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ARTICLEINFO

Calismanin amaci, giiniimiiz sektérleri iginde teknoloji ve performans olgularini yapist geregi mecburen
kullanmasi gereken sivil havacilik sektoriinde, liderlik tiirleri i¢inde digerlerine oranla daha giincel olan dijital
ve cevik liderlik tarzlarnin oOrgiitsel g¢eviklik ve c¢alisan performansi ile etkilesiminin incelenmesidir.
Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik tarzlarmin astlart tarafindan nasil
algilandiginin anlagilmast ve bu algimmn is performanslar ile orgiitsel ¢eviklige etkilerinin belirlenmesi de
aragtirmanin amaglar1 arasinda belirlenmistir. Bunun yaninda belirtilen kavramlar arasinda ¢aligan
performansmin araci etkisi de incelenmistir. Ulkemizde sivil havacihik sektoriinde hizmet veren farkli
isletmelerde ¢aligan toplamda 610 mavi yakali ve ofis ¢alisanlarina uygulanan arastirma verilerinin sonuglari
SPSS 26.0 ve AMOS programlari kullanilarak incelenmistir. Yapilan korelasyon analizleri sonucunda elde
edilmis istatistiksel neticelere gore gevik liderlik, dijital liderlik, ¢alisan performansi ve orgiitsel ¢eviklik
arasinda pozitif iliskilerin oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢oklu regresyon analizi sonucu g¢alisan performansi
tizerinde hem dijital liderligin hem de gevik liderligin pozitif etkilerinin oldugu anlagilmaktadir. Bununla
beraber yapilan diger analiz neticesinde elde edilen istatistiki neticelere gore dijital liderlik tarzinin orgiitsel
¢eviklige olan etkisinde galigan performansinin aract roliiniin oldugu goériilmiistiir.
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The aim of the study is to examine the interaction of digital and agile leadership styles, which are more up-to-
date than others, with organizational agility and employee performance in the civil aviation sector, which is
required to use technology and performance phenomena within today's sectors. Understanding how the
leadership styles of managers working in the civil aviation sector in Tiirkiye are perceived by their subordinates
and determining the effects of this perception on their job performance and organizational agility were also
determined among the aims of the research. In addition, the mediating effect of employee performance among
the mentioned concepts was also examined. The results of the research data applied to a total of 610 blue-collar
and office workers working in different enterprises serving in the civil aviation sector in our country were
examined using SPSS 26.0 and AMOS programs. According to the statistical results obtained as a result of the
correlation analyses, it was seen that there were positive relationships between agile leadership, digital
leadership, employee performance and organizational agility. In addition, as a result of multiple regression
analysis, it is understood that both digital leadership and agile leadership have positive effects on employee
performance. However, according to the statistical results obtained as a result of the other analysis, it was seen
that employee performance had a mediating role in the effect of digital leadership style on organizational
agility.
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1. Giris

Organizasyonlarin her boliimiine gevik isletme kiiltiiriiniin
egemen  olabilmesi  i¢in  Ozellikle  organizasyon
yoneticilerinin ¢evik liderlik kabiliyetlerinin gelistirmeleri
gerekmektedir. Giliniimiiz diinyasinda organizasyonel
verimliligin neticesi olarak karsilasilan cevik liderlik
kavrami, herkes tarafindan yoOnetim biliminin tim
kisimlarinda siklikla kullanilmak istenen bir tarz haline
gelmektedir. S6z konusu tarz incelendiginde i¢inde degisim
odaklilik, esneklik, ivedilik, takim odaklilik ve sonug
odaklilik gibi bir kisim 6zelliklerin oldugu goriilmektedir.
Organizasyonlar i¢in en Onemli faktoriin lider oldugu
bilinmesine ragmen ¢eviklik kavraminin olugmasinda farkli
nedenlerin de oldugu diisliniilebilir. Zira gliniimiiz yonetim
cesitlerinde isletmeler daha giiglii, hizli, etkin ve yeri
geldiginde esnek stratejiler uygulayabilen liderlere
gereksinim duymaktadirlar. Ayrica ¢evik liderlikte yasanan
liderin c¢alisanlar1 ile etkilesimi, organizasyonun asil
hedefleri etrafinda toplanmasini ve en iyiyi yapma istegini
etkileyebilmektedir. Tam tersi lider ile ¢alisanlar arasindaki
etkilesimin, i tatmini olgusunu pozitif olabilecegi kadar
negatif de etkileyebilecegi diistiniilmektedir.

Dijital donlisimin hizli  sekilde yasandigi giiniimiiz
diinyasinda dijital liderlik kavraminin da 6nemi artmaktadir.
Organizasyonlarin ve isletmelerin dijital doniisim ve
entegrasyon siirecini basarili bigimde yonetebilmeleri igin
teknolojiye hakim olmalar1 yeterli olmamakla birlikte bu
konuda uzman ve becerikli liderlere de ihtiyaglan
bulunmaktadir. Lyu (2024: 2) dijital liderleri, isletmelerin
uyumunda teknolojik trendleri 6nceden tahmin edebilen,
buna gore yonlendirme yapabilen ve olast yasanilacak
zorluklar1 atlatabilecek stratejiler hazirlayan vizyonerler
seklinde tanmimlamaktadir. Ayrica dijital liderler,
organizasyonda siirekli 6grenmeyi tesvik ederek yasanilan
degisimde direng gosteren birimlerin de doniistiiriilmesi ve
yeni i3 modellerinin benimsenmesi amaciyla kurumsal bir
kiiltiir meydana getirilmesinde de 6nemli rol almaktadirlar.
Xia vd.’ne (2023: 3) gore isletmelerin rekabetgi,
stirdiiriilebilir  ve yenilik¢i yapiyr olusturabilecekleri
biitlinciil bakis acisi, dijital liderligin etkisi ile sadece
teknolojik bir evrim degil, organizasyonlarin islerini yapma
bigimleri, kurumsal kiiltiir ve liderlik tarzlarinin da degisime
ugradigini ortaya koymaktadir.

Yapilan ¢aligmalarla dijital liderligin de {izerinde etkilerinin
oldugu ortaya konulan orgiitsel ¢evikligi Khalil ve Winkler
(2023: 3), organizasyonlarin degisken piyasa kosullarina,
tiikketici taleplerine, dis ve i¢ zorluklara siiratli ve giiclii
bicimde karsilik verme yetenegi olarak tanimlamaktadirlar.
Dolayisiyla hizli ve siirekli degisim yasanilan ekonomik,
teknolojik ve sosyal dinamiklere karsilik orgiitsel ¢cevikligin
oneminin de ayn1 bicimde arttigin1 belirtmektedirler. Silva-
Martinez (2024: 103), giiniimiiz diinyasindaki global
anlamda lider olan isletmelerin siirekli degiskenlik gosteren
tilketici taleplerine karsilik vererek lider konumlarini
stirdiirebilmek amaciyla orgiitsel ¢eviklik kavramindan
faydalandiklarini agiklamaktadir. Ayrica modern g¢alisma
hayatinda dijital liderligin sadece teknolojik yonetimle

alakali olmadigi, buna karsililk organizasyonlarin
yasanilacak dijitallesme siireglerine karsi  gosterdigi
reaksiyon, siirecleri ne sekilde donistiirdiigii ve yonettigi ile
ilgili goriilmesi de gereklidir. Miiller vd. (2024: 2) dijital
liderlerin teknolojiyi sadece ara¢ olarak degil stratejik bir
istiinliik olarak da gordiiklerini belirterek bu tarz liderlerin
degisiklikleri yakindan takip ettiklerini ve isletmelere olasi
etkilerini  onceden  ongorebildiklerini  belirtmektedir.
Aslinda orgiitsel ¢eviklik tim dijital degisim siireglerinin
etkili bicimde yonetilmesinde ve uygulanmasinda Kkilit rol
oynamaktadir. Siireglerin  dinamik olmasindan dolay1
organizasyonlarin bu hiza etkili bi¢cimde karsilik
verebilmeleri orgiitsel ¢eviklik seviyelerinin yiiksekligi ile
baglantilidir. Arsawan vd. (2022: 3) degisken piyasa
sartlarma, teknolojide yasanilan yeniliklere ve tiiketici
isteklerine, orgiitsel ¢eviklik seviyeleri yiiksek olan
organizasyonlarmm daha iyi uyum saglayabildiklerini
belirtmektedirler.

Gilinimiiz ticari ve sosyal hayatinda yasanan dijital
doniisiim, ortaya ¢ikan yeni talep ve sartlara gére davranig
gostermeye ve ceviklige olan ihtiyaci ortaya koymaktadir.
Dijitallesme yoluna giren is siiregleri cogaldik¢a daha yeni
ve modern yoOnetim ihtiyact ile stratejik davranig
gereksinimleri artmaktadir. Bunu olusturacak sistemden
once iyl yoneticilere ve nihayet iyi liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Ciinkii organizasyonlar agisindan uyum
saglama ve hizh degisimdeki ¢eviklik olgusunun etkileri,
ihtiyag duyulan liderlik o6zellikleri bakimindan dis
diinyadaki olas1 firsatlar1 yakalamada c¢ok Onemli
goriilebilmektedir. Ilgili siirecte calisanlarin tam motive
sekilde isleyise dahil olabilmeleri, dijital liderlerin sahip
olmalar1 gereken vizyoner bakis agisi ve tecriibeleri ile daha
kolay saglanabilecektir. Tim organizasyonlarm dijital
doniisiim siireglerinde ihtiyaglarina, finansal durumlarina ve
bulunduklar1 pozisyona gore farkli yonetim bigimlerine,
dolayisiyla alinacak radikal kararlara ihtiyaglari olmaktadir.
Ayrica isletmelerde g¢aliganlarin siirekli degisim gosteren
piyasa sartlarinda rekabete dayanabilmeleri, yine dijital
liderlerin sahip oldugu tstiin ikna kabiliyetleri ve stirekli
O0grenmeyi  destekleyen  kiiltiiriin  olusturulmasindaki
becerileri ile desteklenebilecektir. Ciinkii cogunlukla gercek
dijital liderlerde goriilen beceri ve tecriibe -etkisiyle
yoneticiler, gelisim siirecine odaklanan organizasyonlarin
karsilasacaklar1 engel ve olumsuzluklart daha iyi
yonetebilmektedirler. Dolayisiyla dijital liderlik kavraminin
oneminin  daha iyi anlasgtlmast ile  bulunulan
organizasyonlarin giiniimiiz dijitallesme ¢aginda uyum ve
stratejik ~ yOnetimi ~ pozitif ~ yonde  etkileyecegi
diistiniilmektedir.

