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Dijitallesmenin hiz kazandig1 gliniimiiz is diinyasinda liderlik modelleri de déniisiime ugramis ve dijital
liderlik anlayis1 6nemli hale gelmistir. Dijital liderlik anlayisiyalnizca teknolojiyi etkin kullanmakla
kalmayip ayni zamanda dijital déniisiim stireclerini stratejik ve vizyoner bir yaklasimla yonetmeyi de
kapsamaktadir. Bu ¢alismanin amaci; dijital liderligin yenilik performansi iizerindeki etkisinibelirlemek ve
bu etkide orgiitsel gevikliginaracilik roliinii tespit etmektir. Calisma, bir kamu iiniversitesinde farkl
birimlerde gorev yapan akademik ve idari personel {izerinde yiriitiilmiistiir. Nicel veriler toplanmis ve
analizler SPSS ile AMOS programlari kullanilarak gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular, dijital liderligin
hem yenilik performansini hem de orgiitsel ¢evikligi anlamh diizeyde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica
dijital liderligin, yenilik performansina olan etkisinde orgiitsel ¢evikligin kismi olarak aracilik etkisinin
oldugubelirlenmistir. Calismanin sonuglarina bakildig1 zaman, dijital liderlik ve ¢evik organizasyon
yapilarinin, kurumlarin yenilik kapasitesini artirmada ve dijital ¢agda rekabet avantaji elde etmede 6nemli
bir unsur oldugu gérilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Yenilik Performansi, Orgiitsel Ceviklik, Dijitallik

ABSTRACT

In today's business world, where digitalization is accelerating, leadership models have also undergone a
transformation, and the concept of digital leadership has gained significant importance. Digital leadership
not only involves the effective use of technology but also encompasses the strategic and visionary
management of digital transformation processes.The aim of this study is to examine the impact of digital
leadership on innovation performance and to identify the mediating role of organizational agility in this
relationship. The research was conducted among academic and administrative staff working in various
departments of a public university. Quantitative data were collected and analyzed using SPSS and AMOS
software.The findings reveal that digital leadership significantly influences both innovation performance
and organizational agility. Furthermore, it was found that organizational agility partially mediates the
relationship between digital leadership and innovation performance.Overall, the results indicate that
digital leadership and agile organizational structures play a critical role in enhancing the innovation
capacity of institutions and gaining a competitive advantage in the digital age.
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Extended Abstract

In today’s rapidly changing and highly competitive business environment, digital transformation has
become a key factor shaping organizational structures, processes, and leadership approaches. The
widespread use of digital technologies not only transforms operational systems but also significantly
impacts managerial practices and leadership strategies. In this context, digital leadership emerges as a
critical approach that enables organizations to effectively manage digital transformation processes and
adapt to rapidly evolving environmental conditions. Digital leaders are defined as individuals who
understand technological advancements, integrate these technologies into organizational strategies, and
guide employees through the digital transformation process.

Alongside digital leadership, the concept of organizational agility has become increasingly important for
contemporary organizations. Organizational agility refers to an organization’s ability to respond quickly
and effectively to environmental changes, technological developments, and market demands. Agile
organizations can identify opportunities more rapidly, adapt to uncertainty, and develop innovative
solutions. Therefore, organizations that successfully implement digital leadership practices are expected
to demonstrate higher levels of agility and enhanced innovation capacity.

Innovation performance refers to an organization’s capacity to develop and implement new ideas,
products, services, or processes and is regarded as one of the most important determinants of sustainable
competitive advantage in the digital era. Through enhanced innovation performance, organizations can
respond more effectively to market demands, achieve a competitive edge, and ensure long-term growth.

The primary objective of this study is to examine the effect of digital leadership on innovation
performance within the context of organizational agility. In today’s competitive environment,
digitalization profoundly affects organizational structures and processes, resulting in a transformation of
leadership approaches. This transformation plays a decisive role in determining both organizational
agility and innovation capacity. This study analyzes the relationships among these three concepts and
identifies the fundamental components required to achieve sustainable competitive advantage in the
digital age.

A quantitative research methodology was employed in this study, and convenience sampling was used for
selecting participants. Data were collected using an online survey, and the responses were analyzed
through statistical techniques. The collected data were examined using SPSS and AMOS software.

The study population consisted of academic and administrative staff working at a public university. Data
were collected over a one-month period between March and April 2025. Of the 320 questionnaires
distributed to voluntary participants, 303 were returned and included in the analysis.

Digital leadership perceptions were measured using the Digital Leadership Scale developed by Zeike et
al. (2019), which consists of six items (Oktaysoy et al., 2022: 412; Siriicii et al., 2022: 1044). The
survey’s third section included the innovation performance scale. The ten-item innovation performance
scale was adapted from Kale (2010) (Kale, 2010: 153). The final section of the questionnaire measured
organizational agility using the scale developed by Sharifi and Zhang (1999) and adapted into Turkish by
Akkaya and Tabak (2019). This scale contains 17 items across four dimensions (Tarakct & Ozgenel,
2023: 88; Akkaya & Tabak, 2018: 206).

The findings indicate that digital leadership has a positive effect on innovation performance. This result
demonstrates that leaders who support digital transformation and encourage the use of digital
technologies significantly contribute to the development of innovative activities within organizations.
Moreover, digital leadership was found to have a positive and significant effect on organizational agility.
Digital leaders enhance technological awareness, foster collaboration, and create flexible work structures
that enable organizations to adapt more rapidly to environmental changes. Consequently, organizations
led by digital leaders are better able to respond to changes and seize opportunities. Another important
finding is that organizational agility has a positive and significant effect on innovation performance. Agile
organizations can identify market opportunities more quickly, respond more efficiently to customer
needs, and implement innovative solutions more effectively.
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Overall, the findings suggest that digital leadership plays a critical role in enhancing both organizational
agility and innovation performance. Digital leadership contributes to the creation of a flexible
organizational structure that promotes innovative thinking.

The results of this study highlight the strategic importance of digital leadership in contemporary
organizations. Digital leaders not only encourage the use of digital technologies but also integrate these
technologies as fundamental components of organizational strategy. By fostering a culture of innovation
and learning, digital leaders create a work environment that supports employees in taking risks,
developing new ideas, and producing creative solutions.

Organizational agility also plays a crucial role in enhancing innovation performance. Agile organizations
are better equipped to handle uncertainty, competition, and rapid technological changes effectively.
Therefore, the combination of digital leadership and agile organizational structures significantly
contributes to achieving sustainable competitive advantage.

The findings of this research provide insights into the relationships among digital leadership,
organizational agility, and innovation performance, contributing to the literature. The results indicate that
organizations seeking to enhance innovation capacity should develop digital leadership competencies and
support an agile organizational culture.

Future research may test the relationships among these three variables using more comprehensive models
and advanced quantitative analyses. Additionally, examining different public and private universities may
offer more specific and strategic recommendations for practitioners.

In conclusion, this study demonstrates that digital leadership plays a significant role in enhancing
organizational agility and innovation performance. Organizations that invest in digital leadership
competencies and adopt agile work practices are likely to develop stronger innovation capacities and
achieve long-term success in the digital era.

Giris

Gliniimiiz is dilinyasi, dijital doniisiimiin etkisiyle hizla degismekte ve geleneksel ydnetim
anlayislart bu doniisiim karsisinda yeniden sekillenmektedir. Dijitallesme; organizasyonlari
daha ¢evik, esnek ve yenilik¢i olmaya zorlamakta dolayisiyla liderlik anlayisinin da bu
doniisiime uyum saglamasi kacinilmaz hale gelmektedir. Kiiresel rekabetin giderek arttigi,
teknolojik gelismelerin organizasyonlar1 siirekli yenilik yapmaya zorladigi giiniimiizde
geleneksel liderlik anlayislari yerini dijital liderlik kavramina birakmaktadir.

