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DIJITAL LIDER KARAKTERISTIKLERI ILE EKIiBiN ICSEL
MOTiVASYONU ARASINDAKI ILiSKi: YAZILIM STARTUPLARI
UZERINE BiR NITEL ARASTIRMA
Ulas Basar Aslan

Bu c¢aligmanin temel amaci; giinlimiizde biiylik 6nem kazanmaya baslayan ve
hem bireysel hem de orgiitsel acidan stirekli ihtiya¢ duyulan dijital liderlik olgusunu
incelemek ve dijital lider karakteristiklerinin yazilim alaninda faaliyet gosteren alti
farkl startupta calisan ekibin i¢sel motivasyonundaki roliinii ortaya koymaktir. Nitel
arastirma yontemlerinden durum caligmasi modeli kapsaminda olan arastirmanin
verileri aragtirmaci tarafindan literatiir bulgularina ve alan uzmanlarinin goriislerine
dayali olarak hazirlanmis yar1 yapilandirilmis goriisme formu ile elde edilmistir.
Arastirmanin ¢alisma grubu, yazilim alaninda faaliyet gosteren alt1 farkli startupta
gorev yapan 19 calisandan olugsmaktadir. Veriler derinlemesine goriisme teknigi ile
elde edilmistir. Elde edilen veriler igerik analizi ile ¢oziimlenmistir. Katilimcilarin
goriislerinden elde edilen bulgular, ekip liderlerinin teknolojik altyapiyr gelistirme,
bilgi paylasimini tesvik etme ve bilgi kullanma becerilerini artirma g¢abalarinin is
memnuniyeti ve bagliligi lizerinde olumlu etkileri oldugunu gostermektedir. Bu
cabalar, is verimliligini artirarak ekiplerin basarisina katkida bulunurken, giincellenen
teknoloji ve erisilebilir kaynaklar ¢alisanlarin siirekli 6grenme ve gelisme imkani
bulmalarina olanak saglamaktadir. Ekip liderlerinin riskler konusunda bilinglendirme,
yeniliklere kars1 direnci azaltma ve bilisim teknolojilerini aktif kullanma ¢abalar1 da is
tatmini ve performansi artirici etkilere sahiptir. Ozetle, ideal bir dijital lider profili,
teknolojiye hakimiyetin yani sira iletisim, liderlik ve ekip yonetimi becerilerini bir

arada barindirmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Dijital Liderlik, Yazilim, Startup, i¢sel Motivasyon.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN DIGITAL LEADER
CHARACTERISTICS AND THE INTRINSIC TEAM MOTIVATION: A
QUALITATIVE STUDY ON SOFTWARE STARTUPS
Ulas Basar Aslan

The main purpose of this study is to examine the phenomenon of digital
leadership, which is gaining great importance today and is constantly needed both
individually and organizationally, and to reveal the role of digital leader characteristics
in the internal motivation of the team working in six different startups operating in the
field of software. The data of the research, which is within the scope of the case study
model, one of the qualitative research methods, was obtained with a semi-structured
interview form prepared by the researcher based on literature findings and the opinions
of field experts. The study group of the research consists of 19 employees working in
six different startups operating in the software field. The data was obtained by in-depth
interview technique. The data obtained was analyzed by content analysis. Findings
obtained from the participants' opinions show that team leaders' efforts to improve
technological infrastructure, encourage knowledge sharing and increase their
knowledge use skills have positive effects on job satisfaction and commitment. While
these efforts contribute to the success of teams by increasing work efficiency, updated
technology and accessible resources enable employees to find opportunities for
continuous learning and development. Efforts of team leaders to raise awareness about
risks, reduce resistance to innovations and actively use information technologies also
have effects that increase job satisfaction and performance. In summary, an ideal
digital leader profile combines communication, leadership and team management

skills as well as mastery of technology.

Keywords: Leadership, Digital Leadership, Software, Startup, Intrinsic Motivation.
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ONSOZ

Bu c¢alisma, dijital liderlerin karakteristik Ozellikleri ile ekiplerinin igsel
motivasyonu arasindaki iligkiyi yazilim startuplar1 baglamimda incelemeyi
amaclamaktadir. Dijitallesmenin hizla yayginlastigi gilinlimiizde, dijital liderlik
kavrami 6nem kazanmis ve organizasyonlarin basarisinda kritik bir rol oynamaya
baslamistir. Ozellikle dinamik ve hizli bilyiiyen yazilim startuplari, dijital liderlerin
etkisini ve bu liderlerin ekipler iizerindeki motivasyon artirici etkilerini derinlemesine
analiz etmeyi gerektiren bir ortam sunmaktadir. Calismada, dijital liderlerin hangi
karakteristik ozelliklere sahip olmalar1 gerektigi ve bu ozelliklerin ekiplerin igsel
motivasyonunu nasil etkiledigi iizerine odaklanilmistir. Nitel arastirma yontemleri
kullanilarak gerceklestirilen bu calisma, yazilim startuplarinda gorev yapan liderler ve
ekip lyeleri ile yapilan derinlemesine goriismelere dayanmaktadir. Arastirmanin
bulgulari, dijital liderlerin ekiplerin motivasyon diizeylerini nasil etkiledigini ve bu
etkinin organizasyonlarin genel performansina nasil yansidigim1 ortaya koymay1

hedeflemektedir.

Bu calismanin gerceklesmesine katkida bulunan birgok kisi ve kuruma igten
tesekkiirlerimi sunarim. Oncelikle, arastirma siirecinde bana rehberlik eden ve degerli
geri bildirimleriyle ¢alismami zenginlestiren danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Gokge
AKDEMIR OMUR adina siikranlarimi sunarim. Ayrica, ¢alismamin her asamasinda
destegini esirgemeyen ve bana inancini yitirmeyen annem Rabia ASLAN’a, siirekli
kendimi gelistirmeme tesvik eden babam Ismail ASLAN’a, tez siirecimde
arastirmalarima yardimci olan kardesim Barig Ekin ASLAN’a ve her an yliziimii
giildiirmeye devam ederek sevgisiyle ve enerjisiyle beni motive edip mutlu eden yol
arkadasim ve esim Ebru SEFTALI ASLAN’a sonsuz tesekkiir ederim. Yazilim
startuplarinda goérev alan ve arastirma siirecine katilarak deneyimlerini ve bilgilerini

paylasan tiim katilimcilara tesekkiirlerimi sunuyorum.
Ulas Basar ASLAN

ISTANBUL, 2024
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GIRIS

21. Yiizyilda dinamik ve koklii degisikliklerin yasandig1 karmasik is ortaminda
degisimin en Onemli tetikleyicisi, dijitallesme ve yeni teknolojilerin katlanarak
gelismesi olarak degerlendirilmektedir. Bu dinamik ve karmasik is ortaminda (Petry,
2018: 210-211) dijitallesme ve teknolojik gelismeler, isletmeleri organizasyon
yapilarini, siire¢lerini, is modellerini ve stratejilerini doniistiirmeye yoneltmekte ve bu
stirecleri yonetecek yeni liderlik tarzlarmi ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla
dijitallesme liderlik uygulamalarinda yikic1 degisikliklere neden olarak komuta ve
kontrol yerine giiven, isbirlik¢i 6grenme, birlikte yaratma, ag olusturma, iletisim ve
insanlar1 bir araya getirmenin hakim oldugu dijital liderlik paradigmasini ortaya
¢ikarmaktadir (Ozmen vd., 2020: 66). Dijital liderlik kuruluslarm is stratejilerini
uyarlayarak ve doniistiirerek yeni dijital cagda ayakta kalabilmeleri i¢in ¢ok 6nemli
hale gelmektedir. Geleneksel liderlere kiyasla farkli yeteneklere ve bakis agilarina
sahip olan dijital liderler, is hedeflerine ulagsmak ve dijital is doniisiimiinii basaril1 bir
sekilde yiiriitmek icin sirketin dijital varliklarini kullanarak gelistirmektedir (De
Araujo vd., 2021: 47).

Isletmelerin dijital varliklarmin ydnetilmesi ve gelistirilmesinde dijital liderlik
onemli bir aktor olarak goriilmektedir. Dijital liderlik olgusu isletmeleri dijital ortamda
veya Kkigisel dijital deneyime sahip liderler tarafindan yonetmeyi icermektedir
(Abbasov ve Tolay, 2021: 61). Dijital liderlik kavraminin son yillarda hem is
diinyasinda hem de akademik yazinda giderek artan bir ilgi odagi haline geldigi
goriilmektedir (Ahmad vd., 2014; Oberer ve Erkollar, 2018; Sheninger, 2019). Bu
caligmalar dijital liderligin hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilarla yiliksek oranda

iliskili olan ¢ok dnemli yonleri oldugunu vurgulamaktadir (Ahmad vd., 2014: 22-23).

Dijital liderler, ¢alisanlarin dikkatini grubun veya kurulusun uzun vadeli
hedeflerine odaklar ve daha yliksek bir amag duygusu asilamaktadir. Calisanlar, liderin
savundugu degerleri igsellestirir ve yaptiklari isin kendi benlik kavramlartyla uyumlu

oldugunu goérmeye baslamaktadir (Bono ve Judge, 2003 ; Dvir vd., 2002). Bdylece
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caligsanlar kendini ifade etme ve kendi kendine tutarli olma arzusuyla i¢sel anlamda
motive olmaktadir (Graves vd., 2013: 89-90). i¢sel motivasyon diizeyi yiiksek olan
calisanlarin ise daha yiiksek is tatmini (Dogan ve Aslan, 2018: 116) ile daha yiiksek
performans gosterdikleri belirtilmektedir (Aslan ve Dogan, 2020: 292). Bu nedenle
icsel motivasyon calisanlar agisindan olduk¢a dnem arz etmektedir. Calisanlarin igsel
motivasyonunun O6nemli oldugu sektorlerden birisi de yazilim sektorii olmaktadir.
Tipkr diger sektdr ¢aliganlarinda oldugu gibi yazilim gelistiricilerin motivasyonunu
artirmak, diinyadaki bir¢ok kiigiik, orta ve biiyiik yazilim sirketi i¢in en dnemli ve en
zor konulardan biridir. Bu nedenle ekipleri olusturan dijital liderlere biiyilik sorumluluk

diismektedir (Selbes, 2016).

Yazilim sektorii, hayatin her alanina giren uygulamalarda ve temas ettigi her
alanda doniistiiriicii etkisiyle dikkat ¢ekmektedir (Damar, 2022: 33-34). Yazilim
teknolojisinde yasanan hizli gelismenin bir sonucu olarak giiniimiizde her giin yeni
yazilim startuplar1 karsimiza ¢ikmaktadir (Ozay, 2017). Startup, firmalar ile firmalarin
hayat dongiisii i¢inde erken baslangic evresindeki girisimleri ifade etmektedir.
Startuplar, yenilikler getiren ve ¢esitli dlgeklerdeki sorunlara ¢6ziim bulan degisim
ajanlar1 olarak goriilmektedir. Startup girisimlerinde genellikle ileri teknoloji kiiltiirii
hakim olmaktadir. Cok yonlii bir miihendislik ekibi, minimum uygulanabilir bir tiriin
olusturmaktan {iriin vizyonunun sonraki asamalarina kadar girisimcilik tutkusunu
gerceklestirme yetenegi icin kilit bir itici gli¢ olarak kabul gérmektedir. (Devadiga,
2017: 194).

Startuplar, genellikle ¢ok az sayida ortakla kurulmus kiiciik girisimler oldugu
diisiiniilmektedir. Bu girisimlerde daha ¢ok girisimcilerin yetenekleri ve liderlik
karakteristiklerinin 6n plana ¢iktig1 ifade edilmektedir (Tarig, 2013). Yazilim
startuplarinin hemen hemen tlim is siireglerinde ve uygulamalarda dijital doniistimlerin
ve bilisim teknolojilerinin yogun sekilde kullanilmasi dijital liderligi startup ekipleri
acisindan 6nemli kilmaktadir. Dijital liderlik ve ekip ¢aligmasi, startuplarin dinamik
dokusunun 6nemli fonksiyonlaridir ve organizasyonu harekete gecirdigi orgiitsel bir

ortamda biri olmadan digeri var olamaz. Bunun nedeni, startuplarin hem taktik
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hedeflerinin hem de stratejik hedeflerinin biiyiik 6lciide ekip calismast ve liderlikle
basarilmasi oldugu diisliniilmektedir. Bu nedenle bir organizasyonda hem dijital
liderlik hem de ekip calismasi, ihtiyath ve dengeli bir sekilde uygulanmasi gereken
kritik sosyal beceriler tarafindan yonlendirilmektedir. Kotii dijital liderligin, motive
olmus bir ekibi basariya tasimasinin miimkiin olmadig1 gibi, giicli dijital liderligin
yetersiz ve motive olmayan bir ekiple basariya ulagsmasmin da zor oldugu
diisiiniilmektedir (Sohmen, 2013: 12). Dijital liderlik ve ekip ¢alismasi arasindaki bu
denge, her ikisinin de basari i¢in birbirlerini motive ederek yiiriitiilmesini zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda yazilim startuplarinda da ekiplerin motivasyonunun
saglanmasinin yoneticilerin dijital liderlik yetenekleri ile iligkili oldugu sdylenebilir.
Bu calisma ise iliskiden hareketle giiniimiizde biiylik 6nem kazanmaya baslayan ve
hem bireysel hem de Orgiitsel agidan siirekli ihtiya¢ duyulan dijital liderlik olgusunu
incelemeyi ve yazilim alaninda faaliyet gdsteren alt1 farkli startupta ¢alisanlarin dijital
liderlik algisinin ekibin i¢sel motivasyonuna etkisine dair bakis agisini ortaya koymay1

amaglamaktadir.



BIiRINCI BOLUM
DIJITAL LIDERIN EKiPLERDEKI KATALIiZOR ROLU

Modern is hayatinda liderler i¢in gerekli olan yetkinlik ve beceri kriterleri de
degismektedir. Dijital doniisiimiin hizlandig1 ve ekonomik belirsizligin arttigi bu
donemde akillara gelen ilk sorunun dijital liderlere diisen roliin neler oldugu
diisiiniilmektedir. Dijital liderler kendilerine diisen rolleri geregi bu siiregte amaci
ortaya koymali ve kendilerinden daha gii¢lii olacak takimlari i¢in dogru ortami
yaratmali ve bu degisikliklerin katalizérii olmalidir. Bu baglamda dijital liderligi
tanimlamadan once liderlik teorileri ile kavramsal bir degerlendirmede bulunulacak,
liderlik ile teknolojinin kesisim noktalar tartisilacak ve dijital liderligin kavramsal

cergevesine deginilecektir.
1.1. Liderlik Teorilerindeki Gelisim: Liderlik Fonksiyonu

Insanoglu sosyal gruplar halinde yasaminu siirdiiren bir varlik olmas1 nedeniyle
bu grubu ve grubun dinamiklerini idare edecek ve grubu hedeflerine ulastiracak bir
lidere ihtiya¢ duymaktadir (Eren, 2014). Ilgili alanda birgok farkli liderlik tanimi
bulunmaktadir. Bunun nedeni, Orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda farkli liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duyulmasi oldugu diisiiniilmektedir. Literatiirde yonetim biliminde
liderlik ile ilgili ¢alismalarin yogunlasma egiliminde oldugu goriilmektedir. Yonetim
bilimi disiplini agisindan lider, belirli bir durum, kosul ve zamanda insanlar orgiitsel
hedeflere ulagsmaya tesvik eden, deneyimlerini onlara aktaran ve takipgilerin
yonetimden memnun kalmasini saglayan kisi olarak goriiliirken; liderlik ise orgiitsel
hedeflere ulasmak icin grup faaliyetlerini etkileme siireci olarak kabul edilmektedir

(Werner, 1993).

Liderlik kavraminin, farkl alanlarda calisan yazar ve aragtirmacilar tarafindan
liderligin ¢esitli yonleri dikkate alinarak bir¢ok taniminin yapildig: ifade edilmektedir
(Bakan, 2009: 156). Bu tanimlamalardan birinde gore liderlik, sirket ve ¢alisanlari i¢in
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en iyi olan1 gorsellestirme ve bunun icin ¢aligma ahlaki ve entelektiiel yetenegi olarak
ifade edilmektedir (Mullins, 2001). Lloyd’a (1995) gore liderligin, insanlar1 isteyerek
kisinin rehberligini takip etmeleri veya kararlarima uymalar i¢in etkileme yetenegi
oldugu ifade edilmektedir. John vd. (1987) gore ise liderlik, baskalarini tanimlanmis
hedefleri hevesle aramaya ikna etme yetenegidir. Vecchio’ya (1991) gore liderlik,
hedeflere ulagmak icin belirli bir amaca gore orgiitlenmis tiyeleri bir araya getirme
girigimi olarak agiklanmaktadir. George ve Jones (2012) liderligi bir kisinin grup veya
organizasyonun amagclarina ulagabilmesi i¢in organizasyonun diger iiyelerini etkileme
ve kontrol etme yetenegi olarak ifade etmektedir. Alban-Metcalfe (1983) ise liderligi
yonetici veya bazen denetleyici bir rol iistlenen bir kurulus i¢indeki yetki konumlari
nedeniyle birlikte calistiklart diger kisileri etkilemesi beklenen kisi olarak

tanimlamaktadir.

Liderlik kavramu literatiirde bireysel ozellikler, belirli insanlar {izerinde etki,
davranis, rol farklilagmasi, yapiy1 baglatma ve siirdiirme, hedeflere ulagsma gibi liderlik
fonksiyonlar1 agisindan tanimlanmaktadir. Yukl'a (1994) gore de ¢ogu liderlik tanimi
bir grup veya organizasyondaki faaliyetleri ve iliskileri yapilandirmak i¢in bir kiginin
diger insanlar lizerinde kasithh etki uyguladigi bir sosyal etki siirecini igerdigi
varsayimini yansitmaktadir. Benzer sekilde Mowday ve Sutton (1993) da liderlerin
bagkalarinin diisiinceleri, duygulari ve eylemleri iizerindeki etkisi fonksiyonunun
genis liderlik literatiiriinde sik¢a vurgulandigimi belirtmektedir. Liderlik kavramina
yonelik agiklamalardan hareketle liderligi liderler ve takipgileri tarafindan bagimsiz
veya karsilikli olarak belirlenmis hedefleri gergeklestirmek i¢in rekabet ve catisma
baglaminda, belirli giidiilere ve degerlere sahip kisiler tarafindan c¢esitli ekonomik,
politik ve diger kaynaklar1 karsiliklt seferber etme siireci olarak tanimlamak

miumkindir.

Literatiirde liderligin nasil ortaya ¢iktigini, ne anlama geldigini, 6zelliklerinin
neler oldugunu, liderlerin nasil davrandigini ve calisanlarini nasil etkiledigini

aciklayan c¢esitli teoriler bulunmaktadir. Sekil 1’de belirtildigi gibi bu teoriler



ozellikler, davranigsal, durumsal ve etkilesimsel doniisiimcii liderlik modeli olmak

iizere dort liderlik yaklasimi altinda ortaya ¢ikmistir (Macit, 2003: 88).

Ozellikler Yaklasimi

Davranigsal yaklasim

Durumsal Yaklasim

Etkilesimsel Yaklagim

Sekil 1: Liderlik Modelleri (Macit, 2003 ’ten uyarlanmaistir)

Sekil 1’de de goriildiigii gibi liderlik teorileri genel olarak o&zellikler,
davranigsal, durumsal ve etkilesimsel doniisiimcii liderlik modeli olmak {izere dort
yaklasimi altinda ele alinmaktadir. Bunlardan ilki olan &zellikler yaklasimi, bazi
insanlarin liderlikte basarili olmalarin1 saglayan bazi kisisel 6zelliklere sahip oldugu
varsayimma dayanmaktadir. Ozellik yaklasimina gore liderligin dogustan gelen
ozelliklere dayandigini varsaymaktadir. Liderligin ilk gelistirilen kurami olan
ozellikler yaklasimi, liderin fiziksel, sosyal ve kisisel 6zelliklerine odaklanmaktadir
(Bolat vd., 2008). 20. yiizyilin ikinci ¢eyreginde hakim olan bu yaklasim fiziksel,
zihinsel ve kisisel nitelikleri ve 6zellikleri dogrudan liderlik basarisiyla iligskilendirme
girisiminde kullanilmistir. Bu yaklagimdan hareketle gerceklestirilen erken
aragtirmalar, liderleri lider olmayanlardan veya etkili liderleri etkisiz liderlerden ayiran
insanlarin  Ozelliklerini tanimlamaya c¢alismaktadir  (Macit, 2003: 93). Bu

arastirmalarin sonuglarindan hareketle liderlikle iligkili oldugu tespit edilebilecek



faktorlerin tiimii kapasite, basari, sorumluluk, katilim ve statii genel bagliklar1 altinda

siniflandirilmaktadir (Macit, 2003: 95):

o Kapasite: Zeka, uyaniklik, sozlii kolaylik, 6zgiinliik, muhakeme yetenegi.

e Basar: Bilgi, atletik basarilar

e Sorumluluk: Giivenilirlik, inisiyatif, sebat, saldirganlik, kendine giiven,
miikemmel olma arzusu.

e Katilm: Aktivite, sosyallik, igbirligi, uyum saglama, mizah

e Statii: Sosyo-ekonomik, konum, popiilerlik

1950'lerde, 6zellik yaklasiminin sonuglarindan sonra yeni bir yaklagim olarak
davranigsal yaklasim ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasim, liderlerin veya etkili liderlerin
kisisel Ozelliklerine odaklanmak yerine lider davranis kaliplarina odaklanmaya
dayanmaktadir. Bagka bir deyisle liderin kendisinden ¢ok davranisi Onemli
goriilmektedir (Onen ve Kanayran, 2015: 44). Ozellikler yaklasimindan farkli olarak
davranigsal yaklasim, liderlerin nasil gorev devrettikleri, astlarla nasil iletigim
kurduklar1 ve onlar1 motive ettikleri gibi nasil davrandiklarini vurgulamakta ve etkili
ve etkisiz liderlerin davranislarimi karsilagtirmaktadir. Buradaki amag, etkili grup
performansina katkida bulunan liderlerin davranmis kaliplarini belirlemektir (Yukl,
1994). Pratik ve teorik arastirma, bu yaklasimin gelistirilmesinde 6nemli bir etkiye
sahip olmustur. ilgili arastirmalar sonucunda birgok liderlik tarz1 ortaya ¢ikmis ve bu

liderlik tarzlar1 da incelenmistir (Cetin ve Beceren, 2007: 129-130).

