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Oz

Bu ¢alismanin amact, dijital liderlik algisi, isgiicii ¢evikligi ve bireysel
venilik¢ilik arasindaki iligkilerin belirlenmesidir. Calismada dijital liderlik algisi
bagimsiz degisken, bireysel yenilik¢ilik bagimli degisken ve isgiicii ¢evikligi araci
degisken olarak yer almaktadwr. Degisim ve doniigtim hizimin yiiksek oldugu
sektorlerden biri olmast nedeniyle arastirmanin evrenini bilgi ve iletisim teknolojisi
calisanlart olusturmaktadir. Bu ¢ergevede 200 bilgi ve iletisim sektorii ¢aliganindan
veri toplanmistir. Veriler SPSS paket program: araciligiryla analiz edilmistir.
Arasgtirmanin amaglart dogrultusunda giivenilirlik analizi, frekans analizi, normallik
testleri, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi gergekiestirilmigtir.
Yapilan dogrusal regresyon analizi neticesinde dijital liderlik algisinin ¢alisanlarin
isgiicii ¢evikligi ve bireysel yenilik¢iligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi,
calisanlarin isgiicii cevikliginin bireysel yenilik¢iliklerini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi anlasilmigtir. Aracilik etkisi igin kullanilan Hayes Process macro
programindaki analiz sonuglarina gove ise dijital liderlik algisimin ¢alisanlarin
bireysel yenilik¢iliklerine etkisinde isgiicii ¢evikliginin aracilik rolii oynadig
goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Déniisiim, Dijital Liderlik, Bireysel Yenilik¢ilik, Isgiicii
Cevikligi, Hayes Process Macro.

THE ROLE OF WORKFORCE AGILITY IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN DIGITAL LEADERSHIP AND INDIVIDUAL
INNOVATIVENESS

Abstract

This study aims to determine the relationships between digital leadership
perception, workforce agility, and individual innovativeness. In the study, digital
leadership perception is included as an independent variable, individual
innovativeness as a dependent variable, and workforce agility as a mediating
variable. Since it is one of the sectors with a high rate of change and transformation,
the research sample consists of information and communication technology
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employees. In this framework, data were collected from 200 information and
communication sector employees. The collected data were analyzed using the SPSS
package program. In line with the research objectives, reliability analysis, frequency
analysis, normality tests, factor analysis, correlation analysis, and regression
analysis were performed. As a result of the simple linear regression analysis, it was
understood that the perception of digital leadership positively and significantly
affected employees' workforce agility and individual innovativeness, and employees'
workforce agility positively and significantly affected their innovativeness. According
to the results of the Hayes process macro program, which was used for the mediation
effect, it was seen that workforce agility played a mediating role in the impact of
digital leadership perception on employees' innovativeness.

Keywords: Digital Transformation, Digital Leadership, Individual Innovativeness,
Workforce Agility, Hayes Process Macro.

Giris

Gilinlimiizde islerin biiyiik cogunlugunun ve is siire¢lerinin dijitallesme
zorunlulugunun ortaya ¢iktigi ve rekabetin yogun bir sekilde hissedildigi
ortamda, organizasyonlarin dijital doniisiim siirecine girmeleri bir zorunluluk
haline gelmektedir. Dijital doniislim siirecini baglatamayan organizasyonlarin
piyasada siirdiiriilebilir rekabet avantajini yakalayamayacagi, calisanlarinin ve
miisterilerinin ihtiyaclarina cevap veremeyecegi anlasilmaktadir.

