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Dijital Liderlik ve Proaktif is Davramslar Iliskisi *

The Relationship Between Digital Leadership and Proactive Work Behaviors

OZET

Bu aragtirmanin amaci, dijital liderlik ve proaktif is davraniglari arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Bu arastirma, nicel (quantiative) tiirde, betimsel bir arastirma olup, arastirmada
iliskisel tarama modeli kullanilmigtir. Arastirma amaci ve sorularini bilimsel olarak irdelemek
icin kesitsel alan arastirmasi yapilmistir. Veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir.
Arastirma evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren isletmeler iken arastirma 6rneklemi Istanbul’da
faaliyet gosteren bilyiik boyutlu isletmeler olarak belirlenmistir. Arastirmada veriler, “Dijital
Liderlik Olgegi” ve “Proaktif Is Davramslart Olgegi” ile toplanmustir. Arastirma hipotezleri
yapisal esitlik modeli yontemi ile SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak test edilmis
olup; arastirma sorulari kapsaminda diizenleyici (moderat6r) analizler gergeklestirilmisgtir.
Aragtirma sonuglarina gore dijital liderlik ile proaktif is davramiglarinin alt boyutlari olan
orgiitsel seslilik, sorumluluk, problem dnleme ve yenilikg¢ilik degiskenleri arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski vardir. Ayni sekilde dijital liderlik ve proaktif is davraniglari arasindaki iliskide
ekip yOnetimi uygulamalarinin diizenleyici rolii bulunmaktadir. Son doénemlerde, tiim
sektorlerde yogun bir sekilde dijital doniisiim devrimi yaganmaktadir. Bu devrimin kurumlarda
basarili1 ve saglikli bir sekilde gerceklesmesinde 6nemli rol oynayan etkenlerin basinda dijital
liderlik ve proaktif is davranislart gelmektedir. Siirdiiriilebilir kurumsal basarinin tesis
edilebilmesi igin; teknolojik gelismelerin ve dijitallesmenin; yonetim, liderlik tarzlari, is
siirecleri ve insan kaynagi politika ve uygulamalari {izerindeki yansimalari iizerinde daha fazla
durulmali ve bu alandaki ¢aligmalarin sayisi artirilmalidir.

Anahtar Kelimeler: Dijital liderlik, Proaktif is davranisi, Proaktif kisilik, Teknoloji, Dijital ¢cag
ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the relationship between digital leadership and proactive
work behaviors. This research is quantitative and descriptive, utilizing a relational survey model.
A cross-sectional field study was conducted to scientifically examine the research objectives and
questions. The survey technique was used for data collection. While the research population
consists of businesses operating in Turkey, the research sample was determined to be large-scale
enterprises operating in Istanbul. Data in the study were collected using the "Digital Leadership
Scale" and the "Proactive Work Behaviors Scale." The research hypotheses were tested using
the structural equation model method with SPSS and AMOS software packages, and moderator
analyses were performed within the scope of the research questions. According to the research
results, there is a significant positive relationship between digital leadership and the sub-
dimensions of proactive work behaviors, namely organizational voice, responsibility, problem
prevention, and innovativeness. Similarly, team management practices have a moderating role in
the relationship between digital leadership and proactive work behaviors. Recently, a digital
transformation revolution has been intensely experienced in all sectors. Digital leadership and
proactive work behaviors are among the key factors playing an important role in the successful
and healthy realization of this revolution in institutions. To achieve sustainable corporate
success, more attention should be paid to the impacts of technological advancements and
digitalization on management, leadership styles, business processes, and human resource
policies and practices, and the number of studies in this field should be increased.

Keywords: Digital leadership, Proactive work behavior, Proactive personality, Technology,
Digital age

GIRIS

RESEARCH ARTICLE
Business

Ahmet Aver?!
Halit Keskin ?

How to Cite This Article

Avcl, A. & Keskin, H. (2024).
“Dijital Liderlik ve Proaktif Is
Davranislari {liskisi” International
Social Sciences Studies Journal,
(e-1SSN:2587-1587) Vol:10,
Issue:6; pp:1056-1071. DOI:
https://doi.org/10.5281/zenodo.125
92810

Avrrival: 10 May 2024
Published: 29 June 2024

Social Sciences Studies Journal is
licensed under a Creative
Commons Attribution-
NonCommercial 4.0 International
License.

Giliniimiizde yasanan hizli teknolojik gelismeler toplumun her kesimini, sosyal hayattaki kurumlar1 ve 6zellikle de
is yasamindaki orgiitleri derinden etkilemektedir. (Tigre, Curado, & Henriques, 2023: 41; Kupiek, 2021: 7; Brett,
2019: 3; Ehlers, 2020: 7; Bach & Sulikova, 2021: 210). Teknolojik gelisme ve dijitallesme teorik ve pratik olarak
tizerinde yogun tartigmalarin oldugu, son donemlerde de arastirmalarin odaklandigi bir alandir (Fisk, 2002: 45;
Hensellek, 2020: 55; Promsri, 2019: 2; Zulua & Khosrowshahib, 2021: 566). Teknoloji, dijitallesme, yenilik,
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inovasyon, mobil cihazlar, yapay zeka, sanal gerceklik, yipratici rekabet, degisim ve doniisiim giiniimiiz
diinyasinda en ¢ok duydugumuz ve giincel hayatimizi tanimlayan kavramlar arasindadir (Zeike, Bradbury, Lindert,
& Pfaff, 2019: 2; Engesmo & Panteli, 2021:11). Dijitallesme ve dijital doniisiimii, ¢ogunlukla toplumdaki
teknolojik gelismelerden kaynaklanan degisim ve gelisim olarak algilamamiz miimkiindiir (Shin, Mollah, & Choi,
2023: 3; Oberer & Erkollar, 2018).

Cagin gerektirdigi degisim ve gelisim perspektifi baglaminda, giiniimiizde, liderlik paradigmasinda da onemli
degisiklikler olmustur (Saputr, Nugroho, Aisyah, & Karneli, 2021: 273). Giiniimiizde liderlik bakis agis1, daha aktif
iletisim ve etkilesime (Abbu, Mugge, & Gudergan, 2022: 32); bagimsizliktan karsilikli bagimliliga (Karakose et al.,
2022: 3); 6zerklik ve tek merkezden paylasimciliga, is birligi ve birlikte yonetime dogru evrilmistir (Antonopoulou
et al., 2021). Bu noktada, dijital liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden olan; etkili iletisim, kisiler aras1 beceriler, is
birligi kurabilme ve birlikte yonetim (Benitez et al., 2022: 4; Zhu, Zhang, Xie, & Cao, 2022: 3); dijital teknolojiler
araciligtyla ¢ok daha hizli ve etkin hale gelmektedir (Narbona, 2016:94).