Davranigsal yaklagimin 1960’11 yillarin sonlarindan itibaren etkisini yitirmeye
baslamasiyla birlikte diger bir liderlik teorisi olarak durumsallik yaklagimi ortaya
atilmistir. Durumsallik yaklagima gore, farkli kosullar farkli liderlik tiirleri
gerektirmektedir. Diger bir deyisle farkli durumlar ve kosullar, farkli liderlik tarzlarin
ortaya c¢ikarmaktadir. Liderin gorevine iliskin davranisi ile karsilikli iligkilerin
davranigi arasindaki etkilesim, orgiit tiyelerinin sergiledigi davranis ve hazirlik diizeyi

birbirine baglidir (Onen ve Kanayran, 2015: 57).



Liderlik yaklagimlarinin, hayal kiriklig1 yaratan ve celiskili sonuclara yol agan
siirlamalar1 ve sorunlari arastirmacilari liderligi incelemek i¢in yeni yaklagimlar
iiretmeye tesvik etmistir. Bu cabalarin bir sonucu olarak (¢alismanin sonraki
basliginda daha detayli aciklanacak) etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik modeli ortaya
atilmigtir. Etkilesimei liderlik, bir liderin astlar1 ile bir degisim siirecine girdigi
durumda ortaya c¢ikarken; doniisiimcii liderlik, takipgilerin inanglarindaki,
degerlerindeki ve ihtiyaclarindaki degisikliklerle iligkilendirilmektedir (Macit, 2003:
111).

Ozetle liderlik ¢alismalari, basit bir dzellik yaklasimiyla baslamis ve cesitli
davranigsal ve durumsal liderlik teorileri araciligiyla geligmistir. Bu teorilerin temel
6zelligi, her zaman tek tip bir liderlikten s6z edilemeyebilecegini 6ne siirmeleridir. Ote
yandan, bir liderin hangi yeteneklere ve fonksiyonlara sahip olmasi gerektigi

konusunda tiim teorilerin daha fazla fikir birligi icinde oldugu agiktir.

1.2. Liderlik ile Teknolojinin Kesisimi: Doniisiimcii Liderden

Dijital Lidere Gegcis

Liderlik yaklagimlar1 gelisen ve degisen is iliskileri, insan davranislar1 ve
teknoloji nedeniyle siirekli olarak genisleyen bir kavramdir. Liderlik tarzlarim
belirlemek icin ortaya konulmus olan siniflandirma ve gruplama zaman icinde hem
yeni maddelerin eklenmesi hem olusturulan tanimla sinirlarin birbirleri i¢ine girmesi
nedeniyle dinamik bir sekilde degiskenlik gostermektedir. Boylece yeni liderlik
tarzlar1 veya her liderlik tarzinin 6zelligini tasiyan yeni yaklasimlar 6ne ¢ikmaktadir
(Tagdemir, 2022). Bu yaklasimlardan biri de doniisiimcii liderliktir. Doniisiimcii
liderligin dogas1 ve etkililigi hakkindaki akademik tartigsma, konuyla ilgili temel
caligmalarin 1970'lerde ortaya ¢ikmasindan bu yana gelismistir (Hay, 2006: 4).
Kiiresel is ortamlarinin, yiiksek diizeyde belirsizlik igermesi nedeniyle kuruluslar,
onlar1 yonetmek i¢in giderek daha fazla ve daha iyi liderlere ihtiya¢ duymus ve
doniistimcti liderler ise daha yenilik¢i ve yaratict liderler olarak on plana ¢ikmustir.

Dontigiimeii liderlik 6rgiit tiyelerinin tutum ve varsayimlarindaki biiyiik degisiklikleri
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etkileme ve Orgiitiin misyonu, hedefleri ve stratejileri i¢in baglilik olusturma stirecidir
(Yukl, 1989: 282). Baska bir ifade ile doniisiimcii lider, siirece meydan okuyan, bir
vizyona ilham veren, baskalarinin harekete ge¢gmesini saglayan, yol gdsteren ve kalbi

cesaretlendiren kisi olarak tanimlanmaktadir (Posner ve Kouzes, 1993).

Dontigiimeti liderlik, kapasite gelistirmeyi tesvik ederek takipgiler arasinda
orgiitsel hedeflere daha yiiksek diizeyde kisisel baglilik getirmektedir (Hay, 2006: 18).
Bass'a gore (1990) doniistimcii liderlik liderler ¢alisanlarinin ilgi alanlarini genisletip
yiikselttiklerinde, grubun amaglar1 ve misyonu hakkinda farkindalik olusturduklarinda
ve kabullendiklerinde ve calisanlar1 kendi c¢ikarlarinin Gtesine bakmaya tesvik
ettiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu liderlik bi¢imi, liderlerin takipgileriyle 6rnegin bir
"caligan" olarak degil, "biitiin" insanlar olarak iliski kurmasini gerektirmektedir.
Aslhinda  doniisiimcii  liderler, takipgilerin  kendilerini  gerceklestirmesini

vurgulamaktadir (Rice, 1993).

Diger liderlik tarzlariyla karsilastirildiginda, dontisiimeii liderler bilgi
teknolojisi araglarini, iirinlerini ve hizmetlerini kullanmak ic¢in daha donanimlidir.
Déniisiimcii liderler, sirketler icinde iliskiler ve etkilesimler gelistirmektedir. Istenen
beklentileri belirlemekte ve takipgilerine is ortamlarinda daha fazla firsat belirlemeleri
icin ilham vermektedir. Doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki yonii, teknolojik
iletisimin 6nemli bir kolaylastiricist olarak kabul edilebilir. Bu, organizasyon iiyeleri
ve departmanlar arasindaki etkilesimi artirmaktadir ve bilginin paylagilma ve tim
calisanlar i¢in erigilebilir olma derecesini gelistirmektedir (Sayyadi, 2020). Ancak
teknolojik degisimin ve dijitallesmenin etkilerinin tiim alanlarda hissedilmesi ile
birlikte dijital teknolojilerin ve bilgi teknolojilerinin entegrasyonu yoluyla bir
kurulusun igletim sistemlerinin, siire¢lerinin ve stratejilerinin dijital doniisiimii, bircok
kurulus i¢in giderek dnemli bir sorun haline gelmistir (Ordu ve Nayir, 2021: 69).
Dontigiimeti  liderligin  teknolojik  doniisiimii  saglamada dijital ~doniisiimii
gerceklestirmede siirli kalmasi ile dijital liderlik yaklagimi 6n plana ¢ikmustir. Dijital
anlayisa sahip liderlerin bilgi teknolojisi girisimlerini yonlendirecegini dngéren bu
yaklasim, dijital bir liderin dijital vizyonlarina dayali se¢imler yapacagini ve teorik
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olarak bilgi stratejilerinin kalitesini iyilestirecegini vurgulamaktadir (Dijkstra, 2020).
Dijital liderligin kavramsal temelleri ¢calismani sonraki bagliklarina detayli sekilde

aciklanmaktadir.
1.3. Kavramsal Cercevede Dijital Liderlik

Dijital doniisiim, kuruluslar1 benzeri goriilmemis bir sekilde degismeye
zorlamistir. Yasanan hizli degisimin gelecekte kuruluslar1 nasil etkileyecegini
ongdrmek zor olsa da etkili dijital doniisiim programlarini basarmak ve siirdiirmek icin
etkili ve kalic1 bir performans elde etmek icin yeni liderlik uygulamalar1 ortaya

cikmistir. Bu liderlik uygulamalarindan biri de dijital liderliktir.
1.3.1. Dijital Lider Tanimi

Isletmeler, teknolojinin hizla gelismesi sonucunda islemlerini dijital diinyaya
uyarlamaya baglamaktadir. Miisterilerle web siteleri araciligiyla etkilesime gecmeye
ve akilli teknoloji ve sistemlerin kullanim1 yoluyla ¢iktiy1 artirmaya devam etmektedir.
Bu islemleri kolaylastiran isletmelerin zaman i¢inde fayda saglamasi, ayni sektordeki
diger firmalar i¢in dijitallesme hedeflerinin olugmasina ve igletmeler arasinda
dijitallesme rekabetinin dogmasia olanak saglamistir. Isletmeler arasindaki rekabet
zamanla pazara da sirayet etmis ve pazarda degisimlere neden olmustur. Dijital
doniisimiin hedefi, pazardaki gelismeleri hizli bir sekilde algilayabilen ve
yanitlayabilen bir firma olarak siirekli optimizasyondur. Ancak bu tiir bir gecisin
tesadiifen olugmast mimkiin degildir (Maryanne, 2018: 77). Spontan dijital
doniislimiin nadir olmasi nedeniyle, dijitallesme hedefine yonelik sistematik faaliyetler
planlayip uygulayabilen, ¢calisanlarini bu hedef dogrultusunda hareket etme konusunda
giiclendiren, degisimlere uyum saglayan, teknoloji ve insan faktoriinii dengeleyen
stratejiler tasarlayan dijital liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Sagbas ve Erdogan, 2022:
19-20). isletmelerin dijitallesmesi ve liderlerin dijitallesmesi dijital liderlik kavraminin
ortaya ¢ikmasi ile sonuglanmis ve dijital lider kavrami, bir kurulusun dijitallesme

hedefini gergeklestirme yetenegini belirlemede kritik hale gelmistir. Dijital lider
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kavraminin ilk ortaya ¢ikisit Avolio (2000) tarafindan yazilan bir makaleye (E-liderlik:
Teori, arastirma ve uygulama i¢in ¢ikarimlar) atfedilmektedir. Bu ¢alismada daha ¢ok
e-liderlik kavramina atif yapilmakta ve siklikla e-liderlik kavramu ile birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Ancak Peter Fisk (2002), kapsamli arastirmalarin odak noktasi
olarak e-liderlikten bagimsiz "dijital liderlik" fikrine Onciiliik etmistir. Fisk'e (2002)
gore, dijital liderler vizyon sahibi, degisimi motive eden, projeler icin is icindeki
fikirleri birlestirebilen ve ortakliklar/ortak girisimler/dis kaynak kullanimi ve diger
isbirligi bi¢imleri i¢in yeni firsatlar yaratarak baglantilar kurabilen kisilerdir (Fisk,
2002: 47-48). Bu tanimlama ile birlikte tablo I’de dijital liderlik kavramini ele alan
cesitli tanimlar yapilmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Dijital Liderlik Kavramini Ele Alan Cesitli Tanimlar

Yazar(lar) Tanim

Dijital liderligin yon belirleme, baskalarim1 etkileme ve
organizasyon i¢in gerekli degisiklikleri ongérmek i¢in bilgi
Sheninger (2014) s Y s s < - o g.
toplama ve ag olusturma yoluyla siirdiiriilebilir degisimi

baslatma yetenegine sahip oldugunu vurgulamstir.

Dijital doniisiimiin uygulanmasinda liderin roliine odaklanmis
Westerman vd.

(2014) ve dijital lideri, dijital farkindalig1 ve etki giicii araciligtyla bir

organizasyonu harekete gegiren kisi olarak tanimlamaistir.

Liderlerin kisisel etkisini vurgulayarak ve dijital liderligi,
El Sawy vd. (2016) | dijitallesmenin stratejik basarisi olan is ve is ekosistemi i¢in

isleri dogru yapmak olarak tanimlamistir.

Dijital liderligi, bilgiyi temellerine gore yeniden yapilandirmak
Altinay (2016) |i¢in giincel teknolojiyi takip etme kapasitesi olarak

tanimlamistir.

Dijital liderligin e-liderlik ile esanlamli oldugunu ve kisisel ve

kurumsal hedeflere ulasmak i¢in bilgi iletisim teknolojilerini
Van Wart (2016) ) ] ) o
etkin bir sekilde se¢cme ve kullanma becerisi oldugunu

belirtmistir.
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‘ ) Dijital liderlik, isletmenin tiim insanlarmi dijitallestirme
Larjovuori vd.

(2016) siirecine dahil etmek igin gerekli beceri ve yetenekleri belirleme

ve gelistirme kapasitesidir.

Dijital liderlik, dijital doniistime Onciilik etmek ve ilham
vermek, dijital bir 6grenme kiiltiirii olusturmak ve siirdiirmek,
Zhong (2017) | teknolojiye dayali profesyonel biiyiimeyi kolaylastirmak ve
gelistirmek, ayrica dijital bir organizasyon saglamak ve

stirdiirmekle ilgilidir.

Dijital liderlik olgusu isletmeleri dijital ortamda veya kisisel
Abbasov ve Tolay

dijital deneyime sahi liderler tarafindan Onetmeyi
(2021) i y p y Y

icermektedir.

Dijital liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde, dijital liderligin ne anlama
geldigi, hangi becerileri gerektirdigi gibi sorulara arastirmacilar tarafindan farkl

yaklasimlarin ortaya konuldugu goriilmektedir.

Tablo I’de goriildigii gibi dijital liderlik cesitli agilardan ele alinmakta ve
liderligin dijital doniisiim siire¢lerindeki roliinii ve islevleri agiklanmaktadir. Bu
tanimlamalar bir araya geldiginde, dijital liderligin isletmeler icin dijital doniisiim
stireclerinde kritik bir rol oynadig1 ve farkli yonleriyle organizasyonlarin dijitallesme

cabalarini yonlendirdigi ¢ikarimi yapilmaktadir.
1.3.2. Dijital Liderlik Boyutlar:

Dijital liderlik, farkli liderlik yaklasimlarindan 6geler igeren ¢ok boyutlu bir
liderlik tarzidir (Abbu vd., 2022: 39-40). Dijital liderlik iizerine gergeklestirilen
literatiir incelemesinde, dijital liderligin ¢esitli boyutlarda ele alindig1 goriilmektedir.
Bu arastirmalardan birinde, sekil 2°de belirtildigi gibi, Ulutas ve Arslan (2017) dijital

liderlik algisin1 6lgmekte kullanilan {i¢ boyuta yer verilmistir.

12



Bilgi

Dijital

liderlik

Y Onlendirme

Sekil 2: Dijital Liderlik Boyutlart (Dingil, 2022°den uyarlanmistir).

Sekil 2°den de goriildigi gibi dijital liderlik bilgi, iletisim ve yonlendirme
olmak iizere ii¢ boyuttan olugmaktadir. Dijital liderlikle iligkilendirilen bilgi boyutu,
dijital liderin orgiitlin tiim iyelerini ve diger tiim paydaslar orgiitii ve orgiitler arasi
stirecleri yenileyecek teknolojik araglar, bilgi teknolojisi ile ilgili riskler ve gerekli
islemler hakkinda bilgilendirmesi anlamina gelmektedir (Abbasov ve Tolay, 2021: 68-
69). Dijital liderin, tiyesi oldugu kurum icinde hedef kitlenin kullanabilecegi
teknolojik araclar ve kiitiiphane olanaklar1 gibi bilgi altyapilarini olusturma cabasi,
bilgi teknolojilerinin is siireclerinde aktif kullanimi1 ve bilgiye yonelik 6grenme
faaliyetlerine katilimi dijital liderligin bilgi boyutuna iliskin bilgileri de ifade
etmektedir (Dingil, 2022). Dijital liderligin yonlendirici yonii, dijital lider olarak
nitelendirilen bir liderin, bilgi teknolojilerini tiim platformlarda oldukca etkin bir
sekilde kullanabilecegini takipgilerine gostermesi ve takipgilerinin dijital liderlik
algisin1 giiclii bir sekilde etkilemesi anlamina gelmektedir (Biiyiikkbese ve Dogan,
2022: 182). Ote yandan bir dijital liderin takipgilerini is siire¢lerinde kullanabilecekleri
dijital teknolojilere yonlendirmesi de dijital liderligin yonelimsel boyutunu ifade

etmektedir (Dingil, 2022). Dijital liderligin iletisim yonii, dijital liderlik konusunda
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nitelikli bir liderin tiyesi oldugu organizasyonun is siireclerinin her asamasinda ve
takipcileri ile olan iletisiminde bilgi teknolojilerini aktif olarak kullanmasidir (Dingil,

2022).

Diger taraftan dijital liderlik olcegi gelistirmeye yonelik calismalarda dijital
liderligin bilissel ve davranissal boyutlarindan bahsedilmektedir (Mert, 2021: 1). Buna
gore dijital liderligin biligsel boyutu sanal diinyanin olanaklarin1 kavramsallastirma,
stirekli artan biligsel karmagikligin iistesinden gelme, yeni ve farkli yollarla diisiinme
ve tiim bilgiler olmadan pratik kararlar alma ile karakterize edilmektedir (Mert, 2021:
2). Biiyiikbese vd. (2022) gore bu boyut lider inovasyonu, dijital cosku, esneklik,
inovasyon, cok yonliiliik, sosyal ve is aglarin1 icermektedir. Davranigsal boyut ise
degisen gii¢ ve etki alanlarina uyum saglama, farkl ekiplerle igbirligi yapma, yeni is
ortaklar1 ve ilgi gruplarmin katkilarini takdir etme, ytiksek enerji ve motivasyonla yeni
girisimlerde bulunabilme, yeni deneyimlerden 6grenebilme 6zellikleri ile karakterize

edilmektedir (Mert, 2021: 2).

1.3.3. Dijital Liderin Karakteristik Ozellikleri

Dijital doniisiim, dijital teknolojiden ¢ok insanlarla ilgili olarak ele alinmasi
gereken bir konudur. Bu nedenle dijital liderlik tarafindan desteklenen ve kurum
kiiltiirine yonelik radikal meydan okumalarla yonlendirilen organizasyonel
degisiklikler gerektirmektedir (Abbu vd., 2022: 42). Uretkenligi, deger yaratmay1 ve
sosyal refahi artirmak i¢in yikici teknolojinin benimsenmesi gereklili§i nedeniyle,
dijital doniistime dijital liderlerin karakteristik 6zelliklerinin yardimect olabilecegi

belirtilmektedir (Ebert ve Duarte, 2018: 18-19).

Yikict teknolojiyi benimsemek icin bir sirketin siirdiiriilebilir bir dijital
ogrenme kiiltiirii olugturmasi gerekmektedir. Dijital liderler, sirket genelinde bir dijital
ogrenme kiiltiiriiniin metodik biiyiimesine dncelik veren kisilik 6zelliklerine sahiptirler
(Sagbas ve Erdogan, 2022: 31-32). Dijital liderin 6nemli karakteristik ozellikleri
ceviklik, katilim, gliven, ag olusturma, yonetisim ve agikliktir (Petry, 2018: 216).
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Mevcut i ortami ve operasyonlari, mevcut dijital doniisiim teknolojileri
nedeniyle hizl1 bir degisim gecirmektedir. Bu nedenle kuruluslar, degisen ortamlara
uyum saglamak ve miisteri taleplerini karsilamak i¢in gereken kurumsal ¢evikligi ve
esnekligi artirmak i¢in ortaya ¢ikan dijital doniisiim teknolojilerinin sagladigi firsatlara
ciddi bir sekilde entegre olabilecek ¢eviklikte olmalidir (Alnuaimi vd., 2022: 640).
Ciinkii bir kurum igindeki degisim orani, disaridaki degisim oranindan daha yavas
oldugunda, o kurum i¢in son yakindir (Viaene, 2018). Dijital liderler ise kurum
genelinde dijital 6grenme kiiltiiriiniin metodik biiylimesine oncelik vererek kurumu

dijital doniisiime entegre etmektedir (Taskin ve Ozbozkurt, 2023: 24).

Dijital liderlik, ii¢ islevsel alanin (stratejik liderlik, girisimcilik ve dijital
teknoloji) sistematik etkilesimi ve karsilikli bagimliligi iizerine kurulmustur
(Temelkova, 2018: 52). Calisanin kurumla 6zdeslesmesi, katilimi1 ve giiveni, dijital
liderlik yoluyla etkinlestirilmekte veya tesvik edilmektedir (Meier, 2017: 107). Dijital
liderler kurumda ¢evrimici 6z-farkindalik ve uyumu dikkate almayi, siber nezaketi
cevreleyen tartismayr yoOnlendirmeyi ve olumlu sosyal degisime ilham verme
yetenegine sahip bir dijital vatandas olmanm yolunu bulmay1 gostermektedir
(Ahlquist, 2014: 59). Bu sayede calisanin kurumla 6zdeslesmesi, katilimi ve giiveni

saglanmaktadir.

Dijital liderlik agisindan yonetisim, vizyonu, degerleri, yapisi, kiiltiirii ve karar
alma prosediirleri dahil olmak {izere dijital bir organizasyon kurmanin yani sira
personel yonetimini, sanal ekipleri, bilgi yonetimini ve bireysel bazda iletisim ve
isbirligini ayarlama siirecidir (Eberl, 2021: 235). Dijitallesme projelerinde aciklik ise
rolleri ve gorevleri net bir sekilde tanimlamak i¢in iist yonetimin ve bilgi teknolojisi
departmaninin yeteneklerinin koordinasyonunu i¢ermektedir (Larjovuori, 2016:
1168). Diger taraftan kurumda dijital liderler dijitallesme veya dijital uygulamalar
gerceklestirmek icin ¢alisanlar, yonetim ekibi ve isletme i¢indeki bilgi teknolojileri
ekibi ile etkin iletisimin yani sira bu {i¢ grup arasinda koordinasyon saglamaktan

sorumludur. Bu ii¢ grup arasindaki iletisimi kolaylagtirmak ve birimler arast sorunlari
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cozmek i¢in dijital liderler seffaf, tarafsiz ve sempatik olmalidir (Sagbas ve Erdogan,

2022: 34).

1.3.4. Dijital Liderin Ekiplerin Bilissel ve Davramssal
Unsurlarla Etkilesimi

Artan teknolojiklesme, ¢aliganlara ilham vermek ve onlari motive etmek i¢in
daha giiclii bir sekilde odaklanmay1 gerektirmektedir. Yeni iletisim ve ag olusturma
bicimleri, is diinyasinin artan esnekligi ve uzaktan ¢aligmaya yonelik artan egilim
yoneticilere ¢esitli yeni zorluklar sunmaktadir. Geleneksel hiyerarsiler, kat1 ¢calisma
yapilar1 ve isyerinde fiziksel bir varlik giderek 6nemini yitirmektedir. Bunlarin yerini,
bir¢ok calisan tarafindan ifade edilen daha rahat zaman ydnetimi, otonom g¢alisma ve
genel olarak daha fazla kendini ger¢eklestirme arzusu almaktadir. 2020 y1l1 ve sonrasi
dijital liderleri bu nedenle yalnizca saglam teknik bilgi birikimine degil, ayn1 zamanda
cok cesitli sosyal ve duygusal becerilere de ihtiyag duymaktadir. Ekibini ikna etmek,
ilham vermek ve cezbetmek isteyen liderler, isbirligine dayali bir yonetim stilini
benimsemek durumundadir. Bu yeni liderlik tarzi, iistiinlik ve kontrolden ziyade
tamamen ag olusturma ve giiven ile ilgilidir. Bu liderlik tarzinda sonug talep etmek
yerine, calisanlara segenekler sunulur. Buna gore, dijital liderler her seyden dnce
kendilerini kolaylastirici, arabulucu ve ag olusturucu olarak gérmelidirler (Malev,

2020).