Veri ve yapay zekadan faydalanmak isteyen organizasyonlarin degisim
ve donlsiimii kaginilmazken, yasanacak olan degisimle birlikte Gzellikle
islerini  kaybetme korkusu olan calisanlar bu degisime direng
gosterebilmektedir (Borek & Prill, 2021). KPMG (2022) tarafindan
yaymlanan kiiresel teknoloji raporunda ise dijital teknolojilerin
benimsenmesini zorlagtiran en 6nemli etkenin “yetenekli eleman eksikligi”
oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger bir deyisle, aslinda bir organizasyonda
degisim ve donligiimiin Oniindeki en biiylik engellerden birisi calisanlar
olabilmektedir. Great Place to Work (2022) tarafindan ydneticilerle yapilan
bir diger arastirmada da onlimiizdeki birka¢ yil igerisinde islerle ilgili en
onemli trendlerin teknoloji ve inovasyon olacagi goriisii hakimdir. Bu
dogrultuda, organizasyonlarin asil ihtiyact olan, nitelikli isgiiciiniin
olusturulmasi i¢in dijital donilisiim kiiltiiriinii organizasyonun biitiiniine
yayacak, teknolojik araglarin kullanimimi yayginlastiracak, veri odakli karar
alabilme mekanizmasini kurabilecek, isbirlik¢i ve yenilik¢i bir yaklagimi
benimseyen dijital liderlerdir. Burada, dijital liderin yapmas1 gereken en
onemli gorevlerden birisi dijital doniisiim siirecinde organizasyon kiiltiiriinii
degistirmektir. Ancak bu, sanildig1 kadar kolay olmamaktadir. Hatta genel
olarak diisliniildigiinde, organizasyon Kkiiltiiriinii degistirme ¢abalarmin
bir¢ogunun basarisiz oldugu goriilmektedir (Denning, 2020). Bu basarisizligin
nedenlerinden birisi ise, degisim Kkiltiiriinii organizasyon biitiiniinde
yaygimlastiracak, calisanlarin ¢eviklik ve yenilikgiliklerini arttiracak dijital
liderlerin eksikligidir.
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Dijital Liderlik ve Bireysel Yenilikgilik Iliskisinde Isgiicii Cevikliginin
Rolu
Organizasyonlar icin gecerli olan degisim ve doniisiim ihtiyaci,
calisanlar i¢in de gecerlidir. Teknolojideki iistel biiylime nedeniyle is yapma
sekillerinin hizla degistigi calisma hayatinda, hizli ve dogru karar alabilme
yetenegi, degisen kosullara kolayca uyum saglayabilme, esnek olma yani
kisaca ¢evik ve yenilik¢i 6zelliklere sahip olmak 6nem kazanmaktadir. Dijital
lider; calisanlarini giiclendirmeli, yeni teknolojilere karst On yargilar
kirabilmeli, calisanlara 6zerklik vererek karar alma siireclerinde hizlanmay1
saglamalidir. Ciinkii nitelikli iggliciinii organizasyona dahil etmek kadar onlar1
bu ‘yeni’ diinyaya hazirlamak da dijital liderin gérevleri arasindadir. Ozellikle
iletisim odakli ve geri bildirime dayanan bir yaklagimla, calisanlarda giiven
hissi yaratilarak ceviklikleri arttirabilir, degisim ve doniisiim karsisinda 6n
yargilar1 kaldirilarak bireylerin yenilik¢iliklerinin ortaya c¢ikarilacagi bir
ortam saglanabilir.

Bu dogrultuda galismanin amaci, dijital liderlik ve bireysel yenilik¢ilik
iligkisinde isgiicli cevikliginin roliiniin incelenmesidir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
Arastirmanin bu bolimiinde dijital liderlik, isgiicii gevikligi ve bireysel
yenilikgilik agiklanmaisgtir.

1.1. Dijital Liderlik

Dijital liderlik, alan yazinda nispeten yeni bir kavramdir. Dijital lider
tanimi1 konusunda heniiz bir fikir birligine varilamamis olmasi, dijital liderin
Ozelliklerinin yeterince kavranamamis olmasi, dijital donilisiim siirecinde
dijital lider roltntin belirli bir yapiya tam olarak oturtulamamasi gibi sebepler
nedeniyle belirsizligini korumaya devam ederken, ayni zamanda
gergeklestirilen calismalarla birlikte kavrama olan ilgi giin gectikge
artmaktadir. Dijital liderlik tanimlarina bakildiginda; Mihardjo vd. (2019a),
“dijital kiiltiir ve dijital yetkinlik arasindaki kombinasyon” olarak tanimlarken
Sow & Aborbie’ye (2018) gore dijital lider, “doniisiimcii, etkilesimci ve
otantik lider 6zelliklerinin bir kombinasyonunu biinyesinde barindiran ve
dijital doniisiim siirecini bu dogrultuda yonlendiren” kisilerdir. Dijital
liderligi, sadece ‘dijital altyapinin genisletilmesi’ olarak ele almayan Bach &
Sulikovd  (2021), tiim organizasyona odaklanilmasi  gerektigini
vurgulamaktadir. Bu kavramin diger liderlik tiirlerinden iki ana farkim
metaforlar aracilifiyla aciklarken ilk olarak dijital liderligin, dijital
doniisiimiin daha ileriye gotiiriilmesi anlamina geldigini belirtmektedir. Yeni
teknolojilerin organizasyona tanitildigi bu siireci, organizasyonun donanimina
yonelik bir metafor olarak agiklamaktadir. Ikinci farki ise organizasyonunun
yazilimi olarak metaforik bir sekilde agiklar ve astlara daha fazla 6zerklik
verilmesi gerekliligini vurgulamaktadir.