Gilinliimiizde kurumlarin ihtiya¢ duydugu ve aradigi insan kaynagi profili; diisiinen, sorgulayan, arastiran, inisiyatif
kullanan (Crant, 2000: 436); fikir ve oOnerileriyle c¢alistigi kuruma destek olan; tanimlanmis gorev ve
sorumluluklarindan 6te kurumunun basarisi icin ekstra ¢aba sarf eden, fedakarlik yapan ve risk alan (Yang, 2013:
167); tutum ve davraniglariyla kurumun menfaatini her zaman 6n planda tutan ve bu anlamda ¢alisma arkadaslarina
ornek olan (Li, Zhong, Chen, Xie, & Mao, 2014: 9); harekete ge¢mek i¢in herhangi bir emir ve talimat beklemeyen,
kendi kendisini harekete gecirebilen ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Cai, et al., 2015: 87).

Modern yonetim uygulamalari ¢ogaldikca, hizla degisen orgiitsel yap1 ve sistemler arttikga, kurumlar proaktif is
davraniginin 6nem ve gerekliligini daha ¢ok kavramaya baglamistir (Bateman & Crant, 1999: 65). Giinliimiiziin
rekabetci ortaminda yiiksek performans ve verimlilik genellikle; calisanlarin proaktif olmasini, tanimlanmis is ve
gorevlerin Gtesine gegerek (Zhang & Bartol, 2010), daha fazla caba sarf etmesini ve {iretmesini (Ohly, & Fritz,
2007: 623; kurumuna adanmasint ve goniilden baglanmasini ifade etmektedir (Grant & Ashford 2008: 6). Bu
noktada mevcut durum, dinamik bir insan kaynaklar1 organizasyonu ile kendisini kurumuna adayan, gereken
degisiklikleri ongoren, tespit eden, harekete gecen (Fuller et al., 2006: 1098) ve cevresini de harekete gegirebilen
bir ¢alisan portresini zorunlu kilmistir (Scott & Bruce, 1994: 584).

KAVRAMSAL CERCEVE

Dijital Liderlik

Dijital liderlik, son donemlerde ¢ok yogun sekilde yasanan teknolojik gelismeler, degisim ve doniisim
cercevesinde ortaya ¢ikan (Hensellek, 2020: 61; Zhong, 2017: 28); bilim ve teknolojinin, inovasyonun, iletisimin
(Tigre, et al., 2023: 41); akil yiirlitme, problem ¢6zme, zor ve sikintili durumlar karsisinda etkin yonetim
sergileyebilme (Bach & Sulikova, 2021: 216); gelecek vizyonuna sahip olma ( Zeike, et al., 2019: 3) ve dijjital

platformlart etkili sekilde kullanabilme yetkinlikleri temelinde ortaya ¢ikan bir liderlik gesididir (Brett, 2019: 37,
Kupiek, 2021: 6).

Giliniimiiz sartlariin zorunlu kildig1 ve kurumlarm ihtiyag duydugu tiim alanlardaki degisim ve gelisime (Ordu &
Nayir, 2021:77); orgiitsel sistem ve yapi, insan kaynaklar1 yonetimi, miisteri iligkileri (Xia, Liu, Wang, Deng, Han,
Liu, & Tsai, 2023: 2); reklam ve tanitim hizmetleri, pazarlama ve satis, tedarik zinciri yonetimi vb. ancak dijital
liderler sayesinde ulasilabilecektir (Promsri, 2019: 7; Zulua & Khosrowshahib, 2021: 573). Yenilige ve gelisime
adapte olamayan kurumlar, giiciinii ve etkinligini kaybetmekte sonucta ise yok olmaya mahkum olmaktadir (Wang,
Lin, & Sheng, 2022: 2). Bu a¢idan bakildiginda dijital liderlik; hizla degisen ve gelisen sartlar kargisinda
kurumlarin ayakta kalabilmesi ve varliklarin1 devam ettirebilmesi adina kritik bir 6neme sahiptir (Fisk, 2002: 49;
Mihardjo & Rukmana, 2018: 839; Van Ee, El Attoti, Ravesteyn, & De Waal, 2020). Bu noktada dijital liderler;
dijital diinyay1 ve onun araglarimi nasil etkili sekilde kullanabileceklerini, sirketin misyon, vizyon ve hedefleri
baglaminda insan kaynaklarini da aktif sekilde organize ederek (Yopan, Kasali, Balgiah, & Pasaribu, 2022: 3); i¢
miisteri ve dis miisterileri de memnun edecek sekilde bu cagin gereklerine uygun bir yonetim sergilemelidir
(Magesa & Jonathan, 2022: 780).

Liderligin taniminda oldugu gibi dijital liderligin taniminda da {izerinde fikir birligine varilmis net bir tanim yoktur.
Farkli bakis agilarina gore farkli dijital liderlik tanimlar1 ortaya ¢ikmustir (Ehlers, 2020: 10). Dijital liderlik ile
teknoloji liderligi kavramlar1 zaman zaman birbirinin yerine kullanilmaktadir (Peng, 2022: 214). Teknoloji
liderligi; teknolojik gelismeleri takip eden, gerekli yetkinliklere sahip olan ve bunlari kullanabilen (Yao, Tang, Liu,
& Boadu, 2023), degisime uyum saglayabilen ve yenilik¢i bir liderlik ¢esidi olarak tanimlanirken (Jameson et al.,
2022: 2); dijital liderlik tiim bunlar1 kapsamakla birlikte bunlarin ¢ok 6tesinde yetkinlik ve fonksiyonlara sahip bir
liderlik tarz1 olarak tanimlanmaktadir (Wasono & Furinto, 2018: 129; Kiyak & Bozkurt 2020: 87).
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Dijital Liderligin Onciilleri ve Ciktilar

Dijital liderligin olusmasinda, bazi onciillerin varligina ihtiyag duyulmaktadir (Karippur & Balaramachandran,
2022: 7; Khaw, Teoh, Abdul Khalid, & Letchmunan, 2022: 525). Bu oOnciiller arasinda; dijital farkindalik
(Hensellek, 2020: 61), bilgi ve yetkinlik, giiclii iletisim ve etkili yonetim becerileri (Abbu, et al., 2022:45);
sorgulayan, arastiran ve elestirel diisiinebilen bakis acist (Narbona, 2016: 93) ve ¢agin gerekliliklerine uygun
kiiresel bir vizyon sayilabilir (Phakamach, Panjarattanakorn, Onsampant, 2023: 33; Tigre, et al., 2023: 41).

Dijital liderligin bireysel ve kurumsal 6nemli ¢iktilar1 bulunmaktadir (Khaw, et al., 2022: 526). Dijital liderligin
bireysel c¢iktilar1 arasinda, 6zgiiveni yiiksek, girisimci, caligkan (Muniroh, Hamidah, & Abdullah, 2022: 64);
kurumun misyon, vizyon ve hedeflerini benimsemis (Benitez, Arenas, Castillo, & Esteves, 2022: 3); kurumun
menfaatlerini 6n planda tutan, is ve siireclerin gelistirilmesi i¢in Onerilerde bulunan (Chatterjeea, et al., 2023: 7);
kendisini siirekli gelistiren ve dijital cagin gerekliliklerini uygun yetkinliklerle kendini donatmaya calisan (Banks,
Dionne, Mast, & Sayama, 2022: 3); ekip ruhuyla hareket eden bir ¢alisan profili karsimiza ¢ikmaktadir (Wang et
al., 2022:11).

