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OZET

Son yillarda teknolojide yasanilan hizli de§isim ve gelisimler neticesinde dijitallesme
tiim diinyay1 ve insan hayatin1 her agidan sarmalamig ve tiim kurumlarda ve bireylerde
dijital olarak doniismeyi zorunlu hale getirmistir. Dijital doniisiim yenilikleri ginimuiz
organizasyon ortamlarini ve uygulamalarin1 degistirmektedir. Benzer sekilde dijital
doniistim, yonetim, kitle iletisim araglari, sanat, tip, spor ve bilim de dahil olmak Gzere
tim bireyleri, toplumu ve akabinde olusan dijital doniisiim kurum i¢i dinamikleri ve
calisanlarin is yapma sekillerini etkilemektedir.

Dontigiimsel liderlik, giinlik yonetimsel faaliyetlerin Otesindeki bir degisimi ve
doniisimii ongoéren, degisen dinyaya uyum saglayan Onemli bir liderlik tarzidir.
Doniisiimsel lider, organizasyondaki calisanlarini gli¢lii bir sekilde etkileyen ve
kurumsal amaglarin, bircok seyden 6nce geldigi yaklasimini ¢alisanlarina aktaran bir
onci kisidir.

GUniimiizde 6ngoriilemeyen degisimler ile birlikte 13 yasaminda benzeri goriilmemis
tehditler, belirsizlik ortaminda kurumlarin mevcut yontemleri kullanarak sorunlarla
basa ¢ikmasini zorlastirir hale getirmistir. Bu gibi sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikan
orgutsel ceviklik konusu sirketlerin ayakta kalabilmesi agisindan oldukga énemlidir.
Ozellikle yoneticilerin ve liderlerin etkisinin yadsinamayacagi orgiitsel cevikligin
etkili olabilmesi i¢in orgiitsel iletisimin ve uyumun da gii¢lii olmas1 gerekliligi agiktir.
Dijital doniisiim koklii degisiklikleri gerektirmektedir ve bu sebeple siirecin
yonetilebilmesi i¢in kritik unsurlarin ortaya konmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Dijital
doniisiim icin orgiitiin degisikliklere yanit verebilme yetenegine ve uygun bir liderlik
tarzina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda calismanin amaci, doniisiimsel liderlik,
orglitsel ceviklik ve dijital dontisiim arasindaki iliskileri incelemektir. Bu amag
dogrultusunda Gebze’de cesitli sektorlerde faaliyet gosteren firmalardaki 285
yoneticiden anket yoluyla veri toplanmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek iizere
yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Elde edilen bulgular, doniisiimcii liderligin hem
orgilitsel ¢eviklik hem de dijital doniisiimle pozitif yonde iliskili oldugunu, orgiitsel
cevikligin ise dijital dontlisiimle pozitif iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica
dontistimcii liderlik ile dijital doniisiim arasindaki iliskide orgiitsel ¢evikligin aracilik
roliine sahip oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimsel Liderlik, Orgiitsel Ceviklik, Dijital Doniisiim



ABSTRACT

As a result of the rapid changes and developments in technology in recent years,
digitalization has embraced the entire world and human life in every aspect and has
made digital transformation mandatory in all institutions and individuals. Digital
transformation innovations are changing today's organizational environments and
practices. Similarly, digital transformation affects all individuals, society, including
management, mass media, art, medicine, sports and science, and the subsequent digital
transformation affects the internal dynamics of the institution and the way employees
do business.

Transformational leadership is an important leadership style that envisions a change
and transformation beyond daily administrative activities and adapts to the changing
world. The transformational leader is a pioneer who strongly influences the employees
in the organization and conveys to his employees the approach that corporate goals
come before many things.

Today, unpredictable changes and unprecedented threats in business life have made it
difficult for institutions to cope with problems using existing methods in an
environment of uncertainty. The issue of organizational agility that has emerged due
to such reasons is very important for companies to survive. It is clear that
organizational communication and harmony must also be strong in order for
organizational agility, which has an undeniable effect on managers and leaders, to be
effective.

Digital transformation requires radical changes and therefore it is of great importance
to introduce critical elements to manage the process. For digital transformation, the
organization's ability to respond to changes and an appropriate leadership style are
needed. In this context, the aim of the study is to examine the relationships between
transformational leadership, organizational agility and digital transformation. For this
purpose, data was collected through a survey from 285 managers in companies
operating in various sectors in Gebze. The findings show that transformational
leadership is positively related to both organizational agility and digital
transformation, and organizational agility is positively related to digital
transformation. Additionally, it has been revealed that organizational agility has a
mediating role in the relationship between transformational leadership and digital
transformation.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Agility, Digital
Transformation
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1. GIRIS

Teknolojinin ve zamanin bir getirisi olan degisime ayak uydurmak, varliklarini bir
sekilde siirdiirebilmek veya mevcut durumlarindan arzu ettikleri bir duruma
gecebilmek icin firmalar, bu siireci dogru bir sekilde yonetebilmeye ihtiyag
duymaktadir. Firmalarin dijital teknolojilerin getirdigi yikici degisikliklere verdigi
stratejik bir yanit olan dijital doniisiim (Vial, 2019), endiistride koklii degisikliklere
yol agmakta ve geleneksel rekabet anlayigini degistirmektedir (Zhang vd., 2023a).
Dijital doniisiim, kisisel ve kurumsal bilgi teknolojileri ortamlarinin harmanlanmasiyla
ortaya ¢ikmakta ve sosyal, mobil, analitik, bulut ve nesnelerin interneti gibi yeni dijital
teknolojilerin isletmelerdeki doniisiimsel etkisini kapsamaktadir (Sebastian ve Beath,
2017). Dijital doniisiim firmalar igin yapisal bir degisimi ifade etmektedir ve
isletmelerin islerini yiiriitme seklini koklii bir sekilde degistirmektedir (Balakrishnan
ve Das, 2020; Muduli ve Choudhury, 2024; Singh vd., 2021). Bu sebeple dijital
dontistimii miimkiin kilan orgiitsel unsurlarin ortaya konmasi, hem heniiz gelismekte

olan dijital doniisiim literatiirii agisindan hem de isletmeler agisindan kritiktir.

Endiistri 4.0 kapsaminda kuruluslarin dijital doniisiimii takip etmeleri ve siireclerinde
bircok fayda saglayacak sekilde yenilik yapmalarina olanak saglayacak bir¢ok ¢alisma
mevcuttur. Ancak kuruluslarin basarili kalabilmeleri ve gilinlimiiziin yikic1 pazar
ortaminda hayatta kalabilmeleri i¢in dijital doniigiimiin, inovasyonun, bagliligin, yeni
becerilerin ve hizla gelisen diger yeni teknolojilerin ortaya ¢ikardigi zorluklarin

ustesinden gelmeleri gerekiyor (Scuotto vd., 2022).

Doniisiimsel liderlik, stirekli degisime ilham vermeye, bireysel ve kolektif performansi
gelistirmeye odaklanan bir liderlik tarzi olup liderler ve takipgileri arasindaki
simbiyotik iligkiyi vurgulamakta ve liderlerin takipgilerinin kisisel degerlerini
kurumun vizyon ve hedeflerini destekleyecek sekilde doniistiirmektedir (Vonoga,
2019). Liderler orgiitlerin izledigi yolu belirleyen dolayisiyla hem yeteneklerini hem
performans c¢iktilarini etkileyen stratejik bir unsurdur. Dolayisiyla doniisiimsel
liderligin verdigi ilham ve motivasyon ile degisime odaklanmak, bu dogrultuda
harekete gecmek ve yapisal degisimleri basarili bir sekilde gerceklestirebilmek

mumkan olabilir.



Glinlimiizde liderlerin rolii degisiyor. Otoriter ve baskici liderler hala var olsalar da
arttk giderek sayica azaliyorlar. Liderler doniisiime agik olmali, yonettikleri
ekiplerdeki kisilerin paylasimlarin1 dinlemeli, onlarin fikirlerini 6nemsemeli, karar
alirken onlarin da 6nemli olduklarimi hissettirmelidirler. Boylece otokrat liderlik
tarzini doniistiirmiis olurlar. Doniistiiriicii liderin birinci amaci organizasyonun mevcut
yapisini degistirmek ve biitiin olarak organizasyon i¢in farkli firsatlar iceren yeni bir
vizyona inanmak dogrultusunda ¢alisanlarina ilham vermektir (Tucker ve Russell,
2004).

Diinyamizda artik her sey siirekli bir degisim halindedir. Orgiitler ise bu degisimlere
adapte olabilmek ve ¢evresinde giiclii bir sekilde konumlanabilmek i¢in yeteneklerini
ve niteliklerini ¢alismalarina dahil etmek zorundadirlar. Kuruluslarin pazar ortaminda
rakiplerine iistiinliik saglayabilmeleri i¢in yeni beceriler kazanmalar1 gerekiyor. Bunun
gibi nedenler ile giiniimiizde isletmeler acisindan adaptasyon siirecini kolaylastiracak
orgutsel ceviklik konusu her gegen gin buyuk 6nem kazanmaktadir (Ganguly vd.,
2009). Orgiitlerin esnek olmalari, degismez kurallarla ¢evrili olmamalari, degisime
acik olmalari, 6grenen bir yap kiiltiiriinii benimsemeleri, degisen taleplere hizli bir

sekilde cevap vermeleri artik bir zorunluluk haline gelmistir.

Orgiitsel geviklik, degisime, pazar ihtiyaglari ve miisteri taleplerine yanit verme,
beklenmedik degisimlere uyum saglama yetenegini ifade etmektedir (Khoshlahn ve
Ardabili, 2016; Walter, 2021). i¢ kaynaklar1 kullanarak dis cevredeki beklenmedik
degisiklikleri verimli ve etkili bir sekilde degerlendirme, bunlara yanit verme ve
rekabet avantaji elde etmek icin bunlar1 yeniden yapilandirma becerisini ifade eden
orgutsel ceviklik (Zain vd., 2005; Gong ve Ribiere, 2023; Gagel, 2017); esneklik,
yetkinlik, yanit verebilirlik ve hiz gibi temel yetkinliklerle karakterize edilmektedir
(Akkaya ve Tabak, 2020). Ceviklik, yeni bilgilerin ve fikirlerin 6rglt icinde
paylasilmasin1 ve ortaya ¢ikmasini saglamakta, risk almay1 ve denemeler yapmay1
desteklemektedir (Gong ve Ribiere, 2023). Bu sebeple Orgutsel ceviklik, dijital

dontisiim siireci i¢in 6nemli bir orgiitsel yetenek olarak goriilmektedir.

Doniisiimsel liderlerin bulundugu firmalar, digerlerine goére daha esnektir ve adapte
olma yetenekleri daha iyidir (Golgeci vd., 2020). Yani doniisiimsel liderler, firmanin
cevresel degisimlere hizlica ayak uydurmalar1 ve bu degisimlere basarili yanitlar
vermeleri i¢in 6nemli bir faktordiir. Bu durum, doniisiimsel liderlerin 6rgiitsel ¢eviklik

acisindan 6nemine isaret etmektedir. Diger yandan doniisiimsel liderler, 6rgiitiin daha

2



cevik olmasima katki sunarak, dijital donlisiimii destekleyebilir. Cilinkii ¢eviklik de
isbirligini, 6grenmeyi ve siirekli iyilestirmeyi tesvik etmektedir (Ibrahimi ve
Benchekroun, 2023) ve durum dijital donisiim siireci agisindan kritik rol
oynamaktadir. Dolayisiyla, doniistimsel liderlik ¢evikligi artirarak dijital doniisiime

katki sunabilir.

Bu calismanin amaci, doniisiimsel liderlik, orgiitsel c¢eviklik ve dijital doniisiim
arasindaki iligkileri inceleyerek literatiirdeki eksiklikleri doldurup, katki saglamaktir.
Bu kavramlarin ayr1 ayri1 degerlendirildigi bircok calisma mevcut olsa da, bu
kavramlarin birbiri arasindaki iligkilerin incelendigi kisitli sayida ¢alisma vardir. Bu
kapsamda ¢evresini etkileyerek degisimi tesvik eden doniistimsel liderligin orgiitsel
ceviklik ve dijital doniistim {izerindeki etkisi ile orgiitsel ¢evikligin dijital doniisiime
etkisini ortaya koymak hedeflenmektedir. Bununla birlikte doniisiimsel liderlik ve
dijital doniisiim arasindaki iliskide, orgiitsel ¢evikligin ara degisken roll de
incelenmektedir. Calisma bulgularinin literatiire katki saglayacagi ve yoneticilere

kritik bilgiler sunacag diisiiniilmektedir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Doniisiimsel Liderlik

Liderlik kavrami insan oglunun varlig1 kadar eski bir kavramdir. Birgok aragtirmaci
yapmis olduklar1 caligmalarda bu kavrami incelemis ve bu kavramla ilgili farkl
tanimlamalarda bulunmuslardir. Liderin rolii ¢ok yonliidiir, ¢linkii kisi bagkalarini ikna
edebilmeli, karar verebilmeli, ¢atismalar1 ¢dzebilmeli ve kendini etkili bir sekilde
duzenlemelidir. Bazi yazarlara gore liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli
kosullar altinda insanlarin 6rgiitsel hedeflere ulasmasinda yardimc1 olan, deneyimleri
aktaran ve uygulanan liderlik tarzindan memnun olmalarini saglayan etkileme siireci
olarak tarif edilmektedir. Baz1 yazarlar ise liderligi, grup tiyelerinden birinin orgiitsel
amaclara ulagsmak icin diger grup {lyelerini etkilemesi olarak tanimlamaktadir

(Ayranci ve Oge, 2010; Gedik, 2020; Akgiin ve Saribudak, 2023).

Liderlik her organizasyonun hayati bir parcasidir ve genellikle kurumsal
operasyonlarin temel tast ve degisimin ana itici giiciidiir. Ancak, hangi liderlik
modelinin lider yetistirmek ve bir organizasyonun arzu edilen sonuglarina ulasmak
icin en yararli oldugunu belirlemek karmasik bir g¢abadir (Deng vd., 2023).
Doniisiimcti liderler, sirkette daha fazla gelisme igin lider ve takipciler arasinda kaliteli
iletisim igin tutarlt bir tegvik ve motivasyon saglarlar. Doniistimsel liderlik genellikle
takipgiler lizerindeki etkisine gore tanimlanmakta ve idealize edilmis etki, entelektiiel

uyarim veya bireysel ilgi gibi faktorlerle karakterize edilmektedir (Greimel vd., 2023).