Budianto vd.’ne (2023) gore dijital liderin sahip olmasi gereken
ozellikler sunlardir:
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Yenilik¢i vizyoner: ilham verici bir dijital vizyon ve yenilikgi is
modelleri icin 6ngorii sahibi olmalidir.

Is zekds:: Yeni is modelleri yaratabilmeli, dis miisteri odag
olusturabilmeli, ekosistem merkezli olabilmeli ve tim isi
anlayabilmelidir.

Dijital zeka: Islerin dijital olarak nasil doniistiiriilebilecegine dair genis
bir vizyona sahip olmali ve dijitallesme konusunda hevesli olmalidir.
Cevik: Ekipleri hizli bir sekilde koordine edebilmeli, yeni is
modellerine uyum saglayabilmeli ve dijital doniisiim stratejileri
gelistirebilmelidir.

Rol model: Dijital doniisiim esnasinda oncii ve etkileyici olarak hareket
etmelidir.

Cesitlilik sampiyonu: Cinsiyet ve kiiltiirel cesitliligi dikkate almali,
diger kisilerin farkli goriislerini, bakis agilarimi ve gereksinimlerini
kabul edebilmelidir.

Yaratici:  Yeni organizasyonel yapilar ve iy modelleri
gelistirebilmelidir.

Bilgi odakli: Merakli, sorgulayici ve derin diisiinen birisi olmalidir.
Dijital yetenek avcisi: Yeni yiiksek dijital yetenekleri ¢ekmenin
yollarin1 bulmali, agik ve esnek yetenek ise alim ve yOnetim
sistemlerine yatirim yapmalidir.

Calisan odakli: Calisanlarin  gelisimine ve kurumdaki refahina
odaklanmalidir.

Dijital liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerin diginda hangi araglar ve

yaklagimlarla bu dijital liderligi uygulamaya gecirecegi konusu Onem
tasimaktadir. Petry (2018) dijital liderligin olusum siirecinde sadece veri ve
makine seklindeki araglarin kullaniminin degil, ayni zaman bilgi
calisanlarinin da bu siireg igerisinde yer almasim saglayarak ag olusturmay1
kapsayan ag liderligi, agik bir iletisim ve bilgiye acik erisimi igeren agik
liderligi, bireysel ve kollektif zekanin katilimer kullanimi ile harmanlandigi
katilimer bir liderlik anlayisini ve ¢evik bir diisiince ve davranisi gerektiren
cevik liderlik ve guvenin 6nemini vurgulamaktadir.
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Sekil. 1. Dijital Liderlik Araglarinin Etkilesimi
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Kaynak: Petry (2018) tarafindan gelistirilen sekil, Comlek¢i & Bozkurt (2022)
tarafindan dilimize uyarlanmistir.

ego Oyun Atdlyesi
(Lego Serious Play)

Dijital bir lider; giinlimiiz ¢caginin gereksinimlerine uygun olarak daha
hizl1 aksiyon almaya yardimci, daha yaratici, is birligi odakli ve ¢oziime
yonelik araglar kullanmalidir. Ornegin; iliski agim1 genisletmek ve galisanlarin
daha az resmi bir ortamda kendilerini daha rahat hissedebilmeleri i¢in tanisma
ve selamlagma etkinligi (Meet&Greet) gibi sosyal etkinliklerden
faydalanabilir. Bunun yani sira rastgele gruplarla diizenlenen kor 6gle yemegi
(blind lunch) ad1 verilen ve ayni organizasyon kiiltiiriinde yer alan ¢aliganlarin
aralarindaki iletisim ve etkilesim giiglendirilebilir. Ozellikle yeni bir
organizasyon kiiltiiriiniin yerlestirilmeye c¢alisildigi durumlarda klasik
mentorluk anlayisindan uzaklasilarak tersine mentorluk uygulamasi ile kusak
farklarindan dogan catismalar en aza indirilebilir ve gen¢ calisanlarin da
fikirlerine onem verildigi hissettirilerek, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina
olanak saglanabilir. Aynm1 zamanda akic1 geri bildirimlerle ortaya cikan
fikirlerin gelistirilmesi de saglanabilir. Her bir bireyin fikirlerinin degerli
oldugu ve sorunlara ¢6zliim arayisinda is birligi saglamak ve inovasyonu
arttirmak adina Hackathon ve Lego Oyun Atdlyeleri gibi yaklasimlar da dijital
liderin siklikla bagvurdugu yaklagimlardandir.