Dijital liderligin kurumsal ¢iktilart arasinda; siirekli kendini gelistiren, inovasyon ve girisimcilik temelli 6grenen bir
orgiit kiiltlirii (Adie, Tate, & Valentine, 2024: 48; Asri & Darma, 2020: 95); bununla birlikte 6rgiitsel vatandaslik,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel aidiyetin bulundugu, olumlu 6rgiitsel davranis 6zelliklerinin hakim oldugu bir sistem
ve yap1 (Nieken, 2023: 2; Mollah, Choi, Hwang, & Shin, 2023: 4); cagin gerekliliklerine uygun, arastiran,
sorgulayan, elestiriye acik, kendini siirekli yenileyen, insani ve insani degerlere merkeze alan bir yonetim
paradigmasi (Sainger, 2018: 4; Tiirk, 2023: 4); i¢ miisteri ve dis miisterilerin memnun oldugu bir organizasyon
sayilabilir (Mihardjo, Sasmoko, Alamsyah, & Elidjen, 2019: 1061; Westerman & McAfee, 2012).

Proaktif Kisilik ve Proaktif Is Davramsi

Proaktif is davranisinin en temel bilesenlerinin basinda, proaktif kisilik 6zelligi gelmektedir (Seibert, Kraimer, &
Crant, 2001: 846). Kisilik; bireyi digerlerinden ayiran kendine 6zgii ilgi, yetenek, yetkinlik, tutum ve davranislar,
iletisim ve etkilesim Ozelliklerinin tamami seklinde tanimlanabilir. Proaktif kisiligin temelinde ise inisiyatif,
aktiflik, hareket ve degisim vardir (Greguras & Diefendorff, 2010: 540; Le Pine & Van Dyne, 1998: 856; Grant &
Ashford 2008: 8). Buradaki en kritik kavram da inisiyatif almak yani kendiliginden, kendi istek ve tercihiyle
harekete gegmek ve degisimi baslatmaktir (Hou, Wu & Liu, 2014: 904).

Proaktif kisilik, bulundugu cevreyi gozlemleyen, arastiran, analiz eden (Han, Wang, & Dong, 2014: 476);
yapilmast gerekli olan degisiklikleri fark eden, bunlarla ilgili bir plan ve strateji lireten (Crant, 2000: 437);
durumsal kisit ve engellere aldirmadan, inisiyatif alarak, kimseden emir ve talimat beklemeden harekete gecen
(Cha, Kim, Beck, & Knutson, 2017: 477); degisimi baslatan ve degisimi siirdiirmek icin gereken tiim g¢abay1
gosteren bir kisilik ¢esididir (Crant & Bateman, 2000: 65). Proaktif kisi; ayn1 zamanda kendine giivenen ve 6z
giiveni yiksek bir kisilik 6zelligine sahiptir (Gist, 1987: 474). Bu baglamda proaktif kisi; degisim ve gelisim i¢in
giiclii bir irade ortaya koyarak, mevcut sorun ve engellere takilmayan, kendiliginden harekete gecebilen ve
cevresine de etki edebilen bir kisidir (Fay & Sonnentag, 2010: 12).

Proaktif ig davranisi mevcut durumu degistirmek ve gelistirmek adina, herhangi bir yerden emir ve talimat
beklemeden sorumluluk ve inisiyatif alarak harekete gegmek (Parker et al., 2019: 225); mevcut kisit, sikint1 ve
engellere takilmadan, statiikoyla da miicadele ederek (Fay et al., 2023: 510); resmi is ve gorev tanimlarindan ote,
kurumun hedef ve menfaatleri ¢er¢evesinde beklentinin 6tesinde ¢aba ve gayret sarf etmek (Sonnentag & Starzyk,
2015: 810); cevre ve bulunulan ortami da bu yonde tutum ve davranig sergilemek ilizere tesvik etmek ve
yonlendirmek (Parker, Bindl, & Strauss, 2010: 830); pozitif tutum, iletisim ve is birligi, ¢c6ziim ve sonug¢ odaklilik
ile ¢calismak olarak tanmimlanabilmektedir (Crant, 2000: 438; Klimchak, Carsten, Morrell, & MacKenzie Jr, 2016:
390).

Proaktif Is Davramsimin Onciilleri ve Ciktilari

Proaktif davraniglarin olusmasi i¢in bazi dnciillere ihtiya¢ vardir. Bu Onciilleri; bireysel nitelikler, organizasyonel
kosullar, dissal faktorler ve gelisim olanaklari olarak agiklamak miimkiindiir (Crant, 2000: 438; Wu & Parker,
2013: 683; Parker, Williams, & Turner, 2006: 637; Scott & Bruce, 1994: 583; Fay & Sonnentag, 2010: 11,
Smithikrai, 2022: 44; Pratama et al., 2023: 145): Bireylerin kendi yeteneklerine olan inanci, iste inisiyatif almay1 ve
proaktif davraniglar tesvik etmekte olup; benzer sekilde, i¢sel kontrol odagina sahip bireyler, c¢evrelerinden
bagimsiz olarak harekete gecme ve sorumluluk alma egilimindedirler (Rotter, 1966; Seibert et. al, 2001: 847).
Calisanlarin gelisimine yonelik hazirlanan siirekli egitim programlari, onlarin bilgi ve becerilerini artirarak proaktif
davraniglar tesvik etmekte olup (Noe, Tews, & McConnell Dachner, 2010) calisanlarin gelisimini destekleyen
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degerlendirme sistemleri de proaktif davramiglari artirmaktadir (Grant & Ashford 2008: 15; Bartsch, Ebers, &
Maurer, 2013).

Proaktif is davraniglari, sadece is performansini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda yenilikgilik, is tatmini, baglilik ve
organizasyonel gelisim gibi gesitli alanlarda 6nemli katkilar saglar (Spreitzer, 1995: 1448; Crant, 2000: 438).
Proaktif is davranislarinin; iyilesen is performansi, yenilik ve inovasyon, yiiksek is tatmini, kurumsal aidiyet ve
baglilik, pozitif kurumsal iklim, organizasyonel gelisim, artan miisteri memnuniyeti ve pazardaki giiclenme gibi
olumlu giktilar1 vardir. Bu davranislarin tesvik edilmesi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilar elde etmesine
onemli Olciide katkida bulunmaktadir (Frese & Fay, 2001: 173; Morrison & Phelps, 1999: 415; Parker & Collins,
2010: 635; Spreitzer, 2008: 61).