2.2.1. Doniisiimsel Liderlik Tanim

Terim olarak "doniistlirmek" kelimesi, bir seyin veya bir kimsenin goriiniisiinii veya
karakterini tamamen degistirmek, 6zellikle o seyin veya kisinin iyilestirilmesini
saglamak anlamina gelmektedir. Dontisiimeti liderlik, liderlik teorisinin ¢ogu
aragtirma ve uygulamasinda hizla tercih edilen bir yaklasim haline gelmistir.
Dontistimeii liderlik bircok agidan akademisyenlerin, taninmis uygulayicilarin ve

liderlik 6grencilerinin hayal giiciinii ele gecirmistir (Bass ve Riggio, 2005).

Gliniimliz diinyasindaki kapsamli degisimler ve kiiresellesme, insan ve maddi

kaynaklarin ve varliklarin optimum kullanimiin organizasyonun hedeflerine



ulagsmasina ve kapasitelerinin gelistirilmesine yardimeci oldugu yeni ve farkli bir
liderlik tarzina ihtiya¢ duymaktadir. Yeni bakis acilar1 yaratan, anlayis hazirlayan ve
gelistiren, personelini cesaretlendirerek, baglilik ve sorumluluk asilayarak hazirlayan
liderler, faktor ve unsurlar1 orgiitiin hayatta kalmasini ve biiylimesini garanti edecek
sekilde kullanir. Bu liderler, karmasik ve riskli bir durumda etkili bir sekilde ¢aligma
ve kendilerini ve c¢alisanlarini zorluklarla ve potansiyel firsatlarla karsi karsiya
kaldiklarinda uygun Onlemleri almaya hazir hale getirme becerisine sahiptir.
Calisanlarinin goniillii katiliminin ve sorumluluk sahibi olmanin, hayal giiciinii ve
fikirlerini kullanmanin kosullarini hazirlayan liderler ve sonugta orgiitlerin 6grenen
orgiitler olmalarina oOnciiliik eder. Bu tiir liderlere doniisiimsel liderlik adi
verilmektedir. Dontlistimcii liderlik, son donemde ilgi odagi haline gelen en yeni

liderlik tarzlarindan biridir (Gedik, 2020; Greimel vd., 2023).

Astlarla uygun bir iliski gelistirmeye odaklanan ve calisanlar1 kisisel ihtiyaglarinin
Otesinde isletmenin ¢ikarlarin1 diisiinmeye tesvik eden liderlik tarzina doniistimsel
liderlik denilmektedir (AINuaimi vd., 2022). Takipcgilerden uyum saglamanin
Otesinde, onlarin tutumlarini, inanglarin1 ve degerlerini doniistiirerek beklentilerin
iistlinde bir performans elde etmelerine odaklanan bir liderlik yaklagimidir. Vizyon
belirleme, ilham verici iletisim, destekleyici liderlik, entelektiiel uyarim ve kisisel
takdir gibi alt boyutlarla agiklanabilmektedir (Rafferty ve Griffin, 2004). Doniistimsel
liderler, enerji veren giiclii bir vizyon ortaya koyarak, aidiyet bilincini artirarak ve
kolektif gelisme fikrini asilayarak ¢alisanlara ilham vermekte, onlart motive etmekte

ve yenilik¢i davraniglar sergilemelerini saglamaktadir (Afsar ve Umrani, 2020).

Donustimceii liderler, hizla degisen cevre, sektor, miisteriler, miisteriler, rakipler,
ortaklar, Uiriinler ve hizmetler, herhangi bir firmay1 etkileyen ve miikemmelligi tesvik
etme zorunlulugunu yaratan giliclerdir. Doniisiimcii liderlik, net bir organizasyonel
anlayis saglayan ve personele hedefleri ger¢eklestirme konusunda ilham veren, motive
edici bir liderlik tarzidir. Bu siireg, personel ile baglanti kurularak, onlarin
ihtiyaclarinin anlasilmasi ve potansiyellerinin maksimum diizeyde kullanilmasiyla
gergeklestirilir. Ayrica organizasyonlar i¢in arzu edilen sonucglara da sahip olabilir
(Fitzgerald ve Schutte, 2010). Déniisiimcii liderlik, takipgileriyle duygusal iligkiler
kurmaya calisir ve daha biiyiik degerlere ilham verir. Boyle bir liderlik, ortak bir
misyona sahip olmanin ve takipgilerin ¢abalarina bir amag, yon ve ¢agrisim duygusu

yaymanin onemini tagir (Garcia-Morales, vd., 2012).



2.1.2. Déniisiimsel Liderligin Ozellikleri

Doniisiimcii liderlerin  6rgiitiin ¢ok hizli degisen c¢evreye uyum saglayabilmesi
konusunda orgiitsel dontlistimii gergeklestiren, orgiitlerde degisim ve yenilenmeyi
gerceklestirilmesi konusunda gelecege yonelik hareket etmeyi ve dolayisiyla orgiitiin
gelecek vizyonunu izleyicileriyle paylasilarak kokli degisimleri hedefleyen bir
yaklasim sergiledigi s6ylenebilir (Akbolat vd., 2013). Bir baska deyisle dontisiimcii
liderler, takipgilerini ve diger tiyeleri daha yiiksek diizeyde orgiitsel ¢iktilar almak igin,

baslangigta beklediklerinden daha fazlasin1 yapmaya motive eden bir davranis sergiler

(Bass, 1997).

Doniisiimcti liderler, bireysel takipgilerin ihtiyaglarina onlar gii¢lendirerek ve bireysel
takipcilerin, liderin, grubun ve daha biyik organizasyonun amac ve hedeflerini
uyumlu hale getirerek yanit vererek, takipgilerinin biliylimesine ve liderlere
doniismesine yardimer olur. Dontigiimceii liderligin, takipgileri beklenen performansi
asmaya yonlendirebildigini ve ayn1 zamanda yiiksek diizeyde takip¢i memnuniyetine
Ve gruba ve organizasyona bagliliga yol actigini gosteren daha fazla kanit birikmistir
(Greimel vd., 2023). Doéniisiimcii liderler takipgilerini gii¢lendirir ve onlarin bireysel
ihtiyaglarina ve kigisel gelisimlerine dikkat ederek takipcilerinin kendi liderlik
potansiyellerini gelistirmelerine yardimci olur. Genel olarak doniisiimcii liderligin,
lider ve takipgilerinin ortak bir amacg {izerinden birbirine baglandigi bir iliskiyi
yansittig1 sOylenebilir. Ayn1 zamanda motivasyonlarini, davraniglarimi ve etik

ilhamlarimi doniistiiriir ve destekler (Bass ve Riggio, 2005).

Doniisiimcti liderler, iligkilerin kurulabilecegi bir ortami tesvik ederek ve vizyonlarin
paylasilabilecegi bir gliven ortami olusturarak, takipgilerinin kisisel degerlerini
Orgutin vizyon ve hedeflerini destekleyecek sekilde dontistiriirler. Doniistiiriicii lider,
takipcilerindeki potansiyel giidiileri arar, daha yiliksek ihtiyaclar1 karsilamaya g¢alisir
ve takipe¢inin tiim kisiligiyle etkilesime girer. Doniisiimcii lider, paylasilabilecek
gercekei bir gelecek vizyonunu dile getirir, astlarina entelektiiel agidan ilham verir ve
katilimcilar arasindaki farkliliklarin azalmasina dikkat eder. Doniisiimcii liderler ikon
gorevi goriir, olumlu destek verir ve doniistimcii liderlik ¢alisanlarin motivasyonunun
yiikselmesine odaklanir ve c¢alisanlarin benlik duygusunu yapisal degerlerle
iliskilendirmeye c¢alisir. Doniisiimcii liderler takipgilerini motive edecek ve onlara

ilham verecek sekilde davranmalidir. Doniisiimcii liderlik yalnizca bireysel takipgci



performansiyla degil aynt zamanda grup ve is diizeyindeki performansla da
baglantilidir (Le ve Le, 2021).

Doniisiimceii liderlik, bir liderin takipgilerine bir vizyonu paylasmalar1 i¢in ilham
vermesi, onlar1 bu vizyona ulagsmalar1 i¢in giiclendirmesi ve kisisel potansiyellerini
yiikseltmek i¢in gerekli kaynagi saglamasiyla ortaya ¢ikar. Bir liderin destegi ve
tesviki, onun ahlakini, motivasyonunu, inanglarini, algilarini ve orgiitiin hedefleriyle
olan iligkisini yiikselttiginde, liderin doniisiimcii olacagi asikardir. Doniistimcii liderlik
tarzlarmi ve tekniklerini takip eden liderler, takipgilerini doniistiirmek icin ¢aligir ve
organizasyonlarda yaygin olarak kabul edilen ve taninan degerlerin esit sekilde
paylasildig: bir iklim yaratir. Takipgiler tizerindeki boyle bir etkinin bir sonucu olarak,
dontistimsel liderlik, liderlik teorisinin ¢ogu arastirma ve uygulamasinda hizla tercih
edilen yaklasim haline geldi. Dontistimcii liderlik bircok acidan akademisyenlerin,
taninmig uygulayicilarin ve liderlik grencilerinin hayal giiciinii ele gecirmistir (Bass

ve Riggio, 2005).

Bazi arastirmalar, doniistimcii liderligin organizasyonel operasyonlar acisindan fayda
sagladigin1 ve doniisiimcl liderligin yiliksek diizeyde etik gelismeyle iliskili
olabilecegini gosteriyor. Daha genel olarak, doniisiimcii liderligin dinamikleri, liderle
gucli bir kisisel 6zdeslige sahip olan takipgileri, gelecek igin ortak bir vizyona ve
grubun yarar1 i¢in kolektif olarak ¢alisma yetenegine sahip olmay igerir (Kelloway
vd., 2003; Deng vd., 2023).

2.1.3. Doniisiimsel Liderlik Boyutlar:

Orgiitiin iyiligi icin kisisel ¢ikarlar1 asarak takipgilerini beklentilerin &tesinde
performans gostermeleri i¢in doniistiiren ve onlara ilham veren lider davraniglari
olarak tanimlanan doniisiimcii liderligin dort boyutu vardir. Dontistimsel liderler,
karizmatik rol modelligi (ideallestirilmis etki), bireysellestirilmis ilgi, ilham verici
motivasyon ve entelektiiel uyarim olmak tizere dort temel 6zellige sahiptirler (Bass ve
Avolio, 1993). Bu dort 6zellik, liderler ve calisanlar1 veya takipgileri arasindaki
etkilesimde kritik faktorler olarak nitelendirilmektedir. Doniisiimeii  liderler
meslektaglar1 ve takipgileriyle basit aligverisler veya anlagsmalar yapmaktan daha
fazlasini yapar. Dontistimcii liderligin dort temel bileseninden bir veya daha fazlasin

kullanarak {istiin sonuglar elde edecek sekilde davranirlar (Vonoga, 2019).



2.1.3.1. ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki, olaganiistii yetenekleri ve yiiksek etik davranis doktrinleri
nedeniyle takipcileri i¢in saglam rol modelleri olarak hareket eden liderleri ifade eder.
Bazi aragtirmacilara goOre ideallestirilmis etki, doniisiimcii liderligin karizmatik
unsurudur. Bu tiir liderler karizma gibi bazi kisisel 6zellikleri gosterdikleri i¢in de bir
ikon olarak kabul edilirler. Ideallestirilmis etki, takipcilerine giiclii rol model olarak
davranan liderleri tanimlar. Taninmis bilim adami1 Albert Einstein'a gore, ornek

olusturmak baskalarini etkilemenin 6nemli bir yolu degildir; daha ziyade tek yol budur
(Kirkbride, 2006).

Bu tiir liderler ya belirli kisisel 6zellikler ya da “karizma” sergiledikleri i¢in ya da
belirli ahlaki davranislar sergiledikleri igin rol model olarak kabul edilmektedir. Bu tiir
liderler siklikla sdyle goriiliir: ahlak, giiven, diiriistliik ve ama¢ konusunda iyi olmak.
Bu tarzin temel gostergeleri sunlardir: olagandisi yeterlilik sergilemek, takipgilerin
basarilarini kutlamak, krizlere dogrudan miidahale etmek ve gucl pozitif kazang igin
kullanmak. Liderler, takipgilerine sirketleri i¢in net bir vizyon ve misyon sunar ve
bunun karsiliginda takipgilerinden yiiksek diizeyde saygi ve giiven kazanirlar.
Liderler, takipgileriyle birlikte risklere katilarak orgiitiin ~ performansini
tyilestirdiklerinde, davranislarinda tutarlilig1 koruduklarinda ve giivenilir olduklarinda

ideallestirilmis etkiyi ortaya koyarlar (Kelloway vd., 2003).

Dontistimcii liderler, takipgilerine rol model olmalarina olanak saglayacak sekilde
davranirlar. Liderlere hayranlik duyulur, saygi duyulur ve giivenilir. Takipgiler
liderlerle 6zdeslesir ve onlar1 taklit etmek isterler; Liderler, takipgileri tarafindan
olaganiistii yeteneklere ve kararlilifa sahip olarak bahsedilir. Dolayisiyla
ideallestirilmis etkinin iki yonii vardir: liderin davraniglar1 ve takipgiler ve diger
ortaklar tarafindan lidere atfedilen unsurlar. Ayrica idealize edilmis etkiye sahip
liderler risk almaya isteklidirler ve keyfi olmaktan ziyade tutarlidirlar. Yiiksek etik ve
ahlaki davranis standartlar1 sergileyerek dogru olani yapacaklarina gilivenilebilir.
Doniistimcii  liderler rol modellerdir; takipgileri tarafindan saygi duyulur ve
begenilirler. Takipgiler kendilerini liderlerle 6zdeslestirir ve onlar1 taklit etmek
isterler. Liderlerin net bir vizyonu ve amag¢ duygusu vardir ve risk almaya isteklidirler

(Bass ve Riggio, 2005).



2.1.3.2. flham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon, liderlerin takipgilerini beklentilerin 6tesinde performans
gosterebilecek sekilde motive etme yetenegini igerir. ilham verici motivasyon,
doniistimcii liderligin yapi taslarindan biridir. Bass ve Riggio’ya (2005) gore
dontstiiriicti liderler, takipgilerini motive edecek ve onlara ilham verecek sekilde
davranirlar. Bu liderler, ilham verici motivasyonla hedefleri ger¢eklestirmek icin
motive edilirler ve takipgileriyle tutarli olabilecekleri isbirlik¢i bir vizyona sahiptirler.
Takipgilerin 6rgitin misyon ve vizyonu konusunda bilinglendirilmesi, her konuda
cesaretlendirilmesi ve Orgiite baghiliklarinin saglanmasi baglaminda ilham verici

motivasyon, doniisiimcii liderligin temel unsurlarindandir (Metwally vd., 2014).

