) tarafindan 1 boyutlu (organizational support for
innovation), Wang ve Ahmed (2004) tarafindan 5 boyutlu (process innovation, market innovation, strategic
innovation , product innovation, behavioral innovation), Patterson ve ¢alisma arkadaslar1 (2005) tarafindan 17
boyutlu (autonomy, integration, involvement, supervisory support, training, welfare, formalization, tradition,
innovation & flexibility, outward focus, reflexivity, efficiency, clarity of organizational g., effort, performance
feedback, pressure to produce, quality), Thumin ve Thumin (2011) tarafindan 7 boyutlu (flexibility,
consideration, job satis, structural clarity, future with the org, org. honest, community, reward), He Liping, ve
Ling (2011) tarafindan 4 boyutlu (equitable support behaviour, intimate and aggressive climate behaviour,
collegial behaviour, interpersonal climate behaviour), Pefia-Suarez ve ¢alisma arkadaslar1 (2013) tarafindan 9
boyutlu (work pressure, communication, organizational justice, organizational structure, satisfaction, training,
innovation, team work), Qian ve ¢alisma arkadaslar1 (2016) tarafindan 3 boyutlu (organizational support for
innovation, work motivation for innovation, innovation decision-making climate), Boyd ve Poghosyan (2017)
tarafindan 4 boyutlu (professional visibility, relation-oriented culture, nurse manager support, independent
practice & accountability), Wang ve calisma arkadaslar1 (2019) tarafindan 6 boyutlu (support, directive,
restrictive, collegial, intimate, disengaged behaviour), Lee ve Jung, (2025) tarafindan 3 boyutlu (how much
agencies value innovation, he degree to which internal members take the risk of failure, The degree to
whichagencies are favorable to adopting new idea)Wei ve ¢alisma arkadaslar1 (2025) tarafindan 2 boyutlu
(collegial support / collaboration, support for innovation) dlgekler seklindedir.
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4. Yontem
4.1 Arastirmanin Modeli

Bu calismaya ait arastirma modeli sekil 1’de ve hipotezler tablosu ise tablo 4'te gosterilmistir.

i¢sel Motivasyon

H2 H4 H3
Orgiitsel
Dijital Liderlik H1 > inovasyon
iklimi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Tablo 4: Hipotez Tablosu

Hz: Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi iizerinde etkisi vardir.

Ho: Dijital liderligin i¢sel motivasyon iizerinde etkisi vardir.

H: Igsel motivasyonun orgiitsel inovasyon iklimi iizerinde etkisi vardir.

Ha: Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi iizerindeki etkisinde icsel motivasyonun araci rolii vardar.

4.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklem Profili

Arastirmanin evreni, Istanbul’'un Avrupa yakasinda yer alan bir teknoparkin biinyesinde faaliyet gosteren
isletmelerde gorev yapan 320 beyaz yakali insan kaynagindan olusmaktadir. Kurumsal izin siireci
kapsaminda Teknopark Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii ile yapilan goriismeler neticesinde arastirmanin amaci
detayl1 bicimde agiklanarak, is birligi saglanmistir. insan kaynaginin tamamina fiziksel olarak ulastirilan anket
formlarina goniilliiliik esasina gore olmasindan 6tiirii 175 insan kaynag tarafindan doldurulmustur.

Bu calismada kolayda 6rnekleme (convenience sampling) yontemi kullanildr (Biiyiikoztiirk vd, 2017; Bartlett,
Kotrlik & Higgins, 2001; Hair et al. 2025). Yapilan a priori gii¢ analizi sonucunda (f2=0.15, a=0.05, Power=0.80
ve 2 yordayic1 degisken igin), aragtirmanin hipotezlerini test edebilmek adina gereken minimum &rneklem
bliyiikliigii 107 insan kaynag olarak hesaplanmigtir. Bu calismada 175 insan kaynagina ulasildigr igin
orneklem biiyiikliigiiniin istatistiksel analizler icin yeterli oldugu ve calismanin post-hoc (gerceklesen)
giicliniin hedef degerlerin iizerinde oldugu saptanmuistir.

Aragtirmanin 6rneklem profili ise tablo 5'te aragtirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iligkin
dagilimlar detayh bir sekilde sunulmaktadir. Insan kaynaginin cinsiyet dagilimina bakildiginda, %42,30'unun
kadin (n = 74) ve %57,70’inin erkek (n = 101) oldugu goriilmektedir. Yas gruplarina gore dagilimda ise insan
kaynaginin %48,00'ini 18-30 yas araligindaki bireyler (n = 84), %30,30'unu 31-40 yas araligindaki bireyler (n =
53) ve %21,70'ini 41 yas ve tizeri bireyler (n = 38) olusturmaktadir.

Medeni durum agisindan degerlendirildiginde, insan kaynaginin %59,40'1 bekar (n = 104), %38,30u evli (n =
67) ve %2,30'u dul (n = 4) bireylerden olusmaktadir. Egitim durumu degiskenine bakildiginda ise, insan
kaynaginin biiyiik bir ¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu (%74,90; n = 131), %17,10"unun lisans oncesi
egitim seviyesinde (n = 30) ve %8,00"min ytiiksek lisans mezunu (n = 14) oldugu tespit edilmistir.

Insan kaynaginin toplam galisma siiresi incelendiginde, %42,30"unun 0-5 y1l (n = 74), %26,30'unun 6-10 y1l (n
= 46), %15,40'm1n 11-15 y1l (n = 27), %8,00 1m1n 16-20 y1l (n = 14) ve %8,00'mnin 21 y1l ve {izeri (n = 14) ¢alisma
deneyimine sahip oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde, firmadaki ¢alisma siiresi degerlendirildiginde, insan
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kaynaginin %69,70’inin 0-5 y1l (n = 122), %18,90'1m1n 6-10 y1l (n = 33), %7,40'1in 11-15 yil (n = 13), %2,90'1n
16-20 y1l (n=5) ve %1,10'unun 21 yil ve iizeri (n = 2) siireyle mevcut firmalarinda ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Son olarak, calisma tiirii agisindan degerlendirildiginde, insan kaynagmin %57,10'unun ofisten (n = 100),
%41,10"unun hibrit (n = 72) ve %1,70'inin uzaktan (n = 3) ¢calisma modelini tercih ettikleri anlagilmaktadir.