DIJITAL LIDERLIK VE PROAKTIF iS DAVRANISLARI iLISKiSI

Son dénemlerde gerek is diinyas1 gerekse de bireysel yasamda en ¢ok etkiye sahip olan olgularin basinda dijital
doniisiim gelmektedir. iletisim olanaklarimin artmasi, iiretim uygulamalarinda ve tiiketim aliskanliklarindaki
degisimler, is yapis bi¢cimlerinin gelenekselden dijitale kaymasi vb. pek ¢ok degisiklik dijital doniisiim sayesinde
gerceklesmis ve gergeklesmeye devam etmektedir. Pek ¢ok arastirma dijital doniisiimii stratejik diizeyde ele aliyor
olsa da dijital doniisiim biiyiik 6lciide orgiitlerdeki bireylerle dogrudan iligkilidir (Jones, Hutcheson, & Camba,
2021). Dijitallesmeye yatirim yapma stratejik karar1 bir baglangi¢ noktasi olsa da bu ¢abalarin basaris1 “6n saflarda”
yer alan ¢alisanlarin bu stratejilerin uygulanmasina yardimci olma isteklerine baglidir (Schaarschmidt & Bertram,
2020). Ciinkii dijital doniisiim yalnizca kuruma yapay zeka, sensorler, veri yonetimi vb. dijital teknolojiler
eklemekten ibaret olmayip, liderlerin ve galisanlarin kendilerini dijital olarak gelistirmis olmalar1 ve dijital olarak
stirekli degisen bir ortamda bu yeni bakis acilarina gore aldiklart stratejik ve davranigsal aksiyonlar ile de yakindan
iliskilidir (Jones et al., 2021; Nicolas-Agustin, Jiménez-Jiménez, & Maeso-Fernandez, 2022).

Destekleyici ve demokratik liderlik, ¢alisanlarin fikirlerini ifade etmelerini ve inisiyatif almalarmi tesvik etmekte
olup (Yukl, 2013); diizenli ve yapic1 geri bildirim de galisanlarin performanslari degerlendirmelerine ve
gelistirmelerine yardimei olmaktadir (Bateman & Crant, 1993: 105; Steelman, Levy, & Snell, 2004). Yeni
teknolojilerin benimsenmesi, ¢alisanlarin is siireclerini daha verimli hale getirmelerini saglamaktadir (Davis, 1989;
Vial, 2021). Aym sekilde, dijital doniisiim de organizasyonlarda inovasyon ve proaktif davranislari tesvik
etmektedir (Parker et. al, 2006: 636).

Yapilan caligmalar dijital liderligin bir¢ok olumlu ¢iktisinin oldugunu gdstermektedir. Proaktif is davraniglariin da
kurumlarin misyon, vizyon ve hedeflerine ulagabilmesi noktasinda c¢ok oOnemli katkilarimin oldugu ortaya
konmaktadir. Bu baglamda kurumlarin giincel gelismeleri takip edip, rekabet avantaji elde edebilmesinde,
teknolojiyi kullanan bir 6rgiit kiiltiiri olusmasinda ve beklentinin 6tesinde gayret sarf ederek kurumlari igin ekstra
caba ortaya koyan c¢alisanlarin olusmasinda, dijital liderlik ve proaktif davranislari kritik 6neme sahip olacaktir.
Proaktif ig davraniglarinin olusmasinda da dijital liderlik 6nemli bir rol oynamaktadir.

ARASTIRMANIN AMAC VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci dijital liderlik ve proaktif is davranisi arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmayla,
dijital liderligin proaktif is davraniglari {izerindeki etkisinin nasil oldugu ortaya konulacaktir.

Yapilan literatiir taramasina gore dijital liderlik ve birey ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi anlamak ve anlamlandirmak
icin gerceklestirilen aragtirmalarin sayis1 artmakla birlikte pek ¢cok arastirmaci alanin daha yeni oldugunu ve dijital
liderligin bireysel c¢iktilara olan etkisinin farkli baglamlarda arastirilmasi gerektigini belirtmislerdir. Son
donemlerde, tim sektorlerde yogun bir sekilde dijital doniisiim devrimi yaganmaktadir. Bu devrimin kurumlarda
basarili ve saglikli bir sekilde gerceklesmesinde 6nemli rol oynayan etkenlerin basinda dijital liderlik ve proaktif ig
davraniglart gelmektedir. Dijital liderligin, kurumlarin basaris1 baglaminda ¢ok onemli bireysel ve kurumsal
ciktilar1 bulunmakta olup ayni zamanda dijital liderligin, orgiitsel davranig degiskenleriyle pozitif iligkileri vardir.
Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin temel amaci, dijital liderlik ve proaktif is davranisi arasindaki iliskinin
incelenmesidir. Bu temel amag¢ dogrultusunda aragtirmanin modeli ve olusturulan hipotezler soyledir:
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Ekip YOnetimi
Uygulamalari
H5
Dijital Liderlik > Proaktif Is
Davranislarn

Sekil 1: Arastirma Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

H1: Dijital Liderlik ve Orgiitsel Seslilik istatistiki olarak pozitif iligkilidir.
H2: Dijital Liderlik ve Sorumluluk istatistiki olarak pozitif iligkilidir.
H3: Dijital Liderlik ve Problem Onleme istatistiki olarak pozitif iliskilidir.
H4: Dijital Liderlik ve Yenilikgilik istatistiki olarak pozitif iligkilidir.

HS5: Dijital Liderlik ve Proaktif Is Davranislar1 arasindaki iliskide Ekip Yonetimi Uygulamalariin diizenleyici rolii
vardir.

YONTEM
Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, dijital liderlik ve proaktif is davranislar1 arasindaki iliskiyi inceleyen nicel (quantiative) tiirde,
betimsel bir arastirmadir. Aragtirmada iligkisel tarama modeli kullanilmigtir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni
dijital liderlik, bagimli degiskeni ise proaktif is davraniglari olarak belirlenmistir.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren isletmeler iken arastirma orneklemi Istanbul’da faaliyet gdsteren
biiyiik boyutlu isletmeler olarak belirlenmistir.

Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Aragtirma amact ve sorularini bilimsel olarak irdelemek icin kesitsel alan arastirmasi yapilmistir. Veri toplama
teknigi olarak anket teknigi kullanilmigtir. Arastirma hipotezleri yapisal esitlik modeli yontemi ile SPSS ve AMOS
paket programlar1 kullanilarak test edilmistir; arastirma sorulari kapsaminda diizenleyici (moderatdr) analizler
gerceklestirilmistir.

