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MAKALE GECMiSi 0z

Gonderim Tarihi: Aragtirmanin amact dijital liderligin bireysel performans iizerindeki etkisinin

belirlenmesidir. Arastirmada nicel arastirma yontemleri tercih edilmistir, veriler

30.11.2021 anket teknigi ile toplanmustir. 304 veri analize tabi tutulmus ve analizler igin
Kabul Tarihi: istatistik paket programindan yararlamlmstir. Oncelikle verilerin tamimlayici

istatistiklerine bakilmis, akabinde demografik veriler ile degiskenler arasinda fark
22.12.2021 olup olmadigr tek yonlii varyans analizi ve bagimsiz t testi ile incelenmistir.
Anahtar Kelimeler: Degiskenler arasindaki iliskiyi ve etki degerini tespit etmek icin korelasyon ve

regresyon testleri gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gore, dijital liderlik
Dijital Liderlik uygulamalarinin, c¢alisanlarin bireysel performanslari {izerine pozitif yonde bir
Birey'sel Performans etkisi mevcuttur. Ayrica kattlimcilara ait demografik degiskenler ile dijital liderlik
Otel Isletmeleri

tarzi algisi ve bireysel performans algisi arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Otel isletmelerinde dijital liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin bireysel
performansim artirmaktadir. Dijital liderligin bireysel performans {izerindeki etkisi
otel departmanlarina gore farklilik gostermektedir. Otel isletmelerine dair dijital
liderlik uygulamalarinin bireysel performansa etkisi konulu arastirma sayist kisith
oldugundan, bu arastirmadaki anlaml farkliiklarin alanyazina katki saglamasi
beklenmektedir.
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ARTICLE HISTORY ABSTRACT
Received: The aim of the research is to determine the effect of digital leadership on individual
03.10.2021 performance. Quantitative research methods were preferred in the study, data were
collected by questionnaire technique. 304 data were analyzed and statistical package
Accepted: program was used for analysis. First of all, the descriptive statistics of the data were
15.12.2021 examined, and then, whether there was a difference between demographic data and
variables was examined by one-way analysis of variance and independent t-test.
Keywords: Correlation and regression tests were performed to determine the relationship
Digital Leadership between the variables and the effect value. According to research findings, digital

Personal Performance leadership practices have a positive effect on the individual performance of

Hotel Management employees. In addition, significant differences were found between the

demographic variables of the participants and the perception of digital leadership
style and individual performance. Digital leadership practices in hotel businesses
increase the individual performance of employees. The effect of digital leadership
on individual performance differs according to hotel departments. Since the number
of studies on the effect of digital leadership practices on individual performance in
hotel businesses is limited, it is expected that the significant differences in this
research will contribute to the literature.
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GIiRiS

Sosyal, ekonomik ve politik degisimler Endiistri 4.0 devriminin tetikleyicisi olmus ve tiim sektorlerde
yOnetim ve pazarlama fonksiyonlari yenilik siirecine girmistir. Bu degisim siirecinin sebepleri arasinda belki
de en Onemlisi, yiiksek inovasyon yeteneginin bir¢ok isletme icin temel bir basari faktorii haline gelmis
olmasidir. Uriinlerin taleplere gore bireysellestirilmesi, Endiistri 4.0’tin getirdigi iiretim politikalarindan
biridir. Ayni1 zamanda {iriin gelistirme konusunda cevre ve zamana gore esnek kararlar almak isletmelerin
basarisim etkileyen bir diger faktordiir. Organizasyonel hiyerarsilerin azaltilmasi, her tiir kosulda daha hizh
karar vermeyi sagladigindan isletmeler organizasyon yapilarim da giincellemektedir. Isletmelerin verimliligi
ve organizasyondaki etkinliklere dair yeniliklerin yarm sira, iiretim kaynaklarim degerlendirme konusunda
da farkh yaklagimlar gelismistir. Endiistriyel {iretimdeki verimlilik i¢in hem ekonomik hem de ekolojik
siirdiiriilebilirlik, kit kaynaklarin etkin kullamumi gibi hususlar, isletmelerin benimsedigi politikalar haline
gelmistir. Tiim bu gelismelerin yaru sira, giinliik hayat1 etkiledigi gibi, endiistriyel iiretimi de etkileyen ve
her daim gelisen bir diger faktor de teknolojidir. Is siirecinde giderek daha fazla teknik destek kullanilarak
fiziksel calisma desteklenecektir. Uretimdeki mekanizasyon ve otomasyon gesitliligi ile, {iretim siirecinin
bazi asamalarinda bagimsiz olarak kontrol ve optimizasyon saglayan “otonom” iiretim hiicreleri gibi
analitik bilegenlerden olusan ¢ok yonlii operasyonlarin yiiriitiilmesi on goriilmektedir. Uretim siireclerinin
hem insan giiciine hem de dijital sistemlere dayali oldugu, merkezi orgiitlemeden ziyade, karar vermede
insiyatif alabilen birim ya da pozisyonlarin bulundugu, dagitim, satin alma, iiriin ve hizmet gelistirmenin
giderek daha da kisisellestirildigi ve kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine daha fazla 6nem veren bir
yonetim anlayisimin uygulanmasi beklenmektedir. Dijital doniisiim siirecinin tamamlanmasindan sonra ise,
organizasyonlarin tamamina yakimnin dijital olacagi, dolayisiyla liderlerin de dijital bir organizasyona
liderlik etme misyonuna sahip olacag1 ¢n goriilmektedir. Endiistri 4.0 ile birlikte hayata gegen bu dijital
dontisiim, is siireglerini, is modellerini, miisteri iliskilerini ve operasyonlarini da doniistiirmiistiir. Schwab
(2017), isletmelerin sahip oldugu liderlik kapasitesini, s6z konusu dijital doniisiimiin ilk sart1 olarak ifade
etmektedir. Cagdas yonetim bilim uzmanlari, iyi bir yonetimin oncelikli hedefinin isletme hizmetlerinin
etkinli§ini ve ¢alhisanlarin is doyumunu artirmak olmasi gerektigini savunmaktadir (Aksayan, 1990). Bu
gelismeler neticesinde, isletmelerde uygulanmakta olan dijjital liderlik tarzimn, cahsanlarin bireysel
performanslarina etkisinin tespit edilmesi onem arz etmektedir. Teknolojik gelismelerin en ¢ok yansidig:
sektorlerden biri olan turizm sektoriindeki dijital liderlik tarzinin, otel c¢alisanlarinin bireysel
performanslarina ne derece etki ettigini incelemek arastirmamn ana amacini olusturmaktadir. Bireysel
performansin otel departmanlari1 baglaminda ayri ayri1 ele alinmasiyla literatiire katki saglamak

hedeflenmistir.
ALANYAZIN
Liderlik Kavraminin Gelisimi ve Dijital Liderlik

Uygun sartlar altinda, 6rgiit ve is gorenlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in, isletmenin tiim varliklarinin ve
cevresel etkilerin tecriibeyle en iyi sekilde degerlendirilerek, yoneltilmesine liderlik denilmektedir (Werner,
1993). Geleneksel liderlik kapsaminda degerlendirilen liderlik tiirleri otokratik, demokratik, liberal
liderliktir. Otokratik liderlik, kararlar1 tek basmna alip bu dogrultuda kati bir yonetim tipi olarak
aciklanabilecek bir liderlik tiirtidiir. Calisma gevresinin motivasyonu iizerinde negatif etkileri olan bir
liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Demokratik liderlikte ise, lider kararlar
calisma arkadaslar1 veya is gorenleri ile fikir alisverisi yaparak almaktadir (Stoner ve Edward, 1992). Liberal
liderlikte liderler sorumlulugunu c¢alisanlar ile paylasmakta, calisanlara is igin ihtiya¢ goriilen kaynak
teminini saglamp, calisanlar bu kaynaklar1 uygun bir sekilde kullanma konusunda serbest birakilmaktadir.