Cagimizdaki gelisim ve degisim, isletmeler acisindan da
stirekli farklilasma uygulamalariin degistirilmesi anlamina
gelmektedir. Bununla beraber teknoloji alanindaki lider
isletmelerin  sahip olduklar1  héakimiyetlerini ileride
kaybedebilme olasiliklari da daha miimkiin
goriinebilmektedir. Gegmis dénemlere bakildiginda kendi
alanlarinda her anlamda ilk siralarda bulunan igletmelerin,
degisen pazar sartlarina ayak uyduramamalart sonucu
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rakiplerinin gerisinde kaldiklar1 birgok 6rnek bilinmektedir.
Hatta sadece marka 6rnegine bakildiginda yakin zamana
kadar cep telefonu piyasasinda lider olmus Motorola,
Ericsson ve Nokia gibi markalarin, fotografcilik sektoriinde
Kodak ve Polaroid markalarinin sonraki zamanlarda ne
durumlara diistiikleri herkesin hatirlayabilecegi 6rneklerdir.
Aslinda ilgili firmalar giiniimiizde de varliklarini eski pazar
paylarmmm  ¢ok da altinda olmalarina ragmen
siirdirmektedirler. Bu firmalarin basarisizlik nedenleri
arastirildiginda ise en fazla etkili olan faktoriin, tiiketici istek
ve beklentilerine gore mal veya hizmet {iretiminde yasanilan
eksiklikler oldugu anlasilmaktadir. Downes ve Nunes’e
(2014: 18) gore benzer sekilde 90’11 yillardan sonra ¢ok
fazla ilerleme goriilen harita ve navigasyon sistemlerinde
GPS olarak adlandirilan  Global = Konumlandirma
Sistemlerinin,  giinimiizde o6zellikle akilli  telefon
kullanicilarina iicretsiz sunulmasi sonucu, on sekiz ay iginde
bagimsiz hizmet veren GPS cihaz ireticilerinin
bulunduklart piyasalardaki degerlerinin yilizde 85 civari
azaldigini belirtilmektedir. Tiim bu 6rneklerden anlasilacagi
lizere giinlimiiz organizasyonlarinin bulunduklar1 pazarlarda
rekabet avantaji  elde edebilmeleri ve konumlarini
gliclendirebilmeleri i¢in i¢ ve dis g¢evrelerinde bulunan
etkenlerin istek ve beklentilerine uygun mal, hizmet veya
stirecler gelistirmelerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ganguly
vd.’ne (2009: 410) gore belirtilen adaptasyon siire¢lerini
kolaylastiran orgiitsel g¢eviklik kavrami bu sebeple giin
gectikce dnem kazanmaktadir. Dinamik yapiya doniisen i¢
ve dig ¢evre etkilerinden sebep tiiketici talepleri ile bunlara
karsilik miisteri memnuniyetinin maksimize edilmesi

amactyla igletmelerin  degisime uyum saglamalari
gerekmektedir. Stratejik yonetim bakimindan
organizasyonlar1 bu derece degisken c¢evreye uyum

saglamalar1 ve rekabet tstiinliigii elde etmeleri igin 6rgiitsel
geviklik seviyelerinin de en {ist derecede olmasi
gerekmektedir. Kettunen’e (2009: 409) gore ¢eviklik
kavrami bir organizasyonun 6n goriilemeyen degisimlere en
ivedi bicimde uyum saglamasma denilmektedir. Buna
karsilik Hormozi’ye (2001: 132) gore kisisellestirilmis
iretim, Kitlesel ve yalin iiretim harici gelistirilmis, orgiitsel
¢eviklik kavrami diislincesindeki gelisimin son noktasi
olarak goriilerek mal veya hizmet iireten isletmeler
bakimindan devrim niteligindeki bir yaklasim tarzi olarak
kabul edilmektedir.

Glintimiiz rekabetci pazar ortaminda organizasyonlar i¢in
bir diger husus ise ¢aligma stirelerinin iyi kullanilmasi ile
kazanilan verimlilik ve gelir artist olmaktadir. Burada etkili
olan durumlardan birisi ise ¢aliganlar ile kendilerine verilen
gorevler arasinda yasanan uyumsuzluk ve neticesinde
goriilen hosnutsuzluk olmaktadir. Isinden memnun olmayan
calisanlarin meslekleri ile ilgili gelecek planlar1 yapmalar1
miimkiin olmayacaktir. Hatta bu tarz uyumsuzluklarin
yasanmasi neticesinde c¢aliganlarin strese girmeleri ve
performanslarinin diismesi de séz konusu olabilmektedir.
Giintimiizde ekonomik, sosyal ve teknolojik alandaki
gelismeler neticesinde g¢aligma siirelerinin de esnek hale
getirilmesi bir ¢esit ihtiya¢ halini almaktadir. Hatta

calisilmayan zamanin telafi edilmesi, fazla g¢alisma
karsiliginda tiicret yerine serbest zaman verilmesi,
yogunlastirilmis is hafizas1 ve kisa zamanl ¢alisma tarzi
gibi uygulamalar olugturulmustur. Klasik ¢alisma hayati ve
stireleri, giiniimiizde yaygin bir sekilde goriilen ¢alisma
tarzlaridir. Fakat tiiketici taleplerindeki ¢esitlenme ve artis
neticesinde ortaya ¢ikan asirt is yiki, c¢alisanlarda
performans diisiikliigiine sebep olabilmektedir. Is yiikii
fazlalig1 algisi, ¢alisanlar iizerinde daha baslangicta negatif
duygular iiretmekte, hem isletmeler hem de c¢alisanlar
acisindan performans seviyelerinin dligmesine neden
olabilmektedir. Bu sebeple giiniimiiz ¢alisma hayatindaki
liderlerin veya yoneticilerin igletmelerin  yapilarinda
teknolojik gelismelere istinaden bilimsel iyilestirme ve
gelistirmeler  yapmalart  gerekmektedir.  Calisanlarin
kendilerini daha onemli ve degerli hissetmeleri, islerini
sahiplenmeleri, kalict olduklarmi diisiinmeleri, neticede
performanslari1  artirmalarina  etki  edebilmektedir.
Bulunduklar1 piyasa sartlarinda basarili olmak isteyen
organizasyonlar cogunlukla kabiliyet seviyeleri yliksek olan
calisanlar1 ise almaya caligmaktadirlar. Bunun sebebi ise
becerileri ¢ok olan ¢aliganlardan daha fazla performans
beklenmesi  olmaktadir. Ayn1 zamanda  giiniimiiz
organizasyon yoneticilerinin daha ¢ok kullandiklar ¢agdas
yonetim tarzlari, rekabet avantaji kazanabilmek ve yiiksek
gelir elde edebilmek i¢in ¢alisanlarin 6nemsenmelerini ve
performanslarinin bu sayede artirtlabilecegini
gostermektedir. Biger ve Diiztepe (2003: 13), kabiliyet ve
tecrilbe seviyeleri yiiksek olan calisanlarin ayni orantida
performanslarinin da arttigini, bunun da dolaylt bir bigimde
orgiit performansina etki ettigini belirtmektedirler. Giigray
(2001: 110) da tecriibe ve becerilerini gostererek caligan
kisilerin performanslarinin arttigini belirterek, bu artiglarin
ayn1 zamanda calisanin kendisine saygi duymasi ve isine
6nem vermesinde 6nemli etken oldugundan bahsetmektedir.

Bu caligmada hiz ve teknoloji denildiginde tagimacilik
sektoriinde ilk akla gelen yol olan sivil hava tasimacilig
sektoriinde orgiitsel ¢eviklik {izerine ¢evik liderlik, dijital
liderlik ve c¢alisan performansi kavramlarmin etkileri
incelenmistir. Ozellikle hiz olgusunun dikkat edildigi sivil
havacilik sektoriindeki performans seviyeleri, liderlik
tirlerinden secilen kavramlar ile karsilastirilarak kurulan
hipotezlere cevaplar aranmistir. Buradan yola c¢ikilarak
oncelikle ¢evik ve dijital liderlik kavramlar1 detayl bir
sekilde incelenmigstir. Aym sekilde ¢alisan performansi ve
orgiitsel ¢eviklik kavramlar1 da ayr1 ayr1 literatiir taramasina
istinaden anlatilarak kavramlar ve etki seviyeleri
aragtirilmigtir.  Literatlir taramasi  sonucu g¢aligmanin
yapildig1 havacilik sektdrii ile ilgili fazla arastirmaya
rastlanilmamaktadir. Bulunan caligmalarin ise daha ¢ok
bilinen ve giincelligi azalmig kavramlarla ilgili oldugu
anlagilmaktadir. Ozellikle daha yeni olarak goriilen dijital
liderlik kavraminin ¢ok fazla arastirma yapilmayan sivil
havacilik  sektori  ile ilgili arastirmada  beraber
kullanilmasimin literatiire farkli bakis agisi kazandiracagi
diisiiniilmektedir. Ayrica arastirma sonuglarinin bu alanda
calisan yoneticilere isletmelerinde performans artirma veya
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yasayabilecekleri aksakliklara ¢6ziim arama durumlarinda
fikir verebilmesi amaglanmaktadir.

2. Literatiir Taramasi

Sivil Havacilik Sektorii

Teknoloji, bilim ve bilgi sistemlerinin etkileri her sektorde
oldugu gibi havacilik sektoriinde de artmaktadir. Diinyada
sivil havacilik ¢aligmalarinin genel olarak baslangici kabul
edilen 19. yiizyil sonrasi, teknoloji, bilim ve Kkalite
kavramlarindaki gelismelerin de etkileri ile talep, siirekli
artly gostermis, buna bagli gereksinim olarak da hava
alanlar1 ile diger bagl tesisler yapilagelmistir. Sivil
havacilik sektorii, aslinda sadece havayolu isletmelerinden
ibaret gortilmemelidir. Zira hava araglarinin ve bu araglari
kullanacak tiiketicilerin hizmet alabilmeleri i¢in hava
alanlari, yakit, catering, yer hizmetleri, giivenlik ve benzeri
birgok hizmet kurulusunun da bulunmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu isletmelere gereksinim duyulmasinin
yaninda son yillarda o6zellikle internet, bilgi sistemleri,
sosyal medya ve haberlesme kisimlarindaki gelismeler ile
havacilik sektoriindeki tiiketici talep ve beklentileri de
degisim gostermektedir. Organizasyonlarin buna ayak
uydurabilmeleri  igin  stratejilerini,  planlamalarini,
politikalarim1 ve vizyonlarin1 goézden gecirmeleri veya
giincellemeleri gerekmektedir. Aksi takdirde bulunduklart
zorlu rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri, rakipleri ile
yarigabilmeleri ve stirdiiriilebilirlikleri tehlikeye
girmektedir. Hiz, kalite ve performans kavramlari, dogasi
geregi havacilik alaninda mecburi kullanimi olan olgulardir.
Havacilik sektoriiniin dogal olarak bulundurdugu giivenlik,
hiz ve kalite kavramlarinin stratejik Oneme sahip
olmasindan dolay1 bu seviyede teknolojilere sahip olunmasi
ve kurallara uyumdaki zamanlama, firmalara ve
bulunduklar tilkelere her anlamda yiiksek seviyede faydalar
saglamaktadir (Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme
Bakanligi, 2020: 5). Bu sebeple ilgili alanda hizmet veren
tim organizasyonlarin tiiketici talep ve beklentilerini
karsilayabilmek icin belirtilen kavramlart en giincel
bi¢imleriyle siirekli birlikte kullanmalar1 gerekmektedir.
Emtialarin ve insanlarin hem giivenilir hem de hizli bi¢imde,
ekstra stok maliyetleri eklenmeden taginabilmelerinin,
ayrica ilkelere ekonomik, Kkiiltiirel, sosyal ve stratejik
faydalar da kazandirdigr unutulmamalidir (Ulastirma,
Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi, 2020: 381). Havacilik
sektorii, Karaman’a (2023: 1473) gore tiiketiciler agisindan
tek c¢esit olarak disiiniilse bile, O6zellikle turizm ve
tasimacilik sektorlerinde etkilerini son zamanlarda artirarak
temel etken olmaya baslamistir. Bu durum ayni zamanda
tilkelerin sosyo-ekonomik ilerleme derecelerini gosterirken,
tilketiciler agisindan ise tercih sebebi olarak da neticelerini
ortaya koymaktadir.