Dijital liderlik; bilgi teknolojilerinin aktif kullanimiyla organizasyonel siirecleri yonlendiren,
yenilikgi kararlar alabilen ve belirsizlik ortamlarinda siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratabilen
bir yonetim bigimi olarak tanimlanmaktadir. Dijital liderlik, yalnizca teknolojiyi etkili bir
sekilde kullanma becerisi ile birlikte organizasyonlarin yenilik¢i davranmislar sergilemesi ve
cevik bir organizasyon yapisina kavusmasini saglayan bir yonetim yaklagimdir. Dijital
liderlerin, organizasyonlarin yenilik performansi iizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri bu
baglamda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Yenilik performansi; bir organizasyonun siirekli olarak yeni fikirler {iretme, bunlar1 basarili bir
sekilde uygulama ve piyasada rekabet avantaj1 saglama yetenegi olarak ele alinmaktadir. Dijital
liderligin bu baglamdaki rolii, isletmelerin degisen pazar kosullarina hizli uyum saglayabilme ve
teknolojik firsatlar1 en verimli sekilde degerlendirebilme yetenegini giliglendirmek olarak ortaya
cikmaktadir. Ancak bu siireg, yalmizca liderlik anlayisiyla sekillenmemekte ayni zamanda
organizasyonlarin ¢evikligine de bagli olarak degisim gostermektedir. Orgiitsel ceviklik;
degisen kosullara hizli ve etkili bigimde yanit verebilme kapasitesini ifade ederken, dijital
liderlik tarafindan desteklendiginden organizasyonlarin yenilik performansim giiclendiren kritik
bir degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Nitekim bu ¢aligma, dijital liderlik anlayisinin organizasyonlarin yenilik performansina etkisini
ele alirken orgilitsel ¢evikligin bu siirecte nasil aract bir rol iistlendigini incelemeyi
amaclamaktadir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Dijital Liderlik

Dijital liderlik, liderlik 4.0 donemi igerisinde gelistirilen isbirlik¢i, 6grenmeye acik, yaraticilik
seviyesi yiiksek, iletisim ve teknolojik verileri iyi kullanabilen bir paradigma olarak
goriilmektedir (Celebi, 2021: 65). Dijital liderlik hem dijitallesmenin olusturdugu olanaklardan
faydalanmak hem de ortaya ¢ikabilecek olan sorunlari fark edip zamaninda ¢6ziim tiretebilen bir
yaklasim olarak goriilmektedir (Bozoglu, 2022: 46). Sadece dijital doniisiim araglarinin
benimsenmesi olmaktan ziyade is siiregleri ve insan kaynaklar1 faktoriine hangi sekilde entegre
edilecegine yonelik bir yaklasimi da ifade etmektedir (Aksoy, 2024: 4). Teknolojik gelismelere
hizla uyum saglayabilen ve dijital doniisiim siireclerini etkin bicimde yonlendirebilen liderlik
tarzi olarak tanimlanmaktadir (Khurniawan ve Irmawaty, 2024).

Dijital liderlik; dijital zihniyet vizyonuna sahip olmak, dijital teknolojileri etkin sekilde
kullanmak ve bu dogrultuda gerekli adimlar1 hayata gecirmekle tanimlanmaktadir (Kollman,
2020: 34). Ayrica dijital, sektorel ve yonetsel yetkinliklerin birlesimiyle dijital doniisiim
slirecini yonlendirme becerisi olarak goriilmektedir. Bu liderler, hem teknik bilgiye sahip
yoneticileri hem de dijital yetkinlikleri yiiksek is liderlerini kapsamaktadir (Benitez vd., 2022).
Diger taraftan bilgiye ulasimin artmasi, liderlerin bilgi yapilarindaki degisimin yani sira liderlik
anlayislarin1 da doniistiirmektedir. Bu durum, liderlik pratiginde yeni dinamikler yaratmaktadir
(Avolio vd., 2000: 617). Antonopoulo (2019) dijital liderligi, insan kaynaklar1 ve bilgi iletisim
teknolojilerinin dengelenmesi ve bu teknolojilerle belirli hedeflere ulasilmasi siireci olarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda dijital liderlik yalnizca dijital doniisiimii degil ayni zamanda
ortaya ¢ikan dijital organizasyonu da yonlendirmektedir.

Sahin vd. (2020) dijital liderin; sadece yonetim kadrolarinda yer alan bir kisi olmaktan ziyade
dijitallesen diinyada fikirleri, yetenekleri ile ¢aliganlari yonlendirdigi ve degisime Onciiliik
ettigini belirtmislerdir. Dijital donilisiimiin temelini olusturan bu dijital liderler; calisanlari
destekleyerek, ilham verip isletmede bir devrim yaratan kisilerdir (Ercan, 2021). Ayn1 zamanda
dijital lider, dijital zihniyeti tesvik ederek dijital cagda rekabetin iki 6nemli odak noktasi olan
inovasyon ve ¢evikligin temellerini de olusturmaktadir (Aksoy, 2024: 20). Bu baglamda dijital
liderler, yeni ve yaratici ¢oziimler {iretebilen ve astlarina bu yeniligi benimsetebilen kisilerdir.
Sheninger (2014) dijjital lideri, yol gosteren, bilgi ve donamima sahip, etkileme giicii olan,
yenilik ve degisim siireclerine liderlik eden, ileri goriisli ve etkili insan iligkileri gelismis kisi
olarak siralamistir.

Dijital doniisiimii benimseyen liderler; evrensel bir goriis acisina ve kiiltiirel esneklige sahip
olan, degisimi hedef alan, is birlik¢i, dijital okuryazarlik seviyesi yiiksek olan donanimli
insanlar olarak tanimlanmstir (Kiigiikyigit, 2022: 28). Ozmen vd., ne (2020) gore dijitallesme,
sirket ve kurumlarin faaliyet sekillerini degistirebilir fakat kendi basmna asla doniigiimlerini
saglayamaz. Dolayisiyla bu donlisiim ve yeniligi saglayabilen seyin liderlerin sahip oldugu
vizyonlar1 oldugunu belirtmislerdir. Bu vizyona sahip, profesyonel kisiler olarak ifade edilen
dijital liderler; dijitalligi orgiit kiiltiiriine yayarak calisanlarin dijital becerilerini gelistirmeleri
gereken kisilerdir (Hasirc1 ve Oriicii, 2024: 1485).

Porfirio vd.,’nin (2021) dijital doniisiim siirecinde liderin 6zelliklerini arastirdiklar1 ¢aligmada;
dijital donisiimde liderin, organizasyonlarina yeni teknolojiler kazandirabilmek i¢in doniisiim
yolculuguna uygun stratejiler gelistirmeleri gerektigini belirtmislerdir. Ayrica dijital liderin
bilisim teknolojilerini etkin bicimde kullanmasi, ¢alisanlarin liderlik algisin1 giiclendirmekte ve
bu algi bireysel performans iizerinde dogrudan etkili olmaktadir (Abbasov ve Tolay, 2021: 71).

Bunun yaninda; Aramburu vd. (2021) bu dijjital yetkinliklerin, 6rgiitlerin uzun vadeli rekabet
iistiinliigiinii destekleyen temel unsurlardan biri oldugunu ileri siirmektedir. Dijital liderler;
fiziksel ve dijital ekipleri organize edebilen, kaynak ydnetimini etkin sekilde yiiriiten ve mevcut
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gorevlerinin Otesinde c¢ozlimler gelistirme yetkinligine sahip bireylerdir (Mansour ve Qazi,
2023: 50). Miisteri ve c¢alisan odakli stratejiler gelistirerek, veri temelli karar siireclerini
benimseyen ve orgiitsel basar1 ile karlilig1 arttirmaya katki saglayan yoneticilerdir (Amelda vd.,
2021: 13).

Dijital donlisiimiin artan etkisiyle organizasyonlarin, stratejik yonelimlerini yeniden
yapilandirmalari kaginilmaz hale gelmistir. Bu siirecte dijital liderlerin degisimi yonlendirme ve
organizasyonlar1 adapte etme konusundaki belirleyici rolleri 6n plana c¢ikmaktadir (Aksoy,
2024: 20). Dijital doniisiim siireclerinin hiz kazanmasi, isletmelerin stratejik yonelimlerini
yeniden gozden gecirmelerini gerekli kilmaktadir. Bu baglamda, dijital liderlerin doniistimii
yonlendirme konusundaki kritik rolleri daha da belirginlesmektedir (Yetis, 2023: 505).

1.2. Yenilik ve Yenilik Performansi

Yenilik, ingilizce “Innovation” kelimesinden tiiretilerek Tiirkcede yenilik, inovayon olarak
yerini almistir. Kelime anlamu itibariyle ise yenilikgilik, yeni fikir tiretme, degisim olarak
tanimlanmistir (Naktiyok, 2007: 213). Yenilik; degisim, doniisiim, gelisim ve ilerlemeyi
kapsayan dinamik bir siireci ifade etmektedir. Bu siireg, giiniimiiz rekabetgi ortaminda
bireylerin, isletmelerin ve endiistri alanlarinin varliklarini stirdiirebilmesi agisindan temel bir
gereklilik haline gelmektedir (Atakan, 2017: 30). Bu bakimdan; {iriinii, hizmeti ve teknolojik
gelismeleri ortaya ¢ikan her yeni gelismeler karsisinda hayatin her alanina yaymaktir.