Cagdas liderlik tipleri ise, karizmatik, dontistimcii ve islemci liderlik tiirleridir. Karizmatik liderler, ¢alisma
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cevrelerinde etkileyici bir tavri olan liderlerdir. Liderlik davraruslari sayesinde cevresinde bir giiven
duygusu da olusturan karizmatik liderler, calisanlara isletme vizyonunu benimsetmek suretiyle, orgiit
hedeflerini gerceklestirme yolunu tercih etmektedir. Islemci liderlik tipi gelenege ve gecmise odakli bir
liderlik tiirtidiir. Doniistimctii liderler de yenilik ve degisim yanlisi lider tipidir (Yukl, 1998).

Degisen ve gelisen piyasa kosullari, isletmelerde liderlik uygulamalarimin da degisimine sebep olmus ve
farkh liderlik teorileri gelismistir. Liderlik teorileri; durumsallik teorisi, davramnigsal teori ve ozellikler teorisi
olarak gruplandirilabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Durumsal liderlik teorisinde, dis etkiler, bir
diger deyisle icinde bulunulan kosullar ve orgiitsel yapi, liderligin nasil uygulanacagin belirleyen unsurlar
olarak acgiklanmaktadir. Liderlik kapasitesi duruma baghdir ve dis etkiler liderligi sekillendirmede 6nemli
bir rol oynamaktadir (Fiedler, 1973). Bu nedenle liderlik teorileri, digsal etkiler, cevresel degiskenler, sektorel
belirsizlikler, paydaslarmn durumu, teknoloji ve yenilik gibi dis degiskenleri dikkate almaya baslamigtir
(Lawrence ve Lorch, 1986). Davramugsal liderlik teorisinde liderlerin isgorenlere yonelik davrams tarzlari
iizerinde durulmustur. Liderlerin isgdrenlere goérev verme isluplari, iletisim stilleri, planlama ve
koordinasyon tarzlari liderin etkinligini belirleyen hususlardir (Kogel, 2005). Ozellikler teorisinde ise, liderin

tarzini dogustan tasidig1 6zellikler ve kisisel yetenekler belirlemektedir (Giiriiz ve Ozdemir, 2007).

Diger liderlik teorilerinden olumsallik teorisinde ise, liderlik ve organizasyon yapis1 arasinda giiglii bir etki
durumu s6z konusudur. Bir diger deyisle, organizasyon yapisimn liderin tarzina uygun oldugu yerde, daha
yiiksek liderlik performans: goriilmektedir. Biitiinlestirici teoriler ise, liderligi aciklayabilmek icin, 6zellikler,
davrams ve durumsal liderlik teorilerini birlestirmeye c¢alismistir (Avolio, 2007). Bu biitiinlestirici liderlik
teorilerinden en iyi bilinenlerinden biri de dontistimcii liderliktir. Doniistimcii liderlik teorisinin merkezinde
iki zit liderlik tiirti arasindaki ayrim bulunmaktadir: etkilesimci ve doniisiimcii liderler. Etkilesimci liderler,
astlara, artan satiglar veya daha fazla tiretkenlik gibi basarilar karsiiginda, 6deme, taminma, 6vgii, geri
bildirim veya terfi gibi 6diiller vermektedir. Buna kargilik, doniisiimcii liderler, astlarinin iist diizey ihtiyag
ya da degerlerini uyandirarak, onlar1 beklentilerin 6tesinde performans gostermeye motive etmektedir.
Dolayisiyla igsgorenler sadece organizasyon hedefleri i¢in degil, ayni zamanda kendi manevi duygularm
tatmin etmek ya da hedeflerine ulasmak i¢in de galismaktadir (Dalglish ve Miller, 2010). Giiniimiizde
isgorenler calistiklart isletmeleri sadece gelir elde edilen bir yer olarak gormemekte, ayni zamanda
isletmelere sosyal ve psikolojik ihtiyaclarim da giderebilecekleri bir anlam atfetmektedir (Tengilimoglu,
2005). Tlgili alan yazinda, en yetenekli liderlerin hem doniisiimsel hem etkilesimsel olup ve her iki davranis
tarzim da kullandig1 da o©ne siiriilmektedir (Avolio, 2007). Biitiinlestirici liderlik teorilerinden olan,
paylasimcr liderlik teorisinde ise liderlik vasfini tek bir bireye yiiklememekte, bunun yerine liderlik

islevlerini bir arada yerine getiren bir grup olmasi gerektigini savunulmaktadir (Oborn vd., 2013).

Endiistri 4.0 sanayi devrimi sonrasinda, biiyiik veri, bulut teknolojisi, sosyal medya, yapay zeka, artirilmis
gerceklik gibi hizla yaygmlasan yeni teknolojilerin ortaya g¢ikmasiyla birlikte, dijitallesme is ve sosyal
hayatin pek ¢ok alamna girmis ve devam etmekte olan dijital doniisiim baglamustir. Isletmelerdeki
dijitallesme siireci, is siireglerinin, is modellerinin ve organizasyonel yapilarin kapsamli doniistimiinii
icermektedir (Fitzgerald vd., 2016). Liderin rolii, Endiistri 4.0’daki doniisiimii saglamada ve yonlendirmede
¢ok onemlidir (Li vd.,2016). Dijital doniigiimiin zorluklariyla ytiizlesebilecek bir dijital lider tarafindan
yonetilmesi gerekmektedir (Staffen ve Schoenwald, 2016).

Wulandari vd., (2019) ideal liderligin, 4.0 sanayi devriminin getirdiklerini takip etmekten gectigini ifade
etmektedir. Djjitallesmenin ¢alisma hayatina getirdigi yeniliklerden biri bilginin genis, ulasilabilir ve daha az
maliyetli hale gelmesidir. Liderlik teknolojisini takip eden liderler, 4.0 sanayi devrimi doneminde bagkalarini
etkileme, tesvik etme, yonlendirme ve harekete gecirme yetenegine de sahip olmalidir. Dijital liderlik,

dontigiim liderligi tarzi ile dijital teknolojinin kullammimn bir birlesimidir (De Waal vd., 2016). Bagka bir
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deyisle, dijital liderlik, degisimi yonlendirmek ve dijital teknolojinin firsatlarim1 degerlendirme i¢in dijital
yeterlilik ve dijital kiiltiiriin bir kombinasyonu olarak tamumlanmaktadir (Rudito ve Sinaga, 2017). Bilgi
teknolojilerini kullanarak calisanlar: yonlendirme ve ileriye doniik adimlar atabilme kabiliyeti olan liderlere
dijital lider denilmektedir (Sheninger, 2014).