Tiirkiye’de sivil hava tasimacilik sektortl, ilk olarak 1930’lu
yillarda 5 ugaklik filo ile kurulan isletme ile baglayip,
sonrasinda ¢esitli kurumlarm ¢aligmalara katilmasi ile
geliserek, Tirk Hava Yollar ile ilk dig hat ugusunu 1947
yilinda Yunanistan’in baskenti Atina’ya yapmasi ile farkli

bir seviyeye gegis yapmistir (SHGM, 2018: 26). Sirasiyla
1945, 1955 ve 1989 yillarinda Uluslararasi Sivil Havacilik
Teskilatt (ICAO), Avrupa Sivil Havacilik Konferansi
(ECAC) ve Avrupa Seyriisefer Emniyeti Teskilati’na
(EUROCONTROL) iiye olunmasi bu konudaki ciddiyet ve
kararlilig1 daha iyi ortaya koymaktadir. 1983 yilinda yerli ve
yabanci ticari isletmelerin kurulmasina izin veren kanunlar
neticesinde ise Kline’a (2002: 320) gore i¢ ve dis hat ugus
iznine sahip ilk 6zel havayolu sirketi olan Istanbul
Havayollari’nmin uguslarina basladig: belirtilmektedir. Fakat
Tiirk sivil havaciligi bakimindan esas doniim noktasi, Sivil
Havacilik Genel Miidiirliigii raporlara (SHGM, 2019: 42)
gore 2003 yili olarak gosterilmektedir. Zira bu tarihte
yapilan kanuni degisiklikler sayesinde 6zel isletmelerin de
sektore katilimlart saglanarak hem kalitenin hem de
rekabetin yiikseltilmesi saglanmistir. Yine ayni raporlarda
havacilik sektoriindeki istihdam sayilarinin 2003 yilinda
65.000 kisi olarak belirtilmesine karsilik 2018 yili sonunda
209.049 sayisina ulasildigi agiklanmaktadir. Devlet Hava
Meydanlari Isletmesi Genel Miidiirliigii’niin (DHMI, 2020:
135) raporlarina gore 2002 yilinda taginan toplam i¢ ve dis
hat yolcu sayist 33.783.892 olarak belirtilirken bu rakamin
2018 yili  toplaminda 210.498.164 kisi oldugu
raporlanmaktadir. Tarihler 2019’u gosterdiginde ise tiim
diinyada yasanan salgin etkisiyle birgok sektdrde yasanan
olumsuzluklar, havacilik sektdriinde de fazlasiyla etkisini
gostermistir. Nispeten en fazla etkinin yagandigi 2020 yili
ile ilgili istatistiklere bakildiginda havayolu yolcu
tagimaciligl oranlarinin % 60 oraninda diigiis yasadigi,
dolayisiyla 2003 yili rakamlarina geri doniildigi
anlagilmaktadir. Tiirkiye Ulastirma Bakanlig1 raporlarinda
(Ulagtirma, Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi, 2020:
386), 2019 yili sonunda Tiirkiye, yolcu trafigi bakimindan
diinya genelinde Brezilya’nin ardindan 10. sirada,
Avrupa’da ise daha fazla vatandasimizin bulunmasindan
dolay1 5. sirada yer aldig1 goriilmektedir.

Cevik Liderlik

Siirekli artiy gosteren dinamik performansa ihtiyagc ve
degisken piyasa sartlar1 dikkate alindiginda ¢eviklik
kavrami, uluslararasi arenada is sektdriiniin yasamaya
basladig1 zorluklardan biri olarak gosterilmektedir (Hoek
vd., 2001: 126). Cevik liderlik ise, Joiner’e (2009: 29) gore
stiratli degisikligin ve belirsizliklerin hakim oldugu, birgok
fikir ve onceliklere dikkat edilmesi gereken hallerde etkili
bicimde yapilan liderlik becerisi olarak ag¢iklanmaktadir.
Buna gore dijital liderlik, isletme ve cevresinin onemli
seviyede hem faydali hem de giiclii bigime getirme
hedefinin oldugu liderlik tarzidir. Joiner ve Josheps’e (2007:
36) gore gevik liderlik, halihazirda anlik degisim yasanan ve
gittikce takibi zorlagan sartlarin oldugu glintimiizde etkin bir
bi¢imde liderlik yapabilme becerisine denilmektedir. Cevik
lider, siirekli degisiklik gosteren ortam ve sistemlere adapte
olabilen, ileriki zamanlarda meydana gelebilecek tehdit ve
firsatlar1 6n gorebilme becerisi olan ve bu farkliliklara uyum
saglama stirecini yonetebilen kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Hayward, 2021: 10). Diger tanimlamada
ise Horney vd. (2010: 34), globallesen diinyaya adapte
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olmay1 basaran, teknolojik ve ¢evresel ilerlemeleri siki takip
edebilen, etkili ve zamaninda kararlar alabilen liderleri
¢evik lider olarak tamimlamaktadirlar. Todd, (1999: 5),
farkli bir alan olan otel isletmeciligindeki c¢evik liderlik
cesidini cevresel etkenleri, bilimsel ve teknolojik
ilerlemeleri, tehdit ve firsatlar1 daha giiglii analiz etmek i¢in
ihtiya¢ duyulan bir liderlik tarzi olarak agiklamaktadir.

Cevik liderlik kavramin1 Akkaya vd. (2020: 1620), alt1 farkli
boyutta incelemislerdir. Sonu¢ odaklilik, yetkinlik, hiz,
degisim odaklilik, takim odakliik ve esneklik olarak
belirlenen bu alt1 boyut tek tek ele alindiginda daha iyi
anlasilacaktir. ilk olarak sonu¢ odaklilik; ana temelleri
belirlenen c¢alismalarin sonuglarina bakilarak muhtemel
durumlarin goriilmesi, varsa yapilan yanliglarin tespit
edilmesi, verimliligi yiikselten ve azaltan etkenlerin
ayriminin  yapilmasi, ihtiya¢ duyulan degisikliklerin
yapilmasi ve denetim uygulanmast olarak
tanimlanmaktadir.  Burada  belirtilen  denetim  ve
incelemelere istinaden Geabler (1993: 19), organizasyonun
gelecegine yon verilmesinin hedeflendigini
belirtmektedirler. Aynt zamanda Jain ve Das (2017: 105),
sonug odaklilik boyutu ile verimlilige etki eden faktoérlerin
Ol¢iilmesi sonucunda isletme gelecegine yonelik kararlar
almmasimin amaglandigini agiklamaktadirlar. Diger boyut
olan yetkinlik, Boyatzis’e (1991: 386) gore giiglii bir
performans ile yapilan, bireylerde ihtiva edilen hususlar
olarak agiklanmaktadir. Yetkinlik boyutu Shippman vd.’ne
(2000: 706) gore ise liderlerin ortaya koyduklari iist seviye
performanslarinin diger performanslarindan ayri tutulmasini
saglayan sahip olduklari bilgi birikimleri ile kabiliyetlerine
denilmektedir. Burada aslinda agiklanan durum, liderin
organizasyon icindeki islerini ve sorumluluklarini
yapabilme seviyeleridir. Hiz boyutunda Akkaya ve Tabak’a
(2018: 206) gore siirekli degisim ve gelisim yasanan
diinyamizda her tiirlii duruma kars1 dnceden ve giiglii bir
bigimde karsilik gdsterme durumu anlatilmaktadir. Diger
boyut olarak degisim odaklilik Demirgil ve Antalyali’ya
(2017: 128) gore pozitif veya negatif bir yon belirtmeden
sartlarin bir kismmin veya tamamiin baska bir ¢eside
dontistiiriilmesi  olarak  agiklanmaktadir.  Gliniimiizde
organizasyonlarin hem i¢ hem de dis faaliyetleri
miitemadiyen degisiklik yasadigi icin degisim kavrami
igletmeler i¢in hafife alinmayacak bir etken haline gelmistir.
Bu sebeple de Tunger’e (2011: 58) gore organizasyonlar,
piyasadaki rakiplerine karst farklilik gostererek siirekli
kendilerini daha {ist seviyeye ¢ikaracak degisimleri
arastirmak, bulmak ve takip ederek uygulamaya koymak
zorundadirlar. Bir diger boyut olarak takim odaklilik, kisaca
cevik liderlerin, bulunduklari igletme veya organizasyon ile
beraber hareket etmeleri olarak agiklanabilmektedir.
Bulunduklar1 organizasyonlarda ekipleri ile uyumlu galisan
liderlerin, giiniimiiz yogun rekabet ortaminda rakiplerine
kars1 istiinlik kazanabilmeleri igin, organizasyonel
verimliligi yiikseltme ve dinamik gsekilde davranig
gosterebilmeleri bakimindan yapinin kritik pargalarindan
birini olusturduklar belirtilmektedir (Becerikli, 2013: 97).
Son boyut olarak esneklik i¢in de Akkaya vd. (2020: 1621),

organizasyon i¢indeki calisanlarin daha bagimsiz davranis
gostermelerine olanak saglayan, caliganlarin kabul etmedigi
gorevlerin yapilmasinda 1srar edilmeyen ve takimlar arasi
calisan gecislerinin kolaylikla yapilabildigi bir yap1 olarak
aciklamaktadirlar.

Takimlarin basariy1 yakalayabilmeleri i¢in gerek duyduklari
ortami1 gelistirme, cevik liderligin ilgi alanina girmektedir.
Ciinkii siirekli degisim gosteren ve belirsizligin yasandigi
ortamlara uyum saglamada ¢evik liderler daha basaril
olmaktadirlar. Cestou (2020: 16) ¢evikligin her anlamda
daima kaliteyi daha iyi seviyelere ¢ikarma fikrine sahip
oldugundan bahsetmektedir. Bunu yasayan liderlik
¢esidinde de duyarlilik, krizlere karsi hazirlikli olma, karar
ve risk almada hizli davranma o6zellikleri goriilmektedir.
Prasongko ve Adianto’ya (2019: 130) gore c¢evik lider,
inovasyona sahip olarak yasanilan degisim ve krizlere kars1
¢Oziimler iireten ve daima karsilagilabilecek baskilara karsi
hizli  davraniglar  gosteren  liderlik  tarzi  olarak
belirtilmektedir. Attar ve Abdul-Kareem’e (2020: 184) gore
cevik liderler emir komuta zincirini kabul etmezler,
bagkalarina empati gosterirler, diizenli iletisime dikkat
ederler, baskalarina ilham verirler, ortak yonetim kurar ve
ortak vizyonu giiclendirirler.