Yenilik performansi; isletmelerin ve kurumlarin yenilikei bir isletme performans: sergilemesi,
yeniliklere adapte olabilecek yetenege sahip olmalar1 anlamma gelmektedir. Rekabet
edilebilirligi bir avantaj olarak kullanan isletmeler; yenilik ve performansini yetenekli ve yiiksek
performansli calisanlara yani gelismis bir insan kaynaklarina ulasmak olarak goérmektedir
(Collings ve Mellahi, 2009: 304). Orgiitteki calisanlarmn nitelikli ve verimli olmasi; drgiitlerin
ekonomik varliklar1, yenilik¢i giicleri, piyasa kosullarina uymalariyla dogrudan ilgilidir.
Orgiitiin her kademesinde yenilik performanslari, hem tiim &rgiitii hem de orgiitiin iletisimde
olduklar1 boliimleri de etkileyerek toplam yenilik performansina 6ncii olmaktadir (Atakan,
2017: 35). Yiicel ve Ozgiil’iin (2020) yapnmus olduklar1 yenilik performans: galigmasina gore,
yenilige odakli olan igletmelerin faaliyetlerinin ydnetimi konusunda yenilik performansi kilit
unsur olarak goriilmiistiir. Ayrica kurumlarin hedeflerine odaklanmalari, c¢alisanlarin
yetenekleri, takim ruhu, bilgi paylasimi, iletisim ve motivasyon gibi unsurlar yenilik
performansinin en biiyiik etkileyicileri arasinda goriilmektedir (Akdogan ve Kale, 2011: 178).

Isletmelerin performans 6lgiimiiniin genellikle karlihk odakli bir bakis acisiyla ele alindig
goriilmektedir (Ukka vd., 2007: 40). Fakat glinimiizde isletme performansinin yalnizca finansal
gostergelerle degil, ¢cok boyutlu ve kapsamli kriterlerle degerlendirilmesi gerektigi ifade
edilmektedir (Mathur vd., 2001: 79). Boer ve During’e (2001) gore bu kriterler; yeni iirlinler,
teknolojiler, pazarlar ve orgiitsel yapilar gibi unsurlarin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan ¢ok
boyutlu bir siire¢ olarak ifade edilirken, birey ya da gruplar tarafindan daha 6nce deneyimlenmis
bir fikir, yontem ya da iirlin olarak algilanan unsurlar olarak goriilmektedir (Rogers, 2010: 11).

Isletmeler icin yenilik performansi, rekabet iistiinliigii elde etmeleri ve bu iistiinliigii
stirdiiriilebilir kilmalar1 agisindan stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Standing ve
Kiniti, 2011: 289). Nitekim ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini artirmada yalnizca olumlu bir
yenilik atmosferi degil, ayn1 zamanda performansa dayali 6diillendirme sistemlerinde de etkili
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte is motivasyonu, orgiitsel adalet, lider yaklagimi, karar
alma siirecleri ve psikolojik s6zlesme gibi unsurlar da yenilikgiligi sekillendiren 6nemli etkenler
arasinda goriilmektedir (Suliman, 2001: 56). Barletta vd.,’ne (2013) gore yenilik performansi;
orgiitlerin bilgi edinme, yorumlama ve uygulama yetkinligini ifade eden oziimseme
kapasitesiyle iliskilendirilebilir. Bu performans ayni zamanda orgiitiin belirledigi hedeflerle
fiilen elde ettigi ¢iktilar arasindaki basar1 diizeyini yansitmaktadir.

1.3. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ceviklik; organizasyonlarin degisen kosullara hizli bir sekilde yanit vererek, yenilikei
coziimler gelistirme ve miisteri ihtiyaglarina uyum saglama yetenegidir. Cevik organizasyonlar,
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esnek yapilar1 ve hizli karar verme siirecleri sayesinde rekabet avantaji elde ederler. Bir 6rgiitiin
stirekli degisen pazar kosullarina ve orgiitiin karsilastigi zorluklara hizla cevap verebilme
yetenegini ifade ederken hizla degismekte olan dijital doniisiimde orgiitsel ¢eviklik dnemli bir
faktor olarak goriilmektedir (Khalil ve Winkler, 2023: 43).

Orgiitsel geviklik, orgiitlerin hizla degisen piyasa kosullarma uymalari, ayrica stratejik karar
almalar1 adina 6nemli oldugundan Gtiirii basar1 saglamada kritik bir nokta olarak goriilmektedir
(Mert, 2024: 43). Cevikligin gerceklesmesi i¢in stratejik farkindalik, ortak baghlik ve
kaynaklarin etkin yonetimi gibi {i¢ temel unsurun karsilanmasi gerekir. Stratejik farkindalik ise
orgiitiin ¢evresel degisimleri algilama ve bu degisimlere odaklanma kapasitesini ifade
etmektedir (Cakal, 2024: 22). Akkaya ve Tabak’a (2018) goére organizasyonel ceviklik;
isletmelerin kurum i¢i ve kurum dis1 ¢evresinde meydana gelen dinamik degisim ve gelisime,
isletmelerce hizli bir sekilde yamit verebilmeleridir. Dolayisiyla isletmelerin beklenmedik
sekilde ortaya c¢ikan teknolojik, ¢evresel her tiirlii degisime hizli bir sekilde doniis saglayarak
miigteri taleplerini karsilayabilmeleri, pazar firsatlarini kendi lehlerine ¢evirebilmeleridir.

Bilgi teknolojisinin temel bir unsur olarak 6ne ¢iktig1 bu strateji, dis ¢evrede meydana gelen
degisimlere hizl1 ve etkili bigimde yanit verebilme yetenegini giiclendirmeyi amaglamaktadir
(Deng vd., 2021: 1). Kurumlarin belirsizlikler karsisinda esneklik gosterebilmesi, miisteri
taleplerindeki degisimlere ve pazarin siirekli evrilen kosullarina hizlica yanit verebilme yetisi
olarak degerlendirilebilir (Khashlahn ve Ardabil, 2016: 143-145; Walter, 2021). Ceviklik; bir
organizasyonun c¢evresel degisimleri (firsatlari, tehditleri ya da her ikisini) algilayarak
stratejilerini, siireglerini ve kaynaklarini yeniden yapilandirmak suretiyle paydaslarina hizli ve
etkili yanit verebilme kapasitesidir (Ganguly vd., 2009: 411). Orgiitlerin ortaya cikabilecek
olan; tahmin edilebilen veya edilemeyen her tiirli degisimlere hizla ve zamaninda doniis
saglamasi ve esnek bir yapiya sahip olmalari ¢eviklik i¢in dnemli goriilmektedir. Ciinkii orgiitler
devamliliklarin1 ve siirdiiriilebilirliklerini ancak bu sekilde saglayabilmektedirler (Demirel ve
Giler, 2022: 362). Firmalar, belirsizliklerin ve hizli degisimlerin hakim oldugu giiniimiiz piyasa
kosullarinda rekabet giiglerini siirdiirebilmek amaciyla yenilik¢i ve uyum saglayici stratejiler
gelistirmek durumundadir (fleri ve Soylu, 2010: 14). Dolayisiyla ¢eviklik, sadece bir tercih
degil cagin gerektirdigi stratejik bir zorunluluk olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmaninamaci, dijital liderlik anlayisimin yenilik performansina etkisinde oOrgiitsel
¢evikligin araci roliinii belirlemektir.

2.2. Arastirmamn Hipotezleri ve Modeli

Aragtirmanin hipotezleri yapilan arastirmaya uygun bir sekilde literatiir taramasi sonucunda
olusturulmustur. Arastirmanin modeli Sekil 1’de gosterilmektedir. Calismadaki hipotezler su
sekilde ifade edilmistir:

Hi:Dijital liderligin yenilik performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H,: Dijital liderligin orgiitsel ¢eviklik lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
Ha:Orgiitsel ¢evikligin yenilik performanst lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H4:Dijital liderlik anlayisimin yenilik performansina etkisinde orgiitsel cevikliin araci rolii
vardir.
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Sekil 1. Aragtirma Modeli

Aragtirmada; bahsi gecen konularla ilgili genis ¢apli bir alan yazin taramasi yapilarak, dijital
liderlik ve orgiitsel ceviklik iizerine calisma yapilmis oldugu goriilmiis fakat bu arastirma
konularmin birlikte c¢alisildigi herhangi bir aragtirma goriilmemistir. Bu yoniiyle ¢alismanin
daha sonraki aragtirmacilara ve alan yazina anlamli katkilar sunmasi beklenilmektedir.

2.3. Veri Toplama Araclarinin Se¢imi

Arastirma kapsaminda, veri toplama siirecinde sayisal verilere dayali yontemler esas alinmis ve
bu baglamda G6lgme araci olarak, nicel arastirmalarda sikga tercih edilen 5°li Likert 6lgegi
kullanilmugtir.