Bat1 ve Asya toplumlarinda, liderlerin ve takipgilerinin bakis agilar: {izerine bir¢ok arastirma yapilmis ve
farkli endiistrilerin farkli liderlik tarzlari yaratmada ve gelistirmede faydali oldugu tespit edilmistir. Son
anketlere gore, kuruluslarin yiizde 95, sektorde rekabetci kalabilmek igin organizasyonu yapisal ve
organizasyonel olarak yeniliklere yoneten bir liderlik tipinin olusturulmas: gerektigine inanmaktadir.
Sirketlerin yalmzca %37’si bugiin saglam bir dijital lidere sahip olduklarina inanmaktadir. Diger bir 6rnek
ise, katilimcilarinin yiizde 87’sinin dijital ve dontistiiriicii liderligin gerekli olduguna inanmasina ragmen,
yalmzca %5inin giiglii dijital liderlik programina sahip oldugunu gosteren Giiney Asya sirketleri igin
diizenlenen Deloitte raporlaridir (Malloch, 2014).

Dijital liderlik, is hedeflerine ulagsmak icin bir organizasyonun dijital varliklarmmin hem organizasyonel hem
de bireysel diizeyde kullanilmasidir (Thomson vd., 2016). Dijital liderlik, bir aragla ilgili degil, daha ¢ok,
katihm ve basariya odaklanan bir kurum kiiltiir{inii tesvik etmek icin gereken degisiklikleri tahmin edip,
yapilan isi gelistirmek adina mevcut kaynaklar1 etkin kullanabilen stratejik bir zihniyettir. Bu, liderler ve
teknolojinin simbiyotik iliskisinden dogan, degisen bir liderlik yapisidir. Oberer ve Erkollar (2018) ise djjital
liderligi, huzli, ekip odakl1 ve yenilige giiclii bir sekilde odaklanan isbirlik¢i bir liderlik olarak aciklamistir.
Dijital liderlik, dijital kiiltiir ile dijital yetkinlik arasindaki bir kombinasyondur. Zhu (2015) dijital liderligi
bes kiriter ile agiklamistir. (1) Pazar ve rekabet stratejisi degisikligi sz konusu oldugunda, diisiinsel
baglamda giiclii bir lider; (2) Fikri gercege doniistiirmek igin yaratici ve yenilik zihniyetine sahip bir lider; (3)
Dijital is doniisiimii konusunda vizyon sahibi olan, déniisiime yon verebilen bir lider; (4) Istikrarsizlik,
degiskenlik, karmasiklik, belirsizlik faktorlerinin etkisiyle yogun ve dinamik bir ekosistemle yiizlesmeyi
Ogrenme yetenegine sahip bir lider; (5) Karar vermede yorumlama, varsaymim ve bilgiyi sentezleme
konusunda derinlemesine bilgi ve kavrayisa sahip bir lider. Sektorlerdeki olumlu ya da olumsuz
degiskenlikten kaynakli dinamik cevre faktorii, lideri daha yaratici olmaya ve her zaman yenilikgi
diisiinmeye sevk etmektedir (Sandell, 2013). Lider her daim 6grenme degisime acik ve merakli olmalidur.
Klein (2020), dijital liderligin karakteristik 6zelliklerini {i¢ kategoride birlestirmistir. Bunlar sosyal tutum,
dijital isletme ve genel anlayis kategorileridir. Sosyal tutum bashginda, dijital liderin sahip olmasi gereken
ozellikler; rol model, motivasyon kogu, sosyal zeka, acik sozliiliik, ¢calisan odakli, etik, demokratik yetki
verici olmaktadir. Dijjital isletme kategorisinde; yenilik¢i bakis agisi, network yetenegi, dijital yetkinlik,
isletme zekasi, dijital yetenek avcisi, karmasik bir diizenle basa ¢ikma yetenegi gibi nitelikler mevcuttur.
Genel anlayis kategorisinde ise, dijital lider; hatalarla 6grenebilen, yaratici, hayat boyu 6grenme felsefesiyle
hareket eden, yeni kosullara uyabilen, atik, 6z farkindalig1 gelismis, karar vermede cesur ve bilgi odakli
kisilerdir. Luck vd., (2012) ise, giiclii dijital liderlerin sahip olmasi gereken becerileri 1) Vizyon ve amag
saglamak, 2) Deneysel firsatlar yaratmak, 3) Insanlarin alisilmisin disinda diigiinmelerini saglamak, 4)
ekipler arasinda dikey ve yatay grup calismalar1 yaptirmak, 5) Ekipler ve organizasyonlar iginde giiglii
iletisimi saglamak 6) Is stratejilerinin gelistirilmesi ve yonlendirilmesini saglamak 7) Igbirligini saglamak

olmak iizere yedi kategoriye ayirmistir.
Turizm Sektorii ve Liderlik

Teknolojik yeniliklere en acik sektorlerden birisi de turizm sektoriidiir. Pek ¢ok {ilkenin ekonomik gelisimi
i¢in kurtarici rolde goriilen turizm sektorii, ekonomik katkilarinin yam sira, sosyo-kiiltiirel anlamda olumlu
etkileri olan bir sektordiir (Tiirk ve Kara, 2018). Cevresel degisimlere duyarliligi yiiksek bir sektor olan
turizm sektoriinde, liderlerin de bu degisime ayak uydurabilmek icin belirli niteliklere sahip olmasi
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gerekmektedir (Kozak, 2009). Turizmde iki gesit iiriinden s6z edilebilmektedir. Birincisi, bir iilke veya
bolgenin sahip oldugu dogal ve kiiltiirel kaynaklardan olusan iiriindiir. Digeri ise, turistlerin seyahatleri
siiresince ihtiyaglarim gideren tiim hizmetler, yani paket turun igerisinde bulunan turistik hizmetlerin
tiimiidiir (Hacioglu, 2008). Ayrica iiretim ve tiiketimin es zamanl ve ayni ortamda gerceklesmesi de turizm
sektoriiniin ozelliklerindendir (Bryson vd., 2004). Turizm sektoriinii farkli kilan bu 6zelliklerin yanu sira,
otelcilik, seyahat endiistrisi, yiyecek igecek isletmeciligi, hava yolu isletmeciligi gibi farklh alt sektorleri ve
isletme tiplerini de barindiran bir sektdr olmasi sebebiyle, ¢esitli is tasarimlari ve liderlik tipleri
goriilmektedir. Ciinkii bu alt sektorlere ait isletmeler farkli fonksiyonel boliimlerle hizmet vermektedir. Her
birinin kurum kiiltiirii ve liderlik tarzi da farklilasmaktadir. Turizm sektoriine dair yonetim konulu
aragtirmalarda, sektorii etkileyen cografi kosullar, sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel ozelliklerin de

incelenmesi Onerilmektedir (Akin ve Sezerel, 2015).
Bireysel Performans

Performans, bir isin tamamlanmasi adina gerekli olan herseyin belirlenip, bu gerekliliklerin takip
edilmesiyle isin tamamlanmasi siirecinde ortaya konulan iiriin, hizmet ya da fikirler olarak agiklanmaktadir
(Pugh, 1991). Bir calisanin, amiri tarafindan verilen gorevi belli bir zaman araliginda yerine getirmesiyle elde
ettigi sonuca bireysel performans denilmektedir. Bireylerin performanslarinin tasidiklar: nitelikler ve deger
yargilari ile dogrudan iligkili oldugu da ifade edilmektedir (Morillo, 1990). Oyle ki bireysel performansin, ig
gorenin karakteristik Ozellikleri, kisisel yetenekleri ve motivasyonu ile gelistirilmesi de miimkiin
olabilmektedir (Marchant, 1999).