Arastirma Olgiim Araglan

Aragtirma degiskenlerini 6lgmek i¢in kullanilacak 6l¢eklerin her biri, daha 6nce SSCI endeksli dergilerde yer alan
calismalarda kullanilmis olan gecerlik ve giivenilirlige sahip 6lgeklerden secilmistir. Daha 6nce Tiirkge olarak
cevirisi yapilmamis olan Olcekler ceviri-tersine ceviri yontemi ile Tiirkge’ye cevrilmis olup gevirilerin igerik
gecerligi ve anlasilabilirliginin kontrolii Isletme alanindan ii¢ bagimsiz arastirmaci tarafindan gergeklestirilmistir.
Aragtirma anketi iki bolimden olusmaktadir; 1. Demografik Olcekler, 2. Arastirma degiskenleri Olcekleri.
Demografik 6l¢ekler boliimiinde Yas, Cinsiyet, Liderin Cinsiyeti, Egitim Durumu, Deneyim, Firma Biiyiikligi
(KOBI vs. Biiyiik Olgekli Firma), Sektér, Calisma Durumu (Uzaktan, Isyerinde, Hibrit), Ekip proje yonetimi
uygulamalarimi kullanma durumu (Asana, Wrike, Trello, Basecamp gibi) degiskenleri {izerinden katilimcilara dair
tanmimlayic1 veriler yer almaktadir. Arastirma degiskenleri boliimiinde aragtirmaya konu teskil eden kavramlarin
gizil yapilarin1 6lgmek i¢in kullanilacak olan dlgekler yer almaktadir. Bu kapsamda dijital liderligi dlgmek igin
Zeike, Bradbury, Lindert, & Pfaff, 2019) tarafindan gelistirilmis, Zhu, Zhang, Xie, & Cao, 2022) tarafindan
yoneticiler i¢in uyarlanmig 6 maddelik 6lgek kullanilirken, proaktif i davranislarini olusturan orgiitsel seslilik,
sorumluluk, problem 6nleme ve bireysel yenilik¢ilik kavramlar1 Parker & Collins, (2010) tarafindan gelistirilmis,
Uri, (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis 4 boyutlu 13 maddelik 6l¢ek kullanilmustir.
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Arastirma Orneklemi ve Ontest

Arastirma evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren sirketlerdir. Ornekleme ydntemi, kolayda drneklemedir. Veriler iki
dalga halinde 2023 Mayis ve Agustos aylar1 arasinda toplanmustir. Birinci dalga veri toplama asamasinin basinda
elde edilen 71 arastirma verisi ile ontest calismalar1 gerceklestirilmistir. Ontest sonuglari genel olarak uygun
cikmakla birlikte bu kapsamda yapilan analizlerde teorik olarak 6ngdriilen yapiya uygun olarak dagilmayan ve
katilimcilardan alinan geribildirimler neticesinde anlagilma gii¢liigli olan sorular uygun sekillerde diizeltilmistir.

Tablo 1: Arastirma Orneklemi

Yas Sikhik Yiizde
24 ve alt1 45 11,5%
25-29 93 23,4%
30-34 100 25,1%
35-39 77 19,3%
40-44 50 12,6%
45 ve lstii 35 9,1%
Calisma Siiresi Sikhik Yiizde
1 ve alt1 129 32,3%
2-4 89 22,3%
5-9 83 20,9%
10 ve usti 99 25,1%
Sektor Sikhk Yiizde
Uretim 35 8,8%
Hizmet 345 86,3%
Bilisim 20 5,0%
Poziyon Sikhik Yiizde
Yonetici 81 20,3%
Uzman 112 28,0%
Calisan 207 51,7%
Cinsiyet Sikhik Yiizde
Kadin 269 67,4%
Erkek 130 32,6%
Egitim Sikhik Yiizde
Lise ve alt1 37 9,3%
On lisans 56 14,0%
Lisans 246 61,5%
Lisansiistii 61 15,3%
Calisma Sekli Sikhik Yiizde
Sirkette / Is yerinde 189 47,3%
Uzaktan 105 26,3%
Hibrit 106 26,5%
Toplam 100

Aragtirma Ol¢lim araglarinin teorik madde dagilimlarinin katilimcilar tarafindan nasil algilandigini 6l¢timlemek
amaciyla Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis) tahmin yontemi ile kesifsel faktor analizi
yapilmistir. Eksen dondiirme teknigi olarak sosyal bilim arastirmalarinda kavramlar arasi iligkilerin yiiksek olmasi
sebebiyle (Hair, Black, Babin, & Rolph, 2014) Promax rotasyonu kullanilmigtir. Veri faktér analizine
uygunlugunun arastirmak i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi, Bartlett kiiresellik testi ve
degisken bazli degerlendirme i¢in image correlation matrisinin kdgegen degerlerine bakilmistir. KMO degeri 0,934,
Bartlett testinin istatistiki olarak anlamli ve image correlation matrisinin kosegen degerlerinin de 0,5’den yiiksek
olmasi sebebiyle veri setinin faktor analizine uygun oldugu gortilmiistiir (Field, 2009).

KFA’da drneklem boyutu goz oniinde bulundurularak faktor yiikleri ve communuality degerleri en az 0,5 olarak
almmustir (Hair et al., 2014). Daha 6nce farkli arastirmalarda faktor yapilari belirlenmis 6lg¢ekler olduklarindan
dolay1 faktor sayis1 ongériilen teorik yapiya uygun olacak sekilde bes olarak kabul edilmistir. Orgiitsel seslilik
Olceginden bir madde hatali faktdre yiiklenme sebebiyle dlcek disina atilmistir. Bunun disinda tiim maddeler teorik
olarak ongoriilen faktor yapisinda dagilmistir. Ortaya ¢ikan bes boyutlu faktoér yapisinin toplam agiklanan varyansi
yaklasik olarak %84,6’dir. KFA sonuglari asagidaki tabloda yer almaktadir (Tablo 2).

e |dR  sssjournal.com International Social Sciences Studies Journal ‘ < sssjournal.info@gmail.com
LT

WM 1061
(R



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2024 Vol: 10 (6) JUNE

Tablo 2: Kesifsel Faktor Analizi

Faktor Madde 1 2 3 4 5
1. Dijital Liderlik DL4 0,945
DL2 0,941
DL3 0,931
DL6 0,922
DL5 0,917
DL1 0,797
2. Sorumluluk Sorl 0,953
Sor2 0,898
Sor3 0,733
3.0rgiitsel Seslilik OrgSes2 0,922
OrgSesl 0,853
OrgSes4 0,747
4. Yenilikgilik Yen2 0,942
Yenl 0,847
Yen3 0,761
5. Problem Onleme ProbOni3 0,931
ProbOnl2 0,857
ProbOni1 0,728
Aciklanan Varyans 55,346 16,888 4,635 4,051 3,661
Notlar; (i) Promax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
(i) KMO =0,934, Bartlett Testi; p<0,001
(ii1) Toplam Agiklanan Varyans (%); 84,581

Olgiilen degiskenlerin gizil faktor yapisini ne kadar iyi temsil ettigini test etmek ve KFA sonucunda ortaya ¢ikan
faktor yapisinin onaylanmasi amaciyla yapisal esitlik modellemesi teknigi ile dogrulayici faktor analizi (DFA)
gerceklestirilmistir. DFA’da en iyi model uyumunu elde etmek i¢in en uygun parametre tahminini
gergeklestirebilen Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood) tahmin yontemi kullanilmistir (Hair et al., 2014).
Birinci DFA sonuglarina gore (Tablo 3) tiim maddeler teorik olarak dngoriilen gizil faktdr yapisinda p<0,001 giiven
diizeyinde istatistiki olarak anlamli olup model uyum iyiligi indisleri iyi uyum diizeyindedir (Hu & Bentler, 1999;
Schumacker & Lomax, 2010).