Arastirmada kullanilananket formu dort boliimdiir. Birinci kisminda demografik o6zellikleri
belirlemek amagli olan cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisilan kurumdaki gorev siiresi ve
bulundugu pozisyonu seklindeki degiskenlerin yer aldig1 6 maddelik soru kismu bulunmaktadir.
Anketin ikinci kisminda dijital liderlik Olgegi bulunmaktadir. Bu dlgek, katilimeilarin
calistiklar1 kurumdaki dijital liderlik algilarimi 6lgmek maksadiyla Zeike vd.’nin (2019)
gelistirdigi dijital liderlik 6lgegidir. Olgek 6 sorudan olusmaktadir (Oktaysoy vd., 2022: 412;
Siirticti vd., 2022: 1044). Anketin {i¢lincii kisminda yenilik performansi 6lgegi bulunmaktadir.
10 ifadeden olusan yenilik performansi ig¢in Kale’nin (2010) ¢alismasinda kullanmis oldugu
6lgekten faydalanilmistir (Kale, 2010: 153).

Anketin son kisminda ise orgiitsel ceviklik ile ilgili dlgek yer almaktadir. Orgiitsel ceviklik
Olgegi; Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilmis, Akkaya ve Tabak(2019) Tiirkceye
uyarlamistir.Olgekte toplam 17 ifade bulunmakta ve 4 boyuttan olusmaktadir.(Tarakc1 ve
Ozgenel, 2023: 88; Akkaya ve Tabak, 2018: 206).

2.4. Arastirma Evreni ve Orneklem Secimi

Calisma evrenini, bir kamu tiniversitesinde ¢alisan akademik ve idari personel olusturmustur.
Universitelerin topluma yén veren kurumlar olmasindan ve calismanin yapildig: {iniversitede
daha 6nce boyle bir ¢alisma yapilmadig goriildiigiinden evren olarak se¢ilmistir. Veri toplama
islemini gergeklestirmek maksadiyla anketler, 2025 Mart-Nisan tarihleri arasinda bir ay siirede
uygulanmigtir. Goniillii katilim saglayanlara uygulanan 320 anketten, 303 adet anket geri
donmiis ve analizler yapilmistir.

2.5. Arastirmammn Simirhliklar:

Arastirmada, Google form anket teknigi ile veriler toplanmistir. Arastirma bir kamu {iniversitesi
ve bu iiniversitede bulunan calisanlar ile simirlidir. Bu sebeple calisanlarin ankete goniilliiliik
esasli katilmalari, katilanlarin o giinkii ruh halleriyle anketi doldurmalari, anketteki sorulari
anlama durumlar gibi birtakim sinirliliklar bulunmaktadir. Bu simirlhiliklarla birlikte aragtirmaya
katilanlarin sorulara igtenlikle cevap verdikleri varsayilmistir. Bunun yanisira uygulanan

292



Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Mayis 2026 (42)

anketler daha once caligilmis olan 6lgek maddelerinden olustugundan 6lgek maddelerinin amaca
uygun sonuglar verecegi varsayilmistir.

2.6. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler, IBM SPSS Statistics 26 ve IBM SPSS Amos 23 (IBM, Armonk, NY, USA)
yazilimlar1 aracilifiyla analize tabi tutulmustur. Olgeklerin yapisal gecerligi i¢cin dogrulayici
faktor analizi yapilmisken giivenirlik i¢in Cronbach Alfa analizi yapilmstir.

3. Bulgular
3.1 Olgeklerin Tamimlayic: Istatistikleri Normallik Dagilimlar

Bu kisimda dijital liderlik, yenilik performansi ve orgiitsel ¢eviklik puanlarmnin tanimlayici
istatistikleri (ortalama, standart sapma, medyan) verilmis ve normal dagilim varsayimina
uygunlugu incelenmistir. Sonuglar detayli sekilde Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Olgek Puanlarina Ait Ortalama, Standart Sapma ve Normal Dagilim Varsayimlarinin

Incelenmesi
Puanlar Ort£SS Medyan  Min-Maks Carpiklik Basiklik
Dijital Liderlik Puam 3,08+1,158 3,07 1-5 -1,18 -2,70
peniliicPerformanst 33610916 3,36 15 144 -1,80
Orgiitsel Ceviklik Puam1  3,60+1,028 3,60 1-5 -2,81 -2,13
Yetkinlik 3,76£1,045 3,76 1-5 -2,26 -1,89
Esneklik 3,55+1,112 3,55 1-5 -2,45 -2,25
Cevap Verme 3,56+1,218 3,56 1-5 -2,41 -2,86
Hiz 3,43+1,021 3,43 1-5 -2,64 -1,97

Ort=0Ortalama, SS=Standart Sapma, Min=Minimum, Maks=Maksimum, p=Anlamlilik Diizeyi

Tablo 1 incelendiginde, dijital liderlik puaninin ortalamasi 3,08 (£1,158), yenilik performansi
puaninin ortalamasi ise 3,36 (£0,916)’dir. Orgiitsel ¢eviklik puaninin ortalamasi 3,60 (£1,028)
iken; yetkinlik alt boyutuna ait ortalama puan degeri 3,76 (£1,045), esneklik alt boyutuna iligkin
puan ortalamasi 3,55 (x1,112), cevap verme alt boyutuna iliskin puan ortalamasi 3,56 (+1,218)
ve hiz alt boyutuna iligkin puaninin ortalamasi ise 3,43 (£1,021)’dir.

Tablo 1’in incelenmesi sonucunda, 6lgek puanlarinin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +3
araliginda oldugu belirlenmistir. SPSS programinda bu degerler, standart hata ile birlikte
raporlanmakta olup, carpiklik ve basiklik katsayilarinin kendi standart hatalarina bdliinmesiyle
elde edilen standartlastirilmis degerlerin -1,96 ile +1,96 arasinda olmasi durumunda dagilimin
normal kabul edildigi ifade edilmektedir.

3.2 Gegerlik ve Giivenirlik Analizi Sonug¢lari
3.2.1. Dijital Liderlik Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuglar

Dogrulayici faktor analiz sonuglari, modelin yeterli uyum diizeyine sahip olmadigini gostermis
olup bu nedenle modelin iyilestirilmesine yonelik calismalar gergeklestirilmistir. ilk olarak
maddelerin faktor yiikleri degerlendirilmis ve modele anlamli katki saglamayan herhangi bir
maddeye rastlanmamistir. Ardindan modifikasyon indeksleri incelenmis; modelde yapilabilecek
potansiyel degisikliklerin ki-kare azalis degerleri (“M.1.”") gbzden geg¢irilmistir. Bu kapsamda
yapilan analizde, e2 ile e6 maddeleri arasindaki modifikasyon indeksi degerinin 42,394 oldugu
belirlenmistir. Bu baglamda iki madde arasindaki modifikasyon; kavramsal olarak anlamli
bulundugundan, ilgili maddeler arasinda iligki kurularak model analizine devam edilmistir.
Buna ragmen modelin uyum diizeyinin yeterli olmadig1 gozlemlenmistir. M.I. degerleri tekrar
incelenmis ve el<->e6 arasindaki M.I. degerinin 7,484 oldugu tespit edilmistir. ilgili iki madde
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arasindaki modifikasyonun kavramsal agidan uygun bulunmasi nedeniyle, bu maddeler arasinda
baglant1 kurularak model yeniden analiz edilmistir.

Model uyum indeksleri degerlendirilmis ve 6lgiim modelinin 6 madde ve tek boyut yapisiyla
dogrulandig1 sonucuna varilmistir (Tablo 2). Bu baglamda, dogrulanan 6l¢tim modeli Sekil 2°de
sunulmustur. Dijital liderlik 6l¢iim modeline iliskin uyum indeks degerleri ise Tablo 2’de
detayll sekilde yer almaktadir. Ilk asamada, en yaygin uyum olgiitii olan ki-kare (%) uyum
iyiligi testi degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara gére, 6l¢iim modelinde y*sd ve RMSEA
degerleri kabul edilebilir uyumu isaret ederken; GFI, AGFI, NFI, NNFI (TLI), CFI ve SRMR
degerleri ise iyi diizeyde uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 2. Dijital Liderlik Olgeginin Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Modelin Uyum .. Kabul Edilebilir
indeks Degyerleri Iyt Uyum Uyum Uyum
/sd 3,289 <3 35 533‘#] Edilebilir
GFI 0,976 > 0,90 >0,85 fyi Uyum
AGFI 0,928 > 0,90 >0,85 fyi Uyum
NFI 0,988 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,983 > 0,95 >0,90 fyi Uyum
CFI 0,992 >0,97 >0,95 fyi Uyum
RMSEA 0,080 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir
Uyum
SRMR 0,012 <0,05 <0,08 fyi Uyum