Tablo 5: Orneklem Profili

Kategori ‘ N ‘ % Kategori | N ‘ Yo
Cinsiyet Toplam Calisma Siiresi
Kadin 74 42,30% 0-5 Y1l 74 42,30%
Erkek 101 57,70% 6-10 Yil 46 26,30%
Yas 11-15 Y1l 27 15,40%
18-30 84 48,00% 16-20 Yil 14 8,00%
31-40 53 30,30% 21 Yil ve Uzeri | 14 8,00%
41 ve Uzeri 38 21,70% Firmadaki Calisma Siiresi
Medeni Durum 0-5Yil 122 69,70%
Evli 67 38,30% 6-10 Y1l 33 18,90%
Bekar 104 59,40% 11-15 Yil 13 7,40%
Dul 4 2,30% 16-20 Yil 5 2,90%
Egitim Durumu 21 Yil ve Uzeri | 2 1,10%
Lisans Oncesi 30 17,10% Calisma Tiirii
Lisans 131 74,90% Ofisten 100 57,10%
Yiiksek Lisans 14 8,00% Hibrit 72 41,10%
Uzaktan 3 1,70%

4.3. Veri Toplama Araglar1

Bu calismada veriler nicel arastirma yontemlerinden faydalanilarak anket teknigi ile toplanilmistir S6z konusu
anket 4 boliimden olusmaktadir. Anket formunda toplam 35 ifade bulunmaktadir. Anket formunun birinci
kisminda insan kaynaginin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu, toplam calisma siiresi, su anki
firmada calisma siiresi, su anki firmada calisma sekline yer verilmistir. Anket formunun ikinci kisminda
Arslan ve Ulutas (2017) tarafindan gelistirilen ve (5'1i) likert tipli olan dijital lider dl¢egine ait 18 adet ifadeye
yer verilmistir. Olgek, bilgi ve iletisim olmak {iizere iki alt boyutta toplam varyansin %79,315'ini
aciklayabilmektedir. Olcegin giivenilirlik katsayis1 0,97'dir. Anket formunun iigiincii kisminda da Diindar ve
digerleri (2007) tarafindan iki boyutlu sekilde gelistirilen ve (571i) likert tipli olan igsel motivasyon Slgegine ait
9 adet ifadeye yer verilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,83 tiir. Anket formunun dérdiincii kisminda ise
Chen ve Hu (2008) tarafindan gelistirilen ve Prof. Dr. Kiirsad Yilmaz'in “Orgiitsel Iklim Olgeginin Tiirkceye
Uyarlanmas:: Gegerlik ve Giivenirlik Caligmas1” adli makalesinde bulunan (571i) likert tipli olan orgiitsel
inovasyon iklimi dlgegine ait 8 adet ifadeye yer verilmistir Olgek, tek faktor altinda varyansin %45,45'ini
aciklayabilmektedir.

Veri toplama asamasina gecmeden &nce aragtirmamin bilimsel etik acisindan uygunluguna yonelik Istanbul
Arel Universitesi Rektorliigii'niin 10.01.2025 tarih ve 2025/01 sayili Etik Kurulu karariyla ile onay alinmustir.
Aragtirma veriler ise 13.01.2025-15.03.2025 tarihleri arasinda Istanbul'un Avrupa yakasinda yer alan bir
teknoparkin biinyesindeki Teknopark Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii is birligi ile toplanilmstir.

4.4. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizinde. IBM SPSS 27 and IBM SPSS AMOS 24.0 programlarindan yararlanilmistir.
IBM SPSS 27 ve IBM SPSS AMOS 24.0 kullanilirken teknik bir sorun ile karsilasilmamasi adina degiskenlerin
(YEM) analizleri sirasinda degisken isimleri orgiitsel inovasyon iklimi “OII” ve igsel motivasyon “IM”
seklinde kullamildigidir. Analizlerin tablolarinda ise 6rgiitsel inovasyon iklimi “OIi” ve igsel motivasyon “IM”
olarak Tiirkge kisaltma kullanilmistir.

Demografik ozelliklere gore farkliliklarin incelenebilmesi icin Oncelikle verilere hangi tip analizlerin
uygulanabileceginin belirlenmesi amaciyla 6lgeklerin basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir. Basiklik ve
carpiklik degerleri, verilerin normal dagilim varsayimini karsilayip karsilamadiginin tespitinde
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kullanilmaktadir. Tlgili degerlerin -2 ile +2 araliginda olmasi, verilerin normal dagilim varsayimim
karsiladigini, dolayisiyla parametrik testlerin kullanilabilecegini gostermektedir. Tablo 6’daki basiklik ve
carpiklik degerlerinin limit degerler arasinda oldugu goriilmiis, bu nedenle de parametrik testlerin
uygulanabilecegi degerlendirilmistir. Bu kapsamda insan kaynaginin i¢sel motivasyon diizeyleri ile orgiitsel
inovasyon iklimi algilar1 ve dijital liderlige iliskin algilamalarinin cinsiyetlerine gore degiskenliginin
incelenmesinde parametrik testlerden bagimsiz Orneklem t testinden, diger demografik &zelliklere gore
degiskenliginin incelenmesinde ise ANOVA’dan faydalanilmisgtir.

Tablo 6: Normal Dagilim Varsayiminin Kontrolii

Degisken Carpiklik Basiklik
o1l -0,517 0,082
M -0,674 0,751
DL -0,640 0,320

5. Bulgular
5.1 Dogrusal Faktor Analizi
5.1.1 Dijital Lider ile Tlgili Olcege iliskin Dogrusal Faktor Analizi

Dijital lider 06lgegi (DL): Arslan ve Ulutag (2017) tarafindan gelistirilmistir. 51i likert tipte 18 ifadeden
olusmaktadir. Olgek, bilgi ve iletisim olmak iizere iki alt boyutta toplam varyansin %79,315'ini
aciklayabilmektedir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,97'dir.

Olgek aracilig ile toplanan verilerin orijinal 6lgek yapisina uygunlugunun kontrolii amaciyla dogrulayic
faktor analizi gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktér analizi sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri
incelenerek faktor yapisi biitiinsel olarak degerlendirilmistir.