Tablo 3: Dogrulayici Faktoér Analizi

Faktor Faktor Maddesi Faktor Yiikleri
Birinci Derece
B t
Dijital Liderlik DL1 0,751
DL2 0,91 19,803
DL3 0,926 20,245
DL4 0,943 20,692
DL5 0,917 20,013
DL6 0,905 19,688
Sorumluluk Sorl 0,907
Sor2 0,927 29,643
Sor3 0,85 24,461
Orgiitsel Seslilik OrgSesl 0,836
OrgSes2 0,84 19,615
OrgSes4 0,841 19,637
Problem Onleme ProbOnl1 0,852
ProbOnlI2 0,894 23,259
ProbOnI3 0,871 22,327
Yenilikgilik Yenl 0,881
Yen2 0,903 25,91
Yen3 0,897 25,573
Tim madde baglantilart p < 0.001 diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir.
B; Standardize faktor yiikiinii ifade eder.
Model Uyum lyiligi:
X2=412,267 df= 125 X2/df = 3,298, CFI=0,961, RMSEA=0,076, SRMR=0,032

Olgiim araglarmin gegerlik ve giivenilirlik analizleri igin Hair ve digerlerinin (2010) onerdigi yap1 gegerligi
analizleri gerceklestirilmistir. Yapr gecerligi (construct validity) “bir dizi olgiilen degiskenin dlgmek icin
tasarlandig1 teorik gizil yapiyr gergekten temsil etme derecesi” olarak tamimlanir ve asagidaki gecerlik unsurlarini
kapsar (Hair et al., 2014);

v birlesim gegerligi (convergent validity),
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v’ ayrisim gegerligi (discriminant validity),
v’ goriniis gegerligi (face validity),
v nomolojik gegerligi (nomological validity).

Birlesim gecerligi, belirli bir gizil yapry1 temsil eden maddelerin ortak varyansi yiiksek dlclide paylasmalart olarak
tanimlanir ve su sartlarin saglanmasi gerektirir (Hair et al., 2014);

v" DFA’da faktor yiiklerinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmasi ve en az 0,5’den ortalama olarak
da 0,7 den biiyiik olmast,

v Bir faktor yapisindaki maddelerin ortalama agiklanan varyansini ifade eden Ortalama Agiklanan Varyans
(Average Variance Extracted, AVE) degerinin 0,5 den yiiksek olmasi (Fornell & Larcker, 1981).

v" Faktor yapisiin giivenilirligi baglaminda Bilesik Giivenilirlik (Composite Relability, CR) degerinin en az 0,7
olmasi (Bagozzi & Yi, 1988). Ek olarak igsel tutarlik kontrolii icin Cronbach’s Alpha degerinin de 0,7’den
yiiksek olmasi gerekir (Field, 2009).

DFA’da tiim 6l¢cek maddeleri istatistiki olarak anlamli olup faktor yiikleri 0,5’in {izerinde ve faktor ortalamalar
0,7’nin iizerinde c¢ikmustir. Olgiim yapilarma ait AVE, CR ve Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 4’te yer
almaktadir. AVE degerleri 0,5’in CR ve Cronbach’s Alpha degerleri ise 0,7 nin iizerindedir. Bu durumda arastirma
Olcegi yapislari igin birlesim gecerliginin saglanmugtir.

Tablo 4: Gegerlik ve Giivenilirlik Degerleri

CR AVE | Dijital Liderlik | Sorumluluk Orgiitsel Seslilik | Problem Onleme | Yenilikgilik

Dijital Liderlik 0,96 0,8 0,894 0,499 0,447 0,482 0,454
Sorumluluk 0,924 0,802 |0,488*** 0,896 0,775 0,828 0,792
Orgiitsel Seslilik 0,877 |0,703 | 0,447*** 0,768*** 0,839 0,774 0,794
Problem Onleme 0,905 0,761 0,476*** 0,805*** 0,774%** 0,872 0,809
Yenilikeilik 0,922 |0,798 |0,449*** 0,785*** 0,792*** 0,804*** 0,894
Kosegende ilgili degiskenin AVE degerinin karekokii yer almaktadir. ***; p<0,001

CR; Scale Composite Reliability, AVE; Average Variance Extracted

Ayrisim gegerligi bir 6l¢lim yapisinin diger bir 6l¢lim yapisindan gergekte ne Olgiide farkli oldugunu ortaya koyar
(Hair et al., 2014). Ayrisim gegerligini 6l¢gmek i¢in Fornell ve Larcker Kriteri (Fornell & Larcker, 1981) ile HTMT
analizi (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015) birlikte gerceklestirilmistir. Fornell ve Larcker kriterine gére herhangi
iki faktdr yapis1 i¢in AVE’nin karekokii ile o iki faktor arasinda korelasyon katsayisi karsilastirilir. AVE
degerlerinin karekokii korelasyon katsayisindan biiyiik ise ayrisim gecerligi s6z konusudur. Yukaridaki tabloda
goriildiigii gibi her bir degiskenin AVE degerinin karekdkii sz konusu faktoriin diger faktorlerle olan korelasyon
degerlerinden biiyiik ¢ikmigtir. Ayrisim gegerligi i¢in daha giincel bir yontem olan HTMT analizine gore 6l¢iim
yapilarinin HTMT degerleri 0,85’den diisiik olmalidir (Henseler et al., 2015). Tablo 4’te belirtildigi tizere HTMT
degerleri 0,85’dan diisiik ¢ikmistir. Bu sonuglara gore her iki yontem agisindan ayrisim gecgerligi s6z konusudur.

Goriliniis/igerik gecerligi arastirma anketi olusturulurken gerekli kontroller yapilarak saglanmis ve ilgili boliimde
belirtilmistir. Kavramlar arasi1 ongoriilen iliski diizeyinin arastirma verisinde de saglanmis olmasi olarak ifade
edilen nomolojik gegerlik icin ise 6l¢glim yapilart arasindaki korelasyonlar incelenmis ve optimal iligkilerin varlig
sebebiyle nomolojik gegerligin var oldugu gozlenmistir (Hair et al., 2014).

Sonug¢ olarak yapilan bir dizi analize gore Olcegin yapr gecerliginin oldugu ve faktorlerin gecerlik ve
giivenilirliklerinin psikometrik agidan istenen diizeyde oldugu ortaya koyulmustur.

BULGULAR VE YORUM

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla AMOS programi kullanilarak yapisal esitlik modeli teknigine
dayal1 olarak yol analizi olusturulmustur. Model tam doygun model oldugundan dolayr fit degerleri
hesaplanmamustir. Yol analizi sonuglarma gore, dijital liderlik, proaktif is davranislarinin alt boyutlar1 olan orgiitsel
seslilik (B; 0,431, p<0,001), sorumluluk (3; 0,469, p<0,001), problem dnleme (B; 0,449, p<0,001), yenilik¢ilik (j3;
0,427, p<0,001) degiskenleri ile pozitif iliskilidir (Tablo 5). Buna gore H1, H2, H3, H4 desteklenmistir.