Sekil 2. Dijital Liderlik Ol¢iim Modeli

3.2.2. Yenilik Performans: Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuclar

Dogrulayici faktor, analizi sonuglari, modelin yeterli diizeyde uyum saglamadigini gostermis
olup, bu dogrultuda modelin gelistirilmesine yonelik iyilestirme ¢aligmalar1 gergeklestirilmistir.
[lk asamada maddelerin faktor yiikleri degerlendirilmis ve modele anlamli katki saglamayan
herhangi bir madde belirlenmemistir. Ancak, diger maddelerle yiiksek modifikasyon indeksi
(M.1.) degerleri sergileyen iic madde tespit edilmistir. Bu maddeler sirayla dlgekten ¢ikarilmigtir
(YPO2, YPOS5 ve YPO6). Ikinci asamada, modifikasyon indeksleri tablosu incelenerek modelde
yapilabilecek potansiyel degisikliklere iliskin ki-kare azalma degerleri (“M.L.” degerleri)
degerlendirilmistir. M.1. degerleri kontrol edildiginde; e4<->¢7 arasindaki M.I. degerinin 41,180
oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, kavramsal agidan anlamli bulunan iki madde arasindaki
modifikasyon gerceklestirilerek model yeniden c¢aligtirllmistir. M.I. degerleri tekrar kontrol
edilmis ve el<->e3 arasindaki M.I. degerinin 12,889 oldugu tespit edilmistir. Ancak yeterli
uyum gorilmemigtir. M.1. degerleri tekrar kontrol edilmis ve 7<->¢10 arasindaki M.I. degerinin
10,515 oldugu tespit edilmistir. ki madde arasindaki modifikasyon kavramsal acidan anlamli
bulundugundan, bu baglanti modele eklenmis ve model tekrar analiz edilmistir.

Uyum indeks degerlerinin degerlendirilmesi sonucunda, 6l¢iim modelinin 6 maddeden olusan

tek boyutlu yapi1 ile desteklendigi tespit edilmistir. (Tablo 3). Dolayisiyla dogrulanan &lgiim
modeli Sekil 3’de sunulmustur. Tablo 3 ise Yenilik Performansi 6lglim modeline ait uyum
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indeks degerlerini igermektedir. 1k olarak, en yaygin kullanilan uyum &lgiitlerinden biri olan ki-
kare (y?) testi degerlendirilmistir. Elde edilen sonuclara gore, RMSEA degeri kabul edilebilir
diizeyde uyumu gosterirken; y*/sd, GFI, AGFI, NFI, NNFI (TLI), CFI ve SRMR degerleri ise
modelin iyi bir uyum sergiledigine isaret etmektedir.

Tablo 3. Yenilik Performansi Olgeginin Olgiim Modeline Ait Uyum Indeksleri

Modelin Uyum . Kabul Edilebilir
indeks Degerleri Iyt Uyum Uyum Uyum
¥*/sd 3,009 <3 3-5 Iyi Uyum
GFI 0,970 > 0,90 >0,85 fyi Uyum
AGFI 0,924 > 0,90 >0,85 fyi Uyum
NFI 0,984 > 0,95 >0,90 fyi Uyum
NNFI (TLI) 0,979 >0,95 >0,90 fyi Uyum
CFI 0,989 >0,97 >0,95 fyi Uyum
RMSEA 0,080 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,019 <0,05 <0,08 fyi Uyum

Sekil 3.Yenilik Performans: Ol¢iim Modeli

3.2.3 Orgiitsel Ceviklik Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuclar:

Dogrulayici faktdr analizinde, 6lgegin orijinal boyutlar: incelenmistir. Ilk olarak faktorlere ait
maddelere dayali bir model olusturulmustur. 17 madde ve 4 alt boyuttan olusan yapiyi
dogrulamak i¢in kurulan ol¢iim modeli birincil diizey DFA ile analiz edilmistir. Analiz
sonucunda modelin yeterli uyum gostermedigi gorilmils ve bu nedenle model iyilestirme
calismalar1 yapilmustir. Oncelikle maddelerin faktdr yiik degerleri incelenmis ve modele katkisi
olmayan madde tespit edilmemistir. Ancak diger maddeler ile yiliksek M.I. degerleri {ireten 4
madde oldugu goriilmiistiir. Bu maddeler sirayla lgekten cikarilmistir (OCO2, OCO4, OCOS
ve OCO14).

Ikinci asamada modifikasyon indeksleri tablosuna bakilmis, modelde yapilacak olasi
degisiklikler icin ki-kare diisiis degerleri (“M.L.”degerleri) incelenmistir. M.I. degerleri 4’iin
iistiinde ise kontrol edilmesi gerekmektedir. M.I. degerleri kontrol edildiginde; el<->e3
arasindaki M.I. degerinin 21,883 oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, iki madde arasindaki
modifikasyon, kavramsal olarak uygun oldugu igin baglanarak model yiiriitilmiistiir. Ancak
yeterli uyum goriilmemistir, M.I. degerleri tekrar kontrol edilmis ve €9<->e¢10 arasindaki M.I.
degerinin 10,368 oldugu tespit edilmistir. Iki madde arasindaki modifikasyon, kavramsal olarak
uygun oldugu i¢in baglanarak model tekrar ylritilmiistiir.

Modelin uyum indeks degerleri de incelenerek Ol¢iim modelinin 13 madde ve 4 alt boyut ile
dogrulandigi goriilmistir (Tablo 4). Dolayisiyla dogrulanan 6lgiim modeli asagida (Sekil 4)
sunulmustur. Tablo 4’de Orgiitsel Ceviklik 6lgiim modelinin uyum indeks degerleri yer
almaktadir. Ilk olarak en yaygin olarak kullanilan uyum indeksi ki-kare (¥*) uyum iyiligi testi
incelenmistir. Ol¢iim modeli igin elde edilen uyum indeks degerleri incelendiginde; AGFI ve
RMSEA degerlerinin kabul edilebilir uyum; y*sd, GFI, NFI, NNFI (TLI), CFI ve SRMR
degerlerinin ise 1yi uyum sagladigi sdylenebilir.
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Tablo 4. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Ol¢iim Modelinin Uyum Indeks Modelleri

Kabul

Edilebilir

Modelin Uyum indeks Degerleri  Iyi Uyum Uyum Uyum
Kabul Edilebilir
2 -

y*/sd 3,142 <3 3-5 Uyum

GFI 0,916 >090  >0,85 fyi Uyum

AGEI 0,866 >0.90 50,85 Kabul Edilebilir
Uyum

NFI 0,962 >095 0,90 fyi Uyum

NNFI .,

(TLI) 0,964 >0,95 >0,90 Iyi Uyum

CFI 0,973 >097  >095 fyi Uyum
Kabul Edilebilir

RMSEA 0,081 <0,05 <0,08 Uyum

SRMR 0,028 <005 <008 fyi Uyum

23
Esneklik

90
<

o1
.90

Sekil 4.0rgiitsel Ceviklik Olgciim Modeli

3.3. Benzesim- Ayrisim Gegerligi Analizi

Bu béliimde ilk olarak Dijital Liderlik, Yenilik Performansi ve Orgiitsel Ceviklik Olgeklerinin
benzesim-ayrigim gecerligi incelenmis ve daha sonra dlgeklerin glivenirligini tespit etmek amaci
ile Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmustir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda
sunulmustur.

Tablo 5. AVE, CR ve Olgekler Arasi Korelasyonlarin Incelenmesi

Olgekler AVE CR 1 2 3
1.Dijital Liderlik 0,784 0,956 (0,885)
2.Yenilik Performansi 0,708 0,944 0,570 (0,841)

3.Orgiitsel Ceviklik 0,760 0,976 0,467 0,806 (0,872)

Kosegende parantez iginde yer alan degerler AVE degerlerinin karekokiidiir.

Olgekler arasindaki korelasyon katsayilari ile birlikte, bilesik giivenirlik (CR) ve ortalama
acgiklanan varyans (AVE) degerlerine iliskin bulgular Tablo 5°de sunulmaktadir. Tablodaki
bulgular incelendiginde, tiim bilesik giivenirlik (CR) degerlerinin 0,70’in {izerinde, ortalama
aciklanan varyans (AVE) degerlerinin ise 0,50 nin {istiinde oldugu goriilmektedir. Ayrica tiim
boyutlar i¢in CR>AVE olmasi dolayisiyla boyutlarin benzesim gecerliginin saglandigi
soylenebilmektedir. Ote yandan, her bir yapiya ait AVE degerlerinin kare koklerinin 0,50 nin
iizerinde oldugu ve bu degerlerin ilgili yapilarin diger faktorlerle olan korelasyon
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katsayilarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular, ayrisim gecerliginin saglandigini
gostermektedir.