Bireysel performansi olusturan unsurlar ise, yetkinlik, adanma ve odaklanmadir. Yoneticilerin, ¢alisanlarda
bireysel performansi artirabilmek igin ilk yapacaklari isin odaklanmay1 saglamak oldugu ifade edilmektedir.
Odaklanma agamasimin iyi bir is hazirhgi olarak agiklanabildigi goériilmektedir. Isin yerine getirilmesi
gereken zaman aralig1 ve ulagilmasi beklenen hedeflere dair bilginin, ¢aligan ile yonetici arasinda net olarak
paylasilmis olmas: gerekmektedir (Biite, 2011). Calisanlarin ise dair bireysel bilgi birikimi, yeterlilik diizeyi
gibi isin yerine getirilmesine dair nitelikler de yetkinlik olarak ifade edilmektedir (Athey ve Orth, 1999).
Adanma unsuru ise, isgorenin isletmeye aidiyet duygusu tasimasi, isletme hedeflerini, kendini
gerceklestirme hedefleriyle 6zdeslestirmis olmas: seklinde agiklanmaktadir (Jankingthong ve Rurkkhum,
2012).

YONTEM
Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Betimleyici bir arastirma olarak tasarlanan calisma, nicel bir arastirma olup veriler internet {izerinden
dagitilan anketler ile toplanmistir. Arastirmada bagimsiz degisken olan dijital liderlik uygulamasimn,
bagimli degisken olan bireysel performans algisi tizerindeki etkisi tespit edilmek amaglanmistir. Ayni
zamanda katilimcilara ait demografik veriler ile degiskenler arasinda anlaml bir farklilik olup olmadig1 da

tespit edilecektir. Dolayisiyla arastirmarnin hipotezleri sunlardir;
H1: Dijital liderlik uygulamalari ile bireysel performans arasinda pozitif yonde bir iliski vardr.
H2: Demografik degiskenler ile dijital liderlik algis1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H3: Demografik degiskenler ile bireysel performans algis1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.
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Aragtirma Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirma evrenini Antalya’da bulunan 5 yildizli otel ¢alisanlar: olup, ulasilabilir evreni ise, Alanya ilgesinde
bulunan 5 yildizli otel isletmeleri calisanlari olusturmaktadir. Basit tesadiifi ©rneklem yaklasimiyla
Alanya’daki otel ¢alisanlarina 02.11.2021-15.11.2021 tarihleri arasinda ulasilmistir. Arastirma ilk adimda
Antalya il genelinde planlanmis, fakat zaman ve maliyet siurhiligi sebebiyle Alanya ilgesinde
yuriitilmistiir. Arastirma evrenini olusturan Alanya ilgesi 5 yildizli otelde calisan personel sayisi
hesaplamasinda, oda sayis1 X 1,1 formiilii kullanilmugtir (Cetiner, 1995). Buna gore Alanya’da bulunan 84
adet 30.070 oda kapasiteli 5 yildizli otelde galisan tahmini personel sayis1 33.077 olmas: beklenmektedir
(altid.org.tr, 2021). Ancak Antalya il genelinde turizm sezonunun kasim ayinda bitmesiyle ¢alisanlarin %901
isten ayrilmaktadir (tiirkiyeturizm.com, 2021). Dolayisiyla arastirma verilerinin toplandigi Kasim ayinda
Alanya ilgesinde bulunan 5 yildizhi otel personel sayisi ortalama 3007 personeldir. Arastirmaya 319 otel
calisanindan geri doniis olmustur. 304 anket eksiksiz oldugundan, analiz siireci 304 anket ile
gerceklestirilmistir. Orneklem sayisinin evreni temsil etme glicii agisindan, evren sayistin 3000 olmasi
durumunda, 6rneklemin 341 olmas: gerekmektedir (Krejcie ve Morgan, 1970). Ancak, arastirmamn verileri
diisiik sezon simirliliginda toplandigindan, ulasilabilen veri sayisi evreni temsil etme oramina yakin olsa da
analiz agisindan yeterliligi icin bir test yapilmasi uygun goriilmiistiir. Orneklem hacminin arastirmada
uygulanan analiz teknigine gore yeterli olup olmadig: giig testi ile tespit edilmistir. Calismann giicii “G.
Power-3.1.9.2” program kullamlarak hesaplanmistir. 304 kisiye uygulanan analiz sonucunda o=0.05
diizeyinde, etki biiyiikliigii 0.615 olarak bulunmus ve post-hoc olarak hesaplanan c¢alismanin giicii 1.00
olarak hesaplanmistir. Post hoc analizi i¢in minimum elde edilmesi gereken power testi degeri 0.67’dir. Bu
durumda yapilan power kabul edilebilir diizeydedir.

Sekil 1: G. Power Analiz Sonucu

-0.1

Exact - Correlation: Bivariate normal model

Options: exact distribution

Analysis: Post hoc: Compute achieved power

Input: Tail(s) Two
Correlation o H1 0.615
a err prob 0.05
Total sample size 304
Correlation o HO 0

Output: Lower critical r -0.1125180
Upper critical r 0.1125180
Power (1-f err prob) 1.0000000
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Veri Toplama Araglar1