1.3.4.1 Dijital Liderlik ve Icsel Motivasyon Kaynaklari
Arasindaki Etkilesim

Calisma hayatinda motivasyon, c¢alisanin orgiitiin amaclarina ulasmasi igin
caba sarf etmeye ve Orgiitiin devamliligini saglamaya ne derece istekli oldugu ile ilgili
bir kavramdir (Dikici, 2020. 4189). Motivasyon, bir kisiyi harekete gegmeye motive
eden igsel faktorleri ve bir kisiyi harekete gegiren digsal faktorleri igerir. Bu nedenle
motivasyonla ilgili bazi teorik bilgiler, motivasyonun varligini ortaya koyan digsel ve
digsal faktorlere vurgu yapmaktadir (Alderfer, 1972; Herzberg, 1966). Icsel
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motivasyon, kisinin kesfetme ve 6grenme kapasitelerini genisletmek ve uygulamak
icin yenilik ve zorluklar1 arastirmaya yonelik dogal bir egilimdir. Insanlar bu giidiisel
egilimlere dogustan sahip olsalar da, kanitlar bu icsel egilimin yenilenmesi ve
arttirtlmasinin destekleyici kosullar gerektirdigini gostermektedir (Ryan ve Deci,
2000: 55-56). Baska bir deyisle, i¢sel motivasyon, bir kisinin bir goreve ilgi duymasi
ve kendisi i¢in o goreve katilma derecesini ifade etmektedir (Zhang ve Bartol, 2010:

112).

I¢sel motivasyon, bireylerin kisisel ¢ikarlar1 nedeniyle gelisir ve herhangi bir
dis etki olmaksizin kendilerine verilen gorevleri yerine getirmeye odaklanmalarin
saglar. Bu, liderler ve onlarin takipgileri ve astlar1 ile olan iligkileri tarafindan
giiclendirilebilir (Siyal vd., 2021: 1339). Bu anlamda djjital liderlik, ¢alisanlara takdir
yetkisi saglar ve bireylerin motivasyonunu ve gorevleri yerine getirme yetenegi
duygusunu gelistirir (Agarwal ve Farndale, 2017: 443). Bu liderlik bi¢cimi geleneksel
yiiksek derecede merkezilestirilmis gili¢ bigimini alt iist eder ve kurulustaki bireylere,
dijital ortamdaki goérevleri tamamlamalar1 i¢in yeterli kaynak ve 6zerklik verir (Zhu
vd., 2022). Son olarak, dijital liderlik, ¢calisanlarin is baskisini azaltarak, ¢alisanlarin is
becerikliligini de gelistirebilir. Ornegin, takipgilerin is rolleri ile kisisel deger arasinda
ayarlamalar yapmasina yardimeci olur ve bireylerin kurulusa olan giivenini tesvik eder
(Ruiz-Palomo vd., 2020). Yiiksek kaliteli dijital liderler, kurulusta ortak bir "biz"
duygusu yaratmay1 basarir ve bu orgiitsel 6zdeslesme, olumlu sonuglar iiretir ve is
stresini azaltmaya yardimci olur (Zhu vd., 2022). Sonug olarak, dijital liderler, yeni
dijital teknolojinin kullanimin1 tegvik ederek, ¢alisan 6zerkligini saglayarak, kurumda
biz duygusu olusturarak, kurulusa yon vererek, "gercek zamanli" kararlar alarak ve
caliganlarin uyum saglamasma yardimcr olarak calisanlarin igsel motivasyonunu

tesvik edebilir (Zhu vd., 2022).

Dijital liderlik, sirketlerin karsilagtig1 zorluklara cevap verebilecek bir liderlik
tarz1 haline gelmis durumdadir. Djjital liderlerin bu hizli karar verme dogasi, bir
belirsizlik ortaminin var olmasini engeller ve ¢alisan motivasyonunda belirleyici bir

faktor haline gelir. Bu durumu destekler nitelikte bir calismada Sandel (2013) dijital
17



liderligin, ¢alisanlarin ig motivasyonunu 6ngdriilemeyen is kosullarinda koruyabilecek
liderlik tarzlarindan biri oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde Lubis (2019) yiiksek
belirsizligin oldugu piyasalarin firmalarin sik sik degisiklik yapma taleplerini
etkiledigini sik sik yapilan bu degisikliklerin, calisanlarin istleri tarafindan verilen
talimatlarin amacin1 bilmemelerine neden oldugunu ve bu belirsizlik ortaminin
calisanlarin sikigik bir zaman dilimindeki degisikliklerle basa ¢ikmaya hazir
olmadiklart i¢in i¢sel motivasyonunun diigmesine neden oldugunu, dolayisiyla bu
durumun, ¢ok hizli ve kaginilmaz olan dijital ¢gagin taleplerine uyum saglayabilen bir
lider tavrini gerektirdigini vurgulamaktadir. Arastirmaciya gore dijital liderler is
kosullarinda ve piyasada yasanacak belirsizlikleri dnceden tahmin ederek calisanlarda
bir gliven ortami1 olusturur ve bu durum calisanlarin i¢sel motivasyonunu artirir. Bu
nedenle dijital liderlik belirsizligi ongdérmek icin bir liderin sahip olmasi gereken

liderlik stillerinden biridir.

Malev’e (2020) gore ozellikle dijital doniisiim baglaminda, ¢calisma ortaminda
insana daha fazla 6nem verilmeli ve ihtiyaglar1 dikkate alinmalidir. Bu baglamda,
giivenilir sirket degerleri ve giiven ve giivenlik duygusunu tesvik eden bir sirket
kiiltiirii olugturmak hayati onem tasimaktadir. Bu, dijital liderligin ana gorevlerinden
biridir, ¢linkii giiven kiiltiirii ekip iiyeleri arasinda duygusal bir bag olusturan bir ortam
yaratmaya yardimci olur, onlara ulagmak i¢in ortak bir hedef verir ve ayn1 zamanda
onlara kisisel gelisim ve kendilerini gelistirmeleri i¢in yeterli 6zgiirliikk verir. Bu ise
caligsanlar1 i¢sel anlamda motive eder. Tiim bu ydnler goz Oniine alindiginda, dijital
liderligin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu gelistirmede giderek daha énemli bir rol

oynadigi sdylenebilir (Malev, 2020).
1.3.4.2. Dijital Liderlik ve Yaraticihk iliskisi

Modern kiiresellesme ¢aginda, kuruluglarin mevcut pazar senaryosunda
hayatta kalabilmeleri ve rekabetci kalabilmeleri icin yenilik¢i ve yaratici olmalari
gerekmektedir. Bunu yapmak icin kuruluslar, insan kaynaklarina yonelir ve iiretken

sonuclara yol agan calisma tarzlarini, yontemlerini ve operasyonlarin1 yenilemeye
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caligirlar (Khan vd., 2012: 19-20). De Jong ve Den Hartog'a (2007) gore, yaraticilik
yalnizca ayni gorevleri ve gilinliik 6devleri yapmak icin yeni fikirler ve prosediirler
belirlemeyi amaglamaz, ayn1 zamanda bunlar1 gergeklestirme niyetiyle davraniglart ve
yollar1 gelistirmeye yardimci olur ve es zamanli olarak calisanlarin ve kuruluslarin
performansini  zenginlestirir. Ayrica bu fikirlerin, slireglerin ve {iriinlerin
uygulanmasini da igerir (Farr ve Ford, 1990: 74). Calisan yaraticili1, yeni {iriinler,
fikirler, hizmetler ve yonetim yontemleri dahil olmak iizere organizasyon i¢in yeni ve

faydali fikirlerin iiretilmesi olarak tanimlanmaktadir (Baer ve Oldham, 2006: 963).

Calisanlar, isleri yapmak i¢in yeni yontemler yaratabildiklerinde ve farkli ve
benzersiz siireglerle ortaya ¢iktiklarinda isyerinde yenilik¢i olurlar. Ayrica, yenilik¢i
fikirlerin uygulanmasi, yeni ve yenilik¢i alternatiflerin yeniden yapilandirilmasina
yardimci1 olabilir (Parker vd., 2009: 636). Janssen'e (2000) gore, kesintisiz bir yenilik
akisina sahip olmak ve orgiitlerin amag ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in ¢aliganlar
yetenekli ve egitimli olmalidir. Ote yandan yaraticilik liderlerin destegi olmadan
miimkiin degildir; gercekten liderlerin tesvikine ve takdirine ihtiyaci vardir. Liderler,
caligsanlar arasinda yaratict davraniglarin olusmasinda énemli bir rol oynamaktadir
(Pundt, 2015: 882). Orgiitlerde isin yaratict davranisin ortaya ¢ikisi, etkili liderlige
atfedilir ve bu nedenle, kapsayici dijital liderler i¢sel motivasyon yoluyla entelektiiel
olarak yaraticilig tesvik eder ve yenilikgi diisiinceyi beslerler (Siyal vd., 2021: 1344).
Sekil 3’te dijital liderlik ile yaraticilik arasindaki iliski modellenmektedir.
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Sekil 3: Dijital Liderlik ve Yaraticilik Arasindaki Iliskinin Modellenmesi
(Siyal vd., 2021°den uyarlanmastir)

Sekil 3°te de goriilecegi lizere dijital liderlik i¢sel motivasyon yoluyla
bireylerin yaratichigini ve yenilik¢i davranisini desteklemektedir. Dijital ¢agdaki
ekonomi, esas olarak iist diizey dijitallesme, biiyiik teknolojik ilerleme ve inovasyonda
kendini gostermektedir. Bu nedenle isletmelerin katma degeri yiiksek iiriin ve
hizmetler {iretip sunmalari, rakipleri karsisinda rekabet avantaji elde etmeleri ve
yoOnetim siireclerini optimize etmeleri gerekmektedir (Temelkova, 2018: 67). Bu ise
dijital teknoloji liderlerin roliinde bir degisiklik gerektirmektedir. Bunu i¢in liderlerin,
kuruluslarinin ¢evrenin belirsizligi ve karmagikligiyla etkili bir sekilde basa ¢ikmasina
ve kuruluslari daha dinamik bir gelecege yonlendirmesine yardimei olacak yeni
becerilere sahip olmasi gerekir (De Araujo vd., 2021: 50-51). Dijital ekonomi ¢aginda,
dijital teknoloji yalnizca liderligi yeniden tanimlamakla kalmaz, ayni zamanda
kuruluslar ve calisanlar lizerinde genis kapsamli bir etkiye sahiptir (Hensellek, 2020:
56-57). Spesifik olarak, bir yandan dijitallesme, acik bir sonucu olan siirekli bir
degisim siirecidir. Organizasyonlarin daha esnek olmasi ve organizasyonun tiim
boliimlerinde siirekli uyum saglamasi gerekmektedir. Dijitallesme sayesinde liderlerin
caligma ortamlarinin ve taleplerinin degistigini fark etmeleri gerekmektedir. Artik
sadece astlarina gorevler vermekle ve gorevlerin tamamlanmasini izlemekle kalmiyor,
ayni zamanda igbirligi ve siirekli O0grenme yoluyla ekip {iyelerinin yaratici

potansiyellerinin gelisimi i¢in alan yaratmaya da dahil oluyorlar (Bass ve Riggio,
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2006). Bu nedenle dijital liderlik, ¢alisan yaraticiliini tesvik etmede énemli bir rol

oynamaktadir (Wasono ve Furinto, 2018; Mihardjo vd., 2019).

Dijital liderler bir organizasyonun kiiresel rekabet giiciinii siirdiirmek i¢in
deger yaratirken, degisimi yonetmek, kurumsal bilgiyi yonetmek, gelecegi yonetmek
ve yenilik ve yaraticiligr yonetmek i¢in analitik, yapilandirilmis ve dinamik bir
ortamda deger yaratmay1 bagaracak stratejiler tasarlamaktadirlar (Donate ve Sanchez
de Pablo, 2015: 366-369). Bu nedenle, dijital liderligin yalnizca her zaman en son
teknik bilgiye hakim olmasi ve c¢alisanlarin siirekli 6grenmesi igin bir Ornek
olusturmasi degil, ayn1 zamanda ekip i¢in yeniligi destekleyen bir atmosfer yaratmak
icin uygun yetkilendirmeyi saglamasi gerekmektedir. Boylece ekip iiyeleri, degisen
ortama uyum saglamak, is gérevlerini daha iyi tamamlamak ve liderlik davranisina ve
destekleyici inovasyon atmosferine dayali olarak yaraticiliklarini tesvik etmek icin

caligma yontemlerini ayarlayacaklardir (Zhu vd., 2022).
1.3.4.3. Dijital Liderlik ve Icsellestirme Siireci Unsurlar

Bir orgiitiin temel gorevlerinden biri Orgiitsel amag¢ ve hedeflerin ¢aliganlar
tarafindan igsellestirilmesini saglayabilmektir (Marimon vd., 2016: 180-181).
Arastirmalar, ¢alisanlarin i¢sel degerlerine hitap eden orgiitsel amag ve hedeflere sahip
orgiitlerin, olmayanlara gére daha basarili olduklarini ortaya koymaktadir (Blair-Loy,
vd., 2011: 429-430). Kabullenmenin veya 6zdeslesmenin 6tesinde bir kavram olan
icsellestirme, bireye sunulan fikirler veya uygulamalar igsel olarak tatmin edici
oldugunda ve bireyin kendi deger sistemleriyle uyumlu oldugunda ger¢eklesmektedir

(Tiirkmen ve Erten, 2023: 376-377).

Orgiitsel amac ve hedefler dikkate alindiginda igsellestirme, ¢alisanlarm bu
amag ve hedefleri kendilerininmis gibi algilamasi ve kisisel inang ve degerlerinin bir
pargas1 haline gelmesine izin vermesidir (Marimon vd., 2016: 184). i¢gsellestirme ayn

zamanda c¢alisma stirecine odaklanir, ise olan igsel ilgiyi, 6grenme potansiyelini ve
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yaratici olma firsatin1 yansitan soyut ddiilleri yansitmaktadir (Ryan ve Deci, 2000: 58-

59).

Ote yandan liderlik her zaman isletmelerin gelisimini etkileyen kilit bir faktor
olmustur. Dijital donilisiimii basarili bir sekilde gerceklestirmek i¢in isletmelerin
liderligi, is 6zelliklerine ve kiiltiirel atmosfere uyan kisisellestirilmis dijital liderlige
icsellestirmeleri gerekmektedir (Liu, 2022: 1446-1449). Bu baglamda dijital liderler,
sirketin degerlerini ve vizyonunu igsellestirmeli ve somutlagtirmalidir. Ciinkii liderler
calisanlar tarafindan gergek, samimi rol modeller olarak algilandiginda, caliganlar
sirket ve hedeflerini daha kolay igsellestirir ve onlar1 desteklemek igin gerekli enerjiyi
daha kolay {retirler (Baydar, 2019). Calisanlarin oOrgiitsel ama¢ ve hedefleri
icsellestirdiklerinin bir gostergesi orgiite duyduklar1 baghliktir. Orgiitsel baglilik,
caligsanlarin Orgiitle olan iligkisini karakterize eden ve Orgiit iiyeligine devam etme
veya lyelikten ayrilma karari tizerinde etkileri olan psikolojik bir durum olarak
tanimlanir (Woznyj vd., 2019). Dijital liderler, oOrgiitiin ¢ikarlarinin caliganlar
tarafindan igsellestirilmesini saglarsa bu durum caligsanlar i¢in olumlu bir psikolojik
iklim yaratir ve bu olumlu iklim olumsuz dis giiglere kars1 giiclii bir tampon gorevi

goriir. Bu durum ayrica bagliligin artmasiyla sonuglanir (Mufioz, 2019: 252).
1.3.4.4. Dijital Liderlik ve Dijital Girisimcilik

Teknoloji ve internetteki gelismelerin bir yansimasi olan dijitallesme, zamanla
ekonomiye ve toplumsal hayata entegre olmustur. Geleneksel is uygulamalarini
etkileyerek is stratejilerini, siirecleri, mallart ve hizmetleri derinden degistirmistir
(Hansen, 2019). Buna bagli olarak tiim diinyada girisimciligin anlam1 degismis ve yeni
girigimcilik bigimleri ortaya ¢ikmistir (Giones ve Brem, 2017: 49-50). Son yillarda,
mobil bilgi islem, bulut bilgi islem, sosyal medya, 3D bask1 ve veri analitigi gibi yeni
dijital teknolojilerin inovasyon ve girisimciligin ¢esitli yonlerine dahil edilmesi,
girisimcilik siireclerinde yeni bir kavram olarak dijital girisimcilik kavramini ortaya
cikarmistir (Nambian, 2017: 1020-1022). Yetis-Larsson vd. (2015) da belirttigi gibi,

dijital teknolojilerin girisimcilere zamandan bagimsiz, daha hizli iletisim gibi bir¢ok
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olanak saglamasi sayesinde girisimcilik alaninda "dijital girisimcilik" adinda yeni bir

kavram ortaya ¢ikmugtir.

Davidson ve Vaast'a (2010) gore, firsatlara yapilan ayni vurgunun ardindan,
dijital girisimcilik “dijital medya ve diger bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanimina
dayal1 olasiliklarin pesinde kogmak™ olarak tanimlanmaktadir. Yeni dijital teknolojiler
iiretip bunlardan yararlanarak yeni girisimleri benimsemek ve mevcut isi doniistiirmek
dijital girisimciligin bir diger tanimidir (Nikolova-Aleksieva ve Angelova, 2019).
Yaghoubi Farani vd.(2017), dijital girisimciligin kurulusun siirekli degisen bir ortamda
biiylime ve hayatta kalma ihtiyaciyla baglantili oldugunu, dolayisiyla iki tiir faaliyete
odaklandigini belirtmektedir: Bunlardan ilki, kurulusun giiclii ve zayif yonlerini teshis
etmek, ikincisi ise performans seviyesini korumak ve gelistirmek i¢in gerekli stratejik
eylemlerin belirlenmesidir. Dijital girisimcilik, kuruluslarin bir¢cok fayda elde etmesini
saglamaktadir (Zhu ve Lin, 2019: 258-259). Buna gore dijital girisimcilik kurulusa
neyi basarmak istedigi konusunda bir rehber saglar ve yetkililere, kurulusu ¢evreleyen
cevre kosullarmin stil ve ozelliklerini saglar ve kurulusun cevredeki ortamdaki
degisiklikleri 6ngormesine ve mevcut kaynaklar: tahsis etmek i¢in buna nasil uyum
saglayacagina yardimci olur. Ayrica bunlarin kullanim ydntemlerini belirlemek,
siralamayi farkli idari diizeylerde diizenlemek, kurulusun imajini tiim paydas gruplari
ontinde netlestirmek ve yeni rakiplerin girisi digerlerini verimli ve etkili bir sekilde
yanit vermeye motive ettiginden rekabeti artirarak verimliligi artirmak gibi avantajlar

saglar (Awawdeh vd., 2022: 237-238).

Dijital liderlik ise dijital girisimcilik yonelimi olusturmak i¢in gerekli mantigi
gosterir ve aktif olarak yeniyi deneyerek ve takip ederek kesfedici yeniligi tesvik
etmektedir (Kollmann ve Stdckmann, 2014: 1003-1005). Onceki arastirma calismalar,
dijital girisimcilerin is faaliyetlerini yiiriitmelerinde dijital hizlanma ve yetenekleri
artirmada dijital liderligin roliine vurgu yapmaktadir (Araujo vd., 2021; Ngoasong,
2018; Zeike vd., 2019). Dijital liderlik, dijital girisimcilik becerilerini gelistirebilecek
onemli bir unsurdur. Dijital liderlik, kuruluglarin is stratejilerini uyarlayarak ve
degistirerek yeni dijital cagda ayakta kalabilmeleri i¢in ¢ok dnemlidir (Araujo vd.,
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2021: 54-55). Zeike vd. (2019) gore, dijital liderlik, zorluklar1 yonetmede 6nemli bir
faktordiir ve dijital doniisiim caginda dijital girisimciligin gelismesi i¢in 6nemli bir
beceri haline gelmistir. Bu nedenle, dijital girisimciligin en iyl sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in dijital girisimciligin gelisiminin ana kaynaklar1 olan bilgi
ve insan kaynaklar1 miimkiin oldugunca tesvik edilmeli ve islemeler dijital liderlik stili

ile yonetilmelidir (Ngoasong, 2018: 492-493).
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IKiINCi BOLUM

DIJITAL LIDER EKIiPLERININ iCSEL MOTIiVASYON
DINAMIKLERI

Bugiiniin is liderlerinin {istesinden gelmeleri gereken bir¢ok zorluk
bulunmaktadir. Sirketleri, liderlerin dijital degisimi yonlendirmesini, dijital girisimlere
onciiliik etmesini ve hem yliz yilize hem de sanal ortamlarda ¢alisanlart motive etmesini
beklemektedir (Zhao, 2022). Bu anlamda dijital liderlik, calisanlara takdir yetkisi
saglayarak bireylerin motivasyonunu ve gorevleri yerine getirme yetenegi duygusunu
gelistirme roliinii iistlenmektedir (Agarwal ve Farndale, 2017: 454-457). Caligmanin
bu bolimii, ekiplerin i¢sel motivasyonunu gelistirmede dijital liderlerin roliinii
aciklarken ekiplerdeki motivasyon kaynaklarmi, o6zellikle igsel motivasyonun
kaynaklarmi ve boyutlarmi detayl bir sekilde incelemektedir. igsel motivasyonun
farkli unsurlar1 ve bu unsurlarin ekiplerin performansi iizerindeki etkileri {izerinde
durulmaktadir. Digsal motivasyon kaynaklar1 da incelenerek, ekiplerin hem i¢sel hem

de digsal faktorlerden nasil etkilendigi anlagilmaktadir.
2.1. Ekiplerdeki Motivasyon Kaynaklar:

Glinlimiizde c¢alisan motivasyonunun, siddetli ve dinamik bir i ortami
karsisinda bir isletmenin ihtisamina ve basarisina ulasmada 6nemli bir faktor olduguna
giiclii sekilde inanilmaktadir (Sitthiwarongchai vd., 2020). Calisan ekiplerin basarisi
birgok faktdre bagli olsa da motivasyon en énemli faktorlerden biridir. Motivasyon,
insanlarin belirli bir sekilde davranmalarini saglayan, onlar belirli bir sekilde hareket
etmeye yonelten ve isi bitirmeleri i¢in istekli hale getiren igsel bir durumun harekete
gecirilmesini ifade etmektedir (Aslan ve Dogan, 2020: 295). Baska bir deyisle
motivasyon, calisanlar1 hedeflere ulasmada yonergelere gore hareket etmeye tesvik

edebilen bir glictiir (Indahingwati vd., 2019: 90-93).