3.4. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Bu arastirmada, 6lgeklerin giivenilirlik seviyesini degerlendirmek amaciyla Cronbach Alfa Ig
Tutarlilik Katsayis1 kullanilmastir.

Cronbach Alfa I¢ Tutarhilik Katsayis1 (Alfa Yontemi), 0 ile 1 arasinda degerler alir ve dlgekteki
maddeler arasindaki korelasyon veya kovaryans yapisini kullanarak diger istatistiksel analizlerin
ve testlerin gergeklestirilmesine zemin hazirlar (Ozdamar, 2002: 663).

Tablo 6. Alfa Katsayist Giiven Aralig

Alfa Katsayist Aciklama

0,00< @ <0,39 Olgek giivenilir degildir.

0,40< 0. <0,59 Olgek giivenilirligi diisiiktiir.

0,60< 0. <0,79 Olgek oldukga giivenilirdir.

0,80< 0. <1,00 Olgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 7. Olgeklerin Cronbach Alfa I¢ Tutarlilik Katsayilari

Madde Cronbach Alfa Giivenilirlik Diizeyi

Sayisi ()
Dijital Liderlik Olcegi 6 0,956 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Yenilik Performansi Olcegi 7 0,946 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Orgiitsel Ceviklik Olgegi 13 0,973 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Alt Boyutlar
Yetkinlik 5 0,940 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Esneklik 3 0,897 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Cevap Verme 2 0,946 Yiiksek Diizeyde Giivenilir
Hiz 3 0,877 Yiiksek Diizeyde Giivenilir

Tablo 7 incelendiginde, 6 maddeden olusan Dijital Liderlik Olgeginin yiiksek derecede
giivenilir oldugu (o = 0,956) goriilmektedir. Benzer sekilde, 7 maddeden olusan Yenilik
Performans: Olcegi de yiiksek diizeyde giivenirlik gostermektedir (o = 0,946). Ote yandan, 13
maddeden olusan Orgiitsel Ceviklik Olgegi igin hesaplanan Cronbach Alfa katsayist da yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir. (o = 0,973). Bu 06l¢cege ait alt boyutlar ayr1 ayr
incelendiginde; Yetkinlik (o = 0,940), Esneklik (a = 0,897), Cevap Verebilirlik (a = 0,946) ve
Hiz (a = 0,877) alt boyutlarinin her birinin de yiiksek diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir.
3.5. Demografik Ozelliklerin Dagihmlar

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin (n=303) demografik nitelikleri; Tablo 8’de verileri, frekans ve
yiizde degerleri iizerinden hesaplanarak gosterilmistir.
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Tablo 8. Demografik Ozelliklerinin Dagilimlari

Kisi Sayis1

(n=303) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 133 43,9
Erkek 170 56,1
Yas Grubu
18-24 28 9,2
25-34 140 46,2
35-44 81 26,7
45 yasg ve listii 54 17,9
Medeni Durumu
Evli 153 50,5
Bekar 150 49,5
Egitim Durumu
Lise 31 10,3
Onlisans 68 22,4
Lisans 144 47,5
Lisansiisti 60 19,8
Kurumda Cahisma Siiresi
1-5yil 109 36,0
6-10 y1l 85 28,1
11-20 y1l 83 27,4
21 yil ve tstii 26 8,6
Bulunulan Kurumda Konumu
Yonetici 74 24,4
Calisan 229 75,6

Tablo 8 incelendiginde; calisanlarin %43,9’u (n=133) kadin, %56,1°1 ise (n=170) erkektir.
Calisanlarin; %9,2’si (n=28) 18-24 yas grubu icerisinde iken, %46,2’si (n=140) 25-34 yas
grubunda, %26,7’si (n=81) 35-44 yas grubunda, %17,9’u ise 45 yas ve lizerindedir. Calisanlarin
%50,5’1 (n=153) evli, %49,5’1 ise (n=150) bekardir. Calisanlarin egitim durumlari
incelendiginde; %10,3’4 (n=31) lise mezunu, %22,4’i (n=68) On lisans mezunu,%47,5’i
(n=144) lisans mezunu, %19,8’1 (n=60) ise lisansiistii mezunudur. Calisanlarin kurumda ¢alisma
yillart incelendiginde; %36,0’min (n=109) calisma yili 1-5 yil araliginda iken %28,1’inin
(n=85) 6-10 y1l araliginda, %27,4intin (n=83) 11-20 yil arahiginda, %8,6’sinin (n=26) ise 21
yil ve iistiindedir. Calisanlarin %24,4’1i (n=74) yonetici iken %75,6’s1 (n=229) ise ¢aligsandir.
3.6. Korelasyon Analizi

Calismada dlgek puanlarinin normal dagilim varsayimi incelenmis ve dlgek puanlarinin normal
dagildig1 goriilmiistiir. Bu nedenle dlgek puanlari arasindaki iligkileri incelemek igin Pearson
Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir. Korelasyon analizi sonuglart Tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9. Korelasyon Katsayisinin Degerlendirilmesi

r

(Korelasyon Katsayis1) Iliski Diizeyi Migki Yoni
0,00-0,29 Diisiik diizeyde iliski . o
0,30 - 0,69 Orta diizeyde iligki r=- ise negatif iliski
=+ ise pozitif iliski
0,70-1,00 Yiksek diizeyde iliski
(Giirbiiz ve Sahin, 2018)
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Tablo 10. Olgek Puanlar1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi

Puanlar 1 2 3
1.Dijital Liderlik 1

2.Yenilik r 0,570 1
Performansi p 0,000""

3.0rgitsel r 0,467 0,806 1

Ceviklik
p 0,000 0,000

Tablo 10°daki bulgular incelendiginde, dijital liderlik ile yenilik performansi arasinda anlaml
ve pozitif yonde, orta diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir (r = 0,570; p < 0,001). Benzer
sekilde, dijital liderlik ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligskinin de pozitif yonlii ve orta diizeyde
anlamli oldugu gozlemlenmistir (r = 0,467; p < 0,001). Ayrica, yenilik performansi ile drgiitsel
ceviklik arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulundugu saptanmistir (r =
0,806; p < 0,001).

3.7. AracihkEtkisi (Mediator Etki)

Aracilik; degisken (araci degisken), bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki tek
yonlii nedensel iligkinin (dogrudan etki) daha detayli bir sekilde incelenmesini miimkiin
kilmaktadir.

Orgiitsel Ceviklik

Dijital Liderlik ——— Yenilik Performansi

Sekil 5. Arac1 Degisken Ile Kurulan Model

Sekil 5'te sunuldugu iizere, “Dijital Liderlik” bagimsiz degisken olarak, “Yenilik Performans1”
bagimli degisken olarak ve “Orgiitsel Ceviklik” ise aract (mediator) degisken olarak
modellenmistir. Teorik modelde orgiitsel ¢evikligin araci rolii, test edilmis olup elde edilen
bulgular asagida sunulmaktadir.

Yenilik
Performansi

Sekil 6. Dijital Liderligin Yenilik Performansina Etkisi
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Tablo 11. Dijital Liderligin Yenilik Performansina Etkisi I¢in Kurulan Modelinin Uyum indeks Degerleri

Modelin  Uyum

Kabul

Edilebilir

indeks Degerleri Iyt Uyum Uyum Uyum

¥*/sd 4,211 <3 3-5 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,895 >0,90 >0,85 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI 0,858 >0,90 >0,85 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,943 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) 0,941 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0,955 >0,97 >0,95 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,080 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,042 <0,05 <0,08 fyi Uyum

Tablo 11 incelendiginde, dijital liderligin yenilik performansina etkisini incelemek i¢in kurulan
modelin dogrulandig1 goriilmektedir.

Tablo 12. Dijital Liderligin Yenilik Performansina Etkisinin Degeri

P P

Dijital Liderlik->Yenilik Performansi

0,595 0,000™"

***p<0,001

Tablo 12 incelendiginde, Dijital Liderlik->Yenilik Performans: etkisinin istatistiksel olarak
anlaml1 oldugu sdylenebilir (=0,595; p<0,001). Dijjital liderligin yenilik performansi iizerinde

pozitif etkisi vardir.