Dijital Liderlik

Giiniimiiz organizasyonlarinda ¢alisanlarin siirekli geligim
gosteren diinyada ¢evreye uyum saglama ve rekabet
edebilme konularinda liderler tarafindan yonlendirilmeleri
gerekmektedir. Siirekli 6grenmenin tesvik edildigi ve buna
bagh orgiit kiiltlirinlin olusturulmasinda dinamik bir yap1
kurulmasma ihtiyag duyulabilmektedir. Teknoloji ve
bilimin siirekli degisim gosterdigi ¢agimizda liderlerin de
dijitallesmeye dikkate almalari, gelisimlerinde
dijitallesmeden faydalanmalar1 da kaginilmaz olmaktadir.
Organizasyonlarinin gelisim siireclerine dikkat eden dijital
liderler, istenilen doniisimiin yapilmasinda ortaya
¢ikabilecek olumsuzluk ve engellemeleri, sahip olacaklar
teknolojik ve bilimsel yetileri sayesinde daha iyi
yonetebileceklerdir. Dolayistyla giiniimiiz
organizasyonlarinda dijital liderlerin etki ve O6neminin
oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tanim olarak incelendiginde dijital liderlige ait pek cok
tanim bulundugu goriilmekle birlikte ortak tanim olarak
dijital liderlerin bilgisayar sistemleri wve teknolojik
gelismelere yatkinliklarmin oldugundan, bu 6zelikleri ile
organizasyonlarin  dijital doniisiimlerine ve isletme
kiiltiirlerindeki  olas1  degisikliklere etki edeceginden
bahsedilmektedir. Zeike vd.’ne (2019: 2) gore dijital
liderligin boyutlar1 iki kisim olarak belirtilmektedir ve
yetenek, davraniglar ve yeterlilikleri kapsayan dijital
okuryazarlik ile dijital doniisiimiin idare edilebilmesine etki
eden tist seviye liderlik yetenekleri olarak belirtmektedirler.
Bir bagka tanimda Miller (2018: 4) ise teknolojiden biiyiik
Olcekte faydalanma yolu ile bagkalarmin mevcut
pozisyonlarini, hayatlarin1 ve refah seviyelerini daha giizel
duruma getirmek olarak agiklamaktadir. Genel tanim olarak
dijital liderlik, ¢alisanlarin veya takipgilerin  bilgi
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teknolojilerinden faydalanilarak bir araya getirilmesi
seklinde Anak ve Darma (2020: 95) tarafindan
belirtilmektedir. Dijital liderlerin ozellikleri ile ilgili
Promsri (2019: 6) ise, dijital liderlerin tiiketiciyi anlama,
risk alma, ¢evik olma, igbirligine dikkat etme 6zelliklerine
ek olarak dijital bilgiden faydalanma ve dijital okuryazarlik
kisimlarindan fazlaca faydalanan vizyonu oldugundan
bahsetmektedir. Dijital liderligin faydalar1 ve etkileri,
organizasyonlarda siirekli bir gelisim ve degisimin
yaganmasi ile daha iyi anlagilabilmektedir. Araujo vd.
(2021: 48), isbirlikgi lider anlayisi ile dijital liderlik tarzinin,
geleneksel liderlikteki kontrol ve komuta etme anlayigindan
farkli oldugundan bahsetmektedirler. Tanniru (2018: 94),
dijital liderlik siirecini dijital teknolojiler ile bir is yapisi
olusturma sonucu yeni fikir ve diistincelerin uygulanmasini
hizlandirmak, inovasyon kdiltiirii olusturup
stirdiiriilebilirligini saglama olarak agiklamaktadir. Aslinda
dijital liderlik kavrami biraz karisik bir yapiya sahiptir.
Eberl ve Drews (2021: 5), oncelikle yapilmasi gerekenin
liderin kabiliyetlerini, stilini ve roliinii dijital olarak
doniistiirebilen, vizyon, yonetisim, yapi, degerler ve karar
stireclerini kapsayan dijital bir organizasyon plant meydana
getirilmesi oldugundan bahsetmektedirler. Bununla beraber
kisisel seviyede calisirken yonetim, sanal takimlar, bilgi,
isbirligi ve iletisim etkenlerini diizenleyen, teknolojik olarak
etkili is ¢esidini uygulayan kisi dijital lider olarak
adlandirilmaktadir. Bu anlamda dijital lider ¢ok daha fazla
esnek ve cevik bir anlayisa sahip olarak diisiiniilmektedir.
Wirtz (2021: 478), dijital liderlerin daha esnek, iletigim
temelli ve paylasimct bir yapiya sahip olduklarini belirterek
geleneksel liderlik yaklasimlarinda organizasyon iginde
reaktif yapiy1 savunduklarini, buna karsilik dijital liderlerin
ise farkli olarak dijital bir liderlik kiiltiirii meydana
getirmeyi  distinerek  dijital  iletisim  olusturmay1
hedeflediklerini belirtmektedir. Diger liderlik tiplerine gére
daha yeni olan dijjital liderlik, Mack’a (2015: 15) gore
bilimin, teknolojinin, iletisimin ve diisiincenin bulundugu
dijital ortamlarda ¢alisacak fikir yiiriitme, aksakliklart
¢ozme ve temel disiplinlere ehemmiyet verilen bir sistemi
ongormektedir. Yeni yiizyilda etkili olan dijital liderlerin
fazla konusmadan gorevleri yerine getiren, kiigiik islere
degil biiyiilk resme odaklanan, digerlerinin iglerini
kolaylastiran, takim c¢alismasi i¢in ortam ve imkanlar
saglayan hizmet anlayisina sahip olmasi gerektigini belirten
Prentice (2013: 179), ayn1 zamanda ¢evresine ilham veren,
motive eden, gorevlerini yapmada tutkulu ve sessiz hareket
edebilen bir lider olmasi gerektiginden bahsetmektedir. Bir
diger tanimlamada El Sawy vd. (2016: 142) liderlerin
bireysel olarak etkili olmalarindan bahsederken dijital
liderlik kavramini organizasyon ve isletme dogasi geregi
dijitallesmenin stratejik olarak basarili olmasi igin yapilmasi
gerekenleri dogru  bigimde uygulayabilme olarak
tanimlamuslardir.  Dijital ¢agin yasandigi giliniimiizde
kargilagilacak olumsuzluklardan ivedi bigimde haberdar
olunabilmesi, hizl refleks gosterilebilmesi bakimimdan bir
nimet olarak goriilmektedir. Liderlerin de teknoloji ve
dijitallesme ile yiikselen seffaflik seviyesinden dolay1
kullanilan teknolojik ara¢ ve programlarin giiciiniin ne

oldugunu anlamalar1 gerekmektedir. Bhanap (2015: 18),
yapilan aragtirmalarda organizasyonlarin %60°’tan fazlasinin
dijital kabiliyetler ile donatilamadigindan bahsetmektedir.
Ayni calisma sonuglarinda CIO yani Chief Information
Officer’larin %65°ten fazlasimin da dijital doniisiimde
onciiliik yapmak istemedikleri ortaya koyulmaktadir. Dijital
degisim, aslinda ¢alisma ortaminda bilginin bol miktarda,
kullanilabilir ve daha diisiim maliyetli hale getirmektedir.
Bu degisim Clerkin’e (2015: 175) gore yaratict liderlik,
diger insanlarla iletisim kurma, hassas yetenekler, sosyal
akil, tutku, empati, yaraticilik, agik fikirli olunmasi,
yenilik¢ilik o6zellikleri ile lider ve takipgilerin elestirel
anlamda diisiinmelerine olan ihtiyact ortaya koymaktadir.
Yine benzer diisincede olan Bolden ve O’Regan (2016:
438), dijitallesme ve dijital teknolojinin, liderlik kuraminin
hem gelistirilmesi hem de uygulanmasi {izerinde 6nemli
etkilerinin oldugundan bahsetmiglerdir. Liderlik alaninda
6nemli yayinlar yapan Sheninger (2019: 2), istikamet bulan,
bagkalarin1  etki altina alabilen, bilgiye eriserek
stirdiiriilebilir degisime destek olan, ilerideki basariya temel
olusturacak degisimleri 6ngorerek iletisim kuran kisi olarak
dijital lideri tanimlamaktadir.

Orgiitsel Ceviklik

90’11 yillarin baglarindan itibaren ileri siiriilen ve stirekli
degisim gosteren ¢evre kosullarinda Nafei’ye (2016: 297)
gbre organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri i¢in ¢6ziim
yolu olarak ceviklik kavrami gosterilmistir. Bununla beraber
orgiitsel  ¢eviklik kavrami  ise, organizasyonlarin
etraflarindaki degisimleri algilayarak ivedi bir bicimde
kargilik  verebilmesini, bu sayede her an degisim
gosterebilen gevreye uyumunu kolaylagtirma ve varligini
devam ettirebilmesini saglamaktadir. Overby vd.’ne (2006:
121) gore belirtilen ¢evresel degisim, organizasyonu
ilgilendiren tiim degisimleri yani miisteri istek ve
davraniglarindaki  degisimleri, rakiplerin islerindeki
degisimleri, ekonomik ve yasal degisimleri kapsamaktadir.
Orgiitsel ¢eviklik Ravichandran’a (2018: 25) gore
organizasyonun degisimlere ivedi cevap verebilme
kapasitesi olarak agiklanmaktadir. Benzer agiklama ile
Nafei (2016: 297), hizli diigiinerek kolay bir sekilde kargilik
verme kabiliyeti olarak ¢evikligi agiklamaktadir. Bir diger
orgiitsel ceviklik agiklamasinda Zitkiene ve Deksnys (2018:
118), organizasyonun ¢evresindeki degisiklikleri fark
ederek, elindeki mevcut kaynaklarindan faydalanarak
karsilastig1 farkliliklara cevap verebilme kabiliyeti olarak
fikirlerini belirtmiglerdir ki aym1 zamanda bu siire¢
isletmenin rekabetgiligini de artirmaktadir.
Organizasyonlarin bulunduklar1 pazarlardaki tehdit ve
firsatlar1 hizhi bigimde algilayip karsilik olarak aksiyon
alabilmek amaciyla ellerindeki kaynaklar1 kullanabilmeleri,
Kanten vd. (2017: 698) tarafindan orgiitsel ¢eviklik olarak
aciklanmisgtir. Darvishmotevali ve Tajeddini (2020: 76)
orgiitsel ¢eviklik seviyeleri yiiksek olan organizasyonlarin,
etraflarindaki degisimleri basit bir sekilde algilayarak
tahmin edebileceklerini, gerekli olmayan faaliyetleri
azaltarak maliyetlerde tasarruf saglayabileceklerini, bu yol
ile yeni yatirim firsatlar1 yakalayabileceklerini, yeniliklerin
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onemine haiz olacaklarini, kabiliyetlerini hem korumak hem
de artirmak amaciyla ellerindeki kaynaklar ile becerilerini
hizli  sekilde Dbirlestirebileceklerini  belirtmektedirler.
Orgiitsel ceviklik kavranmi, Dahmardeh ve Banihashemi’ye
(2010: 179) gore ilk karsilasilan degigsimlere hemen tepki
gostererek bu degisimleri firsata doniistiirme olarak
tanimlanmaktadir. Olbert vd. (2017: 7) benzer aciklama ile
orgiitsel cevikligi bir organizasyonun verimlilikteki
istiinliiglinin ~ neticesinde meydana gelen  siirekli
degisikliklere ivedi, etkili ve uzun siireli uyum gdsterme
becerisi olarak agiklamaktadirlar. Farkli bir bakis agisi
olarak Aghina ve Murarka (2015: 1) ise, orgiitsel ¢evikligi
hizli davranis gosterme, dayaniklilik ve karsilik verebilme
becerisi olarak tanimlayarak, dinamik kabiliyetin ve diger
ozelliklerin siirekli degistiklerini, degismeyen kismin ise
organizasyonun sigrama noktasi olarak da goriilen kismin
ise istikrarin mecburi tutulmasi oldugundan
bahsetmektedirler. Orgiitsel ceviklik, Park’a (2011: 28) gére
iic kistma ayrilmaktadir. Algilama ¢evikligi, karar verme
cevikligi ve harekete gecme cekiciligi olarak {i¢ boyutta
incelenen kavramda algilama g¢evikligi, etraftaki degisim ve
olaylar ile ilgili bilgi toplanmasi, degisikliklerin takip
edilmesindeki organizasyonun sahip oldugu kapasite olarak
belirtilmektedir. Karar verme c¢evikligi, baska etkenlere
bagl bilgilerin toplanmasi, bir araya getirilmesi, yeniden
diizenlenerek is planlarmin gelistirilerek degerlendirme
yapilmasi sonucu tehdit ve firsatlarin ortaya konulmasidir.
Eisenhardt ve Martin’e (2000: 1107) gore harekete gegme
cevikligi ise, karar verme siirecine istinaden organizasyonun
sahip oldugu kaynaklar1 yeniden toplamak ve eylem
stireclerini yeniden diizenleme faaliyetlerini kapsayan
goreve denilmektedir. Giiniimiiz organizasyonlar1 degisken
olaylarin bulundugu aktif bir ¢evrede varliklarimi
stirdiirdiiklerinden dolay1, hem orgiitsel 6grenme hem de
orgiitsel ~ performansit  gelistirecek  yeni  bilgileri
tamamlamaya ihtiya¢ duymaktadirlar (Saha vd., 2017: 323).
Organizasyonlarin ¢eviklikleri bir anlamda rekabet avantaji
kazandirmaktadir ve yapmin tamamina dahil edilmelidir.
Burada c¢eviklik, igletmelerin olast degisiklikleri ivedi
bicimde goérmeleri ve kabul etmeleri hallerinde etkili
olabilmektedir. Dolayisiyla etkin bir bilgi yonetimi ile
ogrenme kabiliyeti, orgiitsel ¢eviklik i¢in mutlak
gerekliliktir. Molla ve Peszynski’ye (2012: 171) gore
¢evikligin organizasyon yapisint meydana getiren teknoloji,
bilim, caligma siirecleri, calisanlar ve strateji gibi biitiin
kisimlarim1 ~ kapsamaktadir.  Yapilan diger c¢alismada
Nejatian vd. (2018: 224) ise organizasyonel basari igin
orgiitsel cevikligin yiiksek seviyede etkili ve iligkili
oldugunu belirtmektedirler. En kisa olarak Sharifi ve Zhang
(1999: 10), organizasyonlarin beklenmeyen degisiklikler ve
tehditler ile karsilastiginda {tstesinden gelebilmeleri ve
firsata cevirebilme yeteneklerini orgiitsel ¢eviklik olarak
aciklamaktadirlar. Bununla beraber Bahrami vd. (2016:
193) ise, belirtilen orgiitsel ¢eviklik kavraminm boyutlarim
hiz, yetkinlik, cevap verme ve esneklik olarak
acgiklamaktadirlar. Teece vd. (2016: 13), drgiitsel ¢evikligi,
organizasyonlarin siirekli bir doniligim icinde olmaya
mecbur olmalar1 bi¢iminde belirtmektedirler. Plonka (1997:

11) st seviye ¢eviklige sahip olan ¢aliganlarin, siirekli bir
oziimseme ve dgrenme i¢inde olacaklarindan degisiklikler,
yeni teknolojiler ve fikirler bakimindan
zorlanmayacaklarini anlatmaktadir. Birgok arastirmaci gibi
Zhang ve Sharifi (2000) de yaptiklar1 aragtirmalar
neticesinde oOrgiitsel cevikligin boyutlarmi hiz, yetkinlik,
esneklik ve cevap verme olarak belirtmislerdir. Hiz
boyutunda,  organizasyonlarin  giiniimiiz =~ rekabetci
piyasasinda varliklarini devam ettirebilmeleri i¢in hizh
davranig gostermeleri gerektigi, degisime karsilik yeni bilgi
gelistirilmesi  yani inovasyon becerilerinin {izerinde
durulmaktadir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel geviklik ile
hizli davranig gosterilmesi arasinda kuvvetli bir iletigimin

oldugu goriilmektedir. Hizli davranig  gosterilmesi
Ozelliginin verilen kararlarin uygulama safhasina gecilmesi
sirecini  kapsadigi  yapilan  ¢aligmalar  sonucunda

arastirmacilar tarafindan agiklanmaktadir (Lin vd., 2006:
356; Sharp, Irani & Desai, 1999: 157; Jain, Benyoucef &
Deshmukh, 2008: 6649). Yetkinlik boyutunda énemli olan
kisim, hiz, esneklik ve cevap verme olarak belirtilen ii¢
kabiliyetin uygulanabilme potansiyelleri ve dinamiklik
olmaktadir. Dinamiklik kavrami, Teece vd.’ne (1997: 509)
gbre organizasyonun degisen ¢evre kosullarina uyum
saglamasi, eldeki yeteneklerini gelistirebilme becerisi ve
kapasitesi  olarak  aciklanmaktadir.  Gilinlimiizdeki
organizasyonlarin faaliyetlerini devam ettirirken hem
mevcut becerilerini gelistirmeleri, hem de rekabet {istiinliigii
kazanmak amaciyla eldeki yeteneklerine dinamizm
kazandirmalar1 gerekmektedir. Barreto’ya (2010: 271) gore
de organizasyonlarin sahip olduklari becerilerini karsilarina
cikabilecek tehdit ve firsatlar1 dnceden gorerek zamaninda
piyasa merkezli karar  vermeleri, dolayisiyla
organizasyonlarin kaynak temelli becerilerini gelistirmeleri
gerekmektedir. Orgiitsel ¢evikligin bir diger boyutu olan
esneklik ise Shahaei’ye (2008: 17) gore yoneticilerin
organizasyonlarda  orgiitsel  ¢evikligi  olustururken
hedeflerine ulasmak i¢in farkli alternatif ve siirecleri
kullanabilme  becerilerine  denilmektedir. Zhang ve
Sharifi’ye (2000: 507) gore de organizasyonlar bakimindan
bu siiregler, iiretilen mal veya hizmet miktarlarinda esneklik,
irlinlin yapisindaki esneklik ve organizasyonlarin yapisal
esneklikleri olarak boliimlere ayrilmaktadir. Esneklik
boyutu Sharifi vd.’ne (2001: 859) gore ise bir
organizasyonun iiretim kapasitesindeki esneklik, isletimsel
degisimdeki esneklik ve calisanlarin yeni teknolojilere
uyumlarindaki esneklik olarak agiklanmaktadir. Orgiitsel
cevikligin son boyutu olan cevap verme, aslinda
organizasyonlarin ayakta kalmalarma ve rakiplerine karsi
rekabet avantaji saglamalarindaki temel unsurlardan birisi
olarak goriilmektedir. Cagimmizda Ozellikle bilimsel ve
teknolojik alandaki gelismelerden dolay: tiiketicilerin talep
ve gereksinimlerinde yasanan siirekli  degisimlere
organizasyonlarin zamaninda ve yerinde karsilik vermeleri
cok ©onem kazanmistir. Isletmeler karsilastiklari bu
degisimlere cevap  verebildikleri  Olglide  rekabet
avantajlarin1 devam ettirebilmektedirler. Zaheer ve Zaheer
(1997: 1496), bu boyutu organizasyonlarin cevap verme
yeteneklerini ¢cevresel isaret ve sinyallere karsilik verebilme
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hiz1 seklinde agiklamaktadirlar. Bununla beraber Shahaei
(2008: 17) ise organizasyonlarin sahip olduklar1 &ngdrii
ozellikleriyle, kendi sektorlerindeki degisimleri 6nceden
tahmin edebilme ve avantajlar1 algilayabilme kabiliyetleri
olarak cevap verme boyutunu belirtmektedir. Son olarak
Zhang ve Sharifi (2000: 496) de isletmelerin cevresel
degisimleri proaktif ve ivedi bicimde belirleyerek karsilik
verebilme kabiliyeti seklinde orgiitsel cevikligin cevap
verme boyutunu aciklamaktadirlar.

Caligan Performansi

Bir organizasyondan bahsedilirken performans kavraminin
dikkat edilmesi gereken en dnemli faktorlerden biri oldugu
unutulmamalidir. Bedarkar ve Pandita’ya (2014: 107) gore
biitlin organizasyonlar, performans yiikseltme ve c¢ekici
bicime getirmenin dneminin farkindadirlar ama ¢ok az bir
orani ¢alisanlarin kendilerinden taleplerini ve ne ile mesgul
olmalar1 gerektigini arastirmaya caligir. Organizasyonlar
icin Oncelikli olan alan kisisel performanstir. Col’e (2008:
39) gore bir organizasyonun basari seviyesi sadece
isgorenlerin ortaya koyacaklar1 performans kadar iyi
olabilmektedir. Calisanlarin iist diizey bir performans ortaya
koyabilmeleri igin dncelikle kendilerini organizasyonlarina
bagli hissetmeleri, kuvvetli duygular olusturmalari ve giizel
bir motivasyona sahip olmalar1 gerekmektedir. Performans
yOnetiminin ana amaglarindan birisi de bu goriilmektedir.
Gruman ve Saks (2011: 123), performans ydnetiminin
isletme etkinliginde kritik bir faktér olmasindan bahsederek
insan kaynaginin yonetimlerin bagarili olabilmeleri igin
anahtar oldugunu isaret etmektedirler. Performans kavrami
birgok farkli disiplinde kullanilmasma ragmen taniminin
acik bir bicimde yapilmamasinin ve arastirmacilar
tarafindan caligtlan sahalara gore farkli anlamlar
verilmesinin sebebi Lebas ve Euske’ye (2002: 66) gore
kelime olarak performansin i¢ine her tiirlii anlam alabilecek
bir ¢esit bavul kelime olmasindan dolayidir. Schermerhorn
vd. (1994: 32), eger performans bir faaliyetin neticesinde
elde edilen ¢ikt1 seviyesi olarak agiklanacaksa, bu seviyenin
gorev veya amacin yapilabilme derecesi oldugunu
belirtmektedir. Calisan performansi, kavram olarak
bakildiginda Lado ve Alonso’ya (2017: 176) gore lider veya
yoneticilerinin kontrolii altinda ama ¢alisanlarin becerileri
istikametinde degistirilebilen herhangi bir hareket veya is
olarak belirtilmektedir. Performans kavramima maddiyat
olarak bakan aragtirmacilardan Anitha (2014: 313), bu
kavrami ¢alisanlarin emeklerinin mali olan ve mali olmayan
neticeleri olarak tanimlandirmistir. Bir diger bakis agisinda
Gosselin (2005: 420) ise, calisan performanslarinin her ne
olursa olsun isletme karliliginda etkili oldugundan,
isletmeler bakimindan verimlilik ve etkinlik saglayarak
kalite seviyesinin anlagilmasina katkida bulundugundan ve
tiiketiciler bakimindan onemli goriildiigiinden
organizasyonun bagarisint gostermesi bakimindan etken
olarak  goriilebilecegini  belirtmektedir.  Giliniimiizde
isletmeler bakimindan en 6nemli goriilen igletme sermayesi
calisanlar olmakla beraber beseri sermaye anlaminda
performans kavramimin &nemi de siirekli artmaktadir.
Performansin olmasi yaninda Olciilebilir ve

degerlendirilebilir olmasi ise yonetim bdliimiiniin en 6nemli
fonksiyonlarindan biri olarak goriilmektedir. Diger
aciklamalara karst Mensah (2015: 551) ise birgok
aragtirmada bulunmasina ragmen performans kavraminin ne
demek oldugu ile ilgili genel kabul goéren bir agiklamanin
bulunmadigindan bahsetmektedir. Aslinda koken olarak
Fransizca “performance” kelimesinden alinan bu kavramin,
basari elde etme, verim islevinin gostergesi, hedefe ulasma,
zorluklarla savasma gibi anlamlar1 da bulunmaktadir. Ekber
ve Mirzayeva’ya (2016: 123) gore performansin
fonksiyonel bakimdan agiklamasi, herhangi bir gdrevin
yerine getirilmesi amaciyla Onceden ortaya koyulan
kurallara uygun hareketlerin gdsterilmesi ve amaglanan
hedeflere ulasma diizeyi olarak yapilmaktadir. s
performansina etki eden bircok oOrgiitsel veya davranigsal
etken bulunmaktadir. Orgiitsel faktdrlere 6rnek olarak
Badayai (2012: 488), ortam sicakliginin diisiik veya yiiksek
olmasi, dogal aydinlatmanin az olmasi, ¢aligilan ortamdaki
giiriiltii seviyesi ile havalandirma diizeyi ve ¢alisma
ortammm  darligi  gibi  etkenleri  belirtmektedirler.
Davranigsal faktorlere Mansi ve Levy (2013: 592), ¢aligma
arkadaslarin olusturulan yatkinlik ve igbirlikleri, yonetici hal
ve hareketleri ile c¢alisanlar arasindaki iletisim gibi
etkileyicileri 6rnek olarak gostermektedirler. Aslinda kisisel
performans, isletmelerde stratejik bir konu olarak
goriilmelidir. Ciinkii kisisel performans oncelikle takim
performansina etki ederek belirlemekte, takim performansi