25



Insanlarin belirli bir isi yapmak icin ihtiya¢ duyduklari ¢aba ve enerjiyi yaratma
stireci ile insanlar1 gorevlerini istenilen nitelik ve nicelikte yapmalar i¢in etkileme
stireci motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2013). Literatiirde Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Douglas McGregor'un X ve Y teorisi, Frederick
Herzberg'in iki faktorlii motivasyon-hijyen teorisi ve Clayton Alderfer tarafindan
gelistirilen varolus, iliski ve biiyiime teorisi (ERG) gibi motivasyonla ilgili birkag
erken teori bulunmaktadir. Motivasyonla ilgili ilk teorilere ek olarak, David
McClelland'in ihtiyaclar teorisi, Jordan'mn biligsel degerlendirme teorisi, Edwin
Locke'un hedef belirleme motivasyon teorisi, Skinner'in gliglendirme teorisi, Stacy'nin
adalet teorisi gibi motivasyonla ilgili birka¢ ¢agdas teori de vardir (Soehail vd., 2022:
16-17).

Abraham Maslow'a (1958) gore, insanlarda fiziksel, giivenlik, sosyal, saygi ve
kendini gergeklestirme ihtiyaglart olmak {izere bes ihtiya¢ hiyerarsisi vardir. Bir
seviyedeki ihtiyaglar karsilanirsa, bir sonraki seviyedeki ihtiyaglar baskin hale gelir.
Douglas McGregor'un (1960) X teorisi, ¢alisanlarin isten nefret ettigini, hirstan yoksun
oldugunu, sorumluluktan kactigini ve basarmak i¢in yonlendirilmesi ve zorlanmasi
gerektigini varsayar. Y Teorisi, ¢alisanlarin isi sevdigini, sorumluluk sahibi oldugunu,
karar verebildigini, kendini ydnlendirebildigini ve kendini kontrol edebildigini
varsayar. Frederick Herzberg'in (2005) iki faktorlii motivasyon-hijyen teorisine gore,
is doyumunun ¢eliskisinin is hognutsuzlugu degil, daha fazlasi olmasi anlaminda, is
zevki ve is hosnutsuzlugunun iki farkli ama ¢eligkili olmadig1 agiklanmaktadir. Bu
yaklasimi izleyen Herzberg, sirket politikalar1 ve yonetimi, denetim, kisiler arasi
iligkiler, kisisel yasam, calisma, iicret ve yan haklar gibi bu faktorlerin temel kabul
edildigi bir grup "hijyenik" durum ve is tatminsizligi yaratan eksiklikler belirlemistir.
Ayrica, basari, basari i¢in kredi, isin kendisi, hesap verebilirlik ve ilerleme gibi bir

grup faktorii "motivator" olarak tanimlamistir (Soehail vd., 2022: 18).

Calisan ekipleri motive etmek, islerinden memnun tutmak, daha verimli
calismak ve daha fazlasini yapmak i¢in farkli zamanlarda farkli motivasyon araclar

kullanilmaktadir. Ekipler hem isin dogast ve kisisel nitelikler gibi nedenlerle igsel
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olarak hem de {icretler, ddiiller ve ek firsatlar gibi faktorlerle digsal olarak motive
edilebilirler. Calisan ekiplerin verimliligini artirmak i¢in hem i¢ hem de dis
motivasyon faktorlerini kullanmak gerekmektedir. Farkli islerde ve farkli durumlarda
calisan ekiplerin performansint etkileyen motivasyon faktorleri de farklilik
gosterebilmektedir (Aslan ve Dogan, 2020: 296-298). Bu dogrultuda ekiplerdeki
motivasyon kaynaklari, ¢calisma ortami kosullari, yeterli 6deme ve iistiin kontrol gibi
digsal faktorler ile hayatta olma arzusu, bir nesneye sahip olma arzusu, 6zlem gibi igsel

faktorler olarak gruplandirilabilir (Sutrisno, 2013: 36).
2.1.1. Ekiplerde i¢sel Motivasyon Kaynaklari

Orgiitlerin calisma ekiplerinin iiyeleri arasindaki i¢sel motivasyon kaynaklarini
nasil gelistirecegi uzun yillardir tartigilmaktadir. igsel motivasyon, insanin dogasinda
yaygin olan ve kisinin esenligi i¢cin 6nemli bir biligsel, fiziksel ve sosyal bilesene isaret
eden istemli bir faaliyet olarak da okunabilir (Hoxha, 2020). Deci'nin (1975) klasik
tanimlarindan biri, i¢csel motivasyonu, dis etkenlerden veya ayrilabilir odiillerden
ziyade igsel tatmin i¢in gerceklestirilen spontane bir faaliyet olarak tanimlar. Buna
gore igsel tatmin igin bir géreve girisen bir kisinin i¢sel olarak motive oldugu
diisiiniilmektedir. Buna gore (Pinder, 2011), icsel olarak motive edilen davranigin
kendisi i¢in yapildigini ve israrci bir davranis olmasi i¢in yeterli nedeni oldugunu

aciklamaktadir.

I¢sel motivasyon her seyden dnce kisinin ihtiyag ve diirtiilerine dayanmaktadir.
Buna gore, aglik veya susuzluk gibi temel insani psikolojik ve biyolojik ihtiyaglar i¢sel
motivasyonun arkasindaki giidiilerdir. Ekipleri i¢sel olarak hareket etmeye tesvik
edebilecek bir dizi 6nemli psikolojik ihtiya¢ asagida aciklanmaktadir (Longhurst,
2019):

e Merak: Ekip tiyelerini meraklarin1 gidermek i¢in yeni seyler kesfetmeye

tesvik edilebilir.
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e Zorluk: Bazen, ¢esitli zorluklar ekip tiyelerini ¢alismaya ve performanslarini
optimize etmeye sevk eder.

e Kontrol: Ekip iiyeleri islerini kontrol etmek ve is sonuglarini etkileyebilecek
anlamli kararlar almak istedikleri i¢in i¢sel olarak hareket edebilirler.

e Tanmmmma: Ekip lyeleri, iste takdir edilme ihtiyaclarin1 karsilamak veya
cabalarinin bagkalari tarafindan taninmasini ve takdir edilmesini saglamak i¢in
calisabilirler.

o 1Isbirligi: Ekip iiyeleri baskalariyla isbirligi yaptiklarinda kisisel olarak tatmin
olurlar. Boylece, bagkalarina yardim etmek ve birlikte calismak i¢in motive
olurlar.

e Rekabet: Ekip iiyeleri birbirleriyle rekabet etmek icin de calisabilirler. Bu
nedenle rekabet, calisanlarin iste iyi performans gostermeye verdigi dnemi
vurgular. Rekabetci sistemler esitlik normlarini somutlastirir ve ekip iiyeleri
arasindaki performans farkliliklarin1 vurgular, tipik olarak yiiksek performans
gosteren ekip tlyelerini odiillendirir ve/veya diisiik performans gosterenlere
yaptirimlar uygular. Bu nedenle, rekabetin, ekipleri daha hizli, "daha akill1"
veya ¢alisarak birbirlerinden daha iyi performans gostermeye tesvik ettigi i¢in
verimliligi ve yeniligi tegvik ettigine ve bu faaliyetin kuruluslarinin uzun vadeli

ihtiyaclarina hizmet edecegine inanilmaktadir (Beersma vd., 2003: 588-589).

Sonug olarak i¢sel motivasyon, kisisel olarak odiillendirici oldugu igin bir
gorevi yerine getirmek anlamina gelmektedir. Etkili, uzun vadeli bir motive edicidir
ve ekip iiyelerinin iste mesgul ve tatmin olmus hissetmelerine yardimci olacaktir. i¢sel

motivasyon uyumlu ekipleri ve daha yiiksek derecede ¢abayi tesvik edebilir.
2.1.2. Ekiplerde Dissal Motivasyon Kaynaklari

I¢sel motivasyon kaynaklarinda oldugu gibi orgiitlerin ekip {iyeleri arasinda
digsal motivasyonlar1 nasil gelistirebilecekleri konusunda uzun yillardir bir tartisma
vardir. Digsal motivasyon ¢aligma kosullari, yeterli iicret, iyi denetim gibi bireyin
disindan gelen motivasyondur (Soehail vd., 2022: 20-22). Digsal motivasyon, gorevle
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dogrudan ilgili olmayan dis kaynaklar tarafindan yonlendirilmektedir (Amabile ve
Pratt, 2016). Hedefler, 6diil sistemleri, degerlendirmeler, baski ve yaratict ¢alisma
ortaminin varlig1 ekip iiyeleri acisindan dis motivasyon faktorleri olarak kabul edilen

yonleridir (Amabile, 1988: 126).

Ekip performansim1 artirmanin etkili bir yolu, c¢alisanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorleri belirlemektir. Ciinkii motivasyon ekibin amaci i¢in ¢ok dnemli bir
etkiye sahiptir, eger ekip iiyeleri islerinden memnunlarsa o zaman is i¢in en iyisini
yapmaya calisacaklardir. Maas ve ¢alisma ortamui ise ekip ¢alisanlarinin motivasyonu
diizeyini etkileyen bir grup motive edici digsal faktorlerdir (Nuraya ve Pratiwi, 2017:
122-125). Umar (2012), iicretin, ekip liyelerinin motivasyonunu mitkemmellestirmeye
yonlendiren ana faktdr oldugunu 6ne siirmektedir. Gaol'a (2014) gdre maas, sirket
tarafindan her ay 6denen bir 6demedir. Bir basariya ulasilsin veya ulasilmasin, maas
aylik olarak verilmeli / 6denmelidir. Rivai vd. (2014) maasi, sirket hedeflerine ulasmak
icin enerji ve zihinle katkida bulunan bir ¢alisan olarak konumlarinin bir sonucu olarak
para bi¢imindeki iicret olarak tanimlamaktadir. Maasin motivasyon iizerinde olumlu
bir etkisi vardir. Iyi bir maas diizeyine sahip bir kurulus, isgiiciiniin motivasyonunu
olusturabilir ve ayn1 zamanda c¢alisanlar ve ayrica kurulus i¢in parlak bir gelecek
saglayabilir (Arshad vd., 2012). Rynes vd. (2004), maasin etkisini ve motivasyonu
etkileyebilecek diger yonleri karsilastirmis, sonug olarak diger yonlere kiyasla maagin
ekip motivasyonunu saglamada en biiyiik olumlu etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.
Benzer sekilde Arshad vd. (2012) arastirmasi da {icretlerin motivasyon ile anlamli bir

pozitif iligkiye sahip oldugunu gdstermistir.

Handaru vd. (2013) gore caligma ortami, calisanlarin is motivasyonunu
oldukca etkileyen bir degiskendir. Ekip iiyeleri destekleyici bir ¢aligma ortami
tarafindan motive edilirse, bu bir giivenlik duygusu olusturmaktadir. Bu, ayn1 zamanda
uygun kosullarda ve uyumlu bir atmosferde ¢alismayi, asinalik ve karsilikli saygiy1
icermektedir (Buelens, 2007: 73). Bu nedenle, ¢alisma ortaminin her ekip tiyesi icin
rahat ve destekleyici olmasi onlar1 motive edecektir. Azash vd. (2011) calisma

ortaminin bir ¢alisanin motivasyonuyla pozitif bir iligkisi oldugunu belirtmektedir.
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Benzer sekilde Jain ve Kaur (2014) arastirmalarinda ¢alisma ortaminin igyerindeki
sosyal iligkileri baglayabildigini ve meslektaslar, iistler ve ekip iiyeleri arasindaki
iligkileri siirdiirebildigini belirtmislerdir. Ayrica elverigli bir ¢alisma ortami, ekip
iiyelerinin is motivasyonunu tesvik edecek ve is doyumunu artiracaktir (Handaru vd.,
2013: 122-124). Maasa ek olarak calisana verilen odiiller ikiye ayrilir. Finansal ve
finansal olmayan 6diiller. Finansal olmayan 6diiller, i¢sel ddiiller olarak adlandirilir.
Mali ddiiller insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevi terfiler ve is giivenligidir, mali
olmayan ise takdir, yeni zorluklarin iistesinden gelme, calisanlarin isleriyle ilgili
odiillerin tatminini artiran uygulamalar1 uygulamaktir. Ekip tyeleri, hizmetleri ve
cabalar1 i¢in ekip liderinden finansal ve 6zenli bir tutum, takdir ve finansal olmayan

odiller bekledikleri goriilmektedir. (Yousaf vd., 2014: 1781-1784).
2.2. lcsel Motivasyon Boyutlar1 ve Unsurlari

Igsel motivasyon, bir faaliyeti veya isi yapan kisinin onu ilging bulmas,
begenmesi ve tatmin olmasi anlamina gelmektedir (Gagne ve Deci, 2005: 358-360).
Ornegin diizgiin bir hayat yasama arzusu, taninma arzusu, basarma arzusu vb. gibi
zorlama veya dis etki olmadan bireyin i¢inden kaynaklanan motivasyondur (Soehail
vd., 2022: 24). I¢sel motivasyonla ilgili bir baska ilging kesif, etkinlik ile kisinin
kendisi arasindaki iligkidir. Baz1 yazarlar, i¢sel motivasyonu, bir gorevin ilgi ¢ekici
olabilmesi anlaminda tanimlarken, diger terminoloji, kisinin goreve katiliminin
tatminine ve kiside dahil olma nedenlerine dayali olarak sunulur (Baard vd., 2004:
2045-2052). igsel motivasyon, bireyin 6diil veya ceza gibi dis etkenler yerine kisisel

tatmin veya zevkle motive oldugu durumdur.
2.2.1. icsel Motivasyon Boyutlar:

Igsel motivasyon, herhangi bir acik dis &diil olmaksizin bir seyler yapma
eylemidir. Birey bunu, bir 6diil ya da son teslim tarihi gibi disaridan gelen bir tegvik
ya da baski nedeniyle degil, eglenceli ve ilging oldugu i¢in yapmaktadir. Vallerand vd.

(1992) tarafindan gergeklestirilen bir calismada i¢sel motivasyonun alt boyutlari,
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ogrenme, basarma ve deneyim kazanma motivasyonu olarak tanimlanmistir. Ryan vd.
(1983) tarafindan yapilan bir arastirma, i¢sel motivasyonun yedi boyutta incelendigini
gostermektedir: Ilgi, algilanan yeterlilik, algilanan tercih, deger, ¢aba, baski ve

baglilik.

Amabile vd. (1994) i¢sel motivasyonun iki farkli boyutunu tanimlamistir,
bunlar meydan okuma ve keyif almadir. Spesifik olarak, bu iki boyut, bireyin gérevi
yerine getirme nedenleriyle ilgili goniillii ve eglenceli duygularini gosteren igsel
motivasyonun c¢alisma mekanizmasin1 tagimaktadir. Meydan okuma boyutu, bir
kisinin entelektiiel zorluklarla, merakla ve karmasik sorunlarla eglenirken karsilastigi
zevk duygusudur. Bu boyut, dncelikle goreve, sorunun sonuna kadar ¢dziime ve
bireylerin bilgi ve becerilerini algilama ve gelistirme ihtiyacina odaklanmaktadir.
Zevk alma boyutu, kisinin kendini ifade etme ihtiyaclarmi karsilayarak tatmin
oldugunda ve kendini olumladiginda duydugu haz duygusudur. Bu boyut, sorunu
cozmeye caligmaktan cok, gorevin her bir etkinligiyle bireyin zevk ve eglence
duygusuna odaklanmaktadir. Bu nedenle, i¢sel motivasyon, karmasik problemleri ve
gorevleri ¢ozmede dikkat ve ilgiye yonelik meydan okumadan kaynaklanirken, zevk
boyutu ise yoneliktir (Amabile vd., 1994: 950). Oktug ve Ozden (2013) tarafindan
gerceklestirilen baska bir calismada igsel motivasyon, ilgi/zevk, algilanan yeterlilik,
algilanan se¢im, deger/fayda, caba/6nem, baski/gerginlik ve olumsuz is algilari olarak
tanimlanan ek boyutlar kullanilarak ele alinmaktadur. ilgi/zevk boyutu, kisinin faaliyeti
gerceklestirirken isi yapmaktan zevk alip almadigidir. "Algilanan yeterlilik"
parametresi, kisinin bu eylemi gerceklestirmede yetkin ve basarili olup olmadigina
iliskin algisidir. "Algilanan tercih" boyutu, kisinin kendi se¢imiyle mi yoksa mecbur
kaldig1 i¢in mi bir eylemde bulundugunu gosterir. Deger/fayda boyutu, kisinin yaptig1
eylemin kendisi i¢in yararli olup olmadigina iliskin degerlendirmesidir. "Caba/6nem",
kisinin eylemi tamamlamak i¢in ¢ok ¢aba gosterip gostermedigidir. "Basing/gerilim",
eylemin icrast sirasinda kiginin kendini rahat mi yoksa gergin ve endiseli mi
hissettigine baglidir. "Olumsuz is algis1" boyutu, kisinin o isi olumsuz olarak

degerlendirmesidir (Oktug ve Ozden, 2013: 16-18). I¢sel motivasyonun alt boyutlari
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konusunda fikir birligine varabilmek i¢in bu alanda daha fazla arastirma yapilmasina

ihtiyag vardir.
2.2.2. icsel Motivasyon Unsurlar

Deci ve Ryan'a (1985) gore, icsel olarak motive edilen davranislar, etkinlikte
bulunma siirecinden elde edilen zevk ve tatmin icin, kendi iyilikleri igin yapilir. igsel
olarak giidiilenen davranislar, psikolojik iyi olus, ilgi, zevk, eglence ve sebatla
iligkilidir (Ryan ve Deci, 2000: 63-65). Cesitli calismalar i¢csel motivasyonun olasi
unsurlarina 11k tutmustur. Bu arastirmalardan birinde Hassandra vd. (2003) igsel
motivasyonun unsurlarin1 dort kategoride ele almistir: Algilanan yeterlilik, algilanan
ozerklik, basar1 hedef yonelimi ve algilanan faydadir. Bir dizi aragtirma, algilanan
yeterliligin i¢sel motivasyonla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu, kisilerin bir
etkinlik konusunda kendilerini yeterli hissettikleri takdirde katilimdan keyif aldiklarinm
gostermistir (Goudas vd., 1994; Goudas vd., 2000). Quirk vd. (2009) boylamsal bir
caligmasinda, algilanan yeterlilik ile i¢sel motivasyonun giiclii bir sekilde birbiriyle
iligkili oldugunu bildirmektedir. Williams ve Deci (1996), daha i¢sel olarak motive
olanlarin daha fazla algilanan yeterlilik gelistirdigini bulmustur. Algilanan 6zerklik
veya kendi kaderini tayin etme, i¢sel motivasyonu da etkilemektedir. Buna gore
eylemleri i¢in 6zerk hisseden kisiler daha i¢sel olarak motive olmaktadirlar (Goudas

vd., 1994: 244-247).

Basar1 hedefi yonelimi, kisilerin yeterlilik ve basar1 algilarinda da 6nemli bir
rol oynamaktadir. Hedef perspektifleri teorisine gore (Nicholls, 1989), bireylerin
basar1 gorevleriyle ugrasirken farkli hedefleri olabilir. Bazi kisiler i¢in digerlerine
istlinliik kurmak birincil odak noktasidir (ego yonelimi), digerleri i¢in ise odak noktas1
kisisel gelisim ve gorevi basariyla tamamlamadir (gérev yonelimi). Gorev yonelimi,
icsel motivasyonu kolaylastirtyor gibi goriiniirken, ego yonelimi, i¢sel motivasyonun
azalmasina yol agma olasilig1 daha yiiksektir (Duda vd., 1995: 61-63). Ote yandan
bireylerin bir etkinlikle ile ilgili beklentileri ayn1 zamanda i¢sel motivasyonlariyla da

iligkilidir (Hassandra vd., 2003: 212-214). Rodgers ve Brawley (1991), sonug
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beklentilerinin iki faktoriin etkilesimi ile olustugunu savunmaktadir:. Bunlar belirli bir
eylemin belirli bir sonuca yol agma olasiligin1 ifade eden sonug olasilig1r ve sonug
degeri (yani, birey tarafindan atanan deger). eylemin olast sonucuna). Goudas vd.
(2000), ogrencilerin Beden Egitimi derslerini yararli ve Onemli sonuglarla
sonuclandigini algiladiklarinda, i¢sel motivasyonda bir artisin gergeklesmesinin

beklendigini bildirmistir.