Diizenleyici (moderator) iliski hipotezini incelemek i¢in ¢ok gruplu diizenleyici degisken (multigroup moderation)
analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz kapsaminda AMOS programu ile ekip yonetimi uygulamalarini kullananlar ve
kullanmayanlar olarak ikiye ayrilmus, iki grup arasinda dijital liderlik ve proaktif is davramislan iliskisi agisindan
anlamli fark olup olmadigi kikare fark testi ile test edilmistir. Kikare fark testi anlamli ise iki grup arasinda anlamli
fark oldugu sonucuna ulasilacaktir. Bu yontem literatiirde yaygin olarak kullanilan bir yontemdir (Jiménez-Jiménez
ve Sanz-Valle, 2011; Kemper, Schilke ve Brettel, 2013; Wagner, 2011). Tiim alt boyutlar agisindan ekip yonetimi
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uygulamalarm kullananlar ve kullanmayanlar agisindan anlamli bir farklilik (en diisiik Ay?=23, p<0,001) soz
konusu oldugundan dolayr H5 desteklenmistir (Tablo 5). Yani ekip yonetimi uygulamalarimi kullanan liderlerin
proaktif davranislar iizerindeki dijital liderlik etkileri daha yiiksek diizeydedir.

Tablo 5: Yol Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Standardize Beta Katsayilar1 Kikare

Tiim Orneklem EYU Yok EYU Var Fark Testi
Dijital Liderlik Orgiitsel Seslilik 0,431*** (H1) 0,362*** 0,743*** 26,6*** (H5)
Dijital Liderlik Sorumluluk 0,469*** (H2) 0,399*** 0,747*** 24,7*** (H5)
Dijital Liderlik Problem Onleme 0,449*** (H3) 0,377*** 0,733*** 28,4*** (H5)
Dijital Liderlik Yenilikeilik 0,427*** (H4) 0,353*** 0,7*** 23*** (H5)

Moderatdr Degisken; Ekip Yonetimi Uygulamalar1 (EYU) *** p<0,001
Model Fit: Tam doygun model.

SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirma, dijital liderlik ve proaktif is davramislari arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.
Aragtirmayla, dijital liderligin proaktif is davranislar1 iizerindeki etkisinin nasil oldugu ortaya konulmustur. Son
donemde is diinyasinda ve bireysel yasamda en fazla etki olusturan kavramlarin basinda dijital doniisiim
gelmektedir. Iletisim olanaklarmin artmasi, iiretim ve tiiketim aliskanliklarindaki degisiklikler ve is yapis
bigimlerinin dijitale kaymasi gibi donilisiimler dijitallesme sayesinde gergeklesmektedir. Arastirmalar; dijital
donisiimiin stratejik bir mesele oldugunu vurgulasa da bu doniisiim aslinda bireylerle dogrudan iligkilidir (Jones,
Hutcheson, & Camba, 2021). Dijital doniisiim, sadece teknolojilerin gelismesi ve kurumlara eklenmesi degil,
liderler ve g¢aliganlarin dijital yetkinliklerini gelistirmesi ve stratejik aksiyonlar almasi ile ilgilidir (Jones et al.,
2021; Nicolas-Agustin, Jiménez-Jiménez, & Maeso-Fernandez, 2022).

Literatiirde, ¢alisanlarin proaktif davraniglar gostermelerinde liderligin rolii, farkli calismalarla arastirilmistir (Wu
& Parker, 2017). Yaptiklar1 kapsamli meta analiz ile Chiaburu, Smith, Wang, and Zimmerman (2014) lider iiye
etkilesimi ve transformasyonel liderlik tarzinin astlarin proaktif is davramislarmi artirdigini gostermislerdir.
Bununla birlikte, is ortamlarinda yogun degisimlerin yasandigi donemlerde, liderlik her zaman oldugundan daha
zor ve daha farkli bir boyut kazanmaktadir. Geleneksel liderlik beceri ve rollerinden farkli olarak, 6zellikle geng
calisanlarin sirketlerde daha yiiksek verimde ve proaktif bir sekilde faaliyet gdstermelerini saglamak i¢in teknoloji-
orgiit-birey etkilesimini ve uyumunu saglayacak sekilde yoneticilerin dijital becerilere sahip bir liderlik modelini
uygulamalar1 gerekmektedir.

Aragtirma sonucunda dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bu bulgular;
dijital liderligin yonetici iyi olusu (Dewi & Sjabadhyni, 2021; Zeike et al., 2019), iletisim dili (Darics, 2020; Fan et
al., 2014), iletisim kalitesi (Kashive et al., 2022), bilgi iletisim teknolojilerinin benimsenmesi (C. Liu et al., 2018),
calisan motivasyonu ve performansi (Wolor et al., 2020), calisan yaraticiligr (Zhu et al., 2022), yenilik¢i is
davraniglar1 (Erhan et al., 2022), takim performansi (Elyousfi et al., 2021; Kashive et al., 2022) degiskenleri ile
iligkilidir. Konuyla ilgili ¢alismalarin sayis1 artmaktadir ancak alan daha olusum agamasindadir (Cortellazzo et al.,
2019; Tigre et al., 2022). Literatiir taramas1 gostermektedir ki dijital liderlik yalnizca sanal takimlarda degil,
teknoloji ile iliskili olarak fiziki ve hibrit ¢aligma ortamlarinda da 6nemli bir liderlik stili ve becerisidir.

Dijital liderlik, ¢cagimizin teknolojik yeniliklerine uyum saglama ve bu yenilikleri i siireclerine entegre etme
becerisini ifade eder. Dijital liderler, organizasyonlarin dijital doniigiim siireclerinde kritik bir rol oynar ve
calisanlar1 dijital araclart kullanarak verimliliklerini artirmaya tesvik eder. Bu liderlik yaklasimi, calisanlarin
proaktif is davraniglarini gelistirmelerine zemin hazirlar. Proaktif is davranisi, bireylerin igyerinde kendi
inisiyatiflerini kullanarak degisim yaratma, problemleri 6nceden tahmin etme ve ¢6zme egilimidir. Dijital liderler,
calisanlarin bu tiir davraniglar sergilemelerine olanak taniyan bir ortam yaratir; esnek calisma modelleri, siirekli
O0grenme firsatlari ve agik iletisim kanallar1 bu ortamin temel unsurlaridir. Dijital liderler, ¢alisanlarina siirekli
olarak giincellenen egitim programlart sunarak onlarin dijital becerilerini gelistirmelerine yardimci olur ve bu
sayede calisanlar karsilastiklar1 sorunlara yaratici ¢oziimler liretebilirler. Ayrica, dijital liderlerin destekleyici
tutumlari, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirler gelistirmelerini ve bu fikirleri hayata gecirme konusunda cesur adimlar
atmalar1 i¢in motivasyon saglar. Bu durum, sadece bireysel performansi degil, ayn1 zamanda organizasyonun genel
adaptasyon yetenegini ve rekabet giiclinli de artirir. Sonug olarak, dijital liderlik ve proaktif is davranis1 arasindaki
giiclii iliski, modern is diinyasinda siirdiiriilebilir basar icin kritik bir bilesen olarak ortaya ¢ikar.