da zincirleme etki olarak amaglar1 finansal olarak
diisiiniilebilen ~ genel  organizasyon  performansini
belirlemektedir. Samsudin vd. (2020: 277), Kkisiler

bakimindan gosterilecek iyi bir performans seviyesinin is
tatmini, ikramiyeler, odiiller ve benzeri bir¢ok karsiliginin
olacagindan bahsetmektedirler. Buradan anlasilacak 6zet ise
isletme performansinin artirilmast igin oncelikle bireysel
performanslarin  yiikseltilmesi  gerektigi  olmaktadir.
Dolayisiyla ¢alisan performanslarina etki eden faktorlerin
incelenmesi hayati 6nem tagimaktadir. Calisanlarin bireysel
performans tanimlari, kendi is agiklamalarina paralel olarak
yerine getirdikleri gérevlerini kabul edilebilir sinirlar iginde
yapabilmeleri olarak agiklanabilir. Armstrong’a (1996: 261)
gore organizasyonlar hem kisisel performanslart hem de
takim performanslarint yiikselterek kurumsal sinerjinin
meydana gelmesini hedef alirlar. Bu sebeple her
organizasyonun c¢aliganlarini odiillendirmek amaciyla bir
ara¢ kullanmay1 diiglinmeleri durumunda ilgili aracin,
calisan performansinin seviyeleri ile etkilesimli olmasi
gerekmektedir. Ciinkil her ¢alisan, gosterecegi performansa
karsilik elde edecegi odiiller ile etkilesim oldugunu
diisiinebilir. Dolayistyla Avant ve Lyman’a (1975: 207)
gore isgorenlerin kazanacagi ddiillerin az olmasi durumunda
performanslarimin diigmesi normal olacagi gibi farkli olarak
odiillerin adaletli olduguna inanmalar1 durumunda tam tersi
olarak performans seviyelerinin artmasi da beklenebilir.
Isgdrenlerin performans ve verimliliklerinin yiikseltilmesi
organizasyonun genel verim ve performansina etki edecegi
icin ¢alisanlarin motive konularda tatminleri saglanarak
hayal kiriklig1 yagsamalarmin 6niine gecilmelidir. Noe vd.’ne
(1997: 239) gore calisanlarin tatminsizlik yasamalari
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halinde performanslarinda diisiiklik, is devamsizligi ve
isgiicii devir diizeyinde ylikselme gibi negatif durumlarin
yasanacag1 bilinmelidir. Organizasyon ile 6zdes oldugunu
diisiinen ve kendilerini igletmenin bir eleman1 olarak géren
calisanlarin gdrevlerini yliriitmelerinde daha fazla caba
gosterecekleri, hem iceride hem de disarida kendilerini
organizasyonun bir temsilcisi gibi gdrerek alinacak tiim
kararlarda igletme menfaatlerini dikkate alacaklari Miller
vd. (2000: 652) tarafindan belirtilmektedir. Temelde isgdren
performansi, ¢alisanlarin yapamadiklar veya yapabildikleri
her sey olarak agiklanabilmektedir. Mathis ve Jackson
(2000: 381), organizasyona calisan performanslarinin ne
kadar katkida bulunduklarmi agiklayan kriterleri ¢ikti
kalitesi, ¢ikt1 miktar1, ¢iktinin zamanliligi, yapilan isbirligi
ve ig yerindeki varlik olarak siralamaktadirlar.

3. Metodoloji

Bu aragtirmada sivil havacilik sektoriinde ¢aliganlarin
yoneticileri ile ilgili ¢evik ve dijital liderlik tarzlarinin, is
performansina ve orgiitsel ¢evikligine etkisi incelenmistir.
Arastirmanin amaci, Tiirkiye’de sivil havacilik sektdriinde
calisan yoneticilerin liderlik tarzlarinin, aslari tarafindan
nasil algilandigini anlamak ve bu alginin is performanslarina
ve orgiitsel geviklige etkisinin ne oldugunu belirlemektir.
Ayrica aragtirmada konu edinilen dijital ve g¢evik liderlik
tarzlarmin,  Orgiitsel  ¢eviklige  etkisinde  ¢alisan
performansimin aract etkisi de incelenmistir. Arastirma
evreni olarak Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriinde 2021 yili
sonu itibariyle toplam 253.885 calisan secilmistir (SHGM,
2022: 28).

Kantitatif —aragtirma yonteminin tercih edildigi bu
arastirmada veri toplama teknigi olarak anket secilmistir.
Arastirmada liderlik tarzlarinin, orgiitsel ¢eviklik ve ¢aligan
performansina etkileri incelenerek tanimsal bir sonug elde
edileceginden, gozlemsel arastirmalar sinifi iginde yer alan
betimsel arastirma sinifina dahildir. Arastirmanin evren
biiyiikliigi bilindiginden %5 orneklem hatasina gore
minimum Orneklem biiylikliigli 386 olarak hesaplanmistir
(Kestek, Colakoglu ve Atay: 2018: 58). Anket toplamda bes
kisimdan  olusmaktadir. ilk  kistmda  katilimcilarm
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik toplamda yedi
ifade yer almaktadir. Tkinci kisimda ise katilimeilarim dijital
liderlik algilarin1 belirlemeye yonelik alti ifadeli dijital
liderlik 6l¢egi yer almaktadir ve bu ifadeler Zeike vd. (2019)
tarafindan gelistirilen, Tiirkgeye uyarlayan Siiriicii vd.
(2022) calismasindan alinmistir. Anketin tiglincii kisminda,
Tablo 1: Olgeklere Ait Uyum lyiligi Degerleri

katilimeilarin ¢evik liderlik algilarinin belirlemeye yonelik
32 ifadeli gevik liderlik 6lgegi yer almaktadir ve bu ifadeler
Akkaya vd. (2020) calismasindan alinmistir. Anketin
dordiincii kisminda ise ¢aligan performansina yonelik dort
ifade yer almaktadir ve bu ifadeler Kirkman ve Rosen’in
(1999) gelistirdigi ve Col (2008) tarafindan Tiirkce hali ile
kullandig: ¢aligmadan alinmistir. Anketin son boliimii olan
besinci boliimde ise oOrgiitsel ¢eviklige ait 17 ifade yer
almaktadir ve bu ifadeler Sharifi ve Zhang’in (2001)
gelistirdigi orgiitsel ¢eviklik 6l¢eginden alinmustir.

Hazirlanan anket dijital ortama aktarilarak 01.01.2024 —
01.02.2024 arasinda online olarak Tiirkiye’de sivil havacilik
sektoriinde hizmet veren farkli igletmelerde ¢alisan mavi
yakali ve ofis calisanlarina uygulanmig ve toplamda 610
kullanilabilir veri elde edilmistir. Elde edilen bu veriler
aragtirma amacina gore hazirlanmis hipotezlerin testinde
SPSS 26.0 ve AMOS 24.0 istatistik programlari kullanilarak
analiz edilmistir. Calismanin anketi igin Istanbul Aydin
Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu
tarafindan 2024/02 toplanti sayili ve 15.02.2024 tarihli
karari ile etik kurul izni verilmistir. Arastirma amacina gore
hazirlanmis hipotezler ise asagida verilmektedir.

Hi: Dijital liderligin calisan performansi iizerinde pozitif
etkisi vardir.

Hz: Cevik liderligin calisan performansi iizerinde pozitif
etkisi vardir.

Hs: Dijital liderligin orgiitsel ¢eviklik iizerinde pozitif etkisi
vardir.

Ha: Cevik liderligin orgiitsel ¢eviklik {izerinde pozitif etkisi
vardir.

Hs: Calisan performansinin orgiitsel ¢eviklik iizerinde
pozitif etkisi vardir.

He: Dijital liderligin orgiitsel g¢eviklik iizerine etkisinde
calisan performansinin araci rolii vardir.

Aragtirmanin anketinde yer verilmesi planlanan dlgeklerin,
aragtirmada kullanilabilirliginin anlasilmasi i¢in AMOS
istatistik programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Her bir olgek igin ayri ayr1 uygulanan
dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir aralikta olduklart anlasilmistir.
Olgeklere ait uyum iyiligi degerleri asagida Tablo 1’de
verilmektedir.

Dijital Cevik Calisan Orgiitsel iyi Kabul Edilebilir
Liderlik Liderlik Performansi Ceviklik Uyum Uyum
X2 [df 2,607 2,414 2,305 2,511 <2 2<X? [df <3
GFI ,946 ,938 ,911 ,920 <1,00 ,90<GFI<,95
AGFI ,852 ,842 ,901 ,912 <1,00 ,85<AGFI<,90
CFlI ,927 ,941 ,916 927 <1,00 >,90
RMSEA ,061 ,072 077 ,066 <0,05 <,08

Notlar: P =,000<0,05; X2 /df: Ki-Kare / Serbestlik Derecesi; GFI: Uyum lyiligi Endeksi; AGFI: Diizeltilmis Uyum lyiligi
Endeksi; CFI: Karsilastirmali Uyum Endeksi; RMSEA: Yaklasimin Ortalama Karekok Hatasi.
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Tanim olarak faktdr analizi, dogrulayici faktdr analizi ve
kesfedici faktdr analizi olarak ikiye ayrilmaktadir
(Buyiikoztirk, 2002: 472). Calisgmada kullanilan
dogrulayici faktor analizi ile dnceden kullanilmis bir 6lgegin
gercek degisken yapisina olasi uygunlugunun bulunup
bulunmadig1, uygun olmasi durumunda seviyesinin kontrol
edilmesi hedeflenmektedir. Olgekler i¢in hesaplanan uyum
indeksleri ve giivenilirlik katsayilart Uyum indekslerinin
literatiirde genel kabul goren alt sinirlar1 ve ne anlama
geldikleri ilgili arastirma ile karsilastirilarak uygun
goriilmiistiir (Meydan ve Sesen, 2011).

Aragtirmada kullanilmasi planlanan Slgeklerin dogrulayici
faktor analizi sonucu arastirma i¢in kullanilabilirliginin
anlasilmasinin ardindan, dlgeklere ait giivenilirlik degerleri
hesaplanmistir. Buna gore dijital liderlik (0=0,902 / N=6),
cevik liderlik (0=0,970 / N=32), calisan performansi
(0=0,891 / N=4) ve orgiitsel g¢eviklik (0=0,964 / N=17)

Olgeklerine ait Cronbachs’ Alpha degerlerinin 0,70’in
tizerinde oldugu goriildiginden, giivenilir olduklari
anlagilmaktadir.