Caligmada 6nce orijinal dlgek yapisina sadik kalinarak 3 faktorlii (Yonlendirme, fletisim ve Bilgi) DFA
yapilmistir. Dijital lider 6lgegine iliskin yapilan ilk dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglart modelin genel
olarak kabul edilebilir diizeyde birlesik gecerlige sahip oldugunu, ancak ayirt edici gegerlilik agisindan
sorunlar bulundugunu gostermektedir. Olgegin iig faktorlii yapisina iliskin bilesik giivenirlik (CR) degerleri
0,856 ile 0,910 arasinda degismekte olup Onerilen 0,70 simirinin {izerindedir. Ortalama varyans agiklamasi
(AVE) degerleri ise 0,503 ile 0,628 arasinda olup faktorlerin yeterli diizeyde agiklayici oldugunu
gostermektedir. Ancak, her {i¢ faktoriin de AVE karekoklerinin karsilikli korelasyon degerlerinden diisiik
olmasi, ayirt edici gegerligin saglanmadigini ortaya koymaktadir. Bu durum, faktorler arasinda yiiksek
ortiisme bulundugunu ve yapilarin birbirinden yeterince bagimsiz olmadigini gostermektedir.

3 faktorlii yapinn ayrisim gegerliliginin uygun olmamasi nedeniyle dijital lider 6lgeginin faktor yapisiu
yeniden degerlendirmek amaciyla agiklayic1 faktor analizi (AFA) yapilmustir. Yapilan aciklayic faktor
analizinde KMO orneklem yeterliligi Olclitii 0,950 olarak Bartlett testi ise anlamli (p<0,05) olarak
gerceklesmistir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansin %63'{inii agiklayan 2 faktorlii bir yap: olustugu,
birinci faktoriin varyansin %57,61'ini, ikinci faktoriin ise %5,96"simu acikladigl, 3 faktore dagilmasi gereken
ifadelerin iki faktor altinda toplandig1 goriilmiistiir. Ayrica DL6, DL7, DL8, DL9, D10, D11, D12, D13
ifadelerinin her iki faktore birden yiik verdigi (faktor yiikleri arasi farkin 0,200'den diisiik oldugu)
goriilmiistiir. Tlgili maddeler Slcekten gikartilmadan, agiklayic faktor analizinin 6nerdigi iki faktorlii yapiya
yapilan dogrulayici faktor analizinde de modelin i¢ tutarlilik agisindan giiglii oldugunu ancak ayirt edici
gecerlilik sorunlarinin devam ettigini gostermektedir. Bilesik giivenirlik (CR) degerleri birinci faktor igin 0,943
ve ikinci faktor i¢in 0,879 olup, her iki degerin de kabul edilebilir sinir olan 0,70'in iizerinde olmasi faktorlerin
yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin ii¢ alt boyutuna iligkin yiiksek faktor
korelasyonlari, kavramsal diizeyde dijital liderliin isletmelerin siireclerinde biitiinlesik bir yap1 olarak
algilandigini gostermektedir. Bu nedenle tek faktorlii dogrulayict model tercih edilmistir. Tek faktorlii model,
onceki modellerle kiyaslandiginda daha iyi uyum indeksleri sergilemis (CFI=.96, RMSEA=.05) ve birlesik
gecerligi yiiksek diizeyde dogrulanmustir. Bulgular, dijital liderligin bilgi, iletisim ve yonlendirme alt
boyutlarini kapsayan biitiinctil bir liderlik formu oldugunu desteklemektedir.

Yapilan her iki dogrulayici faktor analizi sonucunda da 6lgegin alt boyutlar: olduguna iliskin yeterli kanit elde

edilemediginden tek boyut olarak dogrulayic faktor analizi uygulanmistir. Ayrica hem kuramsal biitiinliik
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hem de faktor analizi sonucunda dijital liderlige iliskin 61gek tek faktorlii ele alindi. Olgegin tek faktorlii yapida
oldugu i¢in, ayrisim gegerliligi (Fornell-Larcker 6l¢iitii ve HTMT orani) degerlendirilmemistir.

[Ik etapta modelin ¢ok degiskenli normallik varsayimi degerlendirilmis, tekil degiskenler arasinda carpiklik
degerlerinin-2,063 ile-0,561 arasinda, basiklik degerlerinin ise-0,269 ila 5,743 arasinda degisim gosterdigi
goriilmiistiir. Mardia'nin ¢ok degiskenli basiklik degeri 152,715 olarak elde edilmis, buna karsilik hesaplanan
kritik oran 37,645 olmustur. Mahalanobis d? degeri incelemesinde de uzakliklar aras: farklarin ¢ok diisiik
olmasma ragmen pl ve p2 kriterlerine gore 10'dan fazla gozlemde aykiri gozlem olma riski oldugu
degerlendirilmis, normallik varsayimindaki sapma da dikkate alinarak 2000 yinelemeli Bollen-Stine yontemi
kullanilarak Bootstrap-ML analizi yiiriitiilmiis ve p degeri ,075 (>0,05) olarak bulunmustur. Bu sonug,
normallik ihlali mevcut olsa dahi modelin veriyle uyumlu oldugunu ortaya koymaktadir.

Sekil 2'de dijjital liderlige ait Ol¢egin iliskin yapisal model ve tablo 7’de dogrulayici faktor analizine iliskin
standartlagtirilmis yiikler, anlamlilik istatistikleri ve madde-toplam korelasyonlar1 tablo 8'de de modelin
uyum indeksleri goriilmektedir.

DL1 DL3

79

57

3
®
)

79 DL15

44 .70 DL6
-32 .76 61
o DL11
68 Dijital Liderlik P
[ ou13 |

DL13 ’ 77 79 81

DLS

DL18

DL2

|DL12| IDLBI |DL9| |DL16| |DL17|

33 37 27 35

Sekil 2: Dijital Lider Olgegine iliskin Yapisal Model

Tablo 7: Dogrulayic1 Faktor Analizine Iliskin Standartlastirilmis Yiikler, Anlamlilik Istatistikleri ve Madde-
Toplam Korelasyonlari

St. S.E C.R P | Corr. Item-Total

Estimate Correlation

DL1 < F3 ,770 ,522

DL4 <-- F3 ,764 ,082 10,864 g ,519

DL14 < F3 ,743 ,088 10,505 R A74
DL10 < F3 ,829 ,085 12,027 e ,510
DL13 <-- F3 ,787 ,073 11,279 i ,506
DL2 < F3 ,615 ,100 8,442 i A75

DLS8 < F3 ,767 ,074 10,929 e ,598

DL7 <-- F3 ,691 ,087 9,648 i ,567

DL17 < F3 ,786 ,076 11,259 o ,510
DL18 < F3 ,645 ,094 8,915 e ,548
DL12 <-- F3 ,813 ,081 11,748 i ,555
DL6 < F3 ,610 ,094 8,371 i ,467

DL3 < F3 ,699 ,069 9,779 e ,509
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DL9 <--- F3 ,794 ,073 11,405 . ,557
DL11 <--- F3 ,761 ,085 10,835 o ,584
DL15 <--- F3 ,822 ,077 11,902 e ,512

DL5 <--- F3 ,572 ,097 7,781 . ,486
DL16 <--- F3 ,805 ,082 11,604 o 476

#**: p<0.001

Yapisal modelin uyum indeks degerleri incelendiginde; x?/sd degerinin 2,030 oldugu ve miikemmel uyum
gosterdigi, ayni sekilde SRMR degerinin 0,048 oldugu ve mitkemmel uyum gosterdigi goriilmektedir. Ayrica
yapimin CFI ve RMSEA gibi uyum indeks degerleri de kabul edilebilir uyum simirlarindadir.