[lham verici motivasyon boyutu, bireysel ve &rgiitsel hedefleri ayn1 hizaya getirerek
orgiitsel hedeflere ulasmay1 kisisel hedeflere ulasmanin cekici bir yolu haline getirir.
Renjith ve arkadaslar1 (2015), doniisiimsel liderlerin ilham verici bireyler oldugunu ve
takipcilerinin yeni fikirleri benimsemeleri i¢in takipgilerini stirekli olarak motive edip
ilham verdiklerini belirtmektedir. Takipcileri motive etmek sadece 6rgltiin amag ve
hedeflerini gerceklestirmektir. Dontisiimcii liderler, takipgilerinin ¢aligmalarina anlam
vererek ve meydan okuyarak etrafindakileri motive eden ve onlara ilham veren sekilde
davranirlar. Liderler, takipgilerini ¢ekici gelecek durumlarimi tasavvur etmeye dahil
eder; Takipcilerin karsilamak istedigi, acgikca iletilen beklentiler yaratirlar ve ayni

zamanda hedeflere ve ortak vizyona baghlik gosterirler (Bass ve Riggio, 2005).

Dontisiimcii liderler baskalarinit motive edecek, heyecan yaratacak ve insanlara
meydan okuyacak sekilde davranirlar. Bu liderler beklentileri agikca iletirler ve
hedeflere baghilik ve ortak bir vizyon sergilerler. Bu tur liderler, takipcilerinin kabul
edebilecegi ve ugruna g¢abalayabilecegi bir gelecek vizyonunu heyecan verici ve
zorlayict bir sekilde ifade edebilme egilimindedir. Bu tiir liderler ayn1 zamanda
takipcilerinin  beklentilerini  yikseltmeyi de siklikla basarabilirler. Boylece
kendilerinin veya baskalarinin yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasii
basarabilirler. Bu tarzin temel goOstergeleri sunlardir; gelecege dair iyimser ve
ulagilabilir bir bakis acgis1 sunmak, beklentileri ve sekilleri sekillendirmek,
anlamlandirmak, karmasik konular1 basit bir dil kullanarak temel konulara indirgemek,

oncelikler ve ama¢ duygusu yaratmak (Kirkbride, 2006).



2.1.3.3. Entellektiiel Uyarim

Bazi yazarlara go0re entellektiiel uyarim, donisiimcii liderlerin, varsayimlar
sorgulayarak, sorunlar1 yeniden g¢ercevelendirerek ve eski durumlara yeni yollarla
yaklasarak takipgilerinin yenilik¢i ve yaratici olma ¢abalarini tegvik etme yetenegidir.
Entellektiiel uyarim, liderlerin takipgilerinin yaraticiligin1 ve yenilik¢i yetenegini ne
Olcilide tesvik ettigini aciklar. Yaraticilik ve yenilik¢ilik tesvik edilir. Sorunlar ele
alma ve ¢oziim bulma siirecine dahil olan takipgilerden yeni fikirler ve yaratici sorun
cozlimleri talep edilir. Takipgiler yeni yaklasimlar denemeye tesvik edilir, fikirleri
liderin fikirlerinden farkli oldugu i¢in elestirilmez, iistelik takipgiler hi¢cbir zaman hata
ve hata yapmaktan dolay1 su¢glanmaz ve kamuoyu 6niinde elestirilmez (Bass ve Riggio,

2005; Metwally vd., 2014; Deng vd., 2023).

Entellektiiel uyarim, doniisiimcii liderin yaratici ve alisilmisin disinda diisiinme tarzi
olarak tanimlanmaktadir. Entellektiiel uyarim, esasen liderin, takipgilerini meseleler
ve problemler iizerinde kendileri i¢in diisiinmeye ve bdylece kendi yeteneklerini
gelistirmeye tesvik etmesini igerir (Kirkbride, 2006). Entellektiiel uyarim, takipgileri
arasindaki yaraticiliga ve yenilife meydan okuyan liderlerin roliiyle ilgilidir.
Entellektiiel uyarim, takipgilerin veya insanlarin giiclendirilmesinin ve siirekli

gelisiminin bir parg¢asini olusturur (Reza ve Farooq, 2018).

Bu tarzin temel gostergeleri sunlardir; varsayimlari yeniden incelemek, hayal edilmesi
zor kaliplar1 tanimak, goriiniiste aptalca fikirleri ortaya koymaya veya eglendirmeye
istekli olmak, takipgileri sorunlari tekrar gozden gegirmeye tesvik etmek ve
diistincedeki degisiklikler i¢in bir "hazirhik" yaratmak (Kirkbride, 2006). Dontisiimcii
liderler aktif olarak yeni fikirleri ve isleri yapmanin yeni yollarimi talep ederler.
Baskalarini yaratici olmaya tesvik ederler ve asla bagkalarini agikca diizeltmezler veya
elestirmezler. Liderler, takipgilerinin yeni fikirler gelistirmelerine yardimci
olduklarinda, onlar1 problem c¢6zmede alternatif yollar segmeye ve olasi tiim
cOziimlere daha yakindan bakmaya motive ederken entelektiiel uyarim sergilerler

(Kelloway vd., 2003).

Dontistimcii liderler, varsayimlari sorgulayarak, sorunlar1 yeniden ¢erceveleyerek ve
eski durumlara yeni yollarla yaklasarak takipgilerinin yenilik¢i ve yaratict olma
cabalarinmi tesvik eder. Bireysel iiyelerin hatalarina yonelik kamuya acik bir elestiri

yoktur. Sorunlari ele alma ve ¢oziim bulma siirecine dahil olan takipgilerden yeni
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fikirler ve yaratict sorun ¢oziimleri talep edilir. Doniistimcii liderler, beklentileri
sorgulayarak, zorluklart yeniden c¢erceveleyerek ve yakinda ortaya cikacak yeni
fikirlerle destekg¢ilerinin yenilik¢i ve yaratict olma cabalarini tesvik eder (Bass ve

Riggio, 2005).

Doniistiirticti lider, genis kapsamli okuyan, bir¢ok disiplinden ders alan ve ¢dziim
bulmak i¢in ¢esitli disiplinleri, fikirleri ve yaklagimlari uygulayan, genis egitimli, iyi
bilgili bir bireydir. Dontistimcii liderler, takipgilerinin doniisiim siirecine tam olarak
katkida bulunmalarmi saglamak i¢in onlar1 giliglendirmek ve islerin yapilmasinda
destek sunmak, isbirligini tesvik etmek, motive etmek ve olumlu davraniglari

guclendirmeleri gerekmektedir (Greimel vd., 2023).

2.1.3.4. Bireysellestirilmis ilgi

Bireysellestirilmis ilgi, “sefkatli lider olma o6zelligi” anlamina gelen doniisiimcii
liderlik kalitesinin bir diger 6zelligidir. Bireysellestirilmis ilgi, liderlerin takipgilerine
destek, tesvik ve kogluk saglama derecesi olarak tanimlanabilir (Renjith vd., 2015).
Bass ve Riggio’a (2005) gore lider, ihtiyag ve istekler ag¢isindan bireysel farkliliklar
tanir ve her bireyin ihtiyacina 6zel 6nem verir. Her birey ihtiyaglar ve arzular agisindan
farklidir. Her birey bir biitiin olarak kabul edilemez ve ayni sekilde davranilamaz.
Bireysellestirilmis degerlendirme, insanlar arasindaki gilicli ve zayif yonler,
hoslandiklart  ve  hoslanmadiklar1  seyler arasindaki  farkliliklar1  tanir.
Bireysellestirilmis degerlendirme, bu liderlik tarzin1 kullanan, takipgilerinin
ihtiyaclarmi dikkate alan ve uygun is yeri davranislarinin gelistirilmesini tesvik
etmeye hazir olan liderlerin doniistimcii liderlik davraniglariyla sikistirilir (Kirkbride,

2006).

Dontistimceii liderler, bir kog veya akil hocasi olarak hareket ederek her bir takipginin
basar1 ve biiyiime ihtiya¢larina 6zel 6nem verir. Takipgiler ve meslektaglar, giderek
daha yiiksek potansiyel seviyelerine dogru gelistirilir. Destekleyici bir iklimle birlikte
yeni 6grenme firsatlar1 yaratildiginda bireysellestirilmis degerlendirme uygulanir.
Ayrica doniisiimcii liderin, kendisinin Otesinde Orgiitiin misyonuna bakan bir tiir
alcakgoniilliiliige sahip oldugu ve "dinleme, kogluk yapma, empati, destek ve
takipcilerin katkilarin1 takdir etme" gibi bircok mesleki beceriyi kullandigi da
bilinmektedir (Bass ve Riggio, 2005).
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Tim dontsiimsel liderlik boyutlar1 kisaca ele alinacak olursa; hayranlik, saygi ve
sadakat uyandirmayi ve kolektif bir misyon duygusuna sahip olmanin Onemi
karizmatik rol modelligi ile vurgulanmakta (Gumusluoglu ve llsev, 2009), bu
dogrultuda hareket etmeyi ve takipcilerinin saygisin1 ve glivenini kazanmay1 ifade
etmektedir (Afsar vd., 2014). Bireysellestirilmis degerlendirme, takipgilerle bire bir
iliski kurmayi, onlar1 anlamay1 ve dikkate almayi igerirken, ilham verici motivasyon,
heyecan verici bir gelecek vizyonunu ifade etmekte (Gumusluoglu ve llsev, 2009) ve
caligsanlar1 vizyon dogrultusunda yeteneklerine inanmaya tesvik etmektedir (Afsar vd.,
2014). Entellektiiel uyarim 6zelligi ise liderin ¢alisanlari sorunlar {izerine diigiiniip
yeni fikir ve yeni yollarla ¢6zmeye tesvik etmesini ifade etmektedir (Khan vd., 2022).
Doniisiimsel liderler yetki devrederek, calisanlarin sorumluluk almalarini ve karar
stireclerinde aktif olmalarimi tesvik etmekte, boylece baglilikla gorevleri yerine

getirmeleri icin glclendirmektedir (Afsar vd., 2014).

2.2. Orgutsel Ceviklik

Ceviklik, piyasa calkantilarina karsi ayakta durabilmede kuruluslarin en 6nemli
oOzelliklerinden biri olarak bilinmektedir. Konsept ilk olarak 1990’larin basinda Lehigh
Universitesi'nin (ABD) lacocca enstitiisii arastirmacilar1 tarafindan tanitildi ve o
zamandan beri bilyiik ilgi gordi (Yusuf vd., 1999). Is ortamindaki degisimlerin artmasi
ve rekabetin artmasiyla birlikte kuruluslar, miisterilerinin tiim gereksinimlerine cevap
verebilecek bir sistem {iretmek zorunda kaliyor. Miisteriler her zaman daha fazla ve
daha cesitli iirlinlere ihtiya¢ duyar ve bunlar1 daha hizli elde etmek egilimindedir.
Cevik tretim, temel Ozelligi degisim ve istikrarsizlik olan rekabetci bir ortamda,
misterilerin ihtiyaglarina gore degisen pazarlara hizli ve etkili bir sekilde tepki veren,

hayatta kalma ve gelisme olarak tanimlanabilir (Carlson ve Yao, 2008).

Orgiitsel ¢eviklik, orgiitiin esneklik, hiz, yetkinlik ve tepki verme konulardaki
yeteneklerinin bltinidiir. Bu yetenek, oOrgiitiin kaynaklarini esnek bir sekilde
kullanabilme, hizl1 karar alma, yenilik¢ilik, degisime uyum saglama ve dis ¢evreye
duyarhilik gibi 6zelliklerle iliskilidir. Orgiitsel ¢eviklik, orgiite rekabetci bir avantaj
saglar. Gliniimiiziin hizla degisen is diinyasinda orgiitlerin basarisini belirleyen 6nemli
bir faktorddr. 21. ylizyilin basinda diinya, basta iletisim kanallar1 olmak tizere, cografi
siirlarin kirilmasi ve teknolojik yenilikler, talebin artmasi ve miisteri beklentilerinin

blylmesi, makro pazarlarin daha kiiciik ve sinirli pazarlara ayrismasi basta olmak
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lizere her yoniiyle onemli 6l¢iide degisti. Bu degisiklikler kuruluglarin yagamini
onceliklerin ve stratejik perspektiflerin dikkate deger bir revizyonuna bagli hale
getirdi. Pek ¢ok sirket teknolojik degisim ve yeniliklerin neden oldugu asir1 rekabetle
kars1 karsiyadir (Zhang ve Sharifi, 2000).

2.2.1. Orgiitsel Cevikligin Tanimi ve Onemi

Literatiirde orgiitsel ¢eviklikle ilgili arastirmacilar tarafindan bir¢ok tanim yapilmistir.
Orgiitsel ceviklik, firmanin miisteri taleplerini karsilamak iizere, ¢evresindeki
degisimlerde ortaya ¢ikacak firsatlari kullanarak bu degisimlere hizli bir sekilde cevap
verebilmesidir (Akkaya ve Tabak, 2018). Ravichandran’a (2018) gore orgutsel
ceviklik, firmanim degisimlere hizla cevap verme kapasitesidir. Orgitsel ceviklik, hizli
diisinme ve kolay aksiyona ge¢me yetenegidir. Zitkien¢ ve Deksnys (2018) ise
orgiitsel cevikligi, orgiitiin ¢evredeki degisimleri fark etme ve mevcut kaynaklari
kullanarak bu degisimlere hizli bir sekilde cevap verme yetenegi olarak

tanimlamislardir.

Is hayatindaki belirsizlik durumlari, iiretim faaliyetlerindeki en biiyiik basarisizlik
etkenleri olarak kabul edilmektedir. Belirsizliklerin oldugu durumlarda isletmelerin
ayakta durabilmeleri ve ilerlemeleri igin g¢evrelerinde olusan beklenen veya
beklenmeyen tiim degisikliklerin farkina varmalari, bu degisiklikleri anlayabilmeleri
ve bunlara cevap verebilmeleri gerekir. Bundan dolayi isletmelerin olabildigince esnek
olmalari, taleplere hizli cevap verebilmeleri, gelismeye kapali olmamalari, yenilik¢i
fikirlere agik olmalari ve firsatlar1 gorlip bunlart avantajli hale g¢evirebilmeleri
gerekmektedir. Tim bunlar1 gergeklestirebilmek i¢in geleneksel tiretim yontemleri
yetersiz kalmis ve ¢6ziim olarak “Orgiitsel ¢eviklik” kavrami ortaya ¢ikmustir (Sharifi

ve Zhang, 1999).

Glinlimiiz orgiitleri hizl1 bir degisim ortaminda c¢alismaktadir ve bu durum onlarin
uyarlanabilir stratejilere sahip olmasimi gerektirmektedir. Aslinda dinamik ve
ongoriilemeyen bir ortamda kuruluglarin nasil basarili olabilecegi konusu giiniimiiz
diinyasinin en 6nemli sorunu olarak kabul edilmektedir. Ancak zamaninda {iretim,
degisim miihendisligi, sanal organizasyonlar ve ag olusturma gibi farkli ¢oziimler
tanitilyor ancak en popiler olami ¢evikliktir. Boyle bir ortamda ceviklik,

organizasyonel performans Uzerinde dnemli etkisi olan énemli bir yetenek haline
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gelmektedir (Ravichandran, 2018). Goldman ve digerlerinin (1995) tanimina gore
orgiitsel ceviklik, cevredeki ongoriilemeyen ve siirekli degisikliklere verilen bilingli
ve agirlikli bir yanittir ve sirketlerin rekabetci bir ortamda biiylimesini ve gelismesini

saglar.