Katilimcilarin dijital liderlik algilar1 Ulutas ve Arslan (2018) tarafindan gelistirilen Bilisim Liderligi Olgegi
kullarulmistir. Bireysel performans algilarimi Ol¢mek iizere ise, Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen
Bireysel Performans Olgegi kullanilmistir. Aragtirmada 6lgiim aracimin ilk boliimiinii dijital liderlik lgegi ile
bireysel performans olgegi olusturmaktadir. Dijital liderlik Olgegi 18 maddeden olusmakta, Bireysel
Performans Olgegi ise 11 maddeden olusmakta ve cevaplar besli likert tipi ifadeler ile olumsuzdan olumluya
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, ”Katiltyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde siniflandirlmugtir. Tkinci boliimde katilimcilara, cinsiyet, yas, egitim durumu ve calistigt
departmana dair 4 soru yoneltilmistir. Anketin hazirlanmasi ve dagitilmasinda GoogleDocs veritabarundan

yararlanilmistir.
Veri Analiz Yontemleri

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 programi
kullarularak analiz edilmistir. Kullanilan Olgeklerin giivenilirli§ini test etmek amaciyla “Giivenilirlik
Analizi” yapilmugtir. Verileri degerlendirilirken (sayi, yiizde, minimum-maksimum degerler, ortalama,
standart sapma) tammlayici istatistiksel metotlar kullamlmistir. Kullamlan verilerin normal dagilima
uygunlugu test edilmistir. Normal dagilima uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenebilir (Chan, 2003:280-285).
Ayrica, kullanilan verilerin normal dagilim gostermesi garpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda
olmasina baghdir (Shao, 2002). Aykir1 degerler, hata varyansinin degerini arttirdigindan istatistiksel testlerin
glicleri tizerinde de etkili olmaktadir. Bu nedenle istatistiksel testlerden 6nce aykir1 degerlerin incelenen veri
setlerinde mevcut olup olmadigina bakilmistir. Normal dagilima sahip veriler icin istatistik
degerlendirmelerde parametrik testler kullamlmigstir. Normal dagilima sahip verilerde de niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda iki bagimsiz grup arasindaki fark icin bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup
karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi uygulanmus, fark bulundugu durumda fark yaratan grubu
bulmak igin ise Bonferroni uygulanmistir. Olgekler arasindaki iligkiyi test etmek igin Pearson korelasyon,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisini test etmek i¢in ise basit dogrusal regresyon

uygulanmistir.
BULGULAR
Tanimlayic Istatistikler

Tablo 1: Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore dagilimi

Degiskenler n %

Kadin 127 41.8
Cinsiyet

Erkek 177 58.2

18-25 30 9.9

26-35 96 31.6
Yas

36-45 111 36.5

46 yas ve tlizeri 67 22.0
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Lise 170 55.9
Egitim Durumu On lisans 42 13.8
Lisans ve tistii 92 30.3
On Biiro Departmani 35 11.5
Yiyecek Igecek Departmant 200 65.8
Departman Satis- Pazarlama Departmam 20 6.6
Insan Kaynaklar Departmar 34 11.2
Diger 15 49
Toplam 304 100.0

Aragtirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 1'de verilmistir.
Katilimcilarin %41,8’inin kadin, %58,2’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Katiimcilarin yaslarina gore
dagilimlar1 incelendiginde, katilimecilarin %9,9 unun 18-25, %31,6’siun 26-35, %36,5’inin 36-45 yas araliginda

ve %22’sinin 46 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimlar: incelendiginde, katilimcilarin %55,9 unun lise, %13,8’inin
on lisans ve %30,3liniin lisans ve iistii oldugu goriilmektedir. Katiimcilarin departmanlarina gore
dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarin %11,5’inin 6n biiro departmani, %65,8'inin yiyecek icecek
departmani, %6,6’sinin satis-pazarlama departmani, %11,2’sinin insan kaynaklar: departmani ve %4.9unun

diger oldugu goriilmektedir.

Giivenirlik Analizi

Tablo 2: Arastirmada kullarilan 6lgeklerin giivenirlik analizi sonuglar:

Olgek ve Boyutlar1 Cronbach's Alpha
Yonlendirme Boyutu 0.935
Tletisim Boyutu 0.903
Bilgi Boyutu 0.891
Dijital Liderlik Ol¢egi 0.968
Gorev Performans1 Boyut 0.702
Baglamsal Performans Boyut 0.724
Bireysel Performans Olgegi 0.756

Arastirmada kullarilan 6lgeklerin ve boyutlarinin giivenirlik analizi sonuglar1 Tabloda verilmistir. Olgegin

geneli incelendiginde djjital liderlik 6l¢eginin 0.968, bireysel performans dl¢eginin ise 0.756 olarak bulunmus
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ve iyi derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Cronbach Alfa degerlerinin 0.60'tan biiytiik
olmasi, kullanilan dlgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da c¢alismada kullamlan 6lgegin igsel

tutarliliklarimn iyi oldugunu gostermektedir.

Normallik Analizi

Tablo 3: Aragtirmada kullarulan 6l¢eklerin normallik analizi sonuglar:

Ol¢ek ve Boyutlar1 Carpiklik Basiklik Durum
Yonlendirme Boyutu -1.477 1.705 Normal
Tletisim Boyutu -1.509 1.375 Normal
Bilgi Boyutu -1.270 1.138 Normal
Dijital Liderlik Olgegi -1.476 1.616 Normal
Gorev Performans1 Boyut -0.656 -0.479 Normal
Baglamsal Performans Boyut -1.759 2.589 Normal
Bireysel Performans Olgegi -0.918 0.241 Normal

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ve boyutlarimn normallik analizi sonuglar1 Tabloda verilmistir. Verilerin

carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasi normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.
Tanimlayici Istatistikler

Tablo 4: Arastirmada kullamlan 6lgeklerin tarmamlayicr istatistikleri

Olgek ve Boyutlar1 Min Maks Ortalama Standart Sapma
Yonlendirme Boyutu 6.00 30.00 24.77 591
fletisim Boyutu 10.00 30.00 25.28 5.28
Bilgi Boyutu 9.00 30.00 24.83 5.39
Dijital Liderlik Olgegi 25.00 90.00 74.88 16.07
Gorev Performans: Boyut 20.00 30.00 28.00 2.03
Baglamsal Performans Boyut 16.00 25.00 23.53 211
Bireysel Performans Olgegi 39.00 55.00 51.52 3.39

Aragtirmada kullarulan 6lgeklerin tarumlayici istatistikleri Tabloda verilmistir.
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Fark Testleri

Tablo 5: Katiimcilarin sosyo-demografik —Ozelliklerine gore yonlendirme boyutu puanlarimin

karsilastirilmast
Degiskenler E SS Test Degeri P Bonferroni

Kadin 25.28 434
Cinsiyet 1.294** 0.197

Erkek 24.39 6.80

18-25 25.00 2.99

26-35 23.65 7.66
Yas 1.7727%%* 0.153

36-45 25.49 5.28

46 yas ve lizeri 25.04 4.73

Lise (1) 26.79 4.88
Egitim T

On lisans (2) 20.92 7.40 28.487*** 0.000* 1>2,1>3
Durumu

Lisans ve tistii (3) 22.77 5.36

On Biiro Departmanu (1) 2385 471

Yiyecek Icecek Departmanu (2) 25.75 6.21

13,253, 4>3,

Departman  Satis- Pazarlama Departman (3) 17.50 3.73 10.426*** 0.000* 553

Insan Kaynaklar Departmar (4) 24.08 4.10

Diger (5) 25.00 1.46

*p<0.05, **Bagimsiz t testi, ***Tek yonlii varyans analizi

Katihmcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore yonlendirme boyutu puanlarim karsilastirmak igin iki
bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek
yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katiimcilarin egitim durumlarina gore
yonlendirme boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05).
Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmustir. Egitim durumu lise olan katilimcilarin
yonlendirme boyutu puanlarinin, egitim durumu 6n lisans ve lisans ve iistii olan katilimcilara gore daha

fazla oldugu gortilmektedir.