Dijital

Liderlik

Yetkinlik
Esneklik

Sekil 7. Dijital Liderligin Orgiitsel Ceviklige Etkisi

Tablo 13. Dijital Liderligin Orgiitsel Ceviklige Etkisi Icin Kurulan Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Modelin Uyum Kabul

; o f Iyi Uyum Edilebilir Uyum

Indeks Degerleri U

yum

¥¥/sd 4,656 <3 3-5 Kabul Edilir Uyum
GFlI 0,911 >0,90 >0,85 Iyi Uyum
AGFI 0,850 >0,90 >0,85 Kabul Edilir Uyum
NFI 0,960 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,955 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
CFl 0,968 >0,97 >0,95 Iyi Uyum
RMSEA 0,080 <0,05 <0,08 Kabul Edilir Uyum
SRMR 0,035 <0,05 <0,08 Iyi Uyum

Tablo 13 incelendiginde, dijital liderligin orgiitsel ¢eviklige etkisini incelemek i¢in kurulan
modelin dogrulandig1 goriilmektedir.

$D
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Tablo 14. Dijital Liderligin Orgiitsel Ceviklige Etkisinin Degeri

p

p

Dijital Liderlik->Orgiitsel Ceviklik

0,492

0,000

***p<0,001

Tablo 14 incelendiginde, Dijital Liderlik->Orgiitsel Ceviklik etkisinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu sdylenebilir (f=0,492; p<0,001). Dijital liderligin orgiitsel ceviklik tizerinde

pozitif etkisi vardir.

CevapVerme

Sekil 8. Orgiitsel Cevikligin Yenilik Performansina Etkisi

Tablo 15. Orgiitsel Cevikligin Yenilik Performansina Etkisi I¢in Kurulan Modelinin Uyum Indeks

Degerleri
i . Kabul Edilebilir
}\:Ilzgle(lslr]])egerlg}i/um Iyt Uyum U?/?JLrjn e Uyum
w/sd 3,298 <3 3-5 Iyi Uyum
GFI 0,971 >0,90 >0,85 Iyi Uyum
AGFI 0,942 >0,90 >0,85 Iyi Uyum
NFI 0,978 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,976 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
CFI 0,985 >0,95 >0,90 Iyi Uyum
RMSEA 0,068 <0,05 <0,08 Kabul Edilir Uyum
SRMR 0,048 <0,05 <0,08 Iyi Uyum

Tablo 15 incelendiginde, orgiitsel g¢evikligin yenilik performansina etkisini incelemek igin
kurulan modelin dogrulandigi goriilmektedir.

Tablo 16. Orgiitsel Cevikligin Yenilik Performansina Etkisinin Degeri

p

p

Orgiitsel Ceviklik->Yenilik Performansi

0,826

0,002

***p<0,001

Tablo 16 incelendiginde, Orgiitsel Ceviklik->Yenilik Performans: etkisinin istatistiksel olarak
anlaml1 oldugu sdylenebilir (8=0,826; p<0,01). Orgiitsel cevikligin yenilik performans iizerinde

pozitif etkisi vardir.
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¥ ¥ ¥ ¥

Yetkinlik [_Esnekiik ][ cevapverme | | Hiz |
02 06 +B6. o1

Sekil 9. Orgiitsel Cevikligin Araci Etkisi

Tablo 17. Araci Etki Modelinin Uyum Indeks Degerleri

) Kabul
Modelin Uyum o
] Iyi Uyum Edilebilir Uyum
Indeks Degerleri
Uyum
¥*/sd 4,284 <3 3-5 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,851 >0,90 >0,85 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,925 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) 0,928 >0,95 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 0,952 >0,97 >0,95 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,084 <0,05 <0,08 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,043 <0,05 <0,08 fyi Uyum

Tablo 17°de aracilik modeline iliskin uyum indeks degerleri sunulmustur. Analiz sonuglarina
gore, SRMR degeri iyi uyumu gosterirken; y*/sd, GFI, NFI, NNFI (TLI), CFI ve RMSEA
indeksleri kabul edilebilir diizeyde uyum saglamaktadir.

Tablo 18. Orgiitsel Cevikligin Aracilik Roliine iliskin Hipotez Bulgular

Araci Araci .
Degisken Degisken Araz'lgm
Yokken Varken CGSI !
Araciliga iliskin Hipotezler B p B p
H; | Dijital Liderlik->Yenilik Performansi 0,595 |*** (0,249 |***
H, | Dijital Liderlik ->Orgiitsel Ceviklik - - 0,494 |*** | Kismi Aracilik
Hs Orgﬁtsel Ceviklik->Yenilik Performansi - - 0,703 | ***

***p<0,001

Tablo 18 incelendiginde, ilk olarak modelde araci degisken bulunmadigi durumda dogrudan
etkinin anlamlili§1 degerlendirilmistir. Aracisiz modele iliskin bulgular tablonun ilk siitununda
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sunulmustur. Bu baglamda, “B” katsayist dogrudan etkinin biiyiikliigiinii, “p” degeri ise bu
etkinin istatistiksel anlamliligini ifade etmektedir. Buna gore; Dijital Liderlik->Yenilik
Performansi etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f = 0,595; p < 0,001). Bu sonuglar
“H, Dijital liderlik yenilik performansini anlamli ve pozitif etkiler.” hipotezi dogrulanmigtir.

Ikinci asamada, modele arac1 degiskenin dahil edildigi durum analiz edilmistir. Bu kapsamda,
Dijital Liderligin Yenilik Performansi {izerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir (B = 0,249; p < 0,001). Aract degisken incelendiginde ise Dijital Liderlik -
>Orgiitsel Ceviklik etkisi (B = 0,494; p < 0,001) istatistiki bakimdan anlamli iken Orgiitsel
Ceviklik ->Yenilik Performans1 etkisi de istatistiki olarak anlamlidir (B = 0,703; p < 0,001).
Dolayistyla “H, Dijital liderlik érgiitsel ¢evikligi anlamli ve pozitif etkiler.” ve “Hs Orgiitsel
ceviklik yenilik performansini anlamli ve pozitif etkiler.” hipotezleri dogrulanmistir. “Dijital
Liderlik->Orgiitsel Ceviklik->Yenilik Performans1” aracilik yapisina iliskin analizde; modelde
aract degisken yer almadan Once istatistiksel olarak anlamli bulunan “Dijital Liderlik->Yenilik
Performans1” yoniindeki dogrudan etkinin, aract degisken modele eklendikten sonra
anlamliligini siirdiirdiigii goriilmiistiir.

Dijital Liderlik ile Yenilik Performans1 arasindaki iliski Orgiitsel Ceviklik iizerinden de
aktarilmaktadir. Bu sebeple “HiDijital liderlik anlayisimin yenilik performansina etkisinde
orgiitsel cevikligin aract rolii vardir.” hipotezi dogrulanmustir. Bu durumda Orgiitsel Cevikligin
kismi araci etkisi oldugu belirlenmistir.

Tartisma ve Sonug

Dijital liderlik; sadece bir degisimi yonetmek degil, ayn1 zamanda bu degisimin ruhunu orgiite
niifuz ettirebilmektir. Bunun i¢in ise yiiksek diizeyde empati, vizyoner bakis acist ve etik
duyarlilik gerekmektedir. Bir diger 6nemli husus, dijital liderligin inovasyonla kurdugu yapisal
iliskidir. Yenilik, dijital liderin giinliik pratiginin ayrilmaz bir pargasidir. Orgiitsel ¢eviklik ise
yalnizca bir tepki mekanizmasi degil, ayn1 zamanda stratejik bir yonelim ve rekabet avantaji
yaratma araci olarak degerlendirilmektedir.

Aragtirma bulgularina gore; katilanlarin 6nemli bir bolimiiniin 25-34 yas araliginda oldugu,
cogunlugunun erkek calisanlardan ve evli bireylerden olustugu goriilmiistiir. Ayn1 sekilde biiyiik
bir cogunlugunun 6nlisans ve lisans egitimine sahip oldugu belirlenmistir. Arastirma yapilan
universitede; ¢ogunlugun geng ve egitimli bireylerden olugmasi kurumsal yapinin hem dinamik
hem de yenilik¢i bir zeminde gelismesine énemli katkilar sunmaktadir. Arastirma 6rneklemi,
cinsiyet, yas, egitim ve gdrev pozisyonu acisindan cesitlilik gostermektedir. Katilimcilarin
¢ogunlugu geng-orta yas grubunda, yiiksekogrenim diizeyinde ve orta diizey kideme sahiptir. Bu
ozellikler, elde edilen verilerin 6zellikle kurumsal yapilar igcinde aktif gorev yapan, egitimli
bireylerin algi ve degerlendirmelerini yansitmasi agisindan énemlidir.