Tablo 8: Dijital Lider Olgeginin Dogrulayic Faktor Analizine Miskin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Deger Kabul Edilebilir Miikemmel Yorum

x%/sd 2,030 >3 >1 Miikemmel

CFI 0,941 <0.90 <0.95 Kabul Edilebilir
SRMR 0,048 >0.10 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,077 >0.08 >0.06 Kabul Edilebilir

Tek faktorlii modelin dogrulayict faktor analizi (DFA) sonuglari, dlgegin gegerlik ve giivenirlik acisindan
tatmin edici bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Bilesik giivenirlik (CR) degeri 0,956 olup, bu deger
faktoriin oldukga yiiksek i¢ tutarhihiga sahip oldugunu gostermektedir. Ortalama varyans agiklamas: (AVE)
degeri 0,550 ile Onerilen 0,50 esiginin iizerinde bulunmus ve yakinsak gecerligin saglandigini ortaya
koymustur. Modelde herhangi bir ayirt edici gegerlik sorunu bulunmamakta, bu da tek faktorlii yapinin tutarh
oldugunu gostermektedir.

5.1.2. i¢sel Motivasyona iliskin Dogrusal Faktor Analizi

Igsel motivasyon 6lgegi (IM): Diindar ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin giivenilirlik
katsay1s1 0,83"tiir.

Olgek aracilig1 ile toplanan verilerin orijinal 6lgek yapisina uygunlugunun kontrolii amactyla dogrulayict
faktor analizi gerceklestirilmistir. Dogrulayicr faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan uyum indeksleri
incelenerek faktor yapisi biitiinsel olarak degerlendirilmistir. Oncelikle gok degiskenli normallik varsayimi
incelenmis, tekil degiskenler arasinda garpiklik degerlerinin-1,542 ile-0,793 arasinda, basiklik degerlerinin ise
0,346 ila 4,568 arasinda degisim gosterdigi goriilmiigtiir. Mardia ¢ok degiskenli basiklik degeri ise 62,427
diizeyinde gerceklesmis ve ilgili kritik oran 29,345 olarak hesaplanmistir. Mardia ¢ok degiskenlik basiklik
degerinin 5ten biiyiitk olmasi ¢ok degiskenli normallik varsayiminin ihlali anlamina gelmektedir (Byrne,
2010’dan aktaran Yildirim, 2023).

Bir diger kontrol olarak aykiri gézlemlerin varlig1 icin ise Mahalanobis-d? degerleri incelenmistir. Aykin bir
gozlemin, verideki tiim diger gbzlemlerden Mahalanobis d? degeri ile ayrilmasi durumuna sahip olmas:
beklenmektedir (Yildirim, 2023). Bakilmas: gereken iki nokta olarak; pl siitunu normalligin saglandig:
varsayildiginda her bir gézlemin Mahalanobis d? degerlerini asma olasiliginin <0,000 oldugunu, p2 siitunu ise
normallik saglandiginda, herhangi bir gozlemin Mahalanobis d2 degerinin ilgili degeri agma olasiliginin>0,000
oldugunu gostermektedir (Yildirim, 2023). Ciktilar incelendiginde Mahalanobis d? degeri acisindan yiiksek
degerler olsa da uzakliklar arasindaki farklarin oldukga kiiciik oldugu, p1 ve p2 kriteri agisindan ise 10'un
tizerinde aykir1 gozlem olma riski tasiyan gozlemler oldugu, ancak oldukca fazla gozlemde bu durum
oldugunda her biri i¢in bu stratejiye dayanarak verilerin degerlendirilmesi gii¢ olacagindan (Yildirim, 2023),
¢ok degiskenli normallik varsayiminin da ihlali goéz oniinde bulundurularak 2000 yinelemeli Bollen-Stine
yaklasimiyla Bootstrap-ML uygulanmis ve p degeri ,564 (>0,05) olarak bulunmustur. Bu deger, normalligin
ihlal edilmesine karsin modelin veriyle uyumlu oldugunu gostermektedir. Sekil 3’te i¢sel motivasyon 6lcegine
iliskin yapisal model ve tablo 10’da modelin uyum indeksleri goriilmektedir.
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Motivasyon

Sekil 3: Igsel Motivasyon Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine Iligkin Yapisal Model

Tablo 9: Dogrulayici Faktor Analizine {ligkin Standartlagtirilmis Yiikler, Anlamlilik Istatistikleri ve Madde-
Toplam Korelasyonlari

Corr. Item-

St. S.E CR P Total
Estimate Correlation

M1 < F1 ,641 ,652

M4 < F1 ,697 ,162 7,743 R ,696

M5 < F1 ,722 ,123 10,117 i ,731

M7 <-m- F1 ,833 ,200 8,832 X ,778

M8 < F1 ,655 ,182 7,373 o ,610

M3 < F1 ,744 ,146 8,155 wEE ,691

iMe6 < F1 ,665 177 7,447 i ,656

M9 < F1 ,734 ,200 8,051 i ,652

M2 < F1 ,719 ,105 10,464 wxE ,713

% p<0.001

Modelin uyum indeks degerleri incelendiginde; x?/sd degerinin 1,553 oldugu ve miikemmel diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ayrica yapmin CFI, SRMR ve RMSEA uyum indeks degerleri de miikemmel uyum
gostermektedir. Tek faktorlii yapinin bilesik giivenilirligi (CR = 0,903) 0,70in {izerindedir. Ortalama varyans
acgiklamast (AVE = 0,510) da oOnerilen 0,50 esik degerinin {izerinde bulunmus, bu da yapinun yakinsak
gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir. Olgek tek faktorlii yapida oldugu icin, ayrisim gegerliligi (Fornell—-
Larcker 6lciitii ve HTMT orani) degerlendirilmemistir. Dogrulayici faktor analizinde modifikasyon indeksleri
incelenmis ve anlamca benzer maddeler arasinda artik korelasyon gozlendiginden, hata kovaryanslar1 IM4-
iM6, iIM2-IM9 ve IM2-IMS5 ciftlerinde serbest birakilmistir. Bu islem, kuramsal yapiy1 degistirmeden (tek
faktor, 9 madde) yerel uyumu iyilestirmis; x?/sd’nin diismesi, CFI'nin yiikselmesi ve RMSEA/SRMR’nin
azalmasi ile sonuglanmistir. (Bkz. Sekil 3 ve Tablo 10) (Kline, 2016).