Katilimcilarin departmanlarina gore yonlendirme boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmstir. Departmani
on biiro departmani, yiyecek-igecek departmar, insan kaynaklar1 departmam ve diger olan katilimcilarin
yonlendirme boyutu puanlarimn, departman satis-pazarlama departmani olan katilimcilara gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore iletisim boyutu puanlarimn karsilastirilmasi

Degiskenler E SS Test Degeri P Bonferroni

Kadin 26.11 3.63
Cinsiyet 2.342%* 0.020*

Erkek 24.68 6.13

18-25 26.33 3.40

26-35 24.34 6.63
Yas 1.657%** 0.176

36-45 25.66 4.83

46 yag ve tizeri 25.50 4.26

Lise (1) 26.70 4.27
Egitim -

On lisans (2) 23.35 6.13 15.446*** 0.000* 1>2,1>3
Durumu

Lisans ve tistii (3) 23.52 5.76

On Biiro Departman (1) 24.14 5.01

Yiyecek fcecek Departman (2) 25.95 5.30

13,23, 4>3,

Departman Satig- Pazarlama Departmani (3) 19.25 6.66 8.823%** 0.000* 553

Insan Kaynaklar Departman (4) 26.17 2.69

Diger (5) 25.00 0.84

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, ***Tek yonlil varyans analizi

Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore iletisim boyutu puanlarini karsilagtirmak icin iki
bagimsiz grup karsilagtirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup kargilagtirilmasinda ise tek
yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katihmecilarin cinsiyetlerin gore iletisim boyutu
puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Kadin katiimcilarin

iletisim boyutu puanlarimn, erkek katilmcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore iletisim boyutu puanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmustir. Egitim durumu
lise olan katiimcilarin iletisim boyutu puanlarimn, egitim durumu On lisans ve lisans ve {istii olan

katiimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin departmanlarina gore iletisim boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Departman 6n
biiro departmani, yiyecek-igecek departmani, insan kaynaklar1 departmaru ve diger olan katilimcilarin
iletisim boyutu puanlarimn, departmam satis-pazarlama departmami olan katilimcilara gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore bilgi boyutu puanlarinin karsilastirilmasi

Test

Degiskenler E SS . . p Bonferroni
Degeri

Kadin 25.56 413
Cinsiyet -0.726** 0.468

Erkek 25.02 6.13

18-25 25.66 3.60

26-35 23.82 6.76
Yas 1.841%** 0.140

36-45 2543 425

46 yag ve tizeri 2491 5.40

Lise (1) 2641 440
Egitim pra—

On lisans (2) 22.40 6.44 18.712***  0.000* 1>2,1>3
Durumu

Lisans ve tistii (3) 23.02 5.59

On Biiro Departman (1) 23.85 5.04

Yiyecek Igecek Departmani (2) 25.92 5.15

13,253, 453,

Departman Satis- Pazarlama Departman (3) 17.00 4.97 15.542***  0.000* 553

Insan Kaynaklar Departmar (4) 24.23 4.38

Diger (5) 24.33 1.29

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, ***Tek yonlii varyans analizi

Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore bilgi boyutu puanlarim karsilastirmak icin iki bagimsiz
grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katilimcilarin egitim durumlarina goére bilgi boyutu
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml: bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Egitim durumu lise olan katihmcilarin bilgi boyutu puanlarinin,

egitim durumu 6n lisans ve lisans ve iistii olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin departmanlarina gore bilgi boyutu puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Departmani 6n
biiro departmar, yiyecek-icecek departman, insan kaynaklar: departmam ve diger olan katilimcilarin bilgi
boyutu puanlarimin, departmamni satis-pazarlama departmani olan katilimcilara gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 8: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dijital liderlik 6lgegi puanlarimn karsilastirilmasi

<. = Test .
Degiskenler |} SS .. P Bonferroni
Degeri

Kadin 75.96 11.21
Cinsiyet 0.995** 0.321

Erkek 74.10 18.78

18-25 77.00 8.70

26-35 71.82 20.73
Yas 1.797*** 0.148

36-45 76.59 13.75

46 yag ve tizeri 75.46 14.01

Lise 79.91 13.23
Egitim pra—

On lisans 66.69 19.24 21.985***  0.000* 1>2,1>3
Durumu

Lisans ve tistii 69.31 16.06

On Biiro Departman (1) 71.85 14.36

Yiyecek Igecek Departmani (2) 77.62 16.28

13,253, 4>3,

Departman Satis- Pazarlama Departman (3) 53.75 14.40 11.930***  0.000* 553

Insan Kaynaklar1 Departman (4) 74.50 10.36

Diger (5) 74.33 3.19

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, ***Tek yonlii varyans analizi

Katihmcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore dijital liderlik 6lgegi puanlarim karsilastirmak igin iki

bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek

yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katilimcilarin egitim durumlarina gore dijital

liderlik Olgegi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark

yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmigtir. Egitim durumu lise olan katilimcilarin dijital liderlik

Olcegi puanlarinin, egitim durumu 6n lisans ve lisans ve {istii olan katilimcilara gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin departmanlarina gore dijital liderlik 6lgegi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir

fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Departmarn

6n biiro departmani, yiyecek-icecek departmani, insan kaynaklar1 departmam ve diger olan katilimcilarin

dijital liderlik 6lgegi puanlarinin, departmar satis-pazarlama departman olan katilimcilara gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 9: Katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore gorev performans: boyutu puanlarinin

kargilastirilmast
Degiskenler |§ SS Test Degeri p Bonferroni

Kadin 27.87 1.92
Cinsiyet -0.892** 0.373

Erkek 28.08 2.10

18-25 28.33 1.51

26-35 27.86 2.28
Yas 0.634*** 0.594

36-45 28.10 2.05

46 yas ve tlizeri 27.85 1.81

Lise (1) 28.61 1.59
Egitim —

On lisans (2) 27.16 1.73 20.319*** 0.000* 1>2,1>3
Durumu

Lisans ve iistii (3) 27.22 2.45

On Biiro Departmaru (1) 27.42 2.09

Yiyecek Igecek Departmani (2) 28.55 1.77

2>1,2>3,2>4,

Departman Satis- Pazarlama Departman (3) 26.25 2.33 14.023*** 0.000* 955

Insan Kaynaklari Departman (4) 26.76 2.07

Diger (5) 27.00 1.46

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, **Tek yonlii varyans analizi

Katihimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore gorev performans: boyutu puanlarim karsilastirmak igin
iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilagtirilmasinda ise tek
yonli varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katilimcilarin egitim durumlarina gore gorev
performansi boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05).
Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmstir. Egitim durumu lise olan katihimcilarin gorev
performansi boyutu puanlarinin, egitim durumu 6n lisans ve lisans ve iistii olan katiimcilara gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin departmanlarina gore gorev performans: boyutu puanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir.
Departmani yiyecek-icecek departmam olan katilimcilarin gorev performanst boyutu puanlarimn,
departmani 6n biiro departmani, satis-pazarlama departmani, insan kaynaklar1 departmani ve diger olan

katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10: Katilimcilarin sosyo-demografik oOzelliklerine gore baglamsal performans boyutu puanlarimin

karsilastirilmast
<. < Test .
Degiskenler |} SS . . p Bonferroni
Degeri
Kadin 23.87 1.62
Cinsiyet 2.453** 0.015*
Erkek 23.27 2.37
18-25 23.00 2.93
26-35 23.22 2.61
Yas 2.519*** 0.058
36-45 23.90 1.34
46 yas ve tlizeri 23.55 1.81
Lise (1) 2423 1.61
Egitim —
On lisans (2) 22.92 2.02 26.091***  0.000* 1>2,1>3
Durumu
Lisans ve tistii (3) 22.48 2.43
On Biiro Departmaru (1) 22.71 2.52
Yiyecek fcecek Departman (2) 23.86 2.00
Departman Satig- Pazarlama Departmani (3) 23.25 1.33 4.318%** 0.002* 2>1,2>4
Insan Kaynaklari Departman (4) 22.64 2.37
Diger (5) 23.33 1.75

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, ***Tek yonlii varyans analizi

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore baglamsal performans boyutu puanlarim karsilastirmak
i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda
ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katiimcilarin cinsiyetlerine gore baglamsal
performans boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05).
Kadin katilimcilarin baglamsal performans boyutu puanlarinin, erkek katilimcilara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarina gore baglamsal performans boyutu puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak igin
Bonferroni uygulanmistir. Egitim durumu lise olan katilhmcilarin baglamsal performans boyutu puanlarinin,
egitim durumu on lisans ve lisans ve {iistli olan katiimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin departmanlarina gore baglamsal performans boyutu puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmustir.
Departmani yiyecek-icecek departmam olan katiimcilarin baglamsal performans boyutu puanlarinin,
departmani 6n biiro departmani ve insan kaynaklar:t departmarn olan katilimcilara gore daha fazla oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 11: Katilimcilarin sosyo-demografik oOzelliklerine gore bireysel performans olgegi puanlarimn

kargilastirilmast
. = Test .
Degiskenler |} SS . . p Bonferroni
Degeri
Kadin 51.74 291
Cinsiyet 0.980** 0.328
Erkek 51.36 3.69
18-25 51.33 2.39
26-35 51.09 3.87
Yas 1.366*** 0.253
36-45 52.01 3.19
46 yas ve tlizeri 51.40 3.28
Lise (1) 52.85 228
Egitim —
On lisans (2) 50.09 3.29 36.944***  0.000* 1>2,1>3
Durumu
Lisans ve iistii (3) 49.71 4.01
On Biiro Departmaru (1) 50.12 4.28
Yiyecek fcecek Departman (2) 52.41 3.04
Departman Satig- Pazarlama Departmani (3) 49.50 3.03 11.793***  0.000* 2>1,2>3,2>4
Insan Kaynaklari Departman (4) 49.44 2.86
Diger (5) 50.33 2.58

*p<0.05, *Bagimsiz t testi, **Tek yonlii varyans analizi

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore bireysel performans 6lgegi puanlarim karsilastirmak igin

iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilagtirilmasinda ise tek

yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katihmecilarin egitim durumlarina gore bireysel

performans 6lgegi puanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark

yaratan grubu bulmak ic¢in Bonferroni uygulanmistir. Egitim durumu lise olan katilimcilarin bireysel

performans 6lgegi puanlarinin, egitim durumu 6n lisans ve lisans ve iistii olan katilimcilara gore daha fazla

oldugu goriilmektedir. Katihmcilarin departmanlarin gore bireysel performans olgegi puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak igin

Bonferroni uygulanmigtir. Departmar yiyecek-igecek departmaru olan katilimcilarin bireysel performans

Olgegi puanlarinin, departmami 6n biiro departmani, satis-pazarlama departmam ve insan kaynaklar:

departmani olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Korelasyon Analizi

Tablo 12: Arastirmada kullarulan 6l¢ekler arasindaki iligki

Olgek ve Boyutlar1 1 2 3 4 5 6 7

1- Yénlendirme Boyutu 1.000 0.905 0.927 0.976 0.476 0.548 0.626
P - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 0.000*
2- Tletisim Boyutu 1.000 0.895 0.961 0.466 0.515 0.600
P - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 0.000*
3- Bilgi Boyutu 1.000 0.970 0.454 0.462 0.560
P - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000*
4- Dijital Liderlik Olgegi 1.000 0.480 0.526 0.615
p - 0.000* 0.000* 0.000*
5- Gorev Performansi Boyut 1.000 0.399 0.810
P - 0.000* 0.000*
6- Baglamsal Performans Boyut 1.000 0.826
p - 0.000*
7- Bireysel Performans Olgegi 1.000
p -
*p<0.0

Arastirmada kullarulan 6lgekler arasindaki iliskiyi test etmek i¢in Pearson korelasyon uygulanmistir. Bunun sonucunda, yonlendirme boyutu ile gorev

performans: boyutu arasinda (r=0.476, p<0.05), baglamsal performans boyutu arasinda (r=0.548, p<0.05) ve bireysel performans 6lcegi arasinda (r=0.626,
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p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Iletisim boyutu ile gérev performansi boyutu arasinda (r=0.466, p<0.05),
baglamsal performans boyutu arasinda (r=0.515, p<0.05) ve bireysel performans 6lgegi arasinda (r=0.600, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski oldugu goriilmektedir. Bilgi boyutu ile gérev performansi boyutu arasinda (r=0.454, p<0.05), baglamsal performans boyutu arasinda (r=0.462, p<0.05)
ve bireysel performans 6lgegi arasinda (r=0.560, p<0.05) istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Dijital liderlik dlcegi ile
gorev performansi boyutu arasinda (r=0.480, p<0.05), baglamsal performans boyutu arasinda (r=0.526, p<0.05) ve bireysel performans 6lcegi arasinda (r=0.615,

p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu goriilmektedir.
Regresyon Analizleri

Tablo 13: Arastirmada kullarilan dijital liderlik dl¢eginin bireysel performans tizerindeki etkisi

Model
Bagimli Degisken Bagmmsiz Degisken B SH Beta t P F R2
(p)
Bireysel ~ Performans Sabit 41.804 0.733 - 57.037 0.000*
T 183.937 0.000* 0.379
Olgegi Dijital Liderlik Olcegi 0.130 0.010 0.615 13.562 0.000*

*p<0.05

Arastirmada kullarulan djjital liderlik 6lgeginin bireysel performans {izerindeki etkisini arastirmak {izere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
regresyon analiz sonucuna gore, F degerine karsiik gelen anlamhilik seviyesine bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=183.937; p<0.05). Bagimsiz degiskene ait beta katsay1 degerine, t degerine ve anlamlilik seviyesine bakildiginda; dijital liderligin bireysel
performans iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir (t=13.562, p<0.05). Dijjital liderlik degiskenindeki 1 birimlik artis, bireysel
performans tizerinde 0.130’luk artisa neden olmaktadir (3=0.130). Bireysel performans {izerindeki degisimin %37,9"unu agiklandig1 goriilmektedir ('[?=0.379).
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Sonucg ve Tartisma