Orgiitsel ceviklik, bir firmanin siirekli degisimlerden kaynaklanan ve siirekli
degisimlere ragmen rekabet ortaminda performans gdosterme, pazar degisimlerine ve
hareketlerine hizla yanit verme ve miisteri memnuniyetine dayali iirlin ve hizmet
degeri yaratma yetenegidir (Qin ve Nembhard, 2010). 'Ceviklik' terimi, hizli hareket
etme ve akilli bir yontemle hizli hareket etme ve hizli diisiinme yetenegi anlamina
gelir. Organizasyonel ¢eviklik bir firmanin hizli, amansiz ve belirsiz degisikliklerle
basa ¢ikma ve stirekli ve dngoriilemez bicimde degisen firsatlarla dolu rekabet¢i bir
ortamda basarili olma yetenegidir (Lu ve Ramamurthy. 2011). Goldman ve arkadaslari
(1995) orgiitsel cevikligi, iiriinlerden ziyade deger ve ¢oziimler sunarak miisteriyi
zenginlestirmek, rekabeti artirmak, isbirligini hizlandirmak ve kullanilan kaynaklar
tyilestirmek i¢in igbirligi yapmak, calisanlar1 hizli bir sekilde yapilandirarak
degisikliklere alistirmak, sahip olunan kaynak ve son olarak siirekli bir isgiicii egitimi

ve oOrgiitsel egitim ile insanlarin ve bilgilerin etkisini arttirmak olarak tanimlamislardir.

Cevikligin sayisiz tanimi birbiriyle ¢elismiyor. Cogunlukla ¢calisma ortamindaki hiz ve
degisim diislincesini yansitiyorlar. Ceviklik konusunun yeni oldugu diisiintildiigiinde
tizerinde ittifak edilen bir tanim bulunmamaktadir. Tanimlardan bazilar asagida

sunulmustur (Ramesh ve Devadasan, 2007);

e Kuruluslarin ¢aligma ortamindaki degisiklikleri anlama, anlama ve tahmin
etme yetenegi. Boyle bir kurulus cevresel degisiklikleri taniyabilmeli ve
bunlar1 bliylime ve refahin faktorleri olarak degerlendirebilmelidir.

e Siirekli ve dngoriilemeyen degisikliklerin oldugu bir ortamda refah yaratma
yetenegi. Bu nedenle oOrgiitler ¢alisma ortamindaki degisimlerden
korkmamali, bunlar1 karsilagtirmali ustiinlik elde etme firsatlar1 olarak
degerlendirmelidir.

*  Piyasalarin acil ihtiyaglarina cevap verme yetenegi.

Teknolojik degisimlerin hizla yasandigi, karmasik, belirsiz ortamlarda hayatta kalmak
ve gelismek icin isletmeler orgiitsel ¢eviklige ihtiya¢ duymaktadir (Cetinkaya ve
Akkoca, 2021). Yiiksek belirsizlik ve hizli degisimin oldugu calkantili kosullarda

14



esneklik, cevap verebilirlik, hiz, entegrasyon ve kalite, 6zellestirilmis iiriinler ve temel
yetkinliklerin harekete gecirilmesi ile belirlenen orgutsel ceviklik ile cevresel
degisiklikler hizla algilanarak bunlara yanit verilebilmesi s6z konusu olmaktadir
(Oztirak ve Bayram, 2023). Isletmelerin yeni gelismeler karsisinda esnek kalabilme,
stratejik yoniinii siirekli olarak ayarlayabilme ve deger yaratmak i¢in yenilik¢i yollar
gelistirebilme konusundaki proaktif yetenegini ifade eden orgiitsel ¢eviklik, firmalarin
pazar firsatlarim1 erken tespit etmelerini, yeni is modellerini hizli bir sekilde
uygulamalarini ve ¢evre kosullarina uyum saglamak icin kaynaklarin1 yeniden

yapilandirabilmelerini saglamaktadir (Theyel ve Hofmann, 2021).

Orgutsel ceviklik, bir organizasyonun yiksek kalitede ve etkin bir performans
iireterek, hizli ve istikrarli bir sekilde degisen ve parcalara ayrilmig bir kiiresel piyasa
ortaminda rahatga calisabilme kabiliyetidir (Tsourveloudis ve Valavanis, 2002).
Orgitsel ¢eviklik, firmanin gevredeki firsatlar1 ve tehditleri kolaylikla, hizla ve
mabharetle tespit etme ve bunlara yanit verebilmelerini saglamaktadir. Bu sayede
firmanin stirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanmasi i¢in kritik is siire¢lerini anlamasina
ve iyilestirmesine olanak tanimaktadir (Rafi vd., 2022). Is ortamindaki beklenmedik
degisiklikleri zamaninda ve uygun maliyetle tespit etme ve bunlara yanit vermeyi
saglayan orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin kisa vadeli olan pazar firsatlarin1 yakalamasi
acisindan 6nemlidir (Hussein vd., 2021). Meydana gelen degisiklikleri anlama, tahmin
etme ve bu degisikliklere etkili bir sekilde yanit verebilme yetenegi olan oOrgiitsel
ceviklik, isletmenin pazar ve miisteri taleplerine hizli uyum saglama, proaktif kararlar
alma ve verimli bir sekilde basa ¢ikma kapasitesini ifade etmektedir (Cetinkaya ve
Akkoca, 2021).

2.2.2. Orgiitsel Cevikligin Ozellikleri

Orgiitsel ¢eviklik miisteri ihtiyaglarini karsilar, yeni iiriinler dnerir, planh ve stratejik
ittifaklara girer veya bu ittifaklardan vazgecer. Organizasyonel ceviklik, bu tir
ortamlardaki firsatlar1 yakalamak ic¢in organizasyonel ortamin dogasini arastirir.
Organizasyonel ¢evikligin kokeni, ¢aligma ortamindaki degisikliklere hizli tepki
vermek ve degisiklikleri firsat olarak degerlendirmek olarak ortaya ¢ikan cevik
tiretimdir. Boyle bir ortamda her kurulusun, 6émri kisa olan farkli iiriinleri ayn1 anda
Uretebilme, iriinleri yeniden tasarlayabilme, iiretim yontemlerini degistirebilme ve

degisikliklere etkin tepki verebilme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. Bu
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yeteneklere sahip olan kuruluslar gevik olarak kabul edilir (Gunasekaran ve Yusuf,
2002).

Ceviklik, bir organizasyonun hizla degisen ve Ongoriilemez pazar dinamiklerine
karsilik verebilme kabiliyetini ifade eder. Bu kabiliyet, sadece kaynaklarin etkin
kullanim1 veya esneklikle smirli degildir; daha ziyade, siirekli evrilen durumlara
yenilikci ve pratik ¢oziimler iiretebilme yetenegini kapsar. Orgiitsel cevikligin kendine
0zgii 6zellikleri ve yetenekleri vardir. Cevik bir organizasyonun 6zellikleri sunlardir

(Walter, 2021);

¢ Bilgiye dayali olmak;

e Teknolojide merkezi hareket etmek;

e Esnek, cevik ve uyarlanabilir;

e Yatirimlar optimal diizeydedir ve genel giderler ortadan kaldirilmistir;
e Yaratici, dinamik, uyumlu ve takim ¢aligmasina dayali bir yapiya sahip;
e Benzer kuruluslarin temel yeteneklerine odaklanmak;

e Proje bazli olup kisa vadeli planlari olan;

e Hiyerarsinin olmamasi, kimsenin niifuz altinda olmamasi,

e Maksimum organizasyonel esneklik;

e Bilgi ve iletigim altyapisina sahip olmak;

e Akran kuruluglar arasinda karsilikli giiven ve itimat;

e Uygun yasal cerceve olusturularak firsat¢1 davraniglardan kaginilmasi.

Zhang ve Sharifi’e (2000) gore ¢eviklik yeterliligi, organizasyonun degisimlere cevap
verebilecek gilice sahip olmasini saglamak i¢in organizasyonda yapilmasi gereken
yetenekleri icermektedir. Bu yetenek, degisiklikleri anlama ve bunlara hizla yanit
verme becerisi anlamina gelen sorumlulugu da igerir. Yetkinlik, 6rgutlerin hedeflerine
ulagsmasini saglayacak faaliyetlerin verimliligini saglayan yetenekler biitiiniidiir. Bu
faktorler; stratejik bir bakis acisi, uygun donanim ve yazilim teknolojisi, iirlin kalitesi,
maliyet etkinligi, yeni tiriinlerin piyasaya siiriilmesi, degisimin yonetimi, kisisel bilgi
ve yetenek, iirtinlerin verimliligi ve etkinligi, i¢ ve dis isbirligi ve entegrasyonu

kapsamaktadir (Ridwandono ve Subriadi, 2019).
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2.2.3. Orgiitsel Ceviklik Boyutlar

Orglitsel ¢evikligi tanimlamak i¢in kullanilan boyutlar arasinda operasyonel ¢eviklik,
stratejik esneklik, ortak ¢evikligi ve uyarlanabilir ¢eviklik gibi tiirler yer almaktadir
(Ridwandono ve Subriadi, 2019). Literatiir incelendiginde, g¢esitli caligmalarda
orgutsel cevikligin farkli perspektiflerden ele alindig1 goriilmektedir. Ornegin, Zhang
ve arkadaslar1 (2023b) arastirmalarinda, 6rgiitsel ¢evikligi operasyonel uyum cevikligi
ve stratejik ¢eviklikten olusan bir yap1 olarak ele alirken, El Idrissi ve arkadaslari
(2002) miisteri ¢evikligi, operasyonel ¢eviklik ve ortaklik cevikligini Orgiitsel

cevikligin boyutlar olarak ele almislardir.

Cevik organizasyonlar hem nitelikler hem de kolaylastiricilar ile karakterize edilir.
Orgiitsel ¢eviklik alt bilesenleri literatiirde arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
belirtilse de, genel itibariyle kabul orgiitsel ¢evikligin cevap verme, esneklik, hiz ve
yetkinlik olmak Gzere dort boyutta incelenmesi yonundedir (Crocitto ve Youssef,
2003; Nejatian ve Zarei, 2013). Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan isletmelerde ¢evik
iiretimin gergeklestirilebilmesi i¢in igerisinde isletmenin is yapma bigimi, isletmeyi
cevreye gore degistirmek ve organize etmek olarak ifade edilen “Ceviklik Siirticiileri”
ile isletmenin oOrgiitsel ¢evikligi olarak ifade edilen “Ceviklik Yetenekleri” ve son
olarak yoneticiler tarafindan isletmenin g¢eviklik yeteneklerini kullanimi olarakta
adlandirilan “Ceviklik Saglayicilarinin” bulundugu ii¢ ana unsurdan olusan bir

orgiitsel ¢eviklik modeli onerilmistir (Sekil 2.1).

Ceviklik Siiriiciileri —» Ceviklik Yetenekleri |<4—— | Ceviklik Saglayicilary
v f 1
Cevik Hale Getirecek Cevap Verme Organizasyon
¥ _\_L . _h.
Strateji - ..
) Yetkinlik Teknoloji
-
‘L Esneklik (Caligsanlar
(evik Stratejisi ’ Hiz Inovasyon

Sekil 2.1: Cevik Orgutiin Kavramsal Modeli (Sharifi ve Zhang, 1999)
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Sharifi ve Zhang (1999) yaptiklar1 arastirmalar neticesinde oOrgiitsel ¢evikligin
bilesenlerini 4 ana baslik altinda toplamiglardir. Organizasyonel ¢evikligin boyutlar

sunlardir (Sharifi ve Zhang, 1999);

e Hesap Verebilirlik: Degisiklikleri fark edip hizli diisiinebilme ve bunlardan

faydalanabilme yetenegini ifade eder.

e Yetkinlik: Organizasyonlarin amag¢ ve niyetlerini karsilayabilme yetenegini
ifade eder.

o Esneklik: Farkli siirecleri tetikleme ve ayni ekipman ve tesisleri kullanarak
cesitli hedefleri karsilama yetenegi olan uyumluluk yetenegini ifade eder.

e Hiz: Gorevlerin en kisa siirede yerine getirilmesi yetenegini ifade eder.

Cevap verme, Orgiitiin miisteri taleplerine cevap verme, orgiitiin sorunlarina ragmen
hedeflere ulasabilme, rekabet avantaji saglamak i¢in firsatlara uygun bir zaman
cizelgesi icinde tepki verme, degisiklikleri tanimlama ve bunlara hizli, reaktif veya
proaktif olarak yanit verme, miisterilerin ihtiyac ve isteklerini zamaninda karsilama,
duyarhilik, degisiklikleri belirleme, bunlara hizla yanit verme ve Ongoriilemeyen
sorunlardan kurtulma, tepkiselligi ifade etmekte ve rekabet avantaji elde
etmek/slirdiirmek i¢in 6nemli olaylara, firsatlara veya tehditlere kasitli ve zamaninda
yanit verme yetenegi olarak tanimlanir. Isletmelerin cevap verme yetenegi isletmeleri
ayakta tutan ve rekabet avantajini saglayan temel unsurlardan birisi olarak kargimiza
cikmaktadir. Gilintimiizde 6zellikle teknolojik alanda yasanan gelismelerden dolay:
miisteri istek ve ihtiyaclari da siirekli farklilik gdstermekte ve firmalar bu degisimlere
zamaninda ve yerinde cevap vermesi gerekmektedir. Isletmeler bu degisime cevap

verdikleri takdirde rekabet avantajini siirdiirebilmektedirler (Akkaya ve Tabak, 2018).