Tablo 10: igsel Motivasyon Olgegi Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Deger Kabul Edilebilir Miikemmel Yorum
x%/sd 1,553 >3 >1 Miikemmel
CFI 0,986 <0.90 <0.95 Miikemmel
SRMR 0,033 >0.10 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,056 > (.08 >(0.06 Miikemmel
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5.1.3 Orgiitsel inovasyon iklimine iliskin Dogrusal Faktor Analizi

Orgﬁtsel inovasyon iklimi 6lgegi (OIi): Chen ve Hu (2008) tarafindan gelistirilmistir. 571i likert tipte, tek
faktorde 8 maddeden olusmaktadir. Olgek, tek faktor altinda varyansin %45,45'ini agiklayabilmektedir.

Bu arastirmada orgiitsel inovasyon iklimini 6lgmek amaciyla Chen ve Hu (2008) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkiye’de Yilmaz ve Altinkurt (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan lgek kullamlmistir. Olgek, tek faktorlii
bir yapida olup toplam 8 maddeden olusmaktadir. Insan kaynaginin ifadeleri 51i Likert tipi bir
derecelendirme (1 = Kesinlikle Katilmiyorum — 5 = Tamamen Katiliyorum) {izerinden degerlendirmistir.

Olgegin Tiirk¢e uyarlamasina dayali olarak gerceklestirilen ¢alismalarda (6rn. Ghodrati, 2018, s.54) tek
faktorlii modelin varyansin %45,45ini acikladig1 ve dlgegin yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugu (Cronbach’s a
=0,90) raporlanmistir. Bu bulgular, 6l¢egin orgiit icindeki inovasyon iklim algisini biitiinciil bigimde 6lgen tek
faktorlii bir yap1 oldugunu gostermektedir.

Olgek aracilig ile toplanan verilerin orijinal 6lgek yapisina uygunlugunun kontrolii amaciyla dogrulayict
faktor analizi gerceklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan uyum indeksleri
incelenerek faktor yapisi biitiinsel olarak degerlendirilmistir.

flk asamada modelin ¢ok degiskenli normallik varsayim ele alinmis ve degiskenlerin carpiklik ile basiklik
degerlerinin bu varsayimi karsilamadigi belirlenmistir. Mardia ¢ok degiskenli basiklik katsayisi 35,472
diizeyinde gerceklesmis, ilgili kritik oran ise 18,549 olarak hesaplanmistir. Mahalanobis d? degeri agisindan
da gozlemler aras1 uzaklik farklarmin diisiik olmasina ragmen aykir1 gézlem riski tasiyan gozlemler olmasi
ve normalligin saglanmamas: tizerine 2000 yinelemeli Bollen-Stine prosediirii kapsaminda Bootstrap-ML
uygulanmis ve p degeri ,333 (>0,05) olarak elde edilmistir. Bu bulgu, normallik varsayimi ihlal edilmesine
ragmen modelin veriyle tutarli oldugunu gostermektedir. Sekil 4'te 6rgiitsel inovasyon iklimi 6lgegine iliskin
yapisal model ve tablo 12’de modelin uyum indeksleri goriilmektedir
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Sekil 4: Orgiitsel Inovasyon Iklimi Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Yapisal Model

Tablo 11: Dogrulayici Faktér Analizine fliskin Standartlagtiriimis Yiikler, Anlamlilik Istatistikleri ve Madde-
Toplam Korelasyonlari

St. S.E. CR. P Corr. Item-Total
Estimate Correlation

Oii3 <--- F2 ,793 ,759

Oii2 <--- F2 ,865 ,074 13,370 ,832

Oii1 <en F2 ,867 ,077 13,146 *xx ,808

Oti4 <mm F2 ,906 ,081 14,037 ,853

Oiis < F2 ,791 ,084 11,800 ,779
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Oii6 <en F2 ,783 ,069 11,650 *xx ,778

O1i7 <--- F2 ,813 ,078 12,266 otk ,810

Olis <--- F2 ,698 ,067 10,046 ,702
% p<0.001

Yapisal modelin uyum indeks degerleri incelendiginde; x?/sd degerinin 1,923 oldugu ve miikemmel uyum
gosterdigi, aym sekilde CFI ve SRMR degerinin mitkemmel uyum gosterdigi goriilmektedir. Ayrica yapinin
RMSEA degeri de kabul edilebilir uyum siirlarindadar.

Tablo 12: Orgiitsel Inovasyon Iklimi Olgegi'nin Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Deger Kabul Edilebilir Miikemmel Yorum

x%/sd 1,923 >3 >1 Miikemmel

CFI 0,986 <0.90 <0.95 Miikemmel
SRMR 0,030 >0.10 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,073 >0.08 >0.06 Kabul Edilebilir

Tek faktorlii 6rgiitsel inovasyon iklimi 6lgeginin bilesik giivenilirligi (CR =0,903) 0,70'in {izerindedir. Ortalama
varyans agitklamasi (AVE = 0,667) da onerilen 0,50 esik degerinin {izerinde bulunmus, bu da yapinin yakinsak
gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir. Olgek tek faktorlii yapida oldugu igin, ayrisim gegerliligi (Fornell—
Larcker olgiitii ve HTMT orani) degerlendirilmemistir.

5.2. Veri Toplama Araglarina iligkin Betimleyici Istatistikler

Tablo 13’te Olgeklerin giivenilirlik katsayilarma da yer verilmistir. Buna gore calismada kullanilan tiim
Olcekler, oldukga yiiksek giivenilirlige sahiptir (Cronbach’s Alpha> 0,70).