Bireyin ig¢sel motivasyonunu etkiledigi gosterilen sosyal-gevresel faktorler,
motivasyon ortami, 6gretim stili, dersin igerigi ve yetigkin tesvikidir (Hassandra vd.,
2003: 219-221). Buna gore motivasyonel iklim ustalik odakli oldugunda, o zaman
kisilerin daha yiiksek diizeyde igsel motivasyon gostermeleri muhtemeldir
(Papaioannou, 1995: 257). Benzer sekilde, kisilere secim yapma firsati veren iklimin
de i¢gsel motivasyonlar1 lizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmektedir (Goudas vd.,
1995:262). Meece vd. (2006) gore motivasyon ve baglilik birbiriyle iliskili yapilardir,
clinkii kisi bir gorevi degerli ve eglenceli olarak algiladigi takdirde, bir goéreve katilma
olasilig1 daha yiiksektir. Mouratidis ve Michou (2011) bireyin aktiviteleri eglenceli
veya kisisel olarak 6nemli bulduklarinda katilma konusunda daha istekli olduklarini

belirtmektedir.
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UCUNCU BOLUM
GEREC VE YONTEM

Caligmanin bu boliimiinde dijital liderligin ekiplerdeki katalizor rolii iizerine
derinlemesine bir inceleme sunulmaktadir. Bu baglamda, oncelikle arastirmanin
yontemi, modeli, anakiitlesi ve orneklemi ile verilerin toplanmasi ve analiz siireci
ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir. Ardindan, elde edilen bulgular ve bu bulgularin

yorumlar1 sunulmaktadir.
3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmamizda yazilim startuplarinda dijital liderler karekteristiklerinin
ekibin igsel motivasyonu iizerindeki etkisi nitel arastirma yontemi kullanilarak
kesfedilmesi amacglanmaktadir. Nitel arastirma yontemi genellikle kalitatif verilerin
analizine dayanmakta ve katilimcilarin deneyimlerini, inanglarini, tutumlarini ve
davraniglarint anlamak icin kullanilmaktadir. Nitel arastirmanin, karmasik ve ¢oklu
katmanli fenomenleri anlamak i¢in uygun bir yontem oldugu bilinmektedir (Merriam,
2015). Nitel bir arastirma, liderlik 6zelliklerinin nasil algilandigini ve nasil etkiler
yarattigini anlamak icin idealdir. Bu tercihi desteklemek icin, onde gelen
aragtirmacilar nitel arastirmanin liderlik arastirmalarinda yaygin olarak kullanildiginm
vurgulamaktadir (Denzin,  2018; Creswell ve Poth, 2017). Bu baglamda
arastirmamizda nitel aragtirma yoOntemi ile arastirmacinin fenomenleri daha
derinlemesine anlamak i¢in kapsamli ve ayrintili veriler toplamay1 miimkiin kilmasi
nedeniyle tercih edilmistir. Yazilim startuplarinda dijital liderlerin karakteristiklerinin,
ekibin igsel motivasyonuna etkisinin tespitinde Ortiik bilgiye erisimin saglanmasi
amaciyla katilimcilarin deneyimlerini ve algilarin1 daha derinlemesine kesfetmemizi
anlamak i¢in nitel aragtirma yontemi uygun bir ara¢ olarak degerlendirilmistir. Sonug
olarak, nitel aragtirma yoOnteminin kullanimi, dijital liderlik ve ekip motivasyonu
arasindaki iligkinin daha kapsamli bir sekilde anlasilmasina ve bu alandaki bilgi

birikimine katkida bulunulmasina olanak saglayacaktir.

34



3.2. Arastirmanin Modeli

Calisma durum ¢alismasi modeli kapsaminda yiiriitiilmiistiir. Durum ¢aligsmast,
belirli bir durumu detayli bir sekilde incelemek i¢in kullanilan bir aragtirma
yontemidir. Bu yontem, fenomenleri ger¢cek yasam baglaminda, dogal ortaminda ve
gercek zamanl olarak inceler. Arastirmacilara, karmasik sosyal olgulari anlama ve
aciklama imkani saglar. Bu model, olaylan, iligkileri ve siiregleri analiz ederek
derinlemesine bir kavrayis elde etmeyi amaclar (Merriam, 2015: 125-131). Durum
analizinin en Onemli avantajlarindan biri, farkli senaryolar1 detayli bir sekilde
arastirabilme olanagidir. Bu yaklasimda, belirli bir durumu etkileyen faktorler
kapsamli bir sekilde degerlendirilir ve bu faktorlerin s6z konusu durumu nasil
etkiledigi gozlemlenir. Bu sayede, durumun farkli yonleri ve etkileri daha iyi

anlagilabilir (Yildirim ve Simsek, 2018).

Yazilim startuplarinda dijital liderlerin karakteristiklerinin, ekibin igsel
motivasyonuna etkisini anlamak i¢in bu ¢aligmada durum g¢alismasi modeli tercih
edilmistir. Ciinki liderlik ve motivasyon gibi konular, belirli bir baglam i¢inde anlam
kazanir. Durum ¢aligmasi, bu baglamsal faktorleri dikkate alarak analiz yapmamiza
olanak tanir. Ayrica, gercek yasam baglaminda karsilagilan durumlari incelememize
izin verir, bu da arastirmanin bulgularinin pratik uygulamalara daha uygun olmasim
saglar. Bu nedenlerle, durum c¢alismasi modeli bu ¢aligmada aragtirmanin amacina ve
fenomenin dogasina uygun bir sekilde derinlemesine analiz yapmamiza olanak

tanimigtir.
3.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesi Tiirkiye’de faaliyet gdsteren yazilim startuplari,
orneklemi ise Istanbul’daki alt1 yazilim startupinda farkli pozisyonlarda gérev yapan
19 kisiden olugmaktadir. Aragtirmanin hedef kitlesi olan yazilim startuplari, yenilik¢i
ve dinamik yapilartyla dikkat cekmekte olup, bu baglamda Istanbul, Tiirkiye'nin

teknoloji ve girisimcilik ekosisteminin merkezlerinden biridir. Bu nedenle, istanbul'da

35



faaliyet gosteren yazilim startuplari, arastirma i¢in uygun bir Orneklem

olusturmaktadir.

Bu ¢alisma grubu, startupin her kademesinden farkli basar1 diizeylerine sahip
calisanlardan, maksimum c¢esitlilik yontemiyle secilmistir. Maksimum c¢esitlilik
ornekleme yontemi, aragtirmacilarin ¢aligma grubunu olustururken, ¢alisanlarin farkl
ozelliklerini (pozisyon, basar1 diizeyi vb.) dikkate alarak olabildigince cesitli bir
katilimer grubu olusturmalarini saglayan bir 6rnekleme yontemidir (Patton, 2014).
Maksimum cesitlilik 6rnekleme yontemi, ¢alisma grubunda ¢esitliligi artirir. Bu da
elde edilen bulgularin daha genelgecer ve kapsamli olmasini saglar. Ayrica bu
ornekleme yontemi ile farkli pozisyonlardan ve basar1 diizeylerinden segilen
katilmeilar, liderlik ve motivasyon gibi konularda farkli deneyimlere ve bakis
acilarina sahip olabilirler. Bu da arastirmanin derinlemesine ve kapsamli bir sekilde
yapilmasint saglar. Katilimcilar segilirken, c¢alismaya katilimda goniilliilik esas
alimmistir. Bu, katilimcilarin arastirmaya kendi istekleriyle katilmasi1 anlamina gelir ve
aragtirmacilar, katilimcilarin 6zgiir iradelerine dayanarak veri toplarlar. Katilimcilarin

cinsiyetlerine gore dagilimlar: Sekil 4’te gosterilmektedir.

BKadin MErkek

Sekil 4: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari
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Sekil 4°de gore toplamda 19 katilime1 bulunmakta, bunlarin 6's1 kadin, 13"l ise
erkek olarak belirlenmistir. Katilimcilarin yag araligina gore dagilimlar ise sekil 5°te

gosterilmektedir.

@ O

NW ey N

[

20-30 yas 31-39 yas 40-49 yas

Sekil 5: Katilimcilarin Yas Araligina Gore Dagilimlari

Sekil 5’te yer alan verilere dayanarak, arastirmaya katilan kisilerin
cogunlugunun (9 kisi) 31-39 yas araliginda oldugu goriilmektedir. 20-30 yas ve 40-49
yas gruplarinda ise esit sayida (5'er kisi) katilimc1 yer almaktadir. Katilimcilarin egitim

diizeyine gore dagilimlart Sekil 6’da gosterilmektedir.
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®mLisans ™ Yiiksek Lisans

Sekil 6: Katilimcilarin Egitim Diizeyine Gore Dagilimlari

Katilimeilarin egitim diizeyine gore dagilimi, arastirmaya katilan kisilerin
cogunlugunun (12 kisi) lisans mezunu oldugunu, bunu yiiksek lisans mezunlarinin (7
kisi) takip ettigini gostermektedir. Son olarak katilimcilarin mesleki tecriibesine gore

dagilimlar sekil 7°de gosterilmektedir.

WG6-10 y1l W21 ve iizeri

Sekil 7: Katilimcilarin Mesleki Tecriibesine Gore Dagilimlari
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Sekil 7°de yer alan veriler, aragtirmaya katilan kisilerin ¢ogunlugunun (11 kisi)
21 yil ve tlizeri mesleki tecriibeye sahip oldugunu, bunu 6-10 yil arast mesleki

tecriibeye sahip olanlarin (8 kisi) takip ettigini gostermektedir.
3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada segilen katilimcilarin  yazilim  startuplarinda  dijital lider
karakteristiklerinin ekibin ig¢sel motivasyonundaki yansimalarina iligkin goriislerini
belirlemek amaciyla yar1 yapilandirilmis 6 sorudan olusan bir goriisme formu
kullanilmistir. Bu goriisme formu, literatliir bulgularina ve alan uzmanlarinin
goriiglerine dayanarak gelistirilmistir. Goriisme formunda yer alan sorular, nitel
arastirma alaninda uzman goriislerine bagvurularak olusturulmus ve sorularin
anlagilirhigr {izerinde Ozenle durulmustur. Goriisme formunun hazirlanmasinin
ardindan, katilmecilarla yiizyiize goriismeler yapilmistir. Katilimcilar, is yerlerinde
belirlenen randevu saatlerinde arastirmacilarla goriismiis ve goriisme siireci boyunca
aciklayict ifadelere yer verilmistir. Bu siirecte, katilimcilarin rahat hissetmeleri ve

diisiincelerini 6zgiirce ifade etmeleri saglanmistir.

Veri toplama siirecinin ardindan, elde edilen goriigmelerin transkriptleri
incelenerek icerik analizi yontemi kullanilmistir. Igerik analizi, nitel arastirma
desenine uygun olarak, metinlerdeki temalarin ve desenlerin belirlenmesi igin
kullanilan bir analiz yontemidir (Stemler, 2015: 12). Transkriptler iizerinde detayl bir
okuma yapilarak dijital liderlik uygulamalarinin startuplarin is ortamlarindaki
calisanlarin i¢sel motivasyonlart tizerindeki etkilerini daha detayli bir sekilde
incelemeye olanak taniyan temalar belirlenmistir. Verilerin dikkatli okunmasi sonucu

cikan temalar asagida siralanmaktadir:

e Ekip liderinin bilgi altyapisi olusturma g¢abalarinin isteki haz ve doyum
tizerindeki etkisi.
e Ekip liderinin riskler konusunda bilin¢lendirme cabalarinin isteki haz ve

doyum iizerindeki etkisi.
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e Ekip liderinin yeniliklere kars1 direnci azaltma cabalarinin igin ¢ekiciligi ve
eglenceli olmasi lizerindeki etkisi.

e Ekip liderinin ekip ici iletisim aglarinin kurulmasinda liderlik ve katilim
davranisi iizerindeki etkisi.

e FEkip liderinin yonetimde bilgi teknolojilerini kullanma diizeyinin isin
sayginligi ve dnemi iizerindeki etkisi.

e Ideal dijital lider profilinin testi

Ortaya ¢ikan temalarin altinda yatan anlamlar1 anlamak i¢in derinlemesine bir
analiz gerceklestirilmistir. Her bir temanin analizi siirecinde verilerin dogru bir sekilde
yorumlanmasi ve arastirmanin amacina uygun sonuglara ulasilmasi i¢in dikkatli bir
yaklasim benimsenmistir. Ayrica katilimcilarin kendi ifadeleriyle deneyimlerini,
diisiincelerini ve duygularini dogrudan yansitmak amaciyla arastirmada katilimcilarin

goriislerinden dogrudan alintilar yapilmstir.
3.5. Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bulgular1 kapsaminda, dijital liderlik ve i¢gsel motivasyon ile ilgili
temalarin tanitimi ve bunlarin derinlemesine incelenmesi sonucunda elde edilen
analizler ve yorumlar sunulmaktadir. Bu boliimde incelenecek temalarin tanitimi ve
derinlemesine inceleme sonucunda elde edilen bulgularin analizi ve yorumlanmasi
sunulmaktadir. Arastirma kapsaminda, ekip liderinin bilgi altyapisi olusturma
cabalarinin isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi, riskler konusunda bilinglendirme
cabalarinin isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi, yeniliklere kars1 direnci azaltma
cabalarinin isin cekiciligi ve eglenceli olmasi iizerindeki etkisi, ekip i¢i iletisim
aglarinin kurulmasinda liderlik ve katilim davranisi lizerindeki etkisi, yonetimde bilgi
teknolojilerini kullanma diizeyinin isin sayginlig1 ve 6nemi iizerindeki etkisi ve ideal
dijital lider profilinin testi gibi temalar iizerinde durulmustur. Bu temalarin her biri,
dijital liderligin ekipler iizerindeki etkisini anlamak adina dnemli bir role sahiptir ve

bu boliimde detayli bir sekilde incelenmektedir.
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3.5.1. Ekip Liderinin Bilgi Altyapis1 Olusturma Cabalarinin
Isteki Haz ve Doyum Uzerindeki Etkisi

Caligmanin ilk temasinda liderin takiminin bilgiye erisimini kolaylastirma,
bilgi paylagimini tesvik etme ve takim iiyelerinin bilgiyi kullanma becerilerini
gelistirme gibi ¢abalarinin takim iiyelerinin islerine olan bagliliklarina ve isteki haz ve
doyumlarina etkisi hakkinda katilimc1 goriisleri incelenmistir. Bu baglamda liderin bu
cabalarinin is ortaminda calisanlarin memnuniyet diizeyini artirip artirmadigi ve
islerine olan bagliliklart nasil etkiledigi degerlendirilmektir. Katilimcilarin bu

konudaki goriislerinden hareketle olusturulan kodlar Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2: Ekip Liderinin Bilgi Altyapis1 Olusturma Cabalarinin Isteki Haz ve Doyum
Uzerindeki Etkisi

Tema Tanimi Kod

Is verimliligi ve isbirligi

Ekip liderinin bilgi altyapisi olusturma s tatmini ve motivasyon
cabalarmin isteki haz ve doyum Gelisim ve 0grenme
tizerindeki etkisi Kurum i¢i iletigim
Is doyumu

Katilimer yanitlarindan, kurumun teknolojik altyapisim1 gelistirme, bilgiye
erisimi kolaylagtirma, bilgi paylasimmi tesvik etme ve takim iiyelerinin bilgiyi
kullanma becerilerini gelistirme ¢abalarinin genellikle ekip liderleri veya yoneticiler

tarafindan desteklendigi goriilmektedir.

Katilmer 1: "Kurum igerisinde ekip liderimizin destekleriyle

herkesin erisimine acik, yeni projelerin hizlandiriimast ve ekip igi
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gelisimi desteklemek adina gerekli altyapr olusturularak kiitiiphaneler

hazirliyoruz."”

Katilmcer 2: "Ekip liderim aymi zamanda c¢alistigim sirketin
kurucu ortaklarindan. Ekip liderim sayesinde bu araglart kullantyoruz
fakat isimde kullanabilecegim daha kullanish teknolojik aracglar elde
etme konusunda bizi desteklemiyor. Teknolojik araglara daha fazla

yatirim yapmasi gerekiyor."

Katilimer 3: "Ekip liderimizin herkesin erigimine agik teknolojik
araglar, kiitiiphane olanaklar: gibi bilgi altyapilar: olusturma konusunda
cabalar: olduk¢a fazla. Ozellikle projelerimizde kullanilan gelistirmeleri

kendi projelerimizde de kullanabiliyoruz."”

Katilmcer 4: "Ekip liderimiz, kurumda herkesin erigsimine acik
teknolojik aracglar ve kiitiiphane olanaklart gibi bilgi altyapilar
olusturma konusunda biiyiik ¢aba sarf ediyor. Bu ¢abalar, isimde elde

ettigim haz ve doyum iizerinde olduk¢a olumlu bir etkiye sahip.”

Katilimcilar bu ¢abalarin is verimliligi, is tatmini, gelisim ve 6grenme, kurum

caligmalarina olanak tanimakta ve sonug olarak basari sansini artirmaktadir

Katilimcer 9: "Bizler ihtiva¢ duydugumuz bilgi ve araglara hizli
bir sekilde erisebildigimizde daha yetkin hissediyoruz ve i tatminimiz

daha yiiksek oluyor."”

ici iletisim ve is doyumu gibi farkli yonleri {izerinde olumlu etkilerinin oldugu
vurgulamaktadir. Is verimliligi ve isbirligi, bir ekibin basaris1 igin temel unsurlardan
biridir. Katilimcilar, ekip liderlerinin teknolojik altyapilart gelistirme cabalarinin is
verimliligini artirdigin1 vurgulamaktadirlar. Katilimeilara gore 6zellikle, erisilebilir
teknolojik araglar ve kiitliphane olanaklari, is akiglarini hizlandiriyor ve isbirligini

tesvik etmektedir. Bu durum, ekip iiyelerinin projelerde daha etkin bir sekilde
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Katilmcer 14: "Daha az zaman kaybi, daha verimli gelistirme
ortami, otomatiklestirilen siirecler ile daha hizli dagitimlarin yapilmasi
hem sorunsuz iirtinler ortaya koymada, hem miisteri memnuniyeti
saglamada hem de biz gelistiricileri tiriin ve kisisel gelisim konusunda

daha motive ve daha mutlu bir hale getiriyor.”

Is tatmini ve motivasyon, calisanlarin islerinden aldiklar1 haz ve memnuniyetle
yakindan iligkilidir. Katilimcilar, teknolojik altyapinin giincellenmesinin is tatmini ve
motivasyonu artirdigmi  belirtmektedir. Ozellikle, ekip liderlerinin cabalari,
calisanlarin islerini daha kolay ve verimli bir sekilde yapmalarina olanak tantyarak is

tatminini ve motivasyonu artirmaktadir.

Katilimer 6: "Bu sekilde iyi bir bilgi altyapisiyla ekip iiyeleri

kendilerini giincel tutuyor ve kendilerini gelistirmesinin ontinii agryor.”

Katilmer  12:  "Ayrica ekip lideri esliginde herkesin
kullanabilecegi bir tasarim kiitiiphanesi gelistirilmis bu sayede islerimiz

¢ok kolaylasiyor ve yaptigimiz isten daha ¢ok zevk aliyoruz.”

Katilimeilar, teknolojik altyapinin gilincellenmesinin ¢alisanlarin bilgi ve
becerilerini gelistirmeye katki sagladigini ifade etmektedirler. Ozellikle, erisilebilir
kiitiiphaneler ve teknolojik araglar, calisanlarin kendilerini giincel tutmalarini ve

stirekli olarak 6grenmelerini saglamaktadir.

Katilimer 5: "Bu da kisisel ve profesyonel anlamda bilgiye daha
hizli erigebilmemizi saglayarak hem motivasyonumuzu hem de igimizdeki

tatmini artirir.”

Katilimer 16: "Bir yazilim gelistirici olarak bunlara ek para
odeyerek, ya da egitim hesabt ile iicretsiz olarak erisebildigim kadariyla

kullantyorum."
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Diger taraftan katilimcilar, ekip liderlerinin teknolojik altyapiyr giincelleme
cabalarmin kurum ici iletisimi artirdigim belirtmektedirler. Ozellikle, herkesin
erigebilecegi ortak platformlar ve toplantilar, bilgi paylasimini kolaylastirtyor ve ekip

ici iletisimi giiclendirmektedir.

Katilmer  11: "Bu sekildeki yaklasimlar mevcut proje
yogunluklarinda proje yapist disina ¢ikamayan yazilim gelistiriciler ve
miihendisler igin bilgileri giincel tutma ve siirekli kendini geligtirmeye

devam etme konusunda ¢ok faydali olacagim diisiiniiyorum."”

Katilimcr 17: "Bu araclara ulasim imkanlar: isimdeki haz ve
doyum noktasinda olumlu bir etkisi var ¢iinkii bu kaynaklar sayesinde

daha verimli ¢caligabiliyoruz."”

Son olarak katilimcilar, teknolojik altyapinin giincellenmesinin is doyumunu
artirdigii  belirmektedir. Ozellikle, erisilebilir teknolojik araglar ve kiitiiphane
olanaklari, ¢alisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarina olanak taniyarak is

doyumunu artirmaktadir.
Katilimer 1: "Bu da doyuma ulasma noktasinda etkili oluyor.”

Katilimer 19: "Kullanilan enstiirmanin kalitesi ve islevi dogal

olarak isimizden aldigimiz hazzi da pozitif etkiliyor.”

Bu yanitlardan ekip liderlerinin bu alanda gosterdikleri ¢aba ve destegin,
caliganlarin islerinden aldiklart haz ve doyum {izerinde 6nemli bir rol oynadig

anlagilmaktadir.

3.5.2. EKkip Liderinin Riskler Konusunda Bilinclendirme
Cabalarinin isteki Haz ve Doyum Uzerindeki Etkisi

Calismanin ikinci temasinda ekip liderinin riskler konusunda bilinglendirme

cabalarinin isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi hakkinda katilimer goriisleri
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incelenmistir. Bu kapsamda, ekip liderlerinin rolii ve sorumluluklari, risk bilincinin
olusturulmasi1 ve bu bilincin is tatmini iizerindeki etkileri incelenmektedir.
Katilimeilarin bu konudaki goriislerinden hareketle olusturulan kodlar Tablo 3°Te

sunulmaktadir.

Tablo 3: Ekip Liderinin Riskler Konusunda Bilinglendirme Cabalarmin Isteki Haz ve
Doyum Uzerindeki Etkisi

Tema Tanim Kategori Kod

Tecriibe paylasimi

Egitim ve bilgilendirme

Is performansi ve cabalar1
Ekip liderinin riskler memnuniyet iizerindeki ~ Giivenlik politikalarini ve
konusunda bilinglendirme olumlu etki onlemleri vurgulama
cabalarinin isteki haz ve Siire¢lerinin
doyum iizerindeki etkisi standartlastirilmasi ve

surekli izlenmesi

Is performansi ve
) ) Bilinglendirme
memnuniyet tizerindeki
] cabalarinin yetersizligi
olumsuz etki

Katilimer yanitlarina goére ekip liderleri, tecriibelerini ve riskleri proaktif bir
sekilde paylasarak calisanlarin bilgi diizeyini artinmaktadir. Liderlerin ge¢mis
deneyimlerinden edindikleri bilgileri ekip liyeleriyle paylasmasi, ¢alisanlarin kendi
becerilerini gelistirmelerine ve islerini daha etkin bir sekilde yapmalarina olanak
tanimaktadir. Ayrica, bu bilgi aligverisi, ekip i¢i iletisimi giiclendirmekte ve isbirligini

tesvik ederek calisanlarda is tatminini ve memnuniyet saglamaktadir.

Katilmcer 5: "Gergek hayattan orneklerle bilisim giivenligi ve

riskler hakkinda ornekler verir.”
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Katilimer 9: "Ekip liderimizin bir projeye baslamadan once olasi
riskleri ve tahminlerini bizlerle paylasmasi bizlerin de yeni seyler

ogrenmemizi ve i§ tatminimizi arttiriyor.”

Katilimer 13: "Ekip liderimiz; geligsen teknoloji dogrultusunda
icinde bulundugumuz projelerde veya iceriklerde ongordiigii riskleri

bizimle paylasir ve yol gosterir.”