Stirekli bir surette dijitale dogru evrilen diinya dinamikleri diisiiniildigiinde, sirketlerin dijital donlisiimiin igerdigi
potansiyeli degerlendirmek icin pek ¢ok firsat ve buna mukabil tehditle karsi karsiya oldugu goriilmektedir.
Sirketlerin hangi yonde ve nasil ilerleyecegine karar veren liderlerin bu potansiyelin degerlendirilmesinde rolii
kuskusuz biiyiiktiir. Ozellikle yakin zamanda diinyay1 derinden etkileyen COVID-19 kiiresel salgiinin yol agtig1 is
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diinyasinda dijitale kayma ve uzaktan calisma egilimleri de distiniildiiginde dijital liderligin onemi bariz bir
sekilde goriilmektedir (Chamakiotis, Panteli, & Davison, 2021; Kashive et al., 2022). Dijital liderlik, giiniimiiz is
diinyasinda giderek artan bir 6neme sahiptir. Geleneksel liderlik rollerinden farkli olarak, dijital liderlik yaraticilik,
derin bilgi, kiiresel vizyon, is birligi ve siirekli 6grenme gibi bir dizi faktorii kapsayan bir liderlik tipi olarak
tanimlanmaktadir (Zhu et al., 2022). Dijital liderler, ¢alisanlar1 kurumun vizyonu dogrultusunda motive eder,
yonlendirir ve gelistirirken ayn1 zamanda yenilik¢i davranislar tesvik ederek orgiite olan baglilig1 giiclendirirler.
Bu nedenle, dijital liderligin is diinyasindaki 6nemi giderek artmaktadir. Ayn1 zamanda sirketlerin basarili
olabilmeleri i¢in dijital liderlik becerilerine sahip liderlerin varligi cok daha 6nemli hale gelmektedir.

Gilinimiizde dijital ¢agin gereklilikleri, siirekli degisen bilgi ve teknoloji ortamiyla bireylerin siirekli olarak
kendilerini gelistirmelerini gerektirirken, dijital liderlerin rolii ¢ok daha kritik hale gelmistir. Dijital ¢agda, teknoloji
ve dijital imkanlardan yoksun kalan orgiitler ve yapilar biiyiik zorluklarla karsilasacaktir. Bu nedenle, teknolojik
olanaklarin orgiit genelinde yonetim ve yoneticiler tarafindan benimsenmesi, siirdiiriilebilir bir yonetim anlayist
icin hayati 6nem tasir. Bu noktada, dijital liderler, ¢alisanlarin dig diinya ile baglarimi gii¢lendirerek ve yeni bilgiler
edinmelerini tesvik edereck Ogrenme ve gelisme konusunda destek saglayabilirler. Bu durum, bireylerin is
davraniglarin1 daha proaktif hale getirirken, sirketlerin de rekabet avantaji elde etmelerine yardime1 olabilir. Ayrica
liderlik arastirmalari, katilimer 1K uygulamalarinin da énemini vurgulamaktadir. Bu uygulamalar, calisanlarin
islerinde daha yetkin olmalarini saglayarak yenilik¢i ve proaktif davranislari tesvik ederler. Orgiitler igin ise,
degisen kosullara uyum saglamak ve rekabetci kalmak adina 6nemli bir avantaj saglarlar. Bu nedenle, bireylerin
gelisimlerine ve 0grenme kapasitelerine odaklanan liderlik yaklagimlari ve proaktif is davraniglari, glinlimiiz is
diinyasinda giderek daha fazla deger ve 6nem kazanmaktadir.

ONERILER

Cok hizli yasanan teknolojik gelismeler, yonetim ve insan kaynaklari1 alanindaki yenilikler tiim diinyay1 derinden
etkilemektedir. Kurumlarin da varliklarini devam ettirebilmesi i¢in ayni hizda bu gelismelere ve yeniliklere adapte
olmas1 kagiilmaz bir zorunluluktur. Bu adaptasyonun saglanmasinda dijital liderlik ve proaktif is davranislari en
kritik role sahiptir. Bu baglamda; dijital liderlik ve proaktif is davranisiyla ilgili ¢aligmalarin artirilmasi ve bunlarin
kurumlarda uygulanmasina yonelik aragtirilmalara 6nem verilmesi ciddi bir gereklilik olarak karsimiza
cikmaktadir. Sanayi 4.0 teknolojileri tarafindan baglatilan dijital doniisiim, sirketlerde koklii degisikliklere yol agan
ve tiim is siireclerini etkileyen c¢ok kritik bir doniisiim siirecidir. Bu degisim ve doniisiimiin saglikli ve basarili
sekilde ilerletilebilmesi i¢in liderlerin, dijital doniisiim siirecini ve gelisen yeni dijital organizasyonu ydnetme
yetkinligine sahip olmalar1 gerekmektedir. Dijital liderlik tarzlar1 ve dijital liderligin &zellikleriyle ilgili detayli
calismalar yapilmasi teknolojik gelismelerin kurumlarda ve yonetim kademelerinde aktif sekilde uygulanmasina
katki saglayacaktir. Baz1 liderler dijitallesmenin 6nemini fark ederken, digerlerinin neden geride kaldigini anlamak
i¢in kisilik ve liderlik yaklagimlarinin incelenmesi énemlidir.

Dijital doniisim siirecinde, yoneticilerin ve calisanlarin yalnizca teknik yetkinliklerini gelistirmeleri yeterli
olmayacaktir. Kurumun misyon, vizyon ve hedeflerinin gerceklestirilebilmesi icin, ayni zamanda kurum
degerlerinin uzun siire devam etmesini saglamak admna kiiltiir, iletisim, liderlik ve isletme modelinin birlikte
gelismesi onemlidir.

Her giin degisen ve farkli sektorlere hizmet veren cesitli biiyiikliiklerdeki dijital girisimlerin ve sirketlerin dikkatle
izlenmesi son derece Onemlidir. Ayn1 zamanda, eski ve koklii firmalarin dijitallesmeye kars1 gosterdikleri direng
veya uyum eksikligi, dikkatli bir sekilde incelenerek analiz edilmeli ve gerekli ¢ikarimlar yapilmalidir. Bu analiz ve
degerlendirmeler; dijital ¢agda liderlik yapacak veya girisimcilik faaliyetlerinde bulunacaklar i¢in 6grenen Orgiit
yapisinin tesis edilmesi, siirdiiriilebilir gelismenin olusturulmasi ve proaktif is davraniglarinin kurumun tamamina
yayllmasi adina 6nemli bir basar1 faktori olabilir.

Siirdiiriilebilir kurumsal basarinin tesis edilebilmesi igin; teknolojik gelismelerin ve dijitallesmenin, yonetim,
liderlik tarzlari, is siiregleri ve insan kaynagi politika ve uygulamalar1 iizerindeki yansimalar tizerinde daha fazla
durulmali ve bu alandaki ¢aligmalarin sayisi artirilmalidir. Aym sekilde proaktif kisilik 6zelliklerini destekleyecek
ve proaktif is uygulamalarini artiracak egitim ve gelisim programlarina dnem verilmesi ve bu konuda ¢alisanlarin
desteklenmesi oldukga faydali olacaktir.
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