Orgtsel geviklik acisindan esneklik; isletmenin ¢evre kosullarindaki degislere cevap
vermesi esnasinda Orgiitte yasanan degisimlerin, olaganiistii durumlar ortadan
kalktiktan sonra her seyin normale donmesiyle orgiitsel faaliyetlerin kaldig1 yerden
devam ettirilebilmesi yetenegi olarak ifade edilebilir. Orgiitsel ¢evikligin
unsurlarindan birisi olan esneklik, yoneticilerin isletmelerde orgiitsel c¢evikligi
saglarken amaca ulagsmak i¢in farkl: siire¢ ve alternatifleri kullanabilme becerisidir.
Sharifi ve Zhang’a (1999) gore esneklik, organizasyon ve organizasyonel konularda

esneklik ve insanlarin esnekligi olarak tanimlanmaktadir.
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Hiz kavramy, isletme icerisindeki yapilmasi planlanan isleri zamanindan 6nce bitirmek
icin hizlica yapilan faaliyeti ve atik davramslari ifade etmektedir. Isletmelerin
glinlimiiziin rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmesi icin hizli davranabilme
yetenegine sahip olmalari, onlarin 6zellikle degisime karsi yeni bir bilgiyi gelistirme
bagka bir ifadeyle inovasyon yetenekleri acisindan onemlidir (Zainal vd., 2020).
Orgiitsel cevikligin hiz boyutu, bir isletmenin iiretimden nihai hedefe kadar iirettigi
iirlini veya sundugu hizmeti en etkili ve en kisa zamanda gerceklestirme yetenegi
olarak ifade edilebilir. Yoneticiler veya liderler degisen ¢evre ve teknolojiye hizli
adapte olmasi, miisteri istek ve ihtiyaclarina en kisa zamanda kargilamasi olarak da
ifade edilebilir. Sharifi and Zhang (1999)’a gore hiz, yeni tirlinleri hizli bir sekilde
pazara sunma zamani, Uriin ve hizmetlerin tesliminde hizlilik ve zaman1 aksatmama
ve hizli galisma siiresi olarak agiklanir. Van Oosterhout ve arkadaslar1 (2006) hiz

kavramini orgiitsel ¢cevikligin uygulanabilirliginin merkezi oldugunu ifade etmiglerdir.

Orgiitsel ¢eviklik yeteneginin sonuncusu olan yetkinlik, aslinda hiz-esneklik-cevap
verme seklinde belirtilen ii¢ yetenegin kullanabilme potansiyeli baska bir ifadeyle
isletmenin orgiitsel ceviklik yeteneklerinin dinamikligiyle iligkili bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yetkinlik boyutu, bir orgiitiin belirledigi hedeflerine en etkili
ve en verimli sekilde erisme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir (Akkaya ve Tabak,
2018). Sharifi ve Zhang’a (1999) gore yetkinlik, yeterli teknolojik altyapi, etkili
maliyet yOnetimi, iirlin/hizmet kalitesi, yiiksek oranda yeni iirlin tamitimi, bilgili,
yetkin ve giiglii ¢alisanlar, operasyon verimliligi ve etkinligi, i¢ ve dis igbriligi olarak
tanimlanmaktadir. Yetkinlik, isletmelerin degisen i¢ ve dis ¢evresel durumlara karsi
uyum saglamasi i¢in mevcuttaki yeteneklerini bu sre¢ cercevesinde siirekli uyarlama,

yenileme ve yeniden yapilandirma kabiliyeti olarak ifade edilebilir.

2.3. Dijital Doniisiim

Dijital doniisiim ve bilesenleri, is diinyasinda dijital doniisiim 6ntindeki itici giicler ve
engeller, stratejiler ve sirketler iizerindeki etkisi gibi tiim bu konular son yirmi yilda
siklikla tartisiliyor. Glintimiizde dijital doniisiim, akademik ve is diinyasinda moda bir
kelimedir. Is diinyasi, egitim, bankacilik, imalat fabrikalar1 gibi dérdiincii sanayi
devrimi donemindeki hemen hemen her sektor dijital olarak doniisiiyor. Dijital
doniisiim basta ekonomiler olmak tizere toplumun tiim sektorlerini etkiliyor. Sirketlere

artik sosyal aglar, mobil, biiyiik veri, nesnelerin interneti ve blokzincir yenilikleri gibi
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yeni dijital teknolojilerle is modellerini kdkten degistirme firsat1 veriliyor. Sirketlerin
bu karmasik doniisiimleri gergeklestirmek i¢in yonetim uygulamalari olusturmasi
gerektiginden, bu ¢ogunlukla temel is operasyonlarindaki degisiklikleri i¢erir ve {iriin
ve siireglerin yani sira organizasyon yapilarinda da degisiklikler yapar (Matt vd.,

2015).

Dijital doniisiim, kullanic1 deneyiminin iyilestirilmesi, i operasyonlarinin
rasyonellestirilmesi ve iirlin/hizmet ve is modellerinin yenilenmesi gibi 6nemli
tyilestirmeler yapmak i¢in yeni dijital teknolojilerin birbirine bagli kullanimi ig¢in
gerekli kiiltiirel ve organizasyonel degisikliklerin sonucudur. Dijital doniisiim bir
paradigma degisikligi olarak goriiliiyor ve bazen teknolojik bir devrim olarak
etiketleniyor. Sonug olarak, dijital teknolojilerin gelismesi ve bunlarin tiim pazarlarda
yaygin olarak uygulanmasi nedeniyle toplum genel olarak radikal bir degisimle kars1

karsiyadir (Zaoui ve Souissi, 2020).

2.3.1. Dijital Doniisiim Tanim ve Onemi

Dijital doniisiim, is siireglerine ve uygulamalarina dijital teknolojilerin entegrasyonunu
ifade etmekte (Dias vd., 2022), stratejik bir Orgiitsel degisimi gerektirmekte
(Fernandez vd., 2023) ve kurumsal sinirlart yeniden tanimlamaktadir (Plekhanov vd.,
2023). Strateji, insanlar, organizasyon, ekosistem, inovasyon, miisteri, teknoloji ve
bunlara karsilik gelen alt boyutlardan olusan dijital doniisiim (Ivanci¢ vd., 2019), hem
dijital teknolojilerin benimsenmesini hem de degisim yonetimini icermektedir (Dang-
Pham vd., 2022). Dijital doniisiim, kuruluslarin iiriin ve hizmet sunmak igin biiyiik veri
analitigi, bulut bilisim ve mobil teknolojiler gibi en son teknolojileri kullanmaya
yonelik kasith bir degisimini ifade etmektedir. Bu orgiitsel doniisiim siirecine sebep
olan en buyik faktor ise dijital teknolojilerin mevcut endustrileri ciddi anlamda
degistirmesi ve rekabet ortamindaki oyunun tiim kurallarini degistirmesidir (Ly,

2024).

Dijital doniisiim, ileri teknolojilerin birlesimi ve fiziksel ve dijital sistemlerin
entegrasyonu, yenilik¢i is modellerinin ve yeni siireglerin hakimiyeti ve akilli {iriin ve
hizmetlerin yaratilmasiyla karakterize edilir. Dijital doniisiim, dijitallesmenin ve
dijitallesmenin ekonomik ve toplumsal etkilerini ifade ediyor. Dijitallestirme, analog

veri ve siireclerin makine tarafindan okunabilir bir formata doniistiirtilmesidir.
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Dijitallesme, dijital teknolojilerin ve verilerin yani sira bunlarin ara baglantilarinin
kullanilmastyla yeni veya mevcut faaliyetlerde degisiklik yapilmasidir. Dijital
dontisiim bir yazilim yiikseltmesi veya tedarik zinciri iyilestirme projesi degildir. Bu,
makul sekilde isleyen bir sisteme yonelik planli bir dijital soktur (Ossewaarde, 2019).
Dijital doniisiim, misterilerle etkilesim ve etkilesim kurmanin yeni yollarini saglayan
satig ve iletisim kanallarinin dijitallestirilmesini ve bir firmanin fiziksel tekliflerinin
yerini alan veya bunlari artiran tekliflerinin (lirtinler ve hizmetler) dijitallestirilmesini
kapsar. Dijital doniisiim ayni zamanda veriye dayali i¢goriiler yoluyla taktiksel veya
stratejik is hamlelerinin tetiklenmesini ve deger yakalamanin yeni yollarina olanak

taniyan dijital is modellerinin baglatilmasini da tanimlar (Dang-Pham vd., 2022).

Dijital doniisiim bir devrimdir ve diinyanin tarihsel siiregte yasadigi bir elin parmagi
civarinda olan devrimlerden biri sayilacak kadar biiyiik 6l¢ekli bir olusumdur. Dijital
doniislim kavrami herkesin kendi is alam1 ve tecriibelerine gore farkli farklh
yorumlanmakta ve bu yorumlar da zaman igerisinde gelisen teknolojinin bize sundugu
imkanlarla birlikte degisiklik de gostermektedir. Bu durum, ‘dijital doniisiimiin ne
oldugunu yiliz kisiye sorun, yiiz farkli cevap alirsimz’ seklinde bir ifade ile

Ozetlenebilir (Plekhanov vd., 2023).

Avrupa Komisyonu’na gore dijital doniisiim; gelismis teknolojilerin, fiziksel ve dijital
sistemlerin entegre edilerek, akilli iiriin ve servislerin sunulmasina imkan veren
yenilik¢i is modeli ve yeni siireglerin 6n planda oldugu bir doniisiim siirecidir. Ismail
ve arkadaslar1 (2017) dijital doniigiimii, isletmenin “is modeli, miisteri deneyimi,
operasyonlar, insan ve aglar” gibi ¢esitli boyutlarini etkileyen ve bu boyutlarin yeni
dijital teknolojiler araciligiyla birbirine baglanarak {iistiin performans ve rekabet
avantaji elde etme siireci olarak belirtmektedir. Bu baglamda yapilan tanimlarda dijital
donilistimiin igletmelerin performansint ve ¢alisma alanin1 radikal bir sekilde
tyilestirmek icin teknolojinin araci olarak kullanilmasi seklinde ifade edilirken, dijital
teknolojilerin is diinyast ve toplumun tim yonlerini temelden etkilemek amaci ile
uygulanmasi seklinde de tanimlanmaktadir. Dijital dontlisiim, kamu yonetiminde ve
insanlarin ve toplumun yasamlarinda temelde yeni yeteneklerin yaratildigi durumda

bilgi ve iletigsim teknolojisinin kullanilmasidir (Dias vd., 2022).

Bir kurulusta dijital doniisiim, biiylik veriye, analitiklere, buluta, mobil ve sosyal
medya platformuna organizasyonel gecis olarak tanimlanir. Kuruluslar, degisen is

ortamina yanit olarak siirekli olarak doniistirken ve gelisirken, dijital doniisiim, dijital
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teknolojilerin temeli {lizerine insa edilen ve is operasyonlarinda, is siireclerinde ve
deger yaratiminda benzersiz degisikliklere yol acan degisikliklerdir. Dijital doniistim,
dijital teknolojilerin bir sirketin is modelinde meydana getirebilecegi, iirlinlerin veya
organizasyon yapilarinin degismesine veya siire¢lerin otomasyonuna yol acabilecek
degisikliklerle ilgilidir (Hess vd., 2016). Daha kérli gelir, daha fazla rekabet avantaji
ve daha yiiksek verimlilik saglayan yeni is modelleri, siirecler, yazilimlar ve sistemler
olusturmak i¢in teknolojinin uygulanmasidir. Dijital doniislim, dijital teknolojilerin
getirdigi degisiklik ve firsatlardan ve bunlarin toplum iizerindeki etkilerinden stratejik
ve Oncelikli bir sekilde tam olarak yararlanmak icin is faaliyetlerinin, siireclerin,

yetkinliklerin ve modellerin derin ve hizlandiric1 doniisiimiidiir (Demirkan vd., 2016).

Dijital dontisiim, kurulusun genel olarak degisimle daha iyi basa ¢ikmasini gerektirir;
kurulus ugtan uca miisteri odakli hale geldik¢e degisimi temel bir yetkinlik haline
getirir. Bu tiir bir ¢eviklik, devam eden dijitallesme girisimlerini kolaylastiracaktir.
Dijital doniisiim, miisteri deneyimini gelistirmek veya yeni is modelleri olusturmak
gibi biiylik is 1yilestirmelerini saglamak i¢in dijital teknolojilerden yararlanmay igerir.
Miisteri deneyimini gelistirmek, operasyonlari kolaylastirmak veya yeni is modelleri
yaratmak gibi operasyonlarda ve pazarlarda biiyiik is iyilestirmelerini saglamak i¢in
yeni dijital teknolojilerin kullanilmasidir. Dijital doniisiim stratejisi, sirketlerin dijital
teknolojilerin entegrasyonu sonucu ortaya ¢ikan doniisiimleri yonetmelerinin yani sira
doniisiim sonrasindaki operasyonlarini da destekleyen bir plandir (Matt vd., 2015; Ly,
2024).

Dijital doniisiim, dijital teknolojinin insan yasaminin her alaninda neden oldugu veya
etkiledigi degisikliklerdir. Dijital doniisiim, kaynaklarin dijitallestirmenin &tesine
gecerek dijital varliklardan deger ve gelir meydana getirilmesidir. Dijital doniisiim, bir
biitiin olarak toplum iizerinde temel bir etkiye sahip internete dayali yeni teknolojilerin
kurulmasi yoluyla tiim is diinyasinin temel doniisiimiinii tanimlamaktadir. Dijital
doniisiim kurulusun deger Onerisini yeniden tanimlamak i¢in teknoloji kullaniminin
Otesine gecerek deger yaratma i¢in yeni yollar olusturmak iizere dijital teknolojilerin
orgiitiin her is alanina entegrasyonunu ifade etmektedir (Dang-Pham vd., 2022).
Firmalarin rekabet giiclinii artirmak ve yeni degerler gelistirmek icin bilgi
teknolojilerini kullandiklar1 bir degisim siireci olan dijital doniisiim, Oonemli is

tyilestirmeleri elde etmek icin yeni dijital teknolojilerin kullanilmasiyla miisteri
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deneyimini gelistirmeyi, operasyonlar1 kolaylastirmay1 ve yeni is modelleri yaratmay1

icermektedir (Tsai ve Su, 2022).

2.3.2. Dijital Doniisiim Sureci

1900’li yillarin son ¢eyreginden itibaren ortaya ¢ikan bilisim teknolojileri liretim
sistemlerinin otomasyonu gelistirmekle kalmayarak dijitallesmenin de oniinii agmustir.
Boylece sayisallagtirmayla baslayip, 2000°li yillarla birlikte, endiistri devriminin
dordiincii asamasi ya da endiistri 4.0 olarak kabul edilen siber fiziksel sistemlere, yani
sensorler yardimiyla fiziksel diinyay1 sanal bilgi islem diinyasina baglayan sistemlere
gecisle ilerleyen yeni siire¢ dijital doniisiim dalgasini baglatmistir. Bu doniistim, akill
fabrika sisteminin olusmasinda biiyiik rol oynayan nesnelerin interneti, hizmetlerin
interneti ve siber-fiziksel sistemlerden olusan bir degerler biitiinii olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Plekhanov vd., 2023). Bugiin iiretim ge¢misten oldukga farkli tekniklerle
gerceklesmektedir. Ayrica yepyeni isler ve meslekler ortaya ¢ikarken, iiretimin artan
otomasyonu, yapay zeka ve giderek artan robotik teknolojiler ¢alisma yasaminin
giindemine yerlesmektedir. Bu siire¢ yeni is modelleri, yeni meslekler, yeni ¢alisma
bicimleri ortaya ¢ikarmakla kalmayip, caligma yasaminda doniisiim yaratabilecek
potansiyeller tasimaktadir. Bunun yaninda iiretimde robotlarin kullanilmasiyla
igsizligin giderek artacagi, sendikalarin toplumsal yasamdaki roliiniin daha da
azalacagi, is ve sosyal giivenlik alaninda yeni diizenlemelerin kaginilmaz oldugu

yoniinde gorisler ileri siiriilmektedir (Yankin, 2019).