Katilimer ifadelerine gore liderler, teknoloji giivenligi ve risklerine odaklanmig
egitim ve bilgilendirme oturumlari diizenleyerek ¢aliganlarin bilinglenmesine yardimei
olmaktadir. Bu egitimler, ¢alisanlar1 giincel tehditler hakkinda bilgilendirmekte ve
giivenlik 6nlemlerini nasil uygulayacaklarin1 6gretmektedir. Boylece, ¢alisanlar daha
dikkatli ve bilingli bir sekilde teknolojiyi kullanmaktadir ve potansiyel riskleri

minimize etmektedir.

Katilimer 7: "Yeni bir teknolojiyi kullanmadan once mutlaka
eksisi ve artistyla konusup riskler bilerek ona gore hareket ediyor ve bu

konuda birbirimizi mutlaka bilgilendiriyoruz."

Katilimer 11: "Sektordeki son gelismeler paylasiliyor. Bizler de
ekip icerisinde bu konferanslart canli takip edip, ekip icerisindeki

arkadaslar ile tartisiyoruz.”

Katilimer 14: "Takim i¢i toplantilarda giincel giivenlik onlemleri

ve politikalar: konusunda takim arkadaslar: bilgilendiriliyor.”

Katilimer ifadelerine gore, ekip liderleri giivenlik politikalarin1 ve dnlemleri
vurgulayarak calisanlarin bu konuda bilinglenmelerini saglamaktadir. Giivenlik
politikalarinin net bir sekilde iletilmesi ve uygulanmasi, g¢alisanlarin kurumun
giivenlik standartlarina uyum saglamasini saglamaktadir. Bu da kurumun bilisim
varliklarim1 korumasina ve olasi tehditlere karsi daha direngli olmasina olanak

tanimaktadir.
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Katilimc1 14: "Ise giris aminda cesitli bilgilendirme toplantilar:
ile baslayan siireg, sirketimiz tarafinda ilgili araglara erisim igin

vetkilerin dagitilmasi ile devam ediyor.”

Katilmer 15: "Ekip liderimiz yazilimci kokenli oldugundan,
sirketimizce  gelistirilen  dijital iiriinlerin  potansiyel  risklerini
ongorebiliyor ve heniiz fikir asamasindayken ilgili iiriin ekipleriyle olast

riskleri paylastyor.”

Son olarak katilimci ifadelerine gore liderler, giivenlik konusundaki
bilinclendirme ve Onlem alma siireglerini standartlagtirmakta ve stirekli
izlemektedirler, bu da daha giivenli bir c¢alisma ortami saglamaktadir.
Standartlastirilmis siirecler, calisanlarin gilivenlik Onlemlerini tutarli bir sekilde
uygulamalarini saglamakta ve giivenlik aciklarinin giderilmesine yardimci olmaktadir.
Ayrica, siirekli izleme ve giincelleme, kurumun giivenlik politikalarin1  ve

uygulamalarini zamanla iyilestirmesine olanak tanimaktadir.

Katilmer 14: "En son bulundugu takim icerisinde de gerekli
bilgilendirmeler yapilip, takim icin giivenlik hassas ara¢ ya da

kaynaklara sirket maili iizerinden erisim yetkileri dagitiliyor.”

Katilmer 19: "Burada iki agsamali dogrulamalarin agilmasi
isteniyor. Ayrica dahil olunan miisteri projelerinde de ek giivenlik

onlemleri kapsaminda VPN ve giivenli erisim konusunda kurulumlar

yapilyyor."

Diger taraftan katilimcilarin 6nemli bir kismi, liderleri tarafindan bilisim
teknolojilerinin riskleri konusunda yeterli bilinglendirme yapilmadigina ve bu
durumun olumsuz etkilere yol agtigina dikkat ¢cekmektedirler. Ekip tiyeleri, eksik bilgi
ve yonlendirme nedeniyle sektdrel kopukluk hissetmekte, motivasyon kaybi
yasamakta ve risklerle basa ¢ikmak icin zaman kaybetmektedirler. Bu durum, is
performansini disiirebilir ve sirketin giivenligini tehlikeye atabilir. Ekip liderlerinin
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bilin¢lendirme konusunda yetersiz kaldigina dair katilimcilardan gelen vurgu, bu

konunun ¢alisanlar arasinda 6nemli bir endise kaynagi oldugunu gostermektedir.

Katilimcer 6, "Bilisim teknolojilerinin riskleri konusunda kurum
calisanlarint bilinglendirme konusunda yeterli ¢abanin verilmedigini

diigtiniiyorum.”

Katilmer 8, "Gordiigiim kadariyla yilda bir kez olmak iizere
aldigimiz KVKK egitimi disinda bu konu iizerinde ozel bir ¢caba mevcut

degil."

Katilmcr 10, "Genelde ekip liderimizin teknolojinin riski

konusunda ekstra bir ¢abast olmuyor."”

Katilimcr 18, "Biz genellikle dene-yanil yontemini kullaniyoruz.
Eger bizi veya uzmanlik alanimizi ilgilendirecek bir durum yoksa genelde

bilgilendirilmiyoruz."”

Ozellikle bilisim teknolojileri alaninda ¢alisan bir sirket igin, giivenlik ve risk
yonetimi Onemlidir. Bu nedenle, liderlerin bu konuda daha proaktif ve etkili bir
yaklasim benimsemesi gereklidir. Ekip iiyelerinin giivenlik ve risk konularinda
bilin¢lendirilmesi, is performansini artirabilir ve sirketin uzun vadeli basarisina

katkida bulunabilir.

3.5.3. Ekip Liderinin Yeniliklere Kars1 Direnci Azaltma
Cabalarinn Isin Cekiciligi ve Eglenceli Olmasi Uzerindeki

Etkisi

Calismanin iiclincii temasinda ekip liderinin yeniliklere karst direnci azaltma
cabalarinin isin ¢ekiciligi ve eglenceli olmasi i{izerindeki etkisi hakkinda katilimci
goriigleri  incelenmistir. Katilimeilarin  bu konudaki goriislerinden hareketle

olusturulan kodlar Tablo 4’te sunulmaktadir.
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Tablo 4: Ekip Liderinin Yeniliklere Kars1 Direnci Azaltma Cabalarinin Isin Cekiciligi
ve Eglenceli Olmas1 Uzerindeki Etkisi

Tema Tanim Kategori Kod
Yeniliklere tesvik etme ve destekleme
Ekip liderinin Liderin o
. Ekip ici iletisimi ve isbirligini
yeniliklere kars1 yeniliklere kars1 ) _
o gliclendirme
direnci azaltma direnci azaltma
. Ekip iiyelerinin egitimini ve bilgi

¢abalarinin isin cabalar1

e . . birikimini artirma
cekiciligi ve eglenceli

. . Isin cekiciligi ve Isin cekiciligi ve eglencesini artirma
olmasi tizerindeki ¢ & ¢ & &
.. eglenceli olmasi _ ‘ o

etkisi 4 . Motivasyon ve is tatmini saglama
uzerindeki etkisi

Ekip liderinin yeniliklere tesvik etme ve destekleme rolii katilimci ifadeleri ile
belirginlesmektedir. Katilime1 ifadelerine gore, bir organizasyonun teknolojik
yeniliklere uyum saglamasi ve gelismeye agik bir kiiltlir olusturmasi kritik bir rol
oynamaktadir. Ekip liderleri, ekibin yeni teknolojilere adapte olmasini tesvik etmek ve

bu alanda projeler gelistirmek i¢in dnemli bir rol iistlenmektedirler.

Katilimer 2, "Ekip liderimiz son zamanlarda ¢ok popiiler olan
vapay zeka ile ilgili teknolojik yenilikleri konusunda bizi tesvik ediyor,

bu konuda farkh farkl projeler gelistirmemize imkan sagliyor.”

Katilimcer 6, "Yeniliklere karst ekip direncinin azaltilmast igin
fark ettigim birden fazla nokta oldu. Bunlar yenilikleri iyi takip etmek,
ekiptekilerin siireglere adapte olabilmesi igin iletisim ve motivasyonu
gliclii  tutmak, ekip iiyelerin endiselerini dinlemek, yeniliklerin

avantajlarini vurgulamak olarak belirtebilirim."

Ekip i¢i iletisimi ve isbirligini giliglendirme, yeni teknolojilerin basarili bir
sekilde benimsenmesi igin kritik dneme sahiptir. Ekip liderleri, diizenli toplantilar ve

iletisim kanallar1 araciliiyla ekip liyeleri arasindaki iletisimi artirarak igbirligini tegvik
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ederler. Baz1 katilimcilar, bu rolii aciklayarak ekip liderinin haftalik toplantilar
diizenleyerek ekip ici iletisimi gili¢lendirdigini ve yenilikleri tartistiklarini ifade

etmektedirler.

Katilmcer 3, “Ekip liderimiz, bilisim teknolojilerinin getirdigi
veniliklere karsi ekip direncini azaltmak igin ¢esitli roller iistleniyor.
Bunlar arasinda yeniliklere acik bir iletisim ortami saglama... gibi

’

onemli adimlar bulunabilir.’

Katilimer 10, “Yenilige karst direnci kirmak igin genellikle toplu
oturumlar diizenliyoruz. Yeni teknoloji ile eski teknolojinin farkint ayni
anda gosterip yeninin ne gibi fayda sagladig ozellikle zaman ve efor
agisindan farkliliklar: canli projeler iizerinde gosterip bu siireci daha

eglenceli hale getiriyor.”

Katilmer 12, "Bu konular hakkinda konusmak igin haftalik
toplantilar yapryoruz. Ekip lideri ile beraber bazi yeniliklere bakiyoruz,

bunlar hakkinda konusuyoruz."

Katilimcer 14: Genel olarak teknolojik yeniliklere a¢ik bir firma
olmamiza ragmen, yeni bir teknoloji ya da giincellemenin entegrasyonu

oncesinde liderimiz ilgili ekiplerle bu konuyu tartisiyor.

Ekip iiyelerinin egitimini ve bilgi birikimini artirma, yeni teknolojilere adapte
olmalarini ve kariyerlerinde gelismelerini saglamaktadir. Ekip liderleri, ekip tiyelerine
egitim ve destek saglayarak bilgi birikimlerini artirmaya g¢aligmaktadirlar.
Katilimeilar, ekip liderinin yeni teknolojilere iligkin egitim ve destek sundugunu ifade

etmektedirler.

Katihmer 15, "Insan ve Kiiltiir ekibimiz, alanlarinda uzman
profesyonelleri ekibimize sunum yapmalari igin diizenli olarak davet

ediyor.”
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Ekip liderinin yeniliklere kars1 direnci azaltmak i¢in iistlendigi rollerin igin
cekiciligi ve eglencesi lizerinde olumlu bir etkisi oldugu belirgin bir sekilde
goriilmektedir. Katilimcilarin ifadelerinde ekip liderinin yeniliklere karsi direnci
azaltmak i¢in {stlendigi rollerin isin daha ¢ekici ve eglenceli hale gelmesine katki
sagladigini vurgulamaktadir. Bu katilimcilar, ekip liderinin yeniliklere agik bir iletigim
ortami saglamasi, ekip {iyelerinin endiselerini dinlemesi ve ¢oziim Onerileri

gelistirmesi gibi adimlarin is atmosferini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedirler.

Katilimcer 3: "Bu nedenle, ekip liderimin yeniliklere karsi direnci
azaltmak igin tistlendigi rollerin, isimizin ¢ekiciligi ve eglencesi iizerinde

olumlu bir etkisi oldugunu diisiiniiyorum."”

Katilmer 4: "Dolayisiyla, ekip liderimin yeniliklere karsi
gosterdigi liderlik, ¢alisma ortaminda pozitif bir atmosfer yaratir.
Yeniliklere diren¢ azaldik¢a, isimizdeki siiregler daha verimli hale gelir

ve ¢alisma ortami daha dinamik hale gelir."

Katilmcer 6: "Bu yeniliklere olan destekleyici davranis daha
heyecan verici ve motive edici bir atmosfer olusturuyor. Béyle bir
ortamda da ekip itiyelerin kendinlerini stirekli geligtirmeyi ve yeni

teknolojileri kullanmayr tesvik ediyor.”

Katilimcer 13: "Her yenilik isime kattigim bir basamak oluyor ve

’

bu anlamda is siirecim daha eglenceli ve verimli gegtigini hissediyorum.’

Katilmcer 16: "Kariyerim anlaminda ¢ok olumlu bir gelisme
oldugu igin ekip liderimin tistlendigi bu rol giizel bir etki birakmakta.
Bilisim teknolojilerinin getirdigi yenilikleri en iyi sekilde kullanabilen
kisileri ekip iiyeleriyle bulusturarak bu teknolojileri daha ilgili ¢ekici

hale getirebilecegini diistintiyorum.”
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Motivasyon ve is tatmini saglama, ekip iiyelerinin iglerine baglilik duymasin
ve verimliliklerini artirmalarini saglamaktadir. Katilimcilarin ifadesine dayanarak,
ekip liderleri yeniliklere karsi direnci azaltmak i¢in aldiklar1 rollerle ekip iiyelerinin

islerini daha keyifli hale getirmekte ve bu da motivasyonlarini artirmaktadirlar.

Katilimcer 3, "Bu nedenle, ekip liderimin yeniliklere karsi direnci
azaltmak igin tistlendigi rollerin, isimizin ¢ekiciligi ve eglencesi iizerinde

olumlu bir etkisi oldugunu diisiiniiyorum."”

Katilimcer 4: "Dolayisiyla, ekip liderimin yeniliklere karst aldigi
bu roller, isimin ¢ekiciligini ve eglencesini artirarak, genel

memnuniyetimi ve motivasyonumu olumlu yonde etkiler."

Katilimer 16: Yeni devreye alinacak projelerde, giincel yazilim
dili ve kiitiiphanelerini kullanma istegimize olumlu yanit vererek ve bu
tercihten dolayr olusacak risklerde direkt olarak suglu gibi
hissetmeyecegimizi bize hissettirdigi icin pozitif anlamda bir goriintii
cizmekte. Yeni teknolojileri kullanabilmek kariyerim anlaminda ¢ok
olumlu bir gelisme oldugu icin ekip liderimin tistlendigi bu rol giizel bir
etki birakmakta. Bilisim teknolojilerinin getirdigi yenilikleri en iyi
sekilde kullanabilen kisileri ekip tiyeleriyle bulusturarak bu teknolojileri

daha ilgili ¢ekici hale getirebilecegini diigiiniiyorum.

Ote yandan, baz1 katilhimecilar, ekip liderinin yeniliklere kars1 pasif bir tutum
sergilemesinin isin ¢ekiciligini azalttigini ve ¢alisma ortaminin sikici hale geldigini
ifade etmektedirler. Bu katilimcilar, ekip liderinin yeniliklere karst direnci azaltma

konusunda yetersiz kaldigini ve isin ¢ekiciligini kaybettirdigini dile getirmektedirler.

Katilmcer 18, " Bizim teknolojik yeniliklerden haberimiz kendi
¢abamizla oluyor. Ekip liderimiz bu konuda herhangi bir efor sarf

etmiyor. Bize oncii olmasi gereken konuda pasif bir tutum sergilemesi
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bizi de girisimi ruhtan uzaklastiriyor. Isimizin eglenceli ve cekici oldugu

kanisina varamiyorum ¢ogu zaman."

Katilimer ifadelerinden ¢ikan sonuglar, ekip liderinin yeniliklere yaklagiminin
isin ¢ekiciligi ve eglencesi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Pasif bir liderlik tutumu, ekibin motivasyonunu ve is tatminini
olumsuz etkileyebilirken, yeniliklere kars1 proaktif bir yaklagim ise isin ¢ekiciligini
artirabilir. Ekip liderinin aktif rol almasi, yeniliklere tesvik etme, destekleme ve
adaptasyonu kolaylagtirma konularinda kritik dneme sahiptir. Dolayisiyla, liderlik
tutumunun isin ¢ekiciligi ve eglencesi lizerindeki etkisi, ekibin motivasyonunu ve
performansini dogrudan etkileyebilir. Bu nedenle, ekip liderlerinin yeniliklere karsi
aktif bir tutum sergilemesi, isin daha heyecan verici ve tatmin edici hale gelmesine

katk1 saglayabilir.

3.5.4. Ekip Liderinin Ekip I¢i iletisim Aglarimin Kurulmasinda
Liderlik ve Katihm Davramsi Uzerindeki Etkisi

Calismanin dordiincii temasinda ekip liderinin ekip i¢i iletisim aglarinin
kurulmasinda liderlik ve katilim davranisi iizerindeki etkisi hakkinda katilimci
goriigleri  incelenmistir. Katilimeilarin  bu konudaki goriislerinden hareketle

olusturulan kodlar Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5: Ekip Liderinin Ekip I¢i Iletisim Aglarinin Kurulmasinda Liderlik ve
Katilim Davranis1 Uzerindeki Etkisi

Tema Tanim Kod
Ekip liderinin ekip i¢i Iletisim kolaylig1 ve etkinligi
iletigim aglarinin Artan motivasyon
kurulmasinda liderlik ve Baglilik ve sahiplenme duygusu

katilim davranis: lizerindeki o o
o Ekip igi etkilesim ve isbirligi
etkisi

53



Katilimeilarin biiylik ¢ogunlugu, ekip liderlerinin ekip i¢i iletisim aglarinin
kurulmasinda bilisim teknolojilerini aktif olarak kullandigini ve tesvik ettigini ifade

etmektedirler.

Katihmer 3, "Ekip liderimiz... c¢esitli iletisim araglarinin
kullanimint  tesvik etmek, dijital platformlar iizerinden iletigimi

kolaylastirmak ve isbirligini artirmak icin ¢esitli onlemleri igerir.”

Katilmcer 4, "Bilisim teknolojileri araciligiyla daha etkili ve

verimli iletisim, ¢alisanlarin ise daha fazla katilmasini tesgvik eder.”

Katilmer 5, "Ekip liderimizin  bilisim  teknolojilerinden

yvararlanmasi, ekip igerisinde iletisimi ve is birligini gelistiriyor.”

Katilmcer 12, "Google Meet platformunu kullaniyoruz. Daha
sonra yine ekibin siirekli iletisimde kalmasi i¢in metin kanallart

kullaniyoruz bunu da Slack uygulamasi tizerinden gerceklestiriyoruz.”

Katilimer ifadeleri, ekip liderinin ekip ici iletisim aglarinin kurulmasinda
bilisim teknolojilerinden yararlanilmasina 6nciiliik etmesinin katilimeilarin ise katilim
davranigina cesitli acgilardan olumlu etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Cogu
katilimei, teknoloji kullaniminin iletisimi kolaylastirdigin1 ve etkinligi artirdigini
vurgulamaktadir. Ozellikle Slack, Teams, Google Meet gibi araglarla yapilan diizenli
toplantilar ve metin iletisimi, igbirligini artirarak katilimcilarin ise daha fazla

baglanmasini saglamaktadir.

Katilmer 2, “Hem uzaktan hem de ofise giderek c¢alistyorum.
Uzaktan ¢alistigim zaman dolayisiyla MS Teams bu noktada ¢ok onemli
oluyor. Fakat daha gelismis araglar oldugunu diigiiniiyorum. Slack
kullanilmasi taraftaryyim. Uzaktan ¢alistigimiz zamanlar MS Teams 'te

liderimin aktif bir kullanimi var ve bu sayede ekibinde aktif kullanmasini
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tesvik ediyor. Bu da i¢ iletisimi olumlu etkiliyor. Liderimiz bize heran

ulagmayr hedefliyor.”

Katilmer 3, “Ekip liderimiz, ekip igi iletisim aglarinin
kurulmasinda biligim teknolojilerinden yararlanilmasina onciiliik ediyor.
Bu yaklasim, ise katilim davramigimi olumlu yonde etkiliyor. Dijital
iletisim araglart sayesinde iletisim kolaylasiyor ve isbirligi artiyor. Ekip
liderimizin destegi, takim icinde daha etkili iletisim ve isbirligi

)

saglayarak ise katilimi artirtyor.’

Katilmer 4, “Ekip liderimiz, ekip igi iletisim aglarinin
kurulmasinda biligim teknolojilerinden yararlanilmasina onciiliik ediyor.
Bu, genellikle cesitli iletisim araglarmmin kullanimini tegvik etmek, dijital
platformlar iizerinden iletigimi kolaylastirmak ve igbirligini artirmak i¢in
cesitli onlemleri icerir. Bu yaklasimin ise katilim davranisi iizerindeki

1

etkisi oldukca olumlu olabilir.’

Katilimcilara gore ekip liderinin teknolojiyi etkin bir sekilde kullanarak
iletisimi tesvik etmesi ve diizenlemesi, katilimcilarin ise katilimini artirmaktadir.
Ozellikle liderin haftalik toplantilar diizenlemesi, belirli iletisim araglarmni belirlemesi

ve bu araglar1 aktif olarak kullanmasi, ekip tiyelerini daha fazla motive etmektedir.

Katilmer 15, "Ekip liderimiz, ekip i¢i iletisim aglarinin
kurulmasinda bilisim teknolojilerini aktif olarak kullanmaya onciiliik

ediyor, kendisi de aktif olarak kullaniyor."

Katilimer 9, "Ekip liderimiz bizlerin de fikirlerini dinleyerek bu
tiriin ve araglardan bizim ¢alisma sistemimize en uygun olanini se¢mek

konusunda bize miimkiin oldugunca destek oluyor."”

Katilimer ifadelerine gore teknoloji kullaniminin, ekip iginde baglilik ve

sahiplenme duygusunu artirdigina  dair vurgular bulunmaktadir. Ozellikle
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katilimcilarin fikirlerinin dinlenmesi ve tercihlerinin dikkate alinmasi, onlarin ise daha

fazla baglanmasini saglamaktadir.

Katilimer 9, "Ekip liderimiz bizlerin de fikirlerini dinleyerek bu
tiriin ve araglardan bizim ¢alisma sistemimize en uygun olanini se¢mek
konusunda bize miimkiin oldugunca destek oluyor. Giinliik rutinimizde
kullandigimiz bu yontemlerin se¢imleri konusunda bizlerin de fikirlerinin

alinmasi sahiplik duygumuzu daha da arttirtyor.”

Katilimcer 13, "Basta kendisine ulasabildigim her an benim igin

iletisim agim giiglii tuttugumuzu gosteriyor.”

Dijital iletisim araglarinin kullaniminin, ekip i¢i etkilesimi artirdigir ve
isbirligini gii¢lendirdigi katilimcilar tarafindan belirtilmektedir. Ozellikle Slack gibi
platformlar sayesinde anlik etkilesim ve proje takibi yapilmasi, igbirligini artirarak

katilimcilarin daha aktif olmasini saglamaktadir.