Endiistri 4.0. sonrasi gelisen yeni bir liderlik tiir{i olan dijital liderlik uygulamalarinin, teknoloji ile ig
ice olan bir sektor olarak turizm sektorii ¢alisanlarinin bireysel performansina etkisinin incelendigi bu
arastirmada, ¢ok departmanli yapisi sebebiyle otel igletmeleri tercih edilmistir. {lgili alanyazinda,
turizm sektoriiniin {irtin ve isletme yapis1 agisindan farklilik arz ettigi ve farkli departmanlarda farkl
liderlik tipinin uygulanmasimin gerekebilecegi, sosyo-kiiltiirel Ozelliklerin de  yOnetim
aragtirmalarinda degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmistir (Sezerel, 2005). Arastirmada bu nedenle
ana hipotez dijital liderligin bireysel performansa etkisine dair anlamli bir iliskinin oldugu iken, alt
hipotezler demografik degiskenlerin, arastirmadaki dijital liderlik ve bireysel performans degiskeni ile
anlamli farkliliklarin olup olmadigina dairdir. Arastirma bulgularina gore, otel isletmelerinde
uygulanan dijital liderlik tarzi, ¢alisanlarin bireysel performansimi artirmaktadir. Arastirmada H1
kabul edilmistir. Artiiz (2020) djjital liderlik uygulamalari ile 6grenen orgiit iliskisinin, isletmelerde
bireysel performansa etkisini, bir diger hizmet sektorii olan bankacilik sektdriinden katilime: verileri
ile arastirmistir. Bu arastirmada djjital liderlik uygulamalarimin bireysel performans {izerindeki etkisi
pozitif yonde tespit edilmistir. Aym yeteneklere sahip iki is goren arasinda motivasyon diizeylerinin
farkli olmasi nedeniyle farkli performanslar sergiledikleri goriilmiistiir (Larousse, 1969). Isletme
faaliyetlerinde dijitallesmenin adapte edilmesi, gorevlerin daha etkin, verimli ve az kusurlu yerine
getirilmesini kolaylagtirmaktadir. Isgdrenlerin motivasyonlar1 ve performanslart da aym dogrultuda
artmaktadir (Altinéz, 2008). Bu yoniiyle, turizm sektoriine dair yapilan bu arastirmanin baslica
hipotezinin kabul edilmesi, literatiirle ortiismektedir. Ancak demografik degiskenler ile hem dijital
liderlik algis1 hem de bireysel performans algisi arasinda anlamli farkliliklarin tespit edilmesi
literatiire farkli bir bulgu sunmaktadir. Arastirmada dijital liderlik 6l¢egini olusturan {ii¢ boyut ile
demografik degiskenler arasindaki fark ayri ayri incelenmistir. Bulgulara gore liderin y6nlendirme
kabiliyeti, lise egitimli ¢alisanlar {izerinde daha etkindir. Otel departmanlarina gore yonlendirme
kabiliyeti algisma bakildiginda ise, 6n biiro departman, yiyecek-icecek departmani, insan kaynaklar:
departmani ve diger birim ¢alisanlarimin yonlendirme algisi, departmam satis-pazarlama departmani
olan katilimcilara gore daha yiiksektir. Dijital liderlik 6lgegini olusturan bir diger boyut olan liderin
iletisim kabiliyeti ve ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiye bakildiginda ise, cinsiyet ile
ilgili bir farklilik tespiti s6z konusudur. Bulgulara gore, Kadin ¢aligsanlar liderin iletisim kabiliyetinden
daha ¢ok etkilenmektedir. Egitim durumu ile liderin iletisim kabiliyeti iliskisine bakildiginda ise, yine
lise mezunu ¢alisanlar liderin iletisim kabiliyetinden daha fazla etkileniyor goziikmektedir. Calistig1
departman ile liderin iletisim kabiliyeti algis1 arasindaki farka bakildiginda yonlendirme boyutu ile
iletisim boyutunun sonucu Ortiismektedir. Satis ve pazarlama departmam disinda diger tiim
boliimlerin liderin iletisim kabiliyetine dair algist yiiksek ¢ikmaktadir. Bu sonug otel isletmelerinde
satig birimlerinde ¢ok az sayida personel istihdam edilirken, 6n biiro ve yiyecek icecek
departmanlarinin personel sayisimn ¢ok daha fazla olmasi, bu durumunda arastirma katiimcilarina
yansimasi ile iliskili olabilecegi 6n goriilmektedir. Djjital liderlik 6lgegini olusturan son boyut olan
liderin bilgili olmasi, lideri lise mezunu ¢alisanlar {izerinde daha etkili kilmaktadir. Bilgi boyutu ile

departmanlar arasindaki iliski testi de 6n biiro departmar, yiyecek-igecek departmani, insan
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kaynaklar1 departmam ve diger departmanlarda calisanlarin bilgi boyutu algilarimn, departmarm
satig-pazarlama departmarni olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu bulgusunu gostermektedir.
Arastirmada H2 kabul edilmistir. Demografik degiskenler ile dijital liderlik arasinda anlaml
farkliliklar mevcuttur. Otel calisanlarina yonelik dijital liderlik uygulamalarimn bireysel performansa
etkisi ile ¢calisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiye bakildiginda, lise mezunu ¢alisanlarin
bireysel performans algilarinin, 6n lisans ve lisansa gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica
yiyecek icecek departmami calisanlarimin bireysel performans algilarinin diger tiim birimlerden
yiiksek oldugu da bulgular arasindadir. Kadin calisanlarin baglamsal performans algilari erkek
calisanlara gore daha yiiksektir. H3 kabul edilmistir. Demografik degiskenler ile bireysel performans

arasinda anlaml farkliliklar s6z konusudur.

Arastirma bulgularinin anlaml farkliliklar igeren sonuglar icermesi, otel isletmelerinde dijital liderlik
uygulamalarinin ¢alisanlarin bireysel performans: iizerindeki etkisinin énemini ortaya koymaktadur.
Bu arastirmada dijital liderligin bireysel performansa direkt etkisi incelenmis olup, ara degisken dahil
edilmemistir. Sonraki arastirmalarda moderator degiskenlerin de bulundugu gesitlendirilmis 6lgtimler
yapilabilir. Daha 6nce bankacilik sektoriine dair bulgular ile turizm sektorii bulgular: bu arastirmada
mukayese edilmistir. Turizm sektoriinii olusturan diger alt sektorlere dair, Ornegin seyahat
acentaciligl, tasimacilik sektorleri ile ilgili de arastirmalar yapilip kargilastirilabilir. Dijital liderlik
Olgeginin, dolayisiyla, dijital liderligin sahip olmasi gereken ozelliklerin her doénem giincel

arastirmalar ile gelistirilmesi de sonraki arastirmalara bir diger oneridir.
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