Bilindigi iizere sanayi devriminin ardindan pes pese gelen teknolojik yenilikler bir¢ok
gelisimin Oniinli agmustir. 20 ve 21. yiizyillarin 6nemli gelisme alanlarindan biri olan
bilgi teknolojileri, gegmis yiizyillarin bilgi birikimini ¢ok fazla katlayacak bir bilgi
patlamasi olusturmus, iiretilen bilginin bilgi denetim araglar1 ile yonetilmesini ve
Internet teknolojisi ile gelistirilerek genis kitlelere ulagmasmi saglamugtir

(Karagozoglu Ashiyiiksek, 2016).

Dijitallesme siirecinde, internet teknolojisinin gelisimi beraberinde firmalarin
doniistimiinii de sekillendirmistir. Dijitallesmenin temeli dogrudan bilgi isleme
yetenegi ve kapasitesiyle iligkilidir. Nitekim gilinlimiizde neredeyse her sey dijital bir
bilgiye doniistiiriilebilir ve depolanabilir. Gilintimiizde dijital teknolojiler hem 6zel

hayatta hem de profesyonel hayatta bireylerin giinliik yasamlarina niifuz etmistir.
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Isletmeler kendi sektorlerinde pazar paylarmm ve rekabet giiclerini artirmak igin
inovasyon ve Ar-Ge’ye yatirim yapmaktadir. Nitekim ge¢misten glinimuze pek ¢ok
firma kendi is akislarini (liriin takibi, {iretim siireci, pazarlama faaliyetleri vb.)

optimize edebilmek igin dijital teknolojilere yatirim yapmaktadir (Tsai ve Su, 2022).

Dijital doniigiim, tiim is ve gelir yaratma stratejilerinin degigmesi, rekabete karsi esnek
bir yoOnetim modelinin uygulanmasi, degisen taleplerin hizla karsilanmast,
operasyonlarin dijitallestirilmesi ve genisletilmis tedarik zinciri iliskilerinin formiile
edilmesi igin bir isletmenin yeniden icat edilmesi siirecidir. internetin tasarimda,
tiretimde, pazarlamada, satista, sunumda islevsel kullanimi1 ve veriye dayali yonetim
modelidir. Dijital teknolojilerin bir sirketin i3 modelinde meydana getirebilecegi
degisiklikler, iirinlerin veya organizasyon yapilarinin degismesine veya siireglerin
otomasyonuna yol acabilir. Is modellerinin, operasyonel siireglerin ve miisteri
deneyimlerinin deger yaratmasim1 saglamak i¢in dijital yeteneklerden ve
teknolojilerden yararlanan evrimsel bir strectir (Schallmo vd., 2017). Sekil 2.2°de

dijital doniisiimiin gergeklestirilme siireci verilmektedir.

N Dijitallesme arrusunu gergeklestirmek icin gelisen miisten
Vizyon ihtivaclanim ve rekabetci ortami anlamak

Y — —

Dijital Saldirgan
Y eni Isletmenin dijital saldirgan

Teklifler yvaklasimla meveut
isletmelerde misteri
ihtivaclannin dahaiyi

Girisim Portfovii

Yeni girigim portféyleriyle

veni milvarlarca dolarhik
bityiime firsatlanmn

I varatilmas
arsilanmasi /

Temel [? [sletme siireclerinin yeniden tasarlanmas: ve
Stirelen veniden gézden gecirilmesi

Giiglhi bir dijital temel olusturma

Dijital

Temel

Yam I Streg, araglar, ver, altvap (alisan Paydas

Sekil 2.2: Dijital Doniisiimun Gergeklestirilme Sureci (Schallmo vd., 2017)
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2.3.3. Dijital Doniisiimiin Faydalar

Dijital doniisiim miisteri deneyimini gelistirmek, operasyonlar1 kolaylastirmak veya
yeni ig modelleri olusturmak gibi 6nemli is iyilestirmelerini saglar. Dijital doniisiim,
bir kurulusun performansini veya erisimini radikal bir sekilde gelistirmek igin
teknolojinin kullanilmasidir. Dijital olarak doniistiiriilmiis bir isletmede dijital
teknolojiler, gelismis siireclere, bagli yeteneklere ve yeni is modellerine olanak tanir

(Peng ve Tao, 2022).

Dijital doniisiim ayn1 zamanda daha verimli operasyonlarin, sistemlerin ve siireclerin
hayata gegirilmesine de olanak tanir. Burada yeni teknolojiler daha verimli ortamlar
ve igyerleri yaratilmasina yardimci olur ve bu da sirketlerin temel hedeflerini destekler.
Bu, sirket i¢in asagidakiler de dahil olmak iizere bir¢ok agidan iyilestirilmis marjlar

yaratir (Tsai ve Su, 2022);

*  Yeni otomasyonlar yoluyla maliyetlerin azaltilmasi

*  Artan isletme kapasitesi sayesinde gelir artisi

*  Bireylerin verimliliginde, is siireclerinde ve i¢ iletisimde radikal iyilesmeler

*  (Cok kanall iletisim olusturur

o Uriinlerin miisterilerin  gereksinimlerine gdre uyarlanmasiyla ilgili
deneyimlerin iyilestirilmesini saglar

o [letisim yollarini gelistirerek miisteri iliskilerini iyilestirir

Dijital déniisiim organizasyona rekabet avantaji saglar. Isletmelerin dijital doniisiimii,
kurumsal strateji, pazarlama, is modeli, yonetim ve kurum kiiltiirliniin genel
donlistimiinii igerir. Dolayisiyla, dijital doniisiim firmanin iletisim maliyetini
azaltabilir, inovasyon aglarinin baglantisini gelistirebilir, dijital entegrasyonun hizini
hizlandirabilir, entegrasyonun kapsamini genisletebilir, inovasyon aglarinin bilgi
heterojenligini ve entegrasyon gereksinimlerini artirabilir ve inovasyon aglarinin
olusturulmasin1 ve paylasimini yeniden sekillendirebilir. Dijital yetenekler firma
performansin1  yalnizca teknolojik  yetenekler araciligiyla olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica, iirlin yasam donglisiiniin olgun asamasindaki isletmeler dijital

dontisiimden en fazla fayda saglayanlardir (Zhai vd., 2022).

Dijital doniistimiin bir faydas1 olarak bilgi glivenligi, bilgiye yetkisiz erisilmesini,
bilginin kullanilmasini, ifsa edilmesini, bozulmasini, degistirilmesini, denetlenmesini,

kaydedilmesini veya yok edilmesini 6nleme uygulamasidir. isletmelerin dijital
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doniisiim ile birlikte otomasyon sistemleri kullanmaya baslamasi ve veriyi dijital
ortama tagimasi bilgi giivenligini elde etmede kolaylik getirmistir. Dijital donilisiim
siirecinin esneklik faydasi ise siire¢ devam ederken kullanilan bilisim altyapisindaki
farkli teknolojilerin birbiriyle ortak bir amaca yonelik ¢alisma imkanini elvermesi
olarak agiklanabilirken, zaman yonetimi kavrami lireticiligi ve verimliligi artirmak
amaciyla, belirli eylemler iistiinde harcanan zamani bilingli bir sekilde kontrol etme

yontemi olarak ifade edilmektedir (Plekhanov vd., 2023).

Dijital dontisiimii etkili bir sekilde uygulayan kuruluslar, siirecin devam etmesiyle
birgok kazanimlar saglamaktadirlar. Bu kazanimlar 6ncelikle teknolojik olmak tizere
politik, ekonomik, sosyal, gevresel ve hukuksal gibi baz1 faktorleri icermektedir. Bilgi
giivenligi, finansal katkilar, is siire¢lerinin iyilesmesi, etkin ve hizli raporlama, bir¢ok
teknolojinin bir arada kullanilmasini saglayacak esneklik, siire¢lerde hiz kazanma ve
aktif zaman yonetimi, misteri iligkilerinin geligmesiyle birlikte miisteri deneyiminin
artmast, rakiplerle olan rekabetin ve tiim igletme faktorlerinin performansinin artmasi
dijital doniisiim konusunda dile getirilebilecek faydalardan bazilaridir (Kraus vd.,
2021). Isletmelerde basaril1 bir dijital déniisiimiin saglanabilmesi i¢in ii¢ dnemli unsur

gerektigi ileri stirlilmektedir (Sebastian ve Beath, 2017);

. Sosyal, mobil, analitik, bulut ve nesnelerin internetinden ilham alarak deger
ifadesini tanimlayan dijital bir strateji,

*  Operasyonel miikemmelligi kolaylastiran operasyonel bir omurga,

e Hizh yenilik sunan ve yeni pazar firsatlarina yanit vermeyi saglayan dijital

hizmetler platformlaridir.

Giliniimiiz 1§ diinyasinda dijitallesme isletmeler icin stratejik bir yonetim konusu haline
gelmesiyle birlikte, dijital yenilige odaklanmak sadece bilgi ve iletisim sektoriindeki
isletmeleri degil, ayn1 zamanda bugiin tiim sektorlerde de yer aldigi goriilmektedir.
Dolayistyla dijital doniisiim siirecinde isletmeler, sahip olduklari teknoloji altyapisini
yeniden diizenleyerek yapisal degisiklige gitmesi, organizasyon yapisinin yeniden
tasarlanmasi, esnek bir yapiya doniismesi yani kisacasi Orgiit kiiltiiriinden yeni is
siireclerine kadar her asamayr yeniden gbézden gegirerek doniisiimiini

gerceklestirebilmesi gerekmektedir (Zhang ve Chen, 2024).

Dijital doniisiim, bir kurulusun performansin1 veya erisimini radikal bir sekilde

gelistirmek i¢in teknolojinin kullanilmasidir. Dijital olarak doniistiiriilmiis bir
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isletmede dijital teknolojiler, gelismis siireglere, bagli yeteneklere ve yeni is
modellerine olanak tanir. Dijital doniislim i¢in firmalarin dijital teknolojilerin
hangilerinden hangi alanda nasil faydalanacaklarin1 belirlemeleri gerekmektedir
(Saarikko vd., 2020). Bu durum bir dijital doniisiim stratejisinin, dijital doniisiim igin
baslangic noktast olduguna isaret etmektedir. Dijital doniisiim stratejisi, dijital
teknolojiyi destekleyecek bir kiiltiirii tesvik etmeyi, liderlere, calisanlara veya
personele miisteri gibi davranmay1 ve agik inovasyonu tesvik etmeyi iceren dijital
tabanli bir ¢alisma kiiltiiriinii gelistirmeyi amaglamaktadir (Rozak vd., 2021). Dijital
yeniliklerin ve teknolojilerin birlesik etkilerini kapsamakta ve mevcut kurumsal
kurallar etkileyen yeni aktorlerin, yapilarin, uygulamalarin, degerlerin ve inanglarin
ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Dijital doniisiim, is modellerini yeniden

sekillendirmekte ve kurumsal kiiltiirii etkilemektedir (AINuaimi vd., 2022).
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3. HIPOTEZ GELISTIRME

3.1. Doniisiimsel Liderlik ve Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ceviklik, bir kurulusun is ortamindaki degisikliklere hizla uyum saglama,
ongoriilemeyen tehditlere yanit verme ve miisteri taleplerini etkin bir sekilde karsilama
yetenegidir. Crocitto ve Youssef (2003) ceviklik i¢in liderligin 6nemine dikkat ¢ekmis
ve ¢evikligin ancak degisimi tesvik eden bir liderlik stilinin uygulanmasiyla miimkiin
olabilecegini belirtmistir. Bu dogrultuda, AlNuaimi ve digerleri (2022) yaptiklari
calisma ile dontistimsel liderlerin astlariyla uygun iliskiler gelistirerek, inovasyonu
tesvik ederek ve calisanlar1 zorluklar ve firsatlar karsisinda harekete gegmeye

hazirlayarak orgiitsel ¢evikligi tesvik edebilecegini ortaya koymuslardir.

Doniistimsel liderler, calisanlarin yeni olasiliklari fark etmelerini ve siirekli 6grenmeye
acik olmalarmi desteklemektedir (Tucker ve Russell, 2004). Bu durum firmanin
cevreye acik olmasina ve degisimleri siirekli izlemesine sebep olabilir. Ayrica
yenilik¢iligin ve O0grenmenin tesvik edildigi bu ortamda, degisimdeki firsatlar
goriilerek bunlara yanit verilebilir. Nitekim doniisiimcii liderler ayn1 zamanda dinamik
cevre sartlarinda orgiitiin uyum igerisinde ¢alismasini saglayarak, cevresel degisime
adapte olmasini saglayabilir (Han vd., 2024). Calisanlar ve departmanlar arasi uyum
ise degisime verilecek yanitin basarili ve hizli olmasina katki sunabilir. Dolayistyla

doniistimcii liderlik, orgiitiin ¢evikligini artirabilir.

Dontisiimeti liderler performans izleme ve geri bildirime dncelik verirler. Dizenli geri
bildirim seanslar1 araciligiyla calisanlara performanslarini degerlendirme, gelistirme
gerektiren alanlar1 belirleme ve gerekli ayarlamalari yapma sansi verilir. Siirekli
lyilestirmeye yonelik bu vurgu, 6grenme ve uyum saglamanin g¢evik zihniyetiyle
uyumludur. Yapict geri bildirim sunan ve calisanlarinin gelisimini destekleyen
doniisimcii liderler, surekli 6grenme ve gelistirme kiltiirini gelistirir ve boylece
orgutsel gevikligi gliglendirirler (AINuaimi vd., 2022). Bu dogrultuda olusturulan ilk

arastirma hipotezi asagidadir;

H1: Doniisiimsel liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif bir iligki vardir.
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3.2. Doniisiimsel Liderlik ve Dijital Doniisiim

Doniistimsel liderler, ¢alisanlarin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda hareket etmesini ve
bunu yaparlarken beklenenden fazlasini yapma motivasyonu kazanmalarini
sagladigindan, degisim durumunda en uygun liderlik tiirii olarak gortlmektedir
(Dubey ve Ghai, 2010). Nitekim dijital doniisiim silirecinde calisanlarin destegi
belirleyicidir. Doniisiimsel liderler, calisanlar1 degisim i¢in motive ederek yliksek
performans gostermelerini saglayabilir (Golgeci vd., 2020) ve bu durum dijital

doniisiim siireci acisindan kritik onem tasimaktadir.