Tablo 13: Olgeklere iliskin Betimleyici Istatistikler ve Giivenilirlik Katsayilart

Degisken X*+SS Cronbach's Alpha
oii 3,7686 + 0,88825 0,941
iM 4,1479 + 0,62132 0,905
DL 4,0508 + 0,68293 0,954

*:1,00-1,80 Cok Diisiik, 1,81-2,60: Diisiik, 2,61-3,40: Orta Diizey, 3,41-4,20: Yiiksek, 4,21-5,00: Cok Yiiksek
5.3 Demografik Ozelliklere Gore Degiskenler
5.3.1.Dijital Lider Algisinin Demografik Ozelliklere Gére Degiskenligi

Insan kaynaginin dijital liderlige iliskin algilarmin cinsiyetlerine gore degiskenliginin belirlenmesinde
bagimsiz drneklem t testinden, yas, medeni durum, egitim, toplam c¢alisma siiresi ve calisma tiiriine gore
degiskenliginin belirlenmesinde ise ANOVA’dan faydalanilmistir. Tablo 14’te bulgular toplu olarak
sunulmustur. Buna gore, insan kaynagimin dijital liderlige iliskin algilamalarinin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, toplam ¢alisma siiresi, isletmedeki ¢alisma stiresi ve ¢alisma tiiriine gore farklilik gostermedigi
goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 14: Dijital Liderligin Demografik Ozelliklere Gore Degiskenligi

Degisken Grup 1 Grup 2 Grup 3 t/F (p)
Cinsiyet Kadin (n=74) Erkek (n=101) t=-1,676 (p=,096)
3,9458 + 0,78774 4,1278 + 0,58684

Yas 18-30 (n=84) 31-40 (n=53) 41-50 (n=38) F=1,571 (p=,211)
4,1449 + 0,68687 3,9787 +0,62716 | 3,9436 +0,73678

Medeni Durum Evli (n=67) Evli Degil (n=108) t=-1,112 (p=,268)
3,9778 + 0,68719 4,0961 + 0,67952

Egitim Lise Oncesi (n=30) Lisans (n=131) Yiiksek Lisans F=0,141 (p=,869)
3,9961 + 0,80885 4,0579 + 0,68021 (n=14)

4,1016 + 0,38206
Firmadaki 0-5 Y1l (n=122) 6-10 Y1l (n=33) 10+ Y1l (n=20) F=1,184 (p=,308)
Calisma Siiresi 4,0692 + 0,70530 4,1135 + 0,59577 3,3851 + 0,66891
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Toplam Calisma 0-5 Y1l (n=74) 6-10 Y1l (n=46) 10+ Y1l (n=55) F=1,337 (p=,265)
Siiresi 4,1478 + 0,67816 4,0010 +0,71376 3,9621 + 0,65846
Calisma Tiirii Sadece Ofiste Hibrit + Uzaktan t=-0,082 (p=,934)
(n=100) (n=75)
4,0471 + 0,68940 4,0558 + 0,67880

5.3.2. i¢sel Motivasyon Algisinin Demografik Ozelliklere Gore Degiskenligi

Insan kaynaginin i¢sel motivasyon algisinin cinsiyetlerine gore degiskenliginin belirlenmesinde bagimsiz
Orneklem t testinden, yas, medeni durum, egitim, toplam c¢alisma siiresi ve calisma tiiriine gore
degiskenliginin belirlenmesinde ise ANOVA’dan faydalanilmistir. Tablo 15'te bulgular toplu olarak
sunulmustur. Buna gore, insan kaynaginin i¢sel motivasyon algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, toplam calisma siiresi, isletmelerdeki ¢alisma siiresi ve galisma tiiriine gore farklihk gostermedigi

goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 15: I¢sel Motivasyon Algisinin Demografik Ozelliklere Gére Degiskenligi

Degisken Grup 1 Grup 2 Grup 3 t/F (p
Cinsiyet Kadin (n=74) Erkek (n=101) t=-0,780 (p=,437)
4,1051 + 0,66613 4,1793 + 0,58773

Yas 18-30 (n=84) 31-40 (n=53) 41-50 (n=38) F=0,133 (p=,876)

4,1627 + 0,55634 4,1111 £ 0,68528 4,1667 + 0,67697
Medeni Evli (n=67) Evli Degil (n=108) Evli Degil (n=108)
Durum 4,0829 +0,59344 4,1883 + 0,63737 4,1883 + 0,63737
Egitim Lise Oncesi (n=30) Lisans (n=131) Yiiksek Lisans F=0,298 (p=,742)

4,1074 + 0,59549 4,1450 + 0,63961 (n=14)

4,2619 +0,51678
Firmadaki 0-5 Y1l (n=122) 6-10 Y1l (n=33) 10+ Y1l (n=20) F=1,163 (p=,315)
Calisma 4,1275 +0,59410 4,2862 + 0,60797 4,0444 + 0,78600
Stiresi
Toplam 0-5 Y1l (n=74) 6-10 Y1l (n=46) 10+ Y1l (n=55) F=1,820 (p=,165)
Calisma 4,0991 + 0,53226 4,2971 + 0,68295 4,0889 + 0,66817
Stiresi
Calisma Sadece Ofiste (n=100) Hibrit + Uzaktan t=-0,167 (p=,867)
Tara 4,1411 + 0,59905 (n=75)
4,1570 + 0,65380

5.3.3 Orgiitsel Inovasyon Algisinin Demografik Ozelliklere Gére Degiskenligi

Insan kaynaginin orgiitsel inovasyon iklimi algisinin cinsiyetlere gore degiskenliginin belirlenmesinde

bagimsiz drneklem t testinden, yas, medeni durum, egitim, toplam c¢alisma siiresi ve calisma tiiriine gore
degiskenliginin belirlenmesinde ise ANOVA’dan faydalanilmistir. Tablo 16’da bulgular toplu olarak
sunulmustur. Buna gore, insan kaynagimin orgiitsel inovasyon iklimine iligkin algilarinin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, toplam calisma siiresi, isletmelerdeki ¢alisma siiresi ve ¢alisma tiiriine gore farklilik

gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 16: Orgiitsel Inovasyon Iklimi Algisinin Demografik Ozelliklere Gore Degiskenligi

Degisken Grup 1 Grup 2 Grup 3 t/F (p

Cinsiyet Kadin (n=74) Erkek (n=101) =-1,516 (p=,132)
3,6436 + 1,05574 3,8601 + 0,73427

Yas 18-30 (n=84) 31-40 (n=53) 41-50 (n=38) F=0,505 (p=,604)
3,8378 +0,93517 3,7193 + 0,78749 3,6842 +0,92485

Medeni Durum Evli (n=67) Evli Degil (n=108) t=-0,937 (p=,350)
3,6922 +0,78072 3,8160 + 0,94928