Katilmer 11, "Anlik bir aksiyon alma durumunda hizlica

koordine olup ilerleyebiliyoruz.”

Katilmer 7, "Ekip ici iletisim icin kompleks bir teknoloji
kullanmiyoruz. Nadir durumlarda bazi konfigiirasyonlar gerekebiliyor

bu konuda da gerekli destegi birbirimize saglyyoruz.”

Bilisim teknolojilerinin etkin kullanimui, ekip i¢i iletisim aglarinin kurulmasi ve
yonetilmesinde onemli bir faktordiir. Katilimeilarin ifadeleri, bu teknolojilerin ise
katilm davranigini olumlu yonde etkiledigini ve ekip i¢i iletisimi giiglendirdigini
gostermektedir. Liderin rolii, teknolojiyi dogru sekilde yonlendirerek, ekibin
ihtiyaclarii anlayarak ve katilimcilarin fikirlerini dikkate alarak bu siireci yonetmesi
onemlidir. Ayrica, isbirligini artiran, iletisimi kolaylastiran ve sahiplenme duygusunu
giiclendiren etkin iletisim stratejilerinin benimsenmesi de kritiktir. Sonug olarak, ekip

ici iletisimde bilisim teknolojilerinden yararlanilmasi, katilimcilarin ise baghiligim
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artirirken, sirketin basariya ulasmasina da katki saglayabilir. Bu nedenle, liderlerin bu
alanda gosterdikleri ¢abalar ve teknolojinin dogru kullanimi, sirketin uzun vadeli

basarisi i¢in hayati dneme sahiptir.

3.5.5. Ekip Liderinin Yonetimde Bilgi Teknolojilerini Kullanma

Diizeyinin Isin Sayginig1 ve Onemi Uzerindeki Etkisi

Caligmanin besinci ekip liderinin yonetimde bilgi teknolojilerini kullanma
diizeyinin isin sayginligi ve onemi iizerindeki etkisi hakkinda katilimci goriisleri
incelenmistir. Katilimcilarin bu konudaki goriislerinden hareketle olusturulan kodlar

Tablo VI’de sunulmaktadir.

Tablo 6: Ekip Liderinin Yénetimde Bilgi Teknolojilerini Kullanma Diizeyinin Isin
Saygimlig1 ve Onemi Uzerindeki Etkisi

Tema Tanim Kod
Ekip liderinin yonetimde bilgi Verimlilik ve etkinlik artist
teknolojilerini kullanma diizeyinin igin Rekabet giicii ve sektor standartlar
sayginligi ve dnemi lizerindeki etkisi Bilgiye dayali karar verme ve seffaflik

Katilimeilar, ekip liderlerinin bilgi teknolojilerine hakimiyetini ve bu
teknolojileri etkin bir sekilde kullanimini vurgulamaktadir. Ozellikle teknik ge¢misi
olan liderlerin, ekip icinde teknolojik araclarin dogru sekilde kullanilmasini sagladig:

ve bu sayede is verimliligini artirdig1 belirtilmektedir.

Katilmer 1: "Ekip liderimiz yazilim miihendisligi ¢ikiglh. Buna
ragmen bilgi teknolojilerinin yazilim projelerindeki kullanimina ¢ok
dikkat ediyor. Hiz, giivenlik ve etkilesim orani gibi konulardan dolay

native kodlama yapiyoruz."

Katilmcer 3: "Ekip liderimiz, yénetimde bilgi teknolojilerini

”

oldukga etkin bir sekilde kullaniyor. ....
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Katilimer ifadelerinde, liderlerin bilgi teknolojilerini etkin bir sekilde
kullanarak is siireglerini optimize ettikleri ve verimliligi artirdiklar: vurgulanmaktadir.
Katilimcilar, liderlerin proje yonetimi ve iletisim araglarim1 kullanarak is akisinm
optimize ettiklerini ve bu sayede verimliligi artirdiklarini belirtmektedirler. Bu
yanitlarin vurgulanmasi, liderlerin teknolojiyi etkin bir sekilde kullanarak is
stireclerindeki verimliligi artirabildiklerini ve bu sayede isin sayginligini ve énemini

giiclendirebilecegini gostermektedir.

Katilimer 3: "Bu durum, isimizin sayginligi ve onemi konusundaki
diigiincelerimi pekistiriyor. Bilgi teknolojilerinin etkin kullanimi, isin
verimliligini artirir ve kurumun hedeflerine daha hizli ulasmasin

saglar.”

Katilimcer 15: "Bu teknolojik entegrasyon, yonetim stire¢lerimizin
daha seffaf ve etkilesimli olmasina olanak taniyor. Teknolojiyi
kullanarak elde ettigimiz verimlilik ve hiz, bizi sektorde daha rekabetci

kiliyor."

Katilimeilar, liderlerin bilgi teknolojilerini etkin bir sekilde kullanarak rekabet
giiclinii artirdigin1 ve sektor standartlarina uygunluk sagladigini ifade etmektedir.
Katilimeilar liderin bilgi teknolojilerini kullanarak gelistirilen projelerin biiyiik bir
miisteri kitlesi tarafindan kullanildigin1 ve bu sayede isin 6neminin ve sayginliginin
arttigin1 belirtmektedir. Bu yanitlarin vurgulanmasi, liderlerin teknolojiyi kullanarak
isin rekabet giiciinii artirabildigini ve sektordeki Onemli standartlara uyum

saglayabildigini gostermektedir.

Katilimer 11: "Yapilan is diinya standartlarinda oldugu i¢in. Bu
kalitede iiriinler ¢ikartabilmek ¢ok onemli. Gelistirilen projeler biiyiik
miisteri kitlesi tarafindan kullanildigi icin bu konuda yapilan isin

sayginligi ve onemli oldugu ortada.”
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Katilimeilar, liderlerin bilgi teknolojilerini kullanarak bilgiye dayali kararlar
almay1 ve is slireclerini daha seffaf hale getirmeyi basardigini ifade etmektedir.
Katilimeilar, liderin dijital araclar1 kullanarak is akislarim1 optimize ettigini ve bu
sayede isin seffaflifini artirdigimi belirtmektedir. Bu yanitlarin  vurgulanmasi,
liderlerin teknolojiyi kullanarak is siireclerini daha seffaf hale getirebildigini ve bu
sayede bilgiye dayali kararlar almay kolaylastirabildigini gostermektedir.

Katilimer 2: "Ekip liderimiz yeni projelere hazirlik ya da var olan
projede gelistirme de eski usul yontemler kullaniyor. Kagit, kalemle
dokiiman hazirlama ya da beyaz tahta kullanimi gibi aracglar kullaniyor.
Bu da bazi noktalarda isimin bendeki degerini azaltiyor. Yazilim
sirketinde teknolojik araglari kullanarak dokiiman hazirlamak isimizi

daha verimli noktalara tasidigim diigiiniiyorum.”

Diger taraftan baz1 katilimecilar ise ekip liderlerinin geleneksel yontemlere
bagimli oldugunu ve teknolojiyi yeterince kullanmadiginmi belirtmektedir. Bu durum,
ozellikle yeni projelerde ve is akislarinda verimliligi azaltabilir ve ekip iiyelerinin

motivasyonunu diisiirebilir.

Katilimer 2: "Ekip liderimiz yeni projelere hazirlik ya da var olan
projede gelistirme de eski usul yontemler kullaniyor. Kagit, kalemle

dokiiman hazirlama ya da beyaz tahta kullanimi gibi araglar kullaniyor.”

Katilimer 16: "Ekip liderinin heniiz bu konuda net bir atilim
yvapmamasia karsin, kurumsal camia da alisilagelmis araglart iyi

kullandigint diistinmekteyim."

Katilimeilar genellikle liderlerinin teknolojiye hakimiyetini ve etkin
kullanimim takdir etmektedirler. Bu durum, isin sayginligi ve 6nemi konusundaki
diistincelerini gliglendirmektedir. Geleneksel yontemlere bagimlilik konusundaki

endiseler ise daha az belirgindir ve sadece birkag katilimci tarafindan dile
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getirilmektedir. Bu da teknolojinin is siireclerinde giderek artan bir 6éneme sahip

oldugunu ve liderlerin bu konuda daha fazla gelisime agik olduklarini géstermektedir.
3.5.6. ideal Dijital Lider Profili

Caligmanin altinc1 ve son temasinda ideal dijital lider profili hakkinda katilime1
goriigleri  incelenmistir. Katilimecilarin  bu konudaki goriislerinden hareketle

olusturulan kodlar Tablo 7’de sunulmaktadir.

Tablo 7: ideal Dijital Lider Profili

Tema Tanimi Kod

Teknolojiye hakimiyet ve siirekli glincel kalma
Iletisim ve liderlik becerileri
Ideal dijital lider profili Ekip yonetimi ve motivasyon
Esneklik ve adaptasyon yetenegi

s siireglerinin optimizasyonu ve verimlilik

Katilimer ifadelerine gore teknolojiye hakimiyet ve yeniliklere a¢ik olma ideal
bir liderin en 6nemli 6zelligidir. Katilimcilara gore ideal bir dijital lider, teknolojiyi
yakindan takip eden ve bu alandaki gelismeleri siirekli olarak izleyen bir liderdir.
Gincel teknolojik trendleri takip ederek, is siireclerine en uygun ve verimli teknolojik
cozlimleri entegre edebilir. Bu sayede, organizasyonun rekabet giiciinii artirabilir ve
sektorde Oncii bir konuma gelebilir. Ancak sadece teknolojiyi takip etmek yetmez,
lider ayn1 zamanda bu teknolojileri etkin bir sekilde kullanabilecek bilgi ve deneyime
sahip olmalidir. Bu temel yetkinlik, liderin ekibine de 6rnek olmasini saglar ve is

stireclerini stirekli olarak iyilestirmesine olanak tanir.

Katilmcer 2: "Bana gére ideal bir dijital liderin teknolojik

araglart ve teknolojik yenilikleri yakindan takip etmesi gerekir."

Katilmcer 14: "Teknoloji trendlerini yakindan takip eder ve

stirekli kendisini giinceller."
60



Katilimcilara gore bir dijital liderin sahip olmasi gereken bir diger 6nemli
ozellik, etkili iletisim ve liderlik becerileridir. Iletisim yetenegi giiclii olan bir lider,
ekibiyle agik ve seffaf bir iletisim ortami kurabilir. Ekibin ihtiyaglarin1 anlayarak
onlara uygun iletisim kanallarin1 belirleyebilir ve motivasyonlarini artirabilir. Aynm
zamanda, liderlik becerileri sayesinde ekibini yonlendirir, onlara ilham verir ve ortak
hedeflere ulagsmalar1 igin rehberlik eder. lyi bir iletisim ve liderlik, ekibin isbirligini

artirir ve basariya giden yolda dnemli bir etkendir.

Katilimcer 16: "Dijital liderin en 6nemli 6zelligi farkli karakterde
ve uzmanlikta insanlari bir arada toplayabilen yetkinlige sahip

olmasidir.”

Katilimer 17: "Ideal bir dijital lider, teknolojiyi etkin bir sekilde
kullanabilen, yenilik¢i diisiinceleri tesvik eden ve takiminin potansiyelini

en list diizeyde kullanmasina olanak saglayan bir liderdir.”

Katilimcilara gore ideal bir dijital lider, ekibini yOnetme ve motivasyon
saglama konusunda da beceriklidir. Ekip iiyelerinin yeteneklerini tanir, onlari dogru
projelere yonlendirir ve gelisimlerini destekler. Ayrica, ekibin igbirligini ve
dayanismasini tesvik eder ve her bir ¢alisanin katkisini takdir eder. Motive edici bir

liderlik tarziyla, ekibin performansin artirir ve hedeflere ulagsmalarina yardimer olur.

Katilimer 3: "Bu lider, takiminin potansiyelini artirmak ve onlari
teknolojiyle daha etkili bir sekilde ¢calismaya tesvik etmek igin egitim ve

destek sunar."

Katilimci 5: "Ideal bir dijital lider oncelikli olarak ekibinde yer

alan herkesle acik iletisimde ve samimi olmalidir."

Katilimer ifadelerine gore dijital bir liderin, hizla degisen is ortamina ve
teknolojik gelismelere hizli bir sekilde uyum saglayabilmesi onemlidir. Esneklik ve

adaptasyon yetenegi sayesinde, lider beklenmedik durumlarla basa ¢ikabilir ve degisen
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kosullara hizli bir sekilde adapte olabilir. Bu yetenek, liderin ve ekibin basariya giden

yolda karsilagabilecegi engelleri agmasina yardimci olur.

Katilimer 9: "Hizla degigen bir ortamda ¢alisabilmeli ve ekibini

de yonlendirebilmelidir.”

Katilimer 12: "Hizli degisen teknolojive ayak wydurmali, yeni

teknolojiler hakkinda arastirma yapmalidir.”

Son olarak ideal bir dijital lider is siireclerini optimize etme ve organizasyonun
verimliligini artirma konusunda etkilidir. Siirekli olarak is siireclerini gézden gegirir,
gereksiz karmasikliklar1 ortadan kaldirir ve verimliligi artiracak yenilik¢i ¢oziimler
arar. Bu sayede, organizasyonun kaynaklarini daha etkin bir sekilde kullanir ve rekabet

avantaji1 elde eder.

Katilimer 8: "Ekip lideri, yeni teknoloji ve araglari ogren bunlar

ekibe aktarmali fakat bunu siirekli yapmamali."”

Katilimer 1: "Ideal bir lider ekibiyle siirekli iletisimde olan,
ekibini dinleyen, ekibini anlayan ve en énemlisi de teknolojik gelismeleri

ve giindemi takip eden bir lider olmalidir."”

Katilimer ifadeleri liderlik i¢in teknolojiye hakimiyetin ve iletisim becerilerinin
ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Ayn1 zamanda, liderin esnekligi ve ekip
gelisimi konusundaki yetkinlikleri de &nemli birer unsurdur. Ozellikle, liderin
teknolojiyi takip etme ve ekip iiyelerini bu siirece dahil etme becerisi, dijital liderlikte

basarinin anahtar1 olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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TARTISMA

Arastirmamizda yazilim startuplarinda dijital liderler karekteristiklerinin
ekibin igsel motivasyonu fiizerindeki etkisi nitel aragtirma ydntemi kullanilarak
kesfedilmesi amaclanmaktadir. Bu baglamda yapilan analizler sonucunda ekip
liderinin bilgi altyapis1 olusturma ¢abalarinin isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi,
riskler konusunda bilin¢lendirme ¢abalarinin isteki haz ve doyum {iizerindeki etkisi,
yeniliklere karsi direnci azaltma cabalarimin isin gekiciligi ve eglenceli olmasi
tizerindeki etkisi, ekip ici iletisim aglarinin kurulmasinda liderlik ve katilim davranisi
izerindeki etkisi, yonetimde bilgi teknolojilerini kullanma diizeyinin igin sayginligi ve
onemi lizerindeki etkisi ve ideal dijital lider profilinin testi gibi temalar {izerinde

durulmustur.

Arastirmanin ilk temasinda ekip liderinin bilgi altyapisi olusturma ¢abalarinin
isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi hakkinda katilimci goriisleri incelenmistir.
Katilimeilarin goriislerinden elde edilen sonuglar, ekip liderlerinin ve yoneticilerin
teknolojik altyapry1 gelistirme, bilgiye erisimi kolaylagtirma, bilgi paylagimin tesvik
etme ve takim iiyelerinin bilgi kullanma becerilerini gelistirme ¢abalarinin ¢alisanlarin
i memnuniyeti ve baglihigr iizerinde Onemli ve olumlu etkileri oldugunu
gostermektedir. Bu cabalar, is verimliligini artirarak ve isbirligini tesvik ederek
ekiplerin basarisina katkida bulunmakta, ayni zamanda g¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonunu yiikselterek onlarin islerinden aldiklari haz ve doyumu artirmaktadir.
Ayrica, giincellenen teknolojik altyapi ve erisilebilir kaynaklar, ¢alisanlarin siirekli
ogrenmelerine ve kendilerini gelistirmelerine olanak tanimakta, kurum i¢i iletisimi
giiclendirmektedir. Dolayisiyla, liderlerin bu tiir destekleyici ve gelistirici rolii,
caligsanlarin genel is deneyimlerini ve kurum i¢indeki bagliliklarin1 6nemli 6l¢iide
iyilestirmektedir. Bu bulgular, dijital liderligin ve dijital yeterliligin is tatmini {izerinde
anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gosteren Hidayat vd. (2023) tarafindan
gerceklestirilen ¢alisma ile uyumludur. Hidayat vd., dijital liderlik ve bilgi
teknolojisinin ¢aligan performansi iizerinde de Onemli derecede olumlu etkisi

oldugunu ortaya koymustur. Ayni sekilde, Kayra'nin (2022) calismas: da dijital
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liderlerin ve yoneticilerin teknolojik altyapiy1 gelistirme, bilgiye erisimi kolaylastirma,
bilgi paylagimini tesvik etme ve takim tiyelerinin bilgi kullanma becerilerini gelistirme
cabalarinin ¢alisanlarin i memnuniyeti ve baglilig1 tizerinde 6nemli ve olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir. Bu bulgularin anlami, dijitallesme ve teknolojik
gelismelerin is yerlerinde ¢alisanlarin memnuniyetini ve bagliligini artirmada kritik bir
rol oynadigini vurgulamasidir. Dijital liderlik, ¢alisanlarin teknoloji ile olan
etkilesimlerini ve bu teknolojileri is siire¢lerinde etkin bir sekilde kullanma
yeteneklerini artirmaktadir. Bu durum, calisanlarin is siire¢lerinde daha etkin
olmalarin1 saglamakta ve is tatminlerini artirmaktadir. Sonug¢ olarak, aragtirmamizin
bulgulari, dijital liderligin ve teknolojik altyapinin i memnuniyeti ve baglilig
tizerindeki olumlu etkilerini vurgulamakta ve bu bulgular, literatiirdeki diger
caligmalarla da uyumlu olarak, dijitallesmenin is yerlerinde ¢alisgan memnuniyetini ve
bagliligin1 artirmada 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir. Bu nedenle, is
yerlerinde dijitallesme c¢abalarinin artirilmast ve c¢alisanlarin dijital becerilerinin

gelistirilmesi, is tatmini ve bagliliginin artirilmasi i¢in kritik 6neme sahiptir.

Aragtirmanin  ikinci temasinda dijital liderlerin riskler konusunda
bilin¢lendirme c¢abalarinin isteki haz ve doyum iizerindeki etkisi hakkinda katilimci
goriigleri incelenmistir. Katilimcilarin goriislerinden elde edilen sonuglar, ekip
liderlerinin riskler konusunda bilinglendirme g¢abalarinin is tatmini ve memnuniyet
tizerinde belirgin etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Ekip liderlerinin
tecriibelerini paylasarak ve proaktif egitimler diizenleyerek ¢alisanlarin bilgi diizeyini
artirmalari, ekip ici iletisimi ve igbirligini giiclendirmektedir. Bu ¢abalar, ¢alisanlarin
daha bilingli ve dikkatli ¢aligmalarini saglayarak is tatminini artirmakta ve giivenli bir
calisma ortami olusturmaktadir. Ancak, liderlerin bu bilinglendirme siireclerinde
yetersiz  kaldigi durumlarda, c¢alisanlarin motivasyon kaybi yasadigi ve is
performansmin olumsuz etkilendigi goriilmektedir. Ozellikle bilisim teknolojileri
alaninda, risk yonetimi ve giivenlik konusunda liderlerin daha etkin ve proaktif bir
yaklagim benimsemeleri, hem is performansini artirmakta hem de sirketin uzun vadeli
basarisina 6nemli katkilar saglamaktadir. Aragtirmamizin bulgusu, riskler konusunda

bilin¢lendirme c¢abalarmin is tatmini ve memnuniyet iizerindeki etkisini
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vurgulamaktadir. Bu bulgu, liderlerin ¢alisanlarin belirsizlikler karsisinda kendilerini
giivende hissetmelerini saglama yeteneklerinin is tatmini ve memnuniyeti artirdigin
gostermektedir. Belirsizlik ve risklerin yiiksek oldugu ortamlarda, ¢alisanlar giivence
ve rehberlik arar. Liderlerin bu konudaki ¢abalari, ¢alisanlarin is yerindeki stres ve
endiselerini azaltarak daha tatmin edici ve memnuniyet verici bir ¢alisma ortami
yaratmaktadir. Sandel'in (2013) calismasi, dijital liderlerin bu tiir belirsizlik ve
risklerle basa ¢ikma konusunda kritik bir rol oynadigimi belirtmekte ve liderlerin
ongoriilemeyen is kosullarinda c¢alisanlarin  motivasyonunu koruyabileceklerini
vurgulamaktadir. Bu da liderlerin ¢aliganlarin ig tatminini artirma potansiyelini
gostermektedir. Lubis'in (2019) calismasit da bu durumu destekler niteliktedir.
Calismada, yiiksek belirsizligin oldugu piyasalarin firmalarin sik sik degisiklik yapma
taleplerini etkiledigi ve bu degisikliklerin c¢alisanlarin {istleri tarafindan verilen
talimatlarin amacini bilmemelerine neden oldugu belirtilmistir. Bu belirsizlik
ortaminda, calisanlarin degisikliklerle basa ¢ikmaya hazir olmadiklart igin igsel
motivasyonlarinin diistiigli vurgulanmistir. Bu durum, ¢ok hizli ve kagiilmaz olan
dijital ¢agin taleplerine uyum saglayabilen bir lider tavrin1 gerektirmektedir. Dijital
liderler, is kosullarinda ve piyasada yasanacak belirsizlikleri dnceden tahmin ederek
caligsanlarda bir giiven ortami olusturur ve bu durum ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu
artirtr. Dolayisiyla, dijital liderlik, belirsizligi dngdrmek i¢in bir liderin sahip olmasi

gereken liderlik stillerinden biridir.

Arastirmanin ii¢lincii temasi olarak ele aldigimiz dijital liderlerin yeniliklere
kars1 direnci azaltma c¢abalarinin isin ¢ekiciligi ve eglenceli olmasi lizerindeki etkisine
yonelik katilimer goriigleri incelenmistir. Katilimcilarin goriislerinden elde edilen
sonuclar dijital liderlerin yeniliklere kars1 direnci azaltma ¢abalarinin isin ¢ekiciligi ve
eglencesi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ekip liderlerinin,
ekip lyelerini yeni teknolojilere adapte olmaya tesvik etmeleri, diizenli iletigim
kanallar1 araciligtyla isbirligini giiclendirmeleri ve egitim olanaklar1 sunmalari, igin
daha cekici ve eglenceli hale gelmesini saglamaktadir. Bu cabalar, calisanlarin
motivasyonunu ve i tatminini artirarak is ortamini olumlu yonde etkilemektedir.