4. Bulgular

Anketin uygulanmas: sonucu 610 katilimcidan arastirma
icin kullanilabilir geri déniis elde edilmistir. Ik olarak bu
katilimer gruba ait demografik &zellikler incelenmis ve
asagida Tablo 2’de paylagilmistir. Tabloya gore elde
katilimeilarin %57,2’si (349) erkek, %67,5’1 (412) evli,
%49,3°1 (301) 30-35 yas araliginda, %77,2’si (471) lisans
mezunu, %44,4’i (271) 32001 TL ve iizeri aylik hane
gelirine sahip, %36,1°1 (220) 5-7 yil arasinda sektordeki
toplam ¢alisma siiresi ve son olarak %58,4’1 (356) 3 - 5 yil
arasinda mevcut yoneticisi ile toplam is deneyimine sahip
oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Yapisina Ait Frekans Dagilimlari

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde Demografik Ozellikler Frekans  Yiizde
Cinsiyet Egitim Diizeyi

Erkek 349 57,2 Lise 18 3,0
Kadin 261 42,8 On Lisans 121 19,8
Medeni Durum Lisans 471 77,2
Bekar 198 32,5

Evli 412 67,5

Yas Hane Geliri

18-23 17 2,8 17002 TL ve alt1 20 3,3
24-29 81 13,3 17002-22000 TL aras1 111 18,2
30-35 301 493 22001-27000 TL arast 102 16,7
36-41 104 17,0 27001-32000 TL arast 106 174
42 ve iistit 107 17,5 32001 TL ve iizeri 271 444
Sektordeki Toplam Caligma Siiresi Mevcut Yonetici ile Toplam Calisma Siiresi

1 -3 Y1l Arasi 150 24,6 1 -3 Yil Arasi 126 20,7
3 -5 Yil Arasi 122 20,0 3 -5 Yil Arasi 356 58,4
5—7 Yil Arasi 220 36,1 5 -7 Yil Arasi 52 8,5
7 Y1l ve Uzeri 118 19,3 7 Y1l ve Uzeri 76 12,5

Aragtirma amacina gore olusturulan hipotezlerin testlerinde
korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Ayrica
aract etkinin varligini test etmek adina da Hayes Process
Macro 6zelligi kullanilarak regresyon analizi uygulanmistir.
Aragtirmanin toplam dort degiskeninin birbiriyle olan
iliskisinin ne yonde oldugunu anlamak tiizere oncelikle
korelasyon analizi uygulanmis ve asagida Tablo 3’te
gosterilmigtir. Tablo incelendiginde, 6nem derecelerinin
tamamimin ylizde besten kiicik oldugu (sig.<0,05)
goriildiigiinden, degiskenler arasinda bir iliskinin oldugu
anlagilmaktadir. Tabloda yer alan korelasyon analizi
degerlerine bakildiginda ise, en yiiksek iliskinin dijital
liderlik ile orgiitsel ¢eviklik degiskenleri arasinda oldugu (r
=,957) anlasilmaktadir.
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Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglart

Orgiitsel Ceviklik
Sreiitsel Pearson Correlation 1
rgiitse - oy
Ceviklik Sig. (2-tailed) _
N 610 Dijital Liderlik
Diiital Pearson Correlation 957" 1
ijita - —
Liderlik Sig. (2-tailed) ,000
N 610 610 Cevik Liderlik
Cevik Pearson Correlation 947 ,900™ 1
evi - -
Liderlik Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 610 610 610 Calisan Performansi
| Pearson Correlation ,931™ ,856™" ,866™" 1
Cabsan g0 tailed) 000 000 000
Performansi
N 610 610 610 610

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirmada yer alan Hi, Ha, Hs, Ha ve Hs hipotezlerini test
etmek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.
Ik olarak c¢alisan performansi degiskeninin bagimh
degisken oldugu regresyon modeli kurulmus ve asagida
gosterilmistir.

Tablo 4: Regresyon Modeline Ait ANOVA Test Sonuglari
(Bagimh Degisken: Calisan Performansi)

Kareler  Serbestlik Kareler

Model Top. Derecesi Ort. F P
Regresyon 343,437 2 171,718 1080,176 ,000P
Artik 96,496 607 ,159

Toplam 439,933 609

a. Bagimli Degigken: Calisan Performansi

alan beta degerleri, ilgili bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskeni ne kadar etkiledigini gostermektedir. Buna gore
dijital ve g¢evik liderlik degiskenlerindeki birer birimlik
artiglar bagimli degisken olan ¢alisan performansini
sirastyla 0,402 ve 0,505 artirmaktadir. Elde edilen bu
sonuglar, arastirma amacina gore olusturulmus Hi ve H;
hipotezlerinin  istatistiki olarak reddedilemeyecegini
gostermektedir.

Ikinci olarak orgiitsel cevikligin bagimli degisken oldugu
regresyon modeli kurulmus ve asagida Tablo 6 ve Tablo
7’de gosterilmistir.

Tablo 6: Regresyon Modeline Ait ANOVA Test Sonuglari
(Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik)

b. Tahminciler: Cevik Liderlik, Dijital Liderlik

Tablo 5: Regresyon Analizi Sonuglar1 (Bagimli Degisken:
Calisan Performansi)

Model B std. Beta t Sig. VIF
Err.

(Constant) 453 ,097 -4,693 ,000

Dijital 435 047 402 9223 000 5251
Liderlik

Cevik

. . ,631 ,054 ,505 11,582 ,000 5,251
Liderlik

R=,884 - R?=,781

a. Bagimli Degisken: Calisan Performansi

Dijital ve ¢evik liderligin ¢alisgan performansi {izerine
etkisini ortaya koymak icin ¢oklu regresyon analizi
uygulanmis ve yukarida Tablo 4 ve Tablo 5°te gdsterilmistir.
Tablo 4’te ANOVA testinde onem derecesi yiizde besten
kiigiik (p<0,05) ve Tablo 5’te VIF degerleri 10°dan kiigiik
oldugu icin, regresyon analizinin uygulanmasinda bir
sakincanin olmadigi anlagilmaktadir (Narci, 2024: 63).
Regresyon analizinde modelin agiklama giicii olarak ifade
edilen R? degeri 0,781 olarak hesaplanmistir. Tablo 5’te yer

Model Kareler Serbestlik Kareler F
Top. Derecesi Ort. P
Regresyon 356,983 3 118,994 8364,6 ,000P
Artik 8,621 606 ,014
Toplam 365,604 609
a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik
b. Tahminciler: Calisan Performansi, Dijital Liderlik, Cevik Liderlik
Tablo 7: Regresyon Analizi Sonuglar1 (Bagimli Degigken:
Orgiitsel Ceviklik)
Model B std. Beta t Sig. VIF
Err.
Const. 177 ,029 -6,019 ,000
Dijital 417 015 422 27651 000 5987
Liderlik
Cevik
- ,336 ,018 ,295 18,687 ,000 6,411
Liderlik
Galisan 287 012 315 23622 000 4,559
Performansi

R=,988 - R?= 976

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik
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Dijital liderlik, ¢evik liderlik ve calisan performansinin
orgiitsel ¢eviklige etkisini ortaya koymak igin ¢oklu
regresyon analizi uygulanmig ve yukarida Tablo 6 ve Tablo
7’de gosterilmistir. Tablo 6’da ANOVA testinde 6nem
derecesi yiizde besten kiiciik (p<0,05) ve Tablo 7°de VIF
degerleri 10’dan kiigiik oldugu icin, regresyon analizinin
uygulanmasinda bir sakincanin olmadigi anlagilmaktadir
(Narci, 2024: 64). Regresyon analizinde modelin agiklama
giicii olarak ifade edilen R? degeri 0,976 olarak
hesaplanmistir. Tablo 7’de yer alan beta degerleri, ilgili
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne kadar
etkiledigini gostermektedir. Buna gore dijital liderlik, ¢cevik
liderlik ve calisan performansi degiskenlerindeki birer
birimlik artiglar bagimli degisken olan orgiitsel cevikligi
strastyla 0,422, 0,295 ve 0,315 artirmaktadir. Elde edilen bu
sonuglar, aragtirma amacina gore olusturulmus Hs, Hs ve Hs
hipotezlerinin  istatistiki olarak reddedilemeyecegini
paylasilmaktadir.

gostermektedir.

Dijital ve ¢evik liderlik tarzlarinin orgiitsel ¢eviklik iizerine
etkisinde calisan performansmin bir araci etkisinin olup
olmadigi da arasgtirmada konu edinilmigtir. Aracilik
analizinin amaci, bagimsiz bir degisken ile bagimli bir
degisken arasindaki iligkide araci bir degiskenin etkisinin
toplam etkide olusturdugu farki ortaya koymaktir. Bu
baglamda arastirma amacina gore olusturulmus Hs
hipotezinin testi icin Hayes tarafindan gelistirilmis Model 4
yontemi (Hayes, 2012:34) Process Macro ozelligi
kullanilarak aracili regresyon analizi uygulanmistir.
Asagida ilk olarak dijital liderlik (X) ile orgiitsel ¢eviklik
(Y) arasindaki iliskinin ¢aligan performansi (M) ile nasil bir
araci etkisi olusturdugunu ortaya koymak igin aracilik
analizi uygulanmistir. Sonuglar asagida Tablo 8’de

Tablo 8: Dijital Liderligin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki Etkisinde Calisan Performansinin Aracilik Testine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglart

Sonu¢ Degiskenleri
Tahmin Degiskenleri M (Calisan Performansi) Y (Orgiitsel Ceviklik)
(D) SH p (D) SH t p
X (Dijital Liderlik) a .86 .023 40,770 <.05 c .95 ,012 81,150 <.01
M (Calisan Performansi) - - b 42 ,014 27,810 <.01
Sabit im ,109 ,09 <.01 iv 112 ,031 - <.01
R2=,73 R2=,96
F =1662,23; p < .05 F =7862,36; p <.01
Aracilik  analizinde Bootstrap yontemiyle yeniden ve Tablo 8’de yer alan ayrintili regresyon katsayilarina gore,

ornekleme i¢in 5000 segenegi kullanilmistir. Bu yontemle
yapilan aracilik etkisi analizlerinde arastirma hipotezlerinin
kabul edilebilmesi i¢in, elde edilen giiven aralig
degerlerinin (Confidence Interval, CI) “0” degeri
icermemesi gerekir (MacKinnon, vd. 2004:108) ve yapilan
Process macro analizinde elde edilen “CI” degerlerinin “0”
icermedigi anlasilmistir CI [LLCI=,5605; ULCI=,6191].
Aracilik etkisinin incelendigi regresyon analizi sonucu elde
edilen standardize edilmemis regresyon katsayilar1 asagida
Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1: Dijital Liderligin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki
Etkisinde Calisan Performansinin Aracilik Testine iliskin
Standardize Regresyon Degerleri

Sekil 1’de yer alan standartlastirilmis regresyon tahminleri

dijital liderligin galisan performansinin (f = ,86, p<,01) ve
orgiitsel geviklik (B = ,42, p<,01) degiskenlerinin anlaml
yordayicisi oldugu goriilmektedir. Dijital liderlik ve ¢aligan
performanst  degiskenleri, birlikte oOrgiitsel ¢eviklik
degiskenindeki varyansin %96’s1n1 acikladigi
goriilmektedir. Dijital liderlik algismin orgiitsel g¢eviklik
iizerinde dolayli etkisinin varliginin testi Bootstrap yontemi
ile elde edilen giiven araliklarina goére belirlenmis, ¢aligan
performansimin dijital liderlik ile birlikte orgiitsel ¢eviklik
arasindaki iligkiye aracilik ettigi sonucuna ulagilmigtir
(R?=,96). Elde edilen bu sonugtan, arastirma amacina gore
olusturulmus  He  hipotezinin  istatistiksel  olarak
reddedilemeyecegi anlagilmaktadir.

5. Sonug¢

Tiirk sivil havacilik sektoriinde dijital ve cevik liderlik
algismin ¢alisanlarin performans: ve orgiitsel ¢eviklik ile
iliskisinin incelendigi bu c¢alismada sayisal arastirma
yonteminde en ¢ok kullanilan veri toplama tekniklerinden
biri olan anketten yararlanilmistir. Anketin, Tirk sivil
havacilik sektorii ¢alisanlarina uygulanilmasi sonucu elde
edilen 610 kullanilabilir veri ile arastirma amacina gore
olusturulmus hipotezler test edilmistir.