Egitim Lise Oncesi (n=30) Lisans (n=131) Yiiksek Lisans F=0,092 (p=912)
3,7083 +0,77218 3,7844 +0,93311 (n=14)

Isletme Arastirmalar1 Dergisi

68

Journal of Business Research-Turk




E. Ozdemir — A. Akdemir 18/1 (2026) 52-78

3,7500 + 0,71556
Firmadaki 0-5Yil (n=122) 6-10 Yil (n=33) 10+ Y1l (n=20) F=0,228 (p=,796)
Calisma Suresi 3,7982 +0,93699 | 3,6894 £0,77757 | 3,7686+0,7725
Toplam  Calisma 0-5 Y1l (n=74) 6-10 Y1l (n=46) 10+ Y1l (n=55) F=0,726 (p=,485)
Siiresi 3,8615 + 0,95075 3,7228 + 0,89089 3,6818 + 0,79852
Calisma Tiira Sadece Ofiste Hibrit + Uzaktan t=-0,168 (p=,866)
(n=100) (n=75)
3,7588 + 0,94819 3,7817 + 0,80751

5.4. Hipotezlerin Testi

Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimine etkisinde igsel motivasyonun arac roliinii ortaya koymak iizere
olusturulan modelin yapisal esitlik modellemesi ile gosterimi Sekil 5'te goriilmektedir. Normallik analizinde
bir¢ok madde i¢in tek degiskenli ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin kabul edilebilir aralikta olmakla birlikte
bazi maddelerde sinir degerleri zorladig, cok degiskenli basiklik degerinin ise yiiksek oldugu (cok degiskenli
kurtosis=360,09 ve kritik oran=46,80) goriilmiistiir. Bu nedenle model uyumunun degerlendirilmesinde 2000
tekrar iceren Bollen-Stine bootstrap prosediirii uygulanmis ve p degeri ,098 (>0,05) olarak bulunmustur.
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Sekil 5: Dijital Liderligin Orgiitsel inovasyon Iklimine Etkisinde Igsel Motivasyonun Araci Roliine Yonelik
Yapisal Model

Tablo 17: Dijital Liderligin Orgiitsel Inovasyon Iklimine Etkisinde Igsel Motivasyonun Araci Roliine Yonelik
Standardize Katsayilar ve Uyum Indeks Degerleri

B CR )
IM(F1) < DL (F3) 0,629 6,448
Oli(F2) < DL (F3 0,650 7,268
OIi (F2) <en IM(F1) 0,188 2,476 0,013

*: x?/sd: 1,753 (Miitkemmel); CFI: 0,913 (Kabul Edilebilir); SRMR: 0,062 (Mitkemmel); RMSEA: 0,066 (Kabul
Edilebilir)

Uyum indeks degerleri incelendiginde, x?/sd oraninin 1,753 olmast ve SRMR degerinin 0,062 olmasi
miikemmel uyumu, CFI ve RMSEA degerlerinin ise sirasiyla 0,913 ve 0,066 olmasi kabul edilebilir uyum
sergiledigini gostermektedir.
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Yapisal esitlik modelinin uyum indekslerinin en az kabul edilebilir uyum seviyesinde olmasi, hipotezlerin test
edilebilecegi anlamina geldiginden, modeldeki yollara iliskin standardize edilmis beta katsayilarimin
incelenmesi asamasina gegilebilir. Standardize katsayilar incelendiginde ise;

Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi iizerinde istatistiksel olarak anlaml pozitif bir etkisi bulundugu
goriilmektedir (8=0,650; p<0,05). Dijital liderligi arttikga, orgitsel inovasyon iklimi artmaktadir. (H1: Kabul).

Dijital liderligin motivasyon {izerinde istatistiksel olarak anlaml pozitif bir etkisi bulundugu goriilmektedir
(#8=0,629; p<0,05). Dijital liderligi arttik¢a, igsel motivasyon artmaktadir (H2: Kabul).

Insan kaynagimnin i¢sel motivasyonun &rgiitsel inovasyon iklimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir
etkisi bulundugu goriilmektedir (8=0,188; p<0,05). Igsel motivasyon arttikga, 6rgiitsel inovasyon artmaktadir
(H3: Kabul).

Standardize kat sayilar haricinde aracilik etkisini ortaya koymak iizere standardize toplam, dogrudan ve
dolayl: etkiler incelenmistir. Tablo 18'de standardize, dogrudan ve dolayh etkiler goriilmektedir.

Tablo 18: Standardize Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Hedef Yordayici Dogrudan Dolayli Toplam
M (F1) < DL (F3) 0,629 ,000
OIli(F2) <en DL (F3 0,650 ,119 ,769
OII (F2) < IM(F1) 0,188 ,000 ,188

Tablo 18'de goriildiigii tizere modelde dijital lider F3 — F2 6rgiitsel inovasyon iklimi iliskisinde hem dogrudan
(0,650) hem de dolayli (0,119) etkileri anlamlidir. Dolayli etki, dijital lider F3’tin insan kaynagimnin igsel
motivasyonu F1 araciligiyla orgiitsel inovasyon iklimi F2 {izerindeki etkisini temsil etmektedir. Bu durumda
insan kaynaginin i¢sel motivasyon (F1) kismi aracilik rolii iistlenmektedir. Toplam etki (0,769), dogrudan
etkinin tizerinde olup, aracilik mekanizmasinin modelde katki sagladigini gostermektedir. Dijital liderligin
orgiitsel inovasyon iklimi tizerindeki etkisi, gli¢lii dogrudan olmasimin yan sira igsel motivasyon araciligiyla
kismen ve diisiik biiyiikliikte dolayli yoldan da gerceklesmektedir; kismi aracilik oriintiisii siirmektedir (H4:
Kabul).

5.5. Hipotezlerin Durumlar1
Bu calismada yapilan istatistiksel analizlerin neticesinde hipotezlerin durumlar: tablo:19'da gosterilmistir.

Tablo 19: Hipotezlerin Kabul ve Ret Durumlar1

H:: Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi iizerinde etkisi vardir. Kabul
Ho: Dijital liderligin i¢sel motivasyon iizerinde etkisi vardir. Kabul
Hs: Igsel motivasyonun érgiitsel inovasyon iklimi iizerinde etkisi vardur. Kabul
Ha: Dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi iizerindeki etkisinde i¢csel motivasyonun aract Kabul
rolii vardur.