Degiskenler arasindaki korelasyon analizinden elde edilen bulgular ise su sekildedir:

Calismadan elde edilen bulgular; dijital liderlik, yenilik performansi ve orgiitsel ceviklik
arasinda anlaml iligkilerin varligim1 ortaya koymaktadir. Buna gore, dijital liderlik ile yenilik
performansi arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu belirlenmistir ve bu bulgudan hareketle
Hi hipotezi dogrulanmustir. Bu bulguyu literatiirdeki baz1 ¢aligmalar desteklemektedir. (Artiiz,
2020; Karaman, 2024; Yusuf vd., 2023; Wahyuanto vd., 2023; Oktaysoy, 2025; Biiyiikbese ve
Dogan, 2022). Of'un (2025) yapmis oldugu arastirmaya gore; Dijital liderligin takim
performansini, ortak zihinsel modellerin araciligi dogrultusunda dolayli olarak etkiledigi
belirtilmistir. Biiyiikbese ve Dogan (2022) dijital liderligin yonlendirici roliiniin, ¢aliganlarin is
performanslarina anlamli ve pozitif yonde bir etkisi bulundugu goriilmiistiir. Abbasov ve
Tolay’in (2021) yapmis olduklari calismada ise dijital liderlik yaklagimlarinin bireysel is
performansini %59 oraninda iyilestirdigi tespit edilmistir.

Karafakioglu’nun (2020) yapmis oldugu ¢aligmada, Dijital liderlik ve inovatif davranigin dijital
liderlik agisindan ise adanmisligin tam aracilik rolii Gistlendigi, inovatif davranis agisindan ise bu
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etkinin kismi diizeyde kaldigi sonucuna ulagilmigtir. Altmoz’e (2008) gore ise islerde meydana
gelen hata oranlarinin azalmasina katkida bulunarak, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu yénde
etkilemekte ve sonu¢ olarak bireysel performansin  gelismesine pozitif etki
etmektedir.Dolayisiyla dijital doniisiim siireclerini etkin yoneten liderlerin, ayn1 zamanda kurum
icinde yenilik¢i diistince ve uygulamalart tesvik ettigi sOylenebilir. Bu baglamda
degerlendirildiginde; dijital liderlik becerileri arttikca bireylerin, yenilik performanslarinin
artacagi soylenebilir.

Aynigekilde, dijital liderlik ve orgiitsel ceviklik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
belirlenmistir ve H> hipotezi dogrulanmistir. Bu bulguda daha oOnceki ¢aligmalarla
ortiismektedir. (Mert, 2024; Karafakioglu, 2024; AlNuami, 2022; imamoglu vd.,
2024).0zeroglu ve Kogyigit’in (2020) calismalarimin sonucunda yapilan degerlendirmeler,
orgiitlerin cevikligini artirabilmesinin en etkili yollarindan birinin, yonetici pozisyonlarinda
liderlik vasiflarina sahip kisilere Oncelik verilmesi oldugunu ortaya koymustur. Crocitto ve
Youssef (2003), orgiitsel ¢evikligin saglanmasinda liderligin kritik bir rol oynadigim
vurgulamiglardir. Arastirmacilar, ¢evik bir yapiin ancak degisimi destekleyen ve tesvik eden
bir liderlik yaklagimiyla miimkiin olabilecegini ifade etmislerdir.Bu nedenle, dijital doniisiim
siirecinde dijital liderlik ve oOrgiitsel c¢eviklik, kritik bir kurumsal yetkinlik olarak
degerlendirilmektedir (Imamoglu vd., 2024: 312).Dolayisiyla dijital liderlik becerilerinin,
kurumlarin  degisime hizla uyum saglayabilme yetenegini giiclendirdigini sdylemek
miimkiindiir.

Ote yandan, orgiitsel ceviklik ile yenilik performansi arasinda da pozitif anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir ve bu bulgudan hareketle Hz hipotezi dogrulanmistir. Bu baglamda
bulunan sonug yapilmis olan baz1 6nceki ¢aligmalar1 desteklemektedir (Wamba, 2022; Inman ve
Green, 2021; Ersar1, 2024).Inman ve Green (2021), cevresel karmagikligin giderek arttigi ve is
ortamlarinin gecmise kiyasla daha c¢alkantii ve Ongorillemez hale geldigi glinlimiiz
kosullarinda, ceviklik ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Literatiirde sikg¢a karsilasilan ¢evresel belirsizligin ¢eviklik ve performans iligkisini aracilik ya
da diizenleyici bir degisken olarak etkiledigi yoniindeki yaklagimlarin aksine, bu ¢aligma farkli
bir bakis a¢is1 sunmaktadir. Arastirmacilar, tedarik zinciri ¢evikliginin gevresel belirsizlik ile
tedarik zinciri performansi arasindaki iligkide araci bir rol iistlendigini 6ne siirmektedir. Bu
gercevede; cevikligin yalnizca bir tepki mekanizmasi degil, ayn1 zamanda gevresel zorluklar
karsisinda performansi artiran stratejik bir unsur oldugu vurgulanmaktadir. Dolayisiyla ¢evik
yaptya sahip organizasyonlar, yeniligi olumlu etkileyerek isletmelerin daha basarili olmalarini
saglayabilir.

Aragtirmada; dijital liderligin yenilik performansina etkisinde, orgiitsel ¢evikligin kismi aracilik
rolii oldugu tespit edilmistir ve bu bulgulardan hareketle Has hipotezi dogrulanmistir. Her ne
kadar kullanilan araci degiskenler degisse de dijital liderligin yenilik¢i is davranisi ve is
performansina etkisi (Biiylikbese ve Dogan, 2022), bireysel performans (Abbasov ve Tolay,
2021), “firma performansi” “drgiitsel ¢eviklik” (Imamoglu vd., 2023), orgiitsel geviklik ve
yenilik performansi (Karaman, 2024), “orgiit kiiltiirii” “firma performansi1” (Sever ve Paksoy,
2021) araci rolii gozlenmistir. Setiawati (2021) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, gevik
liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkileri ele alinmugtir. Arastirma bulgulari, g¢evik
liderlik uygulamalarinin ¢alisan performansini anlamli ve olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir.Bu sonug, cevik liderlik anlayiginin galisanlarin verimliligini ve is ¢iktisini
artirmada 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.Karaman’in (2024) arastirmasindadijital
liderligin orgiitsel ¢eviklik lizerindeki etkisinin, ¢alisan performansi araciligiyla dolayli olarak
gerceklestigini  ortaya koymaktadir.AlTaweel ve Al-Hawary (2021) tarafindan imalat
sektoriinde gergeklestirilen caligmada, dijital liderlik ile orgiitsel ceviklik arasindaki iliskide
calisan performansinin araci rolii incelenmistir. Arastirma bulgulari, ¢alisan performansinin bu
iligki iizerinde anlamli bir aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum,
dijital liderlik uygulamalarmin orgiitsel ¢eviklige olan etkisinin, calisanlarin performansi
araciligiyla dolayli olarak gerceklestigini gostermektedir. Bu bulgulardan hareketle, dijital
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liderlerin ¢evik organizasyon yapilartyla yenilik¢ilik kapasitelerini arttirdigi ve basarili olmaya
calistiklar1 sdylenebilir.

Arastirmada dijital liderlik, yenilik performans1 ve Orgiitsel c¢eviklik konular1 ele
almmustir.Dijital liderlik ve orgilitsel cevikligin birlikte ele alinmasi, yenilik performansimi
artirmak isteyen kurumlar icin stratejik bir gereklilik olarak diisiiniilmiistiir. Caligmadan elde
edilen sonuglarin, organizasyonlarin basar siire¢lerinde ve siirdiiriilebilirliklerini saglamada yol
gosterici nitelikte olabilecegi diisliniilmektedir.Bu ¢alismanin bulgular1, dijital liderligin
dogrudan ve dolayli yollarla yenilik performansini artirdigini ve bu siirecte orgiitsel gevikligin
onemli bir araci rol iistlendigini ortaya koymaktadir.

Bu arastirma dijital liderlik—orgiitsel ceviklik—yenilik performansi ekseninde ylriitiilmiistiir.
Kiiltiirel etkenler, psikolojik giiven veya orgiit iklimi gibi degiskenler dahil edilerek yeni
calismalar yapilabilir. Yalnizca bir iiniversiteyle sinirli kalmadan farkli kamu kurumlar1 ya da
Ozel sektorde benzer calismalar yiiriitilerek, sektorler arasi kiyaslama yapilabilir. Teknolojiyi
igsellestiren Z kusagi ve Alfa kusagi calisanlarmin ele alinan ve ifade edilen bu konular1 nasil
algiladiklart ortaya ¢ikarilabilir.
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Katki Oram
Yazarlar makaleye esit oranda katki saglamistir.
Catisma Beyani

Makalenin yazari, bu ¢aligma ile ilgili taraf olabilecek herhangi bir kisi ya da finansal kurulus ile iliskisi
bulunmadigini dolayisiyla herhangi bir ¢gikar ¢atigmasinin olmadigini beyan eder.

Destek ve Tesekkiir

Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.
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