Dijital doniisiim zihniyetine sahip liderler, ayn1 zamanda “dijital liderler” olarak da
bilinirler, igbirlik¢i ag organizasyonlari kurabilirler ve dijital yeterlilikler bulabilirler.
Doniistimsel liderler, giiven yaratir, bagkalarinda liderlik gelistirmeye calisir, 6zveri
gosterir ve ahlaki aracilar olarak hizmet eder, hem kendilerini hem de takipgilerini
calisma grubunun acil ihtiyaglarini asan hedeflere odaklar. Bu nedenle, dijital liderlik,
doniistimsel liderlik tarz1 ve dijital teknolojinin bir kombinasyonu olarak kabul edilir

(AINuaimi vd., 2022).

Doniisiimsel liderler, yenilikten ve degisimden yanadirlar ve degisime onciiliik ederler
(Kim ve Lee, 2021). Bu liderler, karmagsik durumlarla basa ¢ikmayi, calisanlarin bu
kosullarda goniillii olarak sorumluluk almalarini, orgiitsel 6grenmeyi ve dolayisiyla
orgiitsel degisimi bagarili bir sekilde gergeklestirmeyi miimkiin kilmaktadirlar (Veiseh
ve Eghbali, 2014). Cilinkli calisanlarin orgiitsel degisim siirecindeki davranislarini
etkili bir sekilde ele alip, orgiitsel degisimi desteklemelerini miimkiin kilmakta ve bu
da degisim siirecini kolaylagtirmaktadirlar (Cao ve Le, 2024). Bu argimanlardan yola

c¢ikilarak olusturulan hipotez su sekildedir;

H2: Doniistimsel liderlik ile dijital doniisiim arasinda pozitif bir iliski vardar.

3.3. Orgiitsel Ceviklik ve Dijital Doniisiim

Dijital doniisiim oOrgiitte kokli bir doniisiimii gerektirmekte, bu sebeple basarili bir
dijital doniistim gerceklestirebilmek i¢cin hem orgiit i¢i gelismelere hem de pazardaki
degisimlere hizli bir sekilde uyum saglamak ¢ok miihim hale gelmektedir (Gong ve
Ribiere, 2023). Nitekim dijital doniisiim siireci boyunca degisimler devam etmektedir

ve bu siire¢ yeni teknolojilerin kullanimi ile bu teknolojilerin yeni kullanim alanlari
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acisindan firsatlardan yararlanma sirecini de icermektedir (Henderikx ve Stoffers,
2023). Bu durum dijital doniisiim i¢in ¢evikligin dnemine isaret etmektedir. Diger
yandan, dijital doniisiimde dijital teknolojiler ile orgiitsel kaynaklarin entegrasyonu
i¢in de ¢eviklige ihtiya¢ duyulmaktadir (Verhoefvd., 2021). Ceviklik 6rgitiin her tarll
yenilige kolaylikla uyum saglamasini miimkiin kilarak dijital doniisiim siirecine katki

saglamaktadir (Gong ve Ribiere, 2023).

Cevik orgiitlerde iletisim gi¢liidiir, stirekli iyilesme esastir ve esneklik hakimdir
(AlNuaimi vd., 2022; Ly, 2024). Cevreyle ve orgiit i¢i iletisimin iyi olmasi degisimin
hizli bir sekilde algilanmasini ve orgiit i¢i basarili bir koordinasyon kurulmasini
saglamaktadir. Tyilesme odaklilik ve esneklik ise hem hizli hem de basarili bir sekilde
degisimlere uyum saglamayr miimkiin kilar. Dolayisiyla ¢eviklik sayesinde Orgiitsel
degisimler en iyi sekliyle ve hizli bir bicimde uygulanabilir. Diger yandan, ¢evik
olmayan orgiitlerde durgunluk s6z konusu olur ve bu durum degisimin Oniindeki en
biiyiik engellerden birisi olarak kabul edilmektedir. Dijital doniisiim i¢in ise mevcut
durumun disina ¢ikabilmek gerekmektedir ve bu sebeple atalet dijital doniisiim
acisindan kritik bir zorluk olarak goriilmektedir (Zhu ve Li, 2023). Dolayisiyla
orgutsel ¢evikligin, dijital doniisiim i¢in mithim bir belirleyici oldugu séylenebilir. Bu

dogrultuda asagidaki hipotez olusturulmustur;

H3: Orgiitsel ¢eviklik ile dijital doniisiim arasinda pozitif bir iliski vardur.

3.4. Orgiitsel Cevikligin Ara Degisken Rolii

Liderlik dijital doniisiim siirecinin baglamasi ve basarili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in
belirleyici bir unsur olarak kabul edilmektedir. Degisim odakli liderlik ise bu siirecin
en iyi sekilde yonetilmesini miimkiin kilmaktadir. Liderlerin basarili bir doniisiimiin
gerceklestirilmesindeki rolii, firma yapisini, ¢alisanlar1 ve kaynaklart degisime hazir
hale getirmektir. Nitekim doniisiimsel liderler, bir yandan dijital doniisiim i¢in gerekli
olan davranigsal doniisiim i¢in calisanlart motive ederken, diger yandan yapisal

doniisiim icin destekleyici bir iklimin olugsmasini saglamaktadir (Philip, 2021).

Liderler, firmanin degisimi kolayca algilayip buna hizlica yanit verebilme yetenegini
gelistirerek, oOrgiitsel degisimlerin hizlica uygulanmasini1 saglayabilirler. Diger bir
deyisle degisim odakl liderler, 6rgiitiin degisime uyum saglama yeteneklerini artirarak

basarili donlisgim uygulamalarint miimkiin kilabilir (Imran vd., 2021). Ceviklik
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degisimi algilayarak buna yanit vermeyi saglayan bir yetenektir (Giacosa vd., 2022).
Dolayisiyla doniistimsel liderler, degisim odakli olduklarindan bu yetenegin
gelismesine katki sunmakta, bu sayede firmalar dijital teknolojileri is yapis sekillerine
ve siireclerine daha kolay ve daha hizli bir sekilde entegre edebilmektedirler. Bu

dogrultuda, asagidaki hipotez olusturulmustur;

H4. Orgiitsel ¢evikligin, doniisiimsel liderlik ve dijital déniisiim arasindaki iliskide ara

degisken rolii vardir.

Arastirma hipotezleri ¢er¢evesinde gelistirilen arastirma modeli Sekil 3.1°de

gosterilmektedir.

Orgiitsel Ceviklik

Déniisimsel I <
Liderlik HZ2

Dijital DdnUgiim

— Dogrudan etki
—————— # Dolayh etki

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
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4. ARASTIRMA METODOLOJISI

4.1. Orneklem ve Veri Toplama

Calismada, hipotezlerin test edilmesinde kullanilan veriler anket yontemi ile
toplanmustir. Belli bir konudaki diisiincesi ve tutumu 6grenilmek istenen katilimcilara,
sorular yonlendirilerek veri toplamaya yarayan araca anket denilmektedir (Glrbiz ve
Sahin, 2018). Bu c¢alisma kapsaminda olusturulan ankette ge¢mis c¢alismalardan
uyarlanan Olgekler kullanilmistir. Doniistimsel liderlik 6lgegi igin AlNuaimi ve
digerlerinin (2022) calismasindan faydalanilmstir. Orgiitsel ¢eviklik dlcegi Tallon ve
arkadaslarinin (2019) c¢alismasindan uyarlanmistir. Dijital donilistim i¢in Nasiri ve
digerleri (2020) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmigtir. TUm ifadeler 1. Kesinlikle
Katilmiyorum’dan 5. Kesinlikle Katiliyorum’a kadar derecelendirilen 5°li Likert ile
degerlendirilmistir. Anketi olustururken kullanilan 6lgeklerin orijinal dili ingilizcedir

ve Tiirk¢eye gevrilmistir.

Anket formu hazirlandiktan sonra Gebze’de ¢esitli sektorlerde faaliyet gdsteren
firmalardaki, firma hakkinda bilgi sahibi olan yoneticilerden yiiz yiize olarak anket
toplanmistir. Bu kapsamda 285 veri elde edilmistir. Kapsamli istatistiksel analizlerden
once anketi cevaplayanlarin demografik ozellikleri incelenmistir ve katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iligkin ayrintili bilgiler Tablo 4.1°de yer almaktadir.

Tablo 4.1’e gore otomotiv sektorii  Orneklemin  %38.9’unu  olustururken,
Bilisim/Yazilim sektorii % 3.2’sini, Elektrik/Elektronik sektérii  %1,4’0n0,
Finans/Bankacilik sektorii %1,1’ini, Makine sektorii ise Orneklemin %7.7’sini
olusturmaktadir. Firmalarin %25.3°1i 50 yildan uzun siiredir faaliyette olan firmalarken
sadece %4.9°u 10 yildan az siiredir faaliyettedir. Ankete katilim gdsteren yoneticilerin

%71.9’u erkek, %28.1°1 kadindir ve %86.4’1i en az lisans mezunudur.
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Tablo 4.1. Demografik Ozellikler

Frekans Y Uzde (%)
Sektor
Otomotiv 111 38.9
Bilisim/Yazilim 9 3.2
Finans/Bankacilik 3 1.1
Elektrik/Elektronik 4 14
Makine 22 1.7
Diger 136 47.7
Toplam 285 100,00
Faaliyet Suresi
10 yildan az 14 4.9
10-20 y1l 56 19.7
21-30 y1l 41 14.3
31-40 yil 37 13
41-50 y1l 65 22.8
50 yildan fazla 72 25.3
Toplam 285 100
Calisan sayisi
250’den az 123 43.2
250-500 arasi 49 17.2
500’den fazla 113 39.6
Toplam 285 100
Cinsiyet
Kadin 80 28.1
Erkek 205 71.9
Toplam 285 100,00
Egitim Durumlari
Lise ve Mesleki Lisesi 10 35
On lisans 26 9.1
Lisans 174 61.1
Yuksek Lisans ve Doktora 75 25.3
Toplam 285 100,00

4.2. Olciim Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Ik olarak, 6l¢iim gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Bu dogrultuda ilk olarak
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Uyum iyiligi indeksleri iyi bir uyum
oldugunu gostermektedir (Ay?/df=1.845, CFI=0.974, NFI=0.946, TLI=0.968,
RMSEA=0.055). DFA sonuglar1 Tablo 4.2” de yer almaktadir.

33



Tablo 4.2. Faktor Analizi Sonuglart

1 2 3

1.Doniisiimsel Liderlik
DéniisiimselLiderlik1 0.862

DéniisiimselLiderlik2 0.868

DoniistimselLiderlik3 0.921

DoniistimselLiderlik4 0.889

DéniisiimselLiderlik5 0.840

DoniistimselLiderlik6 0.846

2.0rgutsel Ceviklik

OrgiitselCeviklik1 0.787

OrgiitselCeviklik2 0.767

OrgiitselCeviklik3 0.735

OrgiitselCeviklik4 0.685

OrgiitselCevikliks 0.674

OrgiitselCeviklik6 0.602

3.Dijital Doniisiim

DijitalDoniistim1 0.818

DijitalDoniigiim?2 0.796

DijitalDoniisiim3 0.851

DijitalDoniistim4 0.817

DijitalDoniistim5 0.843
Ay?/df=1.845, CFI=0.974, NFI1=0.946, TLI=0.968, RMSEA=0.055

Faktor analizinin ardindan korelasyon analizi yapilmis ve degiskenler arasinda anlamli
iliskiler bulundugu belirlenmistir. Olgek giivenirliligini test etmek iizere her bir
degisken icin Cronbach Alfa katsayist hesaplanmistir. Tiim degiskenler i¢cin Cronbach
Alfa katsayis1 esik deger olarak Nunnaly (1978) tarafindan tavsiye edilen 0.70’in
tizerinde bulunmustur ve bu durum giivenilirligin oldugunu dogrulamaktadir.
Gegerliligi test etmek iizere ise ortalama aciklanan varyans (AVE) ve birlesik
giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmistir. Fornell ve Larcker (1981) AVE degerinin
0.50°den ve CR degerinin 0.70’ten biiyiik olmas1 gerektigini belirtmistir. Bulgular,
ilgili degerlerin belirlenen bu esik degerlerden daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Dahas1 Fornell ve Larcker (1981)’in tavsiye ettigi tizere AVE degerlerinin karekoki

hesaplanarak, ilgili korelasyon katsayilarindan biiyiik olup olmadigr incelenmis ve
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tamaminin daha biiyiikk oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, 6l¢iim gecerliginin

bulundugunu gostermektedir. Bu bulgulara iliskin sonuglar Tablo 4.3’te yer

almaktadir.
Tablo 4.3. Korelasyon Analizi Sonuglari
Ortalama Std. 1 2 3
Sapma
1.0rgutsel Ceviklik 4015 0636 (0.711)

2.Dontistimsel Liderlik 3.641 0.870  0.459* (0.871)

3.Dijjital Doniisiim 3.806 0.790  0.439* 0.730* (0.825)
CR 0.859 0.950 0.914

AVE 0.506 0.759 0.681

Cronbach Alpha 0.832 0.952 0.913

*p<0.01, Parantez igerisindeki degerler, AVE degerlerinin karekokiidiir

4.3. Hipotez Testleri

Aragtirma hipotezlerini test etmek {izere yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilmstir.
[k olarak dogrudan iliskiler incelenmistir ve sonuglar iyi bir uyum oldugunu isaret
etmektedir (Ay¥df= 1.805, CFI=0.976, NFI1=0.948, TLI=0.969, RMSEA=0.053).
H1, H2 ve H3 hipotezlerine iliskin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4.4’te yer

almaktadir.
Tablo 4.4. Hipotez Testi Sonuglari
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B t
Déniisiimsel Liderlik Orgiitsel Ceviklik 0.460* 7.336
Déniisiimsel Liderlik Dijital Déniisiim 0.670* 10.664
Orgiitsel Ceviklik Dijital Doniigiim 0.131* 2.457

Ay*/df=1.805, CFI=0.976, NF1=0.948, TLI=0.969, RMSEA=0.053
* p<0.05.

Tablo 4.4’te goriilecegi lizere, doniisiimsel liderlik ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif
bir iligki oldugu belirlenmistir (f=0.460, p<0.05). Bu sebeple H1 hipotezi kabul

edilmistir. H2 hipotezine iligkin olarak doniisiimsel liderlik ve dijital doniisiim
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arasindaki iligki incelenmis ve pozitif bir iliski bulunmustur (=0.670, p<0.05). Bu
bulguya gore H2 hipotezi de kabul edilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel ¢eviklik ve
dijital dontlisiim arasinda da pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir (3=0.131, p<0.05)
ve H3 hipotezi de kabul edilmistir.