Katilimeilarin =~ demografik  bilgilerinin  verilmesinin
ardindan, arastirma degiskenlerinin birbiri ile olan iliskisini
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ortaya koymak i¢in 6ncelikle korelasyon analizi yapilmigtir.
Korelasyon analizi sonucu elde edilen istatistiki bulgulardan
hareketle, dijital ve cevik liderlik algisi, ¢alisan performansi
ve oOrgiitsel ceviklik arasinda pozitif iliskilerin oldugu
saptanmigtir. Elde edilen bu istatistik bulgunun, benzer
degiskenler ile yapilan literatiirdeki gecmis caligmalar ile

benzerlik  gosterdigi  anlasilmaktadir.  Dijitallesme
stirecindeki ~ firmalarda  bulunan  dijjital  liderlerin
varliklarmin,  ¢aliganlarin  kigisel ~ performanslarini

yiikselttigi Abbasov ve Tolay’in (2021: 59) ¢alismalarinda
belirtilmektedir. Benzer konudaki ¢alismasinda Artiiz
(2020), calisan performanslart iizerinde dijital liderlerin
olumlu etkileri oldugunu agiklamaktadir. Yine bagka bir
calismada Setiawati (2021), ¢alisan performansi iizerinde
cevik liderligin etkilerini incelemis ve cevik liderligin
calisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin
bulundugu sonucuna ulagsmistir.

Dijital ve ¢evik liderlik algisinin ¢alisan performansi
iizerine, ayrica bu ii¢ degiskeninin oOrgiitsel c¢eviklik
iizerindeki etkisi incelenmistir. Coklu dogrusal regresyon
analizinin uygulanmasi sonucu, dijital ve g¢evik liderlik
algilarinin ¢alisan performansi iizerinde anlamli pozitif
etkisinin oldugu anlagilmaktadir. Geleneksel liderlik
tiirlerine nispeten daha yeni bir kavram olarak dijital
liderligin giiniimiiz calisanlarina etkisinin pozitif yonde
olabilecegi, calisma oncesinde de tahmin edilebilecektir.
Cevik liderligin de benzer sekilde 6zellikle hiz kavraminin
g6z ard1 edilemeyecegi havacilik sektoriinde pozitif yonde
etki edebilecegi mantikli olarak disiiniilmektedir.
Dolayistyla ilgili kavramlarin birbirleri ile etkilesim
sonuglarinin tahminler ile ayni istikamette ¢ikmasi,
¢alismanin mantiksal zemininin de dogru oldugunu ortaya
koymaktadir. Elde edilen bu istatistik bulgunun, benzer
degiskenler ile yapilan literatiirdeki gegmis c¢alismalardan
bazilar1 ile benzerlik gosterdigi anlagilmaktadir. Ciinkii daha
yeni kavram olarak gbze carpan dijital liderlik kavram ile
ilgili fazla aragtirma sonuglarinin olmadigi anlasilmaktadir.
Yine de bu konuda bir¢ok ¢aligmast bulunan Akkaya vd.
(2022) gevik liderligin kisisel ve takim performanslarina is
tatmini ile birlikte pozitif yonde etki ettiginden bahsettikleri
goriilmektedir.

Ayrica yapilan diger ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonucu dijital liderlik, c¢evik liderlik ve g¢alisan
performansmin orgiitsel ¢eviklik iizerinde istatistiksel
olarak  etkisinin  oldugu anlasilmaktadir.  Caligan
performansinin organizasyona  pozitif  etkilerinin
organizasyon performansinda da ayni istikamette neticeler
vermesi mantikli olarak beklenebilir. Ayrica calismada
etkileri aragtirilan  liderlik  tiirlerinin  de  isletme
performansina katkilarinin pozitif yonde az da olsa mutlaka
olmast beklenmelidir. Zira liderlik tiirlerinin tamami
organizasyon performanslarini artirmaya ve koyulan
hedeflere ilerlemede bagari1 saglamaya yonelik etkenlerdir.
Yine ayn1 sekilde elde edilen bu istatistik bulgunun, benzer
degiskenler ile yapilan literatiirdeki ge¢cmis c¢aligmalar ile
benzerlik gosterdigi anlasiimaktadir. Ornek olarak calisan
performansinin isletme performansimi olumlu istikamette

etkiledigi sonucu, Schuster ve Zingheim (1996) ile Gosselin
(2005)’in  yaptiklart ¢aligma sonuglartyla benzerlik
gostermektedir.

Arastirmada ayrica yeni liderlik tarzlarindan olan dijital
liderligin orgiitsel c¢eviklik iizerindeki etkisinde ¢alisan
performansinin araci rolii de incelenmistir. Process Macro
ek ozelligi kullanilarak yapilan aracili regresyon analizi
sonucu elde edilen istatistiki bulgulara gére, dijital liderlik
algismin  Orgiitsel ¢eviklik iizerindeki etkisinde g¢aligan
performansinin araci rolii oldugu anlagilmaktadir. AlTaweel
ve Al-Hawary’nin (2021) imalat endistrisinde dijital
liderlik ile orgiitsel ¢evikligin aralarindaki iliskilerinde
calisan performanslarinin  aract roliinii  arastirdiklar
calismalarinda g¢alisan performansinin aract rolii oldugunu
ortaya koyduklar1 goriilmektedir. Ayrica Wamba (2022),
yapmis oldugu arasgtirmada orgiitsel ceviklik ile firma
performanst arasindaki iligkiyi incelemis ve aralarinda
pozitif yonde giiglii etkinin oldugu sonucuna ulasmustir.
Baska bir ¢alismada Marhraoui ve EI Manouar (2017), IT
inovasyonu ve siirdiiriilebilir orgiitsel performans {izerinde
orgiitsel ¢evikligin araci roliinii incelemislerdir. Calisma
sonuglart benzer ¢ikmis ve orgiitsel ¢evikligin performans
tizerinde pozitif ve giicli etkilerinin oldugu sonucuna
ulagmuglardir.

Bu c¢alismadan elde edilen istatistiki bulgular sonucu, Tiirk
sivil havacilik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin
orgiitsel  cevikligin  olugmasi  i¢in  ¢alisanlarinin
performanslarint yiiksek tutmasi Onerilmektedir. Ayrica,
cevik liderlik ve teknolojik ¢agin gerekliligi neticesinde
ortaya ¢ikan dijital liderlik tarzlarinin algisi da galisanlarin
performansimna ve Orgiitsel ¢eviklige etki ettigi igin,
yoneticilerin bu liderlik tarzlarina sahip olmast ya da bu
liderlik tarzlari ile kosullara gore hareket ederek orgiitsel
dinamikleri pozitif yonde tutmasi nerilmektedir.

Anketlerin uygulama donemi olarak segilen Ocak 2024
donemi havacilik sektorii agisindan yaz dénemlerine gore
daha duragan bir periyot olarak bilinmektedir. Bu sebeple
bu doénemdeki ¢alisanlar tarafindan verilen cevaplarda
yogun sezon ¢alisanlarinin verecegi cevaplarin daha farkli
olmas1 diisiiniilebilir. Ayrica bu sektérde arastirma
yapacaklarin anket toplama siirecini daha uzun tutmalari,
alinacak cevap sayisinda artisa etki edebilir. Bir diger 6neri
olarak yapilan bu calismada beyaz yakali c¢alisanlar ve
yoneticilerinin katilimlar1 saglandigindan ¢ogunlukla {ist
diizey yoneticilerin daha fazla katildiklar1 arastirmalarin
yapilmas1 Ozellikle liderlik Olgeginden daha verimli
neticeler alinmasina fayda saglayabilecektir. Dijital liderlik
tarzlarmin havacilik sektorii harici alanlarda daha fazla
arastirilmasi, teknolojinin son yillardaki etkisinin artmasia

paralel farkli  sektorlerdeki etkilerinin  anlasilmasi
bakimindan literatiire yeni bakig acilar1 getirecegi
diisliniilmektedir. Son olarak literatiir incelendiginde

ozellikle sivil havacilik sektdrii baglaminda ¢ok fazla
arastirmanin yapilmadigi, olan caligmalarin ise daha eski
kavramlar ekseninde yapildig1 goriilmektedir. flgili sektor
baglaminda 6zellikle yeni liderlik tarzlari ile etkilesiminin
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arastirilmasinin faydali olacagi 6nerilmektedir.
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Extended Summary
Purpose

In this study, the effects of the concepts of agile leadership,
digital leadership and employee performance on
organizational agility in the civil air transportation sector,
which is the first way that comes to mind in the
transportation sector when speed and technology are
mentioned, were examined. The aim of the research is to
understand how the leadership styles of managers working
in the civil aviation sector in Turkey are perceived by their
subordinates and to determine the effect of this perception
on their business performance and organizational agility. In
addition, the mediating effect of employee performance on
the effect of digital and agile leadership styles, which were
the subject of the research, on organizational agility was also
examined. It is thought that there are not many such studies
in the civil aviation sector and it is important to investigate
the interaction of the concepts examined.

Literature Review

It is seen that there are no similar studies in the literature
regarding the subject of the study. Although it seems that the
relevant concepts have been researched individually, similar
research has not been found, especially in the context of the
civil aviation sector. When examined one by one, it is
understood that there are similar results. For example, it is
stated in the studies of Abbasov and Tolay (2021: 59) that
the presence of digital leaders in companies in the
digitalization process increases the personal performance of
employees. Akkaya et al., who have many studies on digital
leadership, which is thought to be a newer concept. (2022)
appear to mention that agile leadership has a positive impact
on personal and team performances along with job
satisfaction. Therefore, it is thought that this study will fill
an important gap in terms of examining the effects of
relevant concepts, especially in civil aviation. In addition,
examining the communication of relevant concepts with
each other in the aviation industry, where concepts such as
speed, performance and agility are indispensable, adds a
special feature to the study.

Methodology

A total of 253,885 employees in the civil aviation sector in
Turkey were selected as the research population as of the
end of 2021 (SHGM, 2022: 28). In this research, where the
quantitative research method was preferred, a survey was
chosen as the data collection technique. The first part of the
survey, which consists of five parts in total, determines the
demographic characteristics of the participants, and the
second part is determined by Zeike et al. (2019) and
published in Turkish by Driver et al. (2022) adapted for the
digital leadership scale. In the third part, Akkaya et al.
(2020) study, and the fourth part includes the employee
performance scale developed by Kirkman and Rosen (1999)
and used in Turkish by C6l (2008). In the last part, the
organizational agility scale developed by Sharifi and Zhang
(2001) was used. The prepared survey was transferred to

digital media and applied online to people working in the
civil aviation sector in Turkey between 01.01.2024 and
01.02.2024, and a total of 610 usable data were obtained.
These data obtained were analyzed using SPSS 26.0 and
AMOS statistical programs to test the hypotheses prepared
according to the research purpose. For the scales used in the
study, there is a certificate of conformity with the ethics
commission decision taken as a result of the Istanbul Aydin
University meeting dated 15.02.2024 and numbered
2024/02.

Findings

As a result of the analysis, it was determined that there were
positive relationships between digital and agile leadership
perception, employee performance and organizational
agility. However, it is understood that digital and agile
leadership perceptions have a significant positive effect on
employee performance. It is also understood that digital
leadership, agile leadership and employee performance have
statistical effects on organizational agility. Again, it is
understood that employee performance has a mediating role
in the effect of digital leadership perception on
organizational agility. As a result of all these statistical
findings, it is recommended that companies operating in the
Turkish civil aviation sector keep the performance of their
employees high in order to create organizational agility. In
addition, since the perception of agile leadership and digital
leadership styles that emerged as a result of the necessity of
the technological age also affects the performance of
employees and organizational agility, it is recommended
that managers have these leadership styles or keep the
organizational dynamics in a positive direction by acting
according to the conditions with these leadership styles.