Ancak, ekip liderlerinin yeniliklere kars1 pasif bir tutum sergilemesi durumunda igin
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cekiciliginin azalabilecegi ve caligma ortammin sikicit hale gelebilecegi de
vurgulanmaktadir. Bu nedenle, ekip liderlerinin yeniliklere proaktif bir sekilde
yaklasarak, ekip tiyelerini desteklemeleri ve endiselerini dinleyerek ¢6ziim onerileri
geligtirmeleri, igin daha heyecan verici ve tatmin edici olmasina katkida bulunabilir.
Bu sonugclar, literatiirdeki diger arastirmalarla uyumlu olarak, dijital liderligin isin
cekiciligi ve calisan memnuniyeti iizerindeki 6nemli etkilerini desteklemektedir.
Temelkova (2018), dijital liderligin i¢csel motivasyon yoluyla bireylerin yaraticiliginm
ve yenilik¢i davraniglarini destekledigini belirtmektedir. Dijital cagdaki ekonomi, esas
olarak iist diizey dijitallesme, biiyiik teknolojik ilerleme ve inovasyonla kendini
gostermektedir. Bu baglamda, isletmelerin katma degeri yiiksek {riin ve hizmetler
iretip sunmalari, rakipleri karsisinda rekabet avantaji elde etmeleri ve ydnetim
stireclerini optimize etmeleri gerekmektedir. Bu ise dijital teknoloji liderlerinin
roliinde bir degisiklik gerektirmektedir. De Araujo vd. (2021) bu durumu destekler
nitelikte, liderlerin kuruluglarinin ¢evrenin belirsizligi ve karmasikligiyla etkili bir
sekilde basa c¢ikmasma ve kuruluslar1 daha dinamik bir gelecege yonlendirmesine
yardimci olacak yeni becerilere sahip olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Hensellek
(2020) da dijital ekonominin, dijital teknolojinin liderligi yeniden tanimlamakla
kalmadigini, ayn1 zamanda kuruluslar ve ¢alisanlar {izerinde genis kapsamli bir etkiye
sahip oldugunu belirtmektedir. Spesifik olarak, dijitallesmenin, organizasyonlarin
daha esnek olmasi ve organizasyonun tiim bdliimlerinde siirekli uyum saglamasi
gerektigini ifade etmektedir. Bass ve Riggio (2006) ise dijitallesme sayesinde
liderlerin ¢aligma ortamlarinin ve taleplerinin degistigini fark etmeleri gerektigini,
artik sadece astlarina gorevler vermekle ve gorevlerin tamamlanmasini izlemekle
kalmadiklarini, ayn1 zamanda isbirligi ve stirekli 6grenme yoluyla ekip tiyelerinin
yaratict potansiyellerinin gelisimi i¢in alan yaratmaya da dahil olduklarini
belirtmektedir. Wasono ve Furinto (2018) ile Mihardjo vd. (2019) ise dijital liderligin,
caligan yaraticiligini tesvik etmede onemli bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Bu
aragtirmalar, dijital liderligin ve yeniliklere karsi direnci azaltma c¢abalarinin igin
cekiciligi ve calisan memnuniyeti {izerindeki olumlu etkilerini desteklemektedir.

Yeniliklere kars1 direng, is yerinde stres ve memnuniyetsizlik yaratabilirken, liderlerin
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bu direnci azaltma ¢abalari, isin daha ¢ekici ve eglenceli hale gelmesini saglamaktadir.
Bu da calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirarak, i ortamini olumlu yonde

etkilemektedir.

Arastirmanin dordiincii temasinda dijital liderlerin ekip igi iletisim aglarinin
kurulmasinda liderlik ve katilim davranisi iizerindeki etkisi hakkinda katilimci
goriisleri incelenmistir. Katilimeilarin goriislerinden elde edilen bulgular, ekip
liderlerinin bilisim teknolojilerini aktif olarak kullanarak ekip ici iletisim aglarim
kurma ve ydnetme c¢abalarinin, katilimcilarin ise katilim davranigini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Ekip liderlerinin Slack, Teams ve Google Meet gibi dijital
iletisim araglari etkin sekilde kullanarak diizenli toplantilar ve metin iletisimleri
diizenlemeleri, iletisimi kolaylagtirmakta ve igbirligini gii¢clendirmektedir. Bu durum,
katilmecilarin ise bagliligini ve motivasyonunu artirmakta, ekip i¢i baghilik ve
sahiplenme duygusunu gii¢lendirmektedir. Katilimcilarin fikirlerinin dinlenmesi ve
dikkate almmasi, igse katilimi tesvik etmekte ve isbirligini artirarak ekip iiyelerinin
daha aktif olmasini saglamaktadir. Sonu¢ olarak, bilisim teknolojilerinin etkin
kullanim1 ve ekip liderlerinin bu alandaki proaktif yaklagimlari, hem katilimecilarin ise
bagliligin1 artirmakta hem de sirketin uzun vadeli basarisina 6nemli katkilar
saglamaktadir. Bu bulgu, literatiirdeki diger c¢aligmalarla uyumlu olarak, biligim
teknolojilerinin is yerinde iletisimi ve calisan bagliligini nasil giiclendirdigini
vurgulamaktadir. Ornegin, Kimani (2023) ampirik incelemesinde, ¢alisanlarin
katilimin1 tesvik etmede bilisim teknolojilerini aktif olarak kullanmanin énemini
vurgulamaktadir. Bu calisma, seffaf iletisim, iki yonlii iletisim ve liderlik iletisimi gibi
faktorlerin, coklu iletisim kanallarinin kullanimiyla birlikte c¢alisan katilimin
artirdigin1 gostermektedir. Kimani’nin bulgulari, ekip liderlerinin dijital araglari etkin
kullanarak seffaf ve iki yonli iletisimi tesvik etmelerinin, ¢alisanlarin ise bagliligini
ve motivasyonunu artirmada kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Benzer
sekilde, Zvirbule (2015) calismasinda, bilisim teknolojilerini aktif olarak kullanarak
ekip ici iletisim aglarin1 kurma ve yonetme c¢abalarinin, katilimcilarin ise katilim
davranigini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Zvirbule'nin bulgulari, bilisim

teknolojilerinin etkin kullaniminin, c¢alisanlarin fikirlerini paylagmalarin1 ve is
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siireglerine aktif olarak katilmalarini tegvik ettigini, bu durumun da g¢alisanlarin is
tatminini ve bagliligini artirdigint  belirtmektedir. Bu, bizim arastirmamizin
bulgulariyla ortiismekte ve ekip liderlerinin dijital iletisim araglarimi kullanarak
diizenli ve acik iletisim saglamalarinin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve katilimin
artirmada onemli bir etken oldugunu desteklemektedir. Bu bulgular, bilisim
teknolojilerinin ig yerindeki iletisim ve isbirligi lizerindeki etkisini vurgulamaktadir.
Dijital araglar, ekip liderlerinin ekip iiyeleriyle diizenli ve etkili iletisim kurmasini,
bilgileri hizli ve etkili bir sekilde paylagsmasini ve geri bildirim almasini saglamaktadir.
Bu durum, calisanlarin is siireglerine daha fazla dahil olmasina ve kendilerini degerli
hissetmelerine yol agmakta, dolayisiyla is tatmini ve baglilig1 artirmaktadir. Ayrica,
dijital iletisim araclari, ekip tiyelerinin farkli cografi konumlarda olsalar bile etkili bir
sekilde iletisim kurmalarina ve isbirligi yapmalarina olanak tanimaktadir. Bu, 6zellikle
kiiresel is ortamlarinda ve uzaktan calisma diizenlemelerinde 6nemli bir avantaj

saglamaktadir.

Arastirmanin besinci temasinda dijital liderlerin yonetimde bilgi teknolojilerini
kullanma diizeyinin isin sayginligi ve 6nemi iizerindeki etkisi hakkinda katilimci
goriisleri incelenmistir. Katilimcilarin goriislerinden elde edilen bulgular, ekip
liderlerinin bilgi teknolojilerini etkin bir sekilde kullanmalarinin igin sayginligi ve
onemi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Liderlerin teknolojik
araclar1 dogru kullanarak is siireclerini optimize etmeleri, verimliligi artirmalart ve
rekabet giiciinii yiikseltmeleri, igin sektor standartlarina uygunlugunu ve sayginligini
pekistirmektedir. Ayrica, liderlerin bilgiye dayali kararlar almay1 kolaylastiran dijital
araglart kullanmalari, is siireglerini daha seffaf hale getirmekte ve bu durum isin
onemini artirmaktadir. Ancak, bazi katilimcilar, liderlerin geleneksel yontemlere
bagimli kalmalarindan kaynaklanan verimlilik ve motivasyon kaybi endiselerini de
dile getirmistir. Genel olarak, teknolojinin etkin kullaniminin is siireclerinde artan
onemi ve liderlerin bu alandaki gelisime acik tutumlari, igin saygmligr ve énemini
giiclendirmektedir. Bu bulgular, literatiirde yer alan diger c¢alismalarla da
ortiismektedir. Giirler ve Giiler (2011), bilgi teknolojilerinin etkin bir sekilde

kullanilmasinin igin sayginligir ve énemi lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
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gostermektedir. Laudon ve Laudon’un (2004) calismasinda bilgi teknolojilerinin
kullanimindaki sayginlik ve insan-teknoloji uyumundaki artis sayesinde is ortaminda
bir¢ok degisiklik meydana geldigini belirtilmektedir. Bu degisiklikler, kiiresellesme,
endiistriyel degisim ve isletmelerin doniisiimii olarak siralanmistir. Bu degisikliklerin
isin saygmnlhigr ve Onemini artirdifi ve is siireglerini daha verimli hale getirdigi
goriilmektedir. Sundu (2021) ise bilgi teknolojilerini ¢aligma siireglerinde yogun bir
sekilde kullanan oOrgiitlerin lider-liye etkilesimini ve dijital alandaki gelismelerin
liderlik teorisine olan etkilerini incelemistir. Sundu’nun arastirmasinda, bilgi
teknolojilerini iletisim siireclerinde %50’den fazla kullanan isletmelerin ¢alisanlarina
uygulanan anket sonuclarina gore, bilgi ve iletisim teknolojilerine karsi olumlu
tutumlarin  lider-iiye etkilesim diizeylerini artirdigi bulunmustur. Bu, bilgi
teknolojilerinin etkin kullaniminin liderlik kalitesini ve isin sayginligini artirdigina
dair giiclii bir kanit sunmaktadir. Elde edilen bulgular, ekip liderlerinin bilgi
teknolojilerini etkin bir sekilde kullanmalarinin is siireclerini nasil daha verimli hale
getirdigini ve isin saygmligimi nasil artirdigini gostermektedir. Dijital araclarin
kullanimi, liderlerin daha iyi ve daha hizli kararlar almasini saglamakta, bu da is
stireclerinin daha seffaf ve izlenebilir olmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica,
teknolojik araglarin etkin kullanimi, ekip tiyelerinin is siireglerine daha fazla dahil
olmasina ve kendilerini daha degerli hissetmelerine olanak tanimaktadir. Bu,
caliganlarin is tatminini ve motivasyonunu artirmakta, dolayisiyla isin saygmliginm
pekistirmektedir. Ancak, baz1 katilimcilarin liderlerin geleneksel yontemlere bagiml
kalmalar1 nedeniyle verimlilik ve motivasyon kaybi yasadiklarini belirtmeleri,
liderlerin teknolojiyi benimseme ve kullanma konusunda daha proaktif olmalari
gerektigini ortaya koymaktadir. Geleneksel yontemlere baglilik, is siireglerinin
yavaglamasina ve ¢alisanlarin motivasyonunun diismesine neden olabilir. Bu nedenle,
liderlerin teknolojik degisime acik olmalar1 ve yenilikleri benimsemeleri, igin

sayginligi ve dnemini artirmada kritik bir rol oynamaktadir.

Aragtirmanin altinci ve son temasinda ideal dijital lider profili hakkinda
katilimer goriisleri incelenmistir. Katilimeilarin goriislerinden elde edilen bulgular

ideal bir dijital lider profilini olusturmanin 6nemli ipuglart sunmaktadir. Bu bulgular,
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dijital liderin sadece teknolojiye hakim olmakla kalmayip, ayni zamanda etkili
iletisim, liderlik becerileri, ekip yonetimi ve motivasyon saglama yeteneklerinin de
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica, hizla degisen is ortamina uyum saglama
yetenegi, esneklik ve is siireglerini optimize etme becerisinin dijital liderlik i¢in kritik
oldugu belirtilmektedir. Bu bulgular, liderin ekibini basariya tasimasinda ve
organizasyonun rekabet giiciinii artirmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Diger
aragtirmalarla kiyaslandiginda, bulgularimizin dijital liderligin anahtar 6zelliklerine ve
islevlerine dair genis bir konsensiis oldugu goriilmektedir. Petry'nin (2018) ¢alismasi,
ceviklik, katilim, giiven, ag olusturma, yonetisim ve aciklik gibi dijital liderin 6nemli
karakteristik 6zelliklerini vurgulamaktadir, bu da bizim bulgularimizla uyumludur.
Taskin ve Ozbozkurt'un (2023) arastirmasi, dijital liderlerin dijital doniisiimii kurum
genelinde entegre etmek icin dijital 6grenme kiiltlirinlin biiylimesine odaklandigin
gostermektedir. Bu, bizim bulgularimizda da belirtildigi gibi, dijital liderlerin is
stireclerini optimize etme ve organizasyonlari dijital doniistime uyumlu hale getirme
konusundaki 6nemli roliinii desteklemektedir. Sagbas ve Erdogan'in (2022) ¢alismast,
dijital liderlerin isletme icindeki farkli gruplar arasinda etkin iletisimi ve
koordinasyonu saglamak ic¢in seffaf, tarafsiz ve sempatik olmalarinin gerekliligini
vurgulamaktadir. Bu da bizim bulgularimizla uyumlu olarak, etkili iletisimin ve ekip
yonetiminin dijital liderlik i¢in kritik oldugunu desteklemektedir. Son olarak, Raza'nin
(2016) c¢alismasi, dijital liderlerin teknik becerilere ek olarak, inovasyon, elestirel
diistinme ve is birligi gibi 6zelliklere sahip olmalarmin énemini vurgulamaktadir. Bu
da bizim bulgularimizla uyumlu olarak, dijital liderlikte teknik becerilerin yan1 sira
inovasyon ve is birligi yeteneklerinin de gerekliligini ortaya koymaktadir. Genel
olarak, bu arastirmalarin bulgulari, ideal bir dijital liderin teknik yeteneklerin yan1 sira
etkili iletisim, liderlik, ekip yonetimi, isbirligi ve inovasyon gibi c¢esitli yeteneklere
sahip olmasi gerektigini desteklemektedir. Bu da dijital liderligin karmasik bir siire¢

oldugunu ve organizasyonlar i¢in kritik bir basar1 faktorii oldugunu gdostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Katilimeilarin goriislerinden elde edilen bulgular, ekip liderlerinin teknolojik
altyapiyr gelistirme, bilgiye erisimi kolaylastirma, bilgi paylasimini tesvik etme ve
takim iiyelerinin bilgi kullanma becerilerini gelistirme ¢abalarinin i memnuniyeti ve
baglilig1 lizerinde 6nemli ve olumlu etkileri oldugunu gostermektedir. Bu cabalar, is
verimliligini artirarak ve isbirligini tesvik ederek ekiplerin basarisina katkida
bulunmakta, ayn1 zamanda c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunu yikselterek
onlarin islerinden aldiklar1 haz ve doyumu artirmaktadir. Ayrica, giincellenen
teknolojik altyap1 ve erisilebilir kaynaklar, ¢alisanlarin siirekli 6grenmelerine ve
kendilerini gelistirmelerine olanak tanimakta, kurum igi iletisimi giiclendirmektedir.
Dolayisiyla, liderlerin bu tiir destekleyici ve gelistirici rolii, ¢alisanlarin genel is

deneyimlerini ve kurum i¢indeki bagliliklarini1 6nemli 6lgiide iyilestirmektedir.

Bulgularimiz, ekip liderlerinin dijital donlisiim stirecinde kritik bir rol
oynadigim ve is ortamindaki degisimlere uyum saglamada 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu liderler, teknolojik altyapiyr gelistirme, bilgi
paylasimini tesvik etme, ekip iiyelerinin bilgiyi etkin bir sekilde kullanmalarini
saglama ve isbirligini giliglendirme gibi faaliyetlerle is verimliligini artirirken
caliganlarin memnuniyetini ve motivasyonunu artirmaktadir. Ozellikle, liderlerin
yeniliklere kars1 proaktif bir tutum sergileyerek calisanlar1 desteklemesi ve bilgi
teknolojilerini etkin bir sekilde kullanmasi, sirketin uzun vadeli basarisi i¢in 6nemli
bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, liderlerin bu roliinii etkin bir sekilde
yerine getirmesi, kurumlarin rekabet giiclinii artirmak ve g¢alisanlarin i tatminini

yiikseltmek i¢in kritik bir dneme sahiptir.

Katilimecilarin goriislerinden elde edilen bulgular1 géz 6niinde bulundurarak,
ekip liderlerinin is tatmini, memnuniyeti ve is performansini artirmak igin

uygulayabilecekleri bazi 6neriler sunlar olabilir:
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e Teknolojik Altyapiyr Gelistirme ve Erisimi Kolaylastirma: Liderler,
calisanlarin verimliligini artirmak i¢in islerini kolaylastirmak adina siirekli
olarak teknolojik altyapiy iyilestirmeli ve glincellemelidirler. Bunun yan sira,
calisanlarin bilgiye kolay erisimini saglamak i¢in dijital kaynaklara daha fazla
yatirim yapilabilir.

e Bilgi Paylasimim Tesvik Etme: Ekip liderleri, bilgi paylasimini tesvik etmek
ve igbirligini artirmak icin diizenli olarak toplantilar diizenleyebilir, ¢evrimigci
platformlar aracilifiyla iletisimi kolaylastirabilir ve bilgi paylasimini
odiillendirecek bir kiiltiir olusturabilirler.

e Takim Upyelerinin Bilgi Kullanma Becerilerini Gelistirme: Liderler,
calisanlarin bilgiyi etkili bir sekilde kullanmalarim1 saglamak icin egitim ve
gelisim firsatlar1 sunabilirler. Bu, calisanlarin kendilerini siirekli olarak
gelistirmelerine ve islerinde daha yetkin olmalarina olanak tanur.

e Riskler Konusunda Bilinglendirme ve Glivenlik Cabalari: Liderler, ¢alisanlari
giivenlik konusunda bilinglendirerek risk yonetimini saglayabilir ve giivenlik
onlemlerini  giiclendirebilirler. Bu, c¢alisanlarin glivende hissetmelerini
saglayarak ig tatmini ve motivasyonlarini artirabilir.

e Yeniliklere Kars1 Direnci Azaltma: Liderler, yeniliklere kars1 direnci azaltmak
icin calisanlar1 egitmeli, yeni teknolojileri tesvik etmeli ve is stireglerini siirekli
olarak iyilestirmelidirler. Bu, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirabilir
ve islerini daha ¢ekici hale getirebilir.

e Bilisim Teknolojilerini Aktif Kullanma: Liderler, bilisim teknolojilerini etkin
bir sekilde kullanarak iletisimi giliglendirebilir, igbirligini tesvik edebilir ve
verimliligi artirabilirler. Bu, kurum i¢indeki iletisimi giiclendirerek ¢alisanlarin

ise katilimin1 artirabilir.

Bu oneriler, ekip liderlerinin ¢alisanlarin is deneyimlerini ve kurum i¢indeki

bagliliklarimi iyilestirmek i¢in kullanabilecekleri pratik yaklasimlar: yansitmaktadir.
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EKLER

EK 1: Goriisme Formu

ISTANBUL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YONETIM VE STRATEJI YL PROGRAMI
YUKSEK LISANS TEZi

Degerli katilimer;

Bu calisma, “Dijital Lider Karakteristiklerinin Ekibin Igsel Motivasyonundaki
Rolii: Yazilim Startup’lar1 Uzerine Bir Nitel Arastirma” isimi Yiiksek Lisans projesi
icin bilgi toplamay1 amaclamaktadir. Goriismelerden elde edilecek bilgiler sadece
bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Sorulari samimi ve objektif olarak cevaplamaniz
arastirma bulgularinin gegerliligi i¢in 6nemlidir. Arastirmanin amacina ulagmasi i¢in
sorularmn tiimiiniin eksiksiz bir bigcimde cevaplandirilmasi biiylik 6nem tasimaktadir.
Ayiracaginiz zaman ve degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar

sunarim.

KiSISEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz,
() Kadin

() Erkek

2. Yasimz:
()20-30

() 31-39

() 40-49

() 50 ve tistii
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3. Egitim dereceniz
() Lise

() Lisans

() Yiiksek Lisans
() Doktora

5. Meslekteki kideminiz,
() 15y

() 6-10 y1l

() 11-15y1l

() 16-20

() 21 ve lizeri

GORUSME SORULARI

1. Ekip liderinizin kurumda herkesin erisimine agik teknolojik araglar, kiitiiphane
olanaklar1 gibi bilgi altyapilar1 olusturma konusunda ne gibi ¢abalar1 oluyor.
Bunun isinizde elde ettiginiz haz ve doyum iizerindeki etkisini nasil
degerlendiriyorsunuz?

2. Ekip liderinizin bilisim teknolojilerinin riskleri konusunda kurum ¢alisanlarini
bilin¢lendirme konusunda ne gibi ¢abasi oluyor. Bunun isinizden elde ettiginiz
haz ve doyum {izerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?

3. Su anda ekip lideriniz bilisim teknolojilerinin getirdigi yeniliklere kars1 ekip
direncini azaltmak i¢in ne tiir roller iistleniyor. Bu rollerin isinizin ¢ekici ve
eglenceli olmasi lizerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?

4. Ekip lideriniz ekip i¢i iletisim aglarmin kurulmasinda bilisim teknolojilerinden
yararlanilmasina Onciilik ediyor mu? Bunun ise katilim davraniginiz
izerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?

5. Ekip lideriniz yonetimde bilgi teknolojilerini hangi diizeyde ve nasil
kullanmaktadir? Bu durum yaptigimiz isin saygin ve onemli bir is olup
olmadigina yonelik diisiincelerinizi nasil sekillendiriyor?

Size gore ideal bir dijital lider nasil olmalidir? Agiklar misiniz?
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