Orgiitsel ¢evikligin, déniisiimsel liderlik-dijital déniisiim iliskisinde arac1 rolii olup
olmadig1 tespit etmek lizere Baron ve Kenny (1986) yaklagimindan faydalanilmistir.
Bu dogrultuda ilk olarak doniisiimsel liderlik ile dijital doniistim arasindaki iliski,
ardindan doniistimsel liderlikle orgiitsel ceviklik arasindaki iliski test edilmistir. Son
olarak tiim degiskenler modele dahil edilmistir. U¢ farkli modelin arastirildigi bu

yaklagima iligkin elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Cevikligin Ara Degisken Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken Model 1 Model 2 Model 3
Dontisiimsel e * "
Liderlik Dijital Doniistim 0.730 0.670
Dontistimsel F— - . .
Liderlik Orgutsel Ceviklik 0.459 0.460
Orgiitsel Ceviklik Dijital Doniisiim 0.131*
¥2ldf:1.807, y2ldf:1.776 ¥2/df: 1.805
CFI1:0.989 CFI1:0.986 CFI1:0.976

RMSEA:0.053 RMSEA:0.052 RMSEA:0.053

*p<0.05

H4’e iliskin yapilan analiz sonuglariin yer aldigi Tablo 4.5’te goriilecegi ilizere,
dontisiimsel liderlik hem oOrgiitsel ¢eviklik hem dijital doniistimle pozitif iligkilidir ve
orgiitsel ¢eviklik modele dahil edildiginde doniisiimsel liderlik ve dijital doniisiim
arasindaki iliski azalmistir. Bu durum, orgiitsel ¢evikligin kismi ara degisken roliiniin
olabilecegini gostermektedir. Bu sebeple Sobel testi yapilmistir ve test sonucu ara
degisken rolii oldugunu desteklemektedir (t=2.332, p=0.019). Ayrica bu sonucu
desteklemek iizere, yeniden oOrnekleme yontemi kullanilarak da ¢evikligin ara
degisken rolii test edilmistir. 1000 yeniden 6rnekleme ve %95 giiven arali§inda yapilan
analizler orgiitsel c¢evikligin, doniisiimsel liderlik ve dijital doniisiim arasindaki
iligkide araci rolii oldugunu dogrulamaktadir (B = 0,060, p=0.037, Alt sinir giiven
aralig1=0.002, Ust smnir giiven aralig1=0.133). Dolayistyla H4 hipotezi kabul edilmistir.
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5. SONUCLAR

Toplumsal ve sektorel ihtiyaglarin dijital teknolojilerin  entegrasyonuyla
¢Oziimlenmesini ve is modellerinin gelismesi ve degismesi siirecini ifade eden dijital
doniisiim giiniimiizde isletmeler igin biiylik Oneme sahiptir. Dolayisiyla hangi
faktorlerin dijital doniisimii miimkiin kildig1 konusunun arastirilmas: hem literatiire
katki saglamakta hem de yoneticilere 6nemli bir yol haritasi saglamaktadir. Bu
kapsamda bu c¢alismada, dontistimsel liderlik, orgiitsel ceviklik ve dijital doniisiim

arasindaki iliskiler derinlemesine incelenmistir.

Bu arastirmada doniisiimsel liderligin Orgiitsel ¢evikligi olumlu olarak etkiledigi
belirlenmistir. Mevcut literatiir incelendiginde ¢evikligin onciilii olarak ¢esitli liderlik
tiplerinin incelendigi pek ¢ok calisma oldugu goriilmektedir. Ancak dontisiimcii
liderlik ve c¢eviklik arasindaki iliskiyi arastiran kisith c¢alisma mevcuttur ve bu
calismalarda aralarinda pozitif iligki oldugu bulunmustur (Veiseh ve Eghbali, 2014;
Ly, 2024). Dolayisiyla bu bulgu mevcut literatiirle ayn1 dogrultudadir. Doniigiimsel
liderlik ve c¢eviklik arasinda pozitif iliskinin bulunmus olmasi, de§isken pazar
kosullarinda ¢evreye uyumu miimkiin kilarak firmanin ayakta kalmasini saglayan
cevikligin gelismesinde liderligin 6nemine dikkat cekmektedir. Buna gore caligsanlari
motive eden, degisime Onciililk eden ve Orgiit icinde giiven ortami saglayan liderler,
Orgutiin pazardaki firsat ve tehditleri algilayarak hizli bir sekilde cevap verebilmesi
acisindan kritik 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda, isletme yoneticilerinin ¢aligsanlarla
iyi iligkiler kurmasi, 6grenmeye tesvik etmesi, destekleyici bir tutum sergilemesi
gerekmektedir. Firmalarin, ozellikle yonetici pozisyonu ic¢in ise alimlarda bu
Ozelliklere sahip olmaya Oncelik vermesi ¢evreye uyum saglayan bir firma haline

gelmeleri i¢in faydali olabilir.

Ikinci 6nemli sonug, doniisiimsel liderlik ile dijital doniisiim arasinda pozitif bir
iligkinin tespit edilmis olmasidir. Bu dogrultuda yapilmigs olan calismalar
incelendiginde benzer sonuca sahip ¢alismalar oldugu goriilmektedir. Prakasa ve
arkadaglar1 (2020) arastirmalarinda doniistimsel liderligin dijital olgunlugu etkiledigini
bulmuslardir. AlNuaimi ve digerleri (2022) kamu sektdriinde yapmis olduklar
calismada dijital doniisiimsel liderligin dijital doniisiimiin 6nemli bir belirleyicisi
oldugunu tespit etmislerdir. Dolayisiyla bu ¢alisma, mevcut literatiirii gelistirmektedir

ve basarili bir dijital doniistim gerceklestirmek i¢in doniisiimsel liderligin 6nemine
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vurgu yapmaktadir. Nitekim dijital doniisiimiin 6niindeki en biiyiik engellerden biri
degisime diren¢ olarak goriilmektedir (Denning, 2023) ve doniisiimsel liderlik bu
engeli ortadan kaldirmak igin ihtiya¢ duyulan baslica unsurdur (Sanchez vd., 2023).
Dontistimsel liderler, c¢alisanlar1 doniisiim siireci i¢in motive ederek direncin
istesinden gelmeyi saglamanin yani sira, Orgiit icinde degisime agik olmayi da
mimkun hale getirmektedir (Peng vd., 2021). Bu kapsamda yoneticilerin, basarilt bir
sekilde dijital doniisiim siireci gecirmek icin calisanlart motive etmeleri, onlara
onderlik etmeleri, yenilige acik olmalar1 i¢in desteklemeleri ve dijital doniistimii
ulasilmak istenen bir rgiitsel amag olarak calisanlara kabul ettirerek tesvik etmeleri

onemlidir.

Uciincii  olarak, orgiitsel ¢evikligin dijital doniisiimii pozitif olarak etkiledigi
bulunmustur. Bu bulgu ge¢mis ¢alismalarla benzerdir (Zhang vd., 2023b; Ly, 2024;
Ramadan vd., 2023). Bu sonug, koklii bir doniisiimii gerektiren dijital doniisiimii
basarili bir sekilde gerceklestirebilmek igin Orglitiin esnek bir yapida olmasinin
Oonemini ve dis ¢evreye uyum saglama becerisinin yiliksek olmasinin gerekliligini
ampirik olarak gostermektedir. Dolayisiyla yoneticilerin hem orgiit i¢inde iletisimi
gelistirecek uygulamalari desteklemesi hem de orgiit {iyelerinin ¢evredeki degisimleri
stirekli izlemesi dogrultusunda tesvik etmesi gerekmektedir. Diger yandan c¢evredeki
degisimlere hizlica yanit verebilmek igin, yoneticilerin orgiit kaynaklarini hizli bir
bicimde organize edebilmesi de ¢evikligi artirmak i¢in mithimdir. Bu sayede siirekli
gelisen dijital teknolojilerin edinilmesi ve ondan azami diizeyde faydalanilmasi
miimkiin olacag1 gibi, bunun i¢in gerekli olan yapisal degisimlerin saglanmas1 da en

1yi sekliyle gergeklesebilir.

Son olarak, orgiitsel cevikligin doniisiimsel liderlik ve dijital doniisiim arasindaki
iliskide ara degisken roliiniin oldugu saptanmistir. Ge¢mis ¢alismalarda bu iliski kisith
olarak ele alinmistir ve sonuglar1 bu ¢alisma sonucuyla uyumludur (AINuaimi vd.,
2022). Bu sonug¢ doniisiimsel liderligin, orgiitiin ¢evredeki degisimi izleyerek bu
degisime adapte olmasimi saglayan yeteneklerini gelistirerek Orgiitte yapisal bir
doniisimii  gergeklestirebilmesini  mimkiin =~ kildigim1 ~ gostermektedir.  Clnki
yoneticilerin liderlik stili onlarin c¢aligsanlarla etkilesimini ve orgiitsel yetenekleri
gelistirmek i¢in yaptiklar1 uygulamalari etkilemektedir ve doniisiimsel liderler amaglar
dogrultusunda orgiit iiyelerine motivasyon saglamakta ve onlar1 bu dogrultuda

harekete gecirmektedir (Lopez-Cabrales vd., 2017). Dijital doniisiimiin amaglandigi
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bir Orgiitte, doniisiimsel lider c¢alisanlar1 doniisiimii  gergeklestirebilmek igin
destekleyebilir, iletisime agik bir ortam saglayabilir ve doniisiim vizyonunu tiim orgiit
uyelerinin benimsemesini saglayabilir. Bu durum orgiitiin disa agikligini artirirken,
degisim karsisinda koordine bir sekilde caligmalarini miimkiin hale getirerek buna
uyum saglamalarin1 kolaylastirabilir. Boylece dijital dontisiim gibi yapisal bir

doniigiimii basarili bir sekilde gerceklestirebilirler.

Bu arastirmanin ¢esitli kisitlar1 da bulunmaktadir. Bu kisitlardan ilki 6rneklemle
ilgilidir. Arastirmay1 gergeklestirmek i¢in gerekli veriler Gebze’de bulunan ¢esitli
sektorlerdeki firma yoneticilerinden elde edilmistir. Farkli bolge ve iilkelerde yapilan
calismalar farkli sonuclar saglayabilir. Benzer sekilde belirli bir sektérde yapilacak
arastirmalarda farkli bulgular elde edilmesi s6z konusu olabilecegi gibi sektor 6zelinde
yapilacak ¢alismalarin dijital doniisimii gerceklestirmek isteyen firmalara daha
spesifik sonuclar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. ikinci énemli kisit, bu calismada
kesitsel arastirma tasariminin kullanilmasidir. Boylamsal calismalarin yapilmasi,
nedenselligin ortaya konmasi agisindan 6nemlidir ve gelecek arastirmalarda boyle bir
caligmanin yapilmasi literatiire katki saglayabilir. Diger yandan bu arastirma
kapsaminda doniistimsel liderlik ve dijital doniistim iligkisi orgiitsel ¢evikligin aracilik
roliiyle incelenmistir. Gelecek ¢aligmalarda yenilik yetenekleri ve dinamik yetenekler
gibi farkli orgiitsel yeteneklerin ara deisken etkisi incelenebilir. Bununla birlikte,
firmanin dijital ve iletisim teknolojileri ile ilgili altyapisinin bu iligkilerdeki roliiniin

arastirilmasi da kritik sonuclar saglayabilir.
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EKLER

EK A: Tez Calismasinda Kullanilan Anket Formu

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler
Calisan SayiSI: ......ccccooevvvieniiiee e,

Isletmenin Kurulus Yilt: .....................

Firmamzin sektorii (Iskolu): [_| Otomotiv [ ] Bilisim/Yazihm  []
Finans/Bankacilik

[ ] Elektrik/Elektronik [ ] Makina LI Diger:...cooueiiieiieiennn,
Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Yasimiz: ...,

Cinsiyetiniz: [ ]Kadin [ |Erkek

Egitim Durumunuz (Mezun):

[ ] Lise-Meslek Lisesi [ ] On Lisans [ ] Lisans [ ] Yuksek Lisans - Doktora

Cahstigimz Departman: ....................oocoiiiiiieiiennns
Kac yildir bu firmada ¢alisiyorsunuz?: ......................

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve verilen derecelendirmeye gore
sizin i¢in en gecerli cevabi isaretleyiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum; 2. Katilmiyorum; 3. Kararsizim; 4. Katilhyorum;
5. Kesinlikle Katiliyorum

Doniisiimsel Liderlik

1. Liderlerimiz, 6rgiitiin dijital doniistim planlar ile tiim 112 (3 |4 |5
uyelere ilham verir.

2. Liderlerimiz, 6rgut Gyelerinin izlemesi igin net bir 112 |3 |4 |5
dijital doniisiim vizyonu saglar.
3. Liderlerimiz, ekip tiyelerini ayn1 dijital doniistim 112 (3 |4 |5

hedefleri i¢in birlikte ¢alismaya motive eder.
4. Liderlerimiz, tiim {iyeleri orgiitimiiziin dijital doniisim |1 |2 |3 |4 |5

hedeflerine ulagsmaya tesvik eder.
5. Kurulusumuzdaki liderler, tiim tiyelerin dijital dontistim |1 |2 |3 |4 |5

inang¢larin1 g6z oniinde bulundurarak hareket eder.
6. Liderlerimiz, tiim tiyeleri dijital doniisiim fikirleri 1 (2 |3 |4 |5

hakkinda diislinmeye tesvik eder.
Orgltsel Ceviklik

1. Miisterilerin ihtiyaglarina hizlica cevap verme 1 (2 |3 |4 |5
yetenegine sahibiz.
2. Talep dalgalanmalarina kars1 liretimi, siireci ve 1 (2 |3 |4 |5

faaliyetleri hizlica adapte edebilme yetenegine sahibiz.
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Tedarikgilerden ve ortaklardan kaynaklanan sorunlarla
hizla bas edebilme yetenegine sahibiz.

Piyasa degisikliklerine kars1 hizla karar alip

uygulayabiliriz.
Orgiitiimiizii yeniden olusturmak veya yeniden
tasarlamak i¢in siirekli yeni modeller arariz.

Piyasa degisikliklerini hizl
sermayelendirme/kapitalizasyon ve biiyiime i¢in firsat
olarak goririz.

Dijital Doniisiim

1.

Calistigim orgiitte dijitallestirilebilecek her seyi
dijitallestirmeyi hedefleriz.

2.

Calistigim orgiitte farki kaynaklardan biiyilik
miktarlarda veri toplariz.

Calistigim orgiitte dijital teknolojileri kullanarak farkli
is siirecleri arasinda daha saglam aglar olusturmayi1
amaglariz.

Calistigim orgiitte dijitallik ile verimli bir miisteri
arayiizli gelistirmeyi hedefleriz.

Calistigim orgiitte dijitallik ile bilgi aligverisini
saglamayi hedefleriz.
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