6. Sonug ve Tartigsmalar

Liderlik ve lider kavrami, ge¢miste Platon'dan baslayarak giiniimiize kadar bir¢ok arastirmacinin ilgisini
¢eken konulardan biri olmustur (Akyiiz, 2018, s.50). Ciinkii lider ve liderlik kavrami, tarihin en eski
donemlerinden beri topluluklar, orgiitler ve isletmeler i¢in her zaman 6nemli ve yol gosterici olmustur (Erer
& Demirel, 2018, 5.653). Uluslararast literatiiriin alan yaziminda dijital liderlik ¢alismalari daha sik yer almaya
baslasa da Tiirkge literatiiriiniin alan yaziminda djijital liderlikle ilgili belirli sayida calisma oldugu
goriilmektedir (Onbigak &Akkoyu, 2022, s.128). Dijital liderlerin uluslararasi literatiiriin alan yaziminda
beceriler, roller ve liderlik stilleri dijital liderin 6nemli 6zellikleri ele alindig: goriiliirken (Eber] & Drews, 2021,
s.5). Tiirkge literatiirtinde is daha ¢ok beceriler ve roller ele alinirken liderlik stillerine daha az ele alinmistir.
(Ozmen et al., 2020; Sincer, 2025). Aslinda dijital lider algisinin, insan kaynaginda algisinda nasil olustugudur
(Artiiz & Bayraktar, 2021). Bu ¢alisma da dijital lider algisi, insan kaynag1 igsel motivasyon algis1 ve orgiitsel
inovasyon algisi ile ilgilidir.

Aragtirmanin bulgulari, 6nceki ¢alismalarin sonuglariyla karsilastirildiginda hem ulusal hem uluslararas:

literatiirde yer alan gesitli calismalarla paralellik gdstermistir. Dijital cagda, liderler, artik sadece karar verme
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ve rehberlik etmekle degil, ayni zamanda djijital araclar1 ve diisiinceyi kullanarak orgiitsel yeniligi nasil
yonetecegi ile ilgilidir. Dijital liderler, isletmelere yeni bir yenilik paradigmasi getirerek, dijital teknolojiyi ve
diisiinceyi geleneksel yenilik siiregleriyle birlestirerek daha genis bir alanda gelecege doniik, rekabet avantaji
saglayan sonuglar1 elde etmeyi sagladig: boylelikle dijital liderin orgiitsel inovasyon iklimi {izerinde etkisi
oldugu literatiir alan yazimimda goriilmiistiir (Fang, 2023). Niu (2023)'a gore de dijital liderin orgiitsel
inovasyon tesvik etmelidir. Bu ¢alismanin sonuglari ile desteklenmistir.

Literatiirde alan yaziminda liderin, dijital liderligi arttik¢a, insan kaynagimin i¢sel motivasyonu artig1 belirtilir
(Eberl & Drews, 2021, s.9). Boylelikle icsel motivasyonu artan insan kaynagi isletmenin degerleriyle
0zdeslesmelerini destekledigi, yasam ve is uyumunu iyilestigi, kisisel refaha katki sagladig: ifade edilebilir
(Aslan., 2021). Pratiwi ve calisma arkadaslarina (2022) gore, dijital lider, orgiitiin ama¢ ve hederlerini
dogrultusunda aldig1 kararlar1 uygulama doniistiirerek insan kaynaginin i¢sel motivasyonu {izerinde etki
olusturdugudur. Bu ¢alisma ile mevut ¢alisma da desteklenmistir.

Insan kaynaginin igsel motivasyonun desteklenmesi ile yeni fikirleri olusacagi veya olusan yeni fikirleri
destekleyerek Orgiitsel inovasyon iklimini destekleyecegi literatiiriin alan yaziminda aktarilir. Amabile (1997)
calismasinda i¢sel motivasyon artan insan kaynaginin, orgiitsel inovasyon iklimi {izerinde etkisi oldugunu
gostermistir. Bu calisma ile literatiir alan yaziminda bulunan calismalar ve Amabile (1997) calismasiyla
tutarlilik gostermektedir.

Bu calisma dijital lider, insan kaynagimin i¢sel motivasyonu ve orgiitsel inovasyon iklimi kavramlarinin her
ti¢li de bir arada alinarak 6zgiin bir ¢alisma olusturmustur. Boylelikle bu ¢alisma hem teorik hem de pratik
acidan literatiire katki saglayacaktir. Bu ¢alismada dijital liderligin orgiitsel inovasyon iklimi {izerindeki
etkisinde i¢sel motivasyonun araci rolii oldugu kabul edilmistir. Ancak djjital liderligin 6rgiitsel inovasyon
iklimi tizerindeki etkisi, gii¢lii dogrudan olmasinin yan sira insan kaynaginin i¢gsel motivasyon araciifiyla
kismen ve diisiik biiyiikliikte dolayli yoldan da gerceklestiginden insan kaynagina, dijital liderin ne oldugu
veya ne olmadigina iligkin yeterli bilgi isletmeler tarafindan saglanilamadigi anlasilmistir. Ayrica dijital
liderlerin, insan kaynag: tarafindan teknolojik lider ve IT lider seklinde goriildiigii ortaya ¢ikmustir.

6.1. Teorik Katk:

Bu calisma ile dijital liderligi, insan kaynaginin i¢sel motivasyonu (beyaz yakali), Orgiitsel inovasyon
teknopark tizerinde ele alinarak literatiire kazandirilmasi istenilmistir. Ayrica literatiirde bdyle bir ¢alismanin
cok fazla yapilmadig anlasilmigtir.

7. Sinirlilik ve Gelecek Caligmalara Oneriler

Bu calisma sadece beyaz yakalilara yapilmistir. Istanbul’'un Avrupa yakasinda sadece bir teknoparkta
yapilmistir. Bu ¢alismanin gri yakalilar vd. yapilmasi onerilmektedir.

Bu calisma kolayda 6rnekleme (convenience sampling) yontemi ile yapilmigtir. Kolayda 6rnekleme yontemi,
saha arastirmalarinda erisim kolaylig1 ve pratiklik saglanmasina ragmen, elde edilen bulgularin evreni
tamamiyla genellenebilirligi konusunda sinirhliklar icermektedir. Bu ¢alismay gelecekte, teknopark ve benzer
orgilitsel baglamlar cergevesinde degerlendirilmelidir. Dolayisiyla gelecek ¢alismalarda olasilikli 6rnekleme
yontemlerinin kullanilmasi, bulgularin genellenebilirligi artacaktir.
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