1.2. Isgiicii Cevikligi

Girisimlerin ayakta kalabilmesi i¢in g¢eviklik, bir obje veya strateji
olmaktan ziyade gerekliliktir. Cevikligin temel prensiplerinden birisi de ¢evik
insanlardir (Alavi & Wahab, 2013). Cevikligin; dis ¢evrede meydana gelen
degisikliklere ve tehditlere miimkiin olan en kisa siirede ve en iyi sekilde
cevap vermek (Sherehiy, 2008) ve olusabilecek firsatlari herkesten 6nce tespit
ederek bunlardan yararlanmak (Sharifi & Zhang, 1999) seklinde iki énemli
0zelligi bulunmaktadir.
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Cevik olmak isteyen organizasyonlarin cabalarin1 sadece teknolojiye
yoneltmekle kalmayip, teknoloji kullanimi konusunda calisanlarin
giiclendirmesi ve egitmesi de onemlidir (Gunasekaran, 1999). Cevik isgiicu;
“cevresel degisimlere hizli bir sekilde yanit verebilen, becerilerini karsilastirip
ayn1 zamanda gelistirebilen, farkli is kosullarina adapte olabilen, bilgiyi
toplayan ve paylasan, dijital teknolojileri kullanabilen ve sanal ekiplerde
calismaya egilimli isgiicii” seklinde tanimlanmaktadir (Naktiyok & Iscan,
2004).  Genel olarak, isgilicii cevikliginin tiim tanimlari, c¢alisanlarin
degisikliklere ve yeni kosullara uyum saglayarak ve organizasyonun
yeteneklerini kullanarak degisimle nasil basa ¢iktiklari ve degisime nasil yanit
verdikleri ile ilgilidir (Alavi vd., 2014). Eger bir organizasyon ¢evik isgiiciine
sahip degilse ceviklik konusunda istenilen pozisyona gelememis demektir
(Chonko & Jones, 2005).

1.3. Bireysel Yenilikgilik

Teknoloji degisim hizina bir yanit olarak, diinyanin her yerindeki
organizasyonlar Urunlerini, sdreglerini, hizmetlerini ve teknolojilerini
gelistirmek igin yeni yollar aramaktadir (Gulshan & Singh, 2022).
Giliniimiiziin 6ngoriilemez diinyasinda organizasyonlarin biiyiimesinin ve
basarili olmasinin temel varliklarindan birisi inovasyondur (Rai vd., 2021).
Bilgi teknolojilerinin organizasyonlar tarafindan bir rekabet araci olarak
goriilmesi ve siklikla kullanilmasi neticesinde ise teknoloji kabul problemi
denilen bir kavram ortaya ¢ikmaktadir (Agarwal & Prasad, 1998). Bir bireyin
yeni teknolojileri kabul etme istegi, teknolojiye iliskin farkindaliklar1 ve
anlayiglarindan dogrudan etkilenmektedir (Albaom vd., 2022). Hedeflenen
kullanic1 tarafindan kabul gormeyen bir sistem, istenilen fayday1 da
saglayamayacaktir.

Bireysel yenilikgilik kavramiyla ise bir bireyin yeniligi kabul etme ve
benimseme derecesinin digerlerinden yiiksek olup olmadigini anlamak
mumkin olabilmektedir (Agarwal & Prasad, 1998). Bireysel yenilikgilik, bir
semsiye kavram olarak degerlendirilebilirken; yaraticilik, yeni deneyimlere
aciklik, risk alma, disiince liderligi gibi kavramlar1 biinyesinde
barindirmaktadir (Basalan 1z vd., 2020). Bireyler ve yenilik arasindaki iliskiye
yonelik aragtirmalarin temeli, insanlarin yenilikler karsisinda farkli tepki
verme egilimidir. Bazi bireyler yeniligi deneme konusunda risk almaya
egilimli iken, digerleri mevcut uygulamalari ve fikirleri degistirmek
konusunda tereddiit yasar ve riskten kaginma egilimi gosterirler. Yani bazilari
yeniligi digerlerine gore daha c¢abuk benimseyebilirken ayni zamanda
degisime kars1 tepkileri de digerlerine gore daha olumlu olabilmektedir (Yi
vd., 2006; Kiliger & Odabasi, 2010).
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2. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

Rekabet¢i avantaji yakalayamayan organizasyonlarin yok olmaya mahkiim
oldugu glintimiiz VUCA (degisken, belirsiz, karmasik ve muglak) ortaminda,
ozellikle dijitallesmenin en yogun oldugu sektorlerden olan bilgi ve iletisim
teknolojisi sektoriinde calisanlarin degisen taleplere cevap verebilmek ve
sirdiiriilebilirliklerini  saglamak i¢in ¢evik ve yenilik¢i olmalart
gerekmektedir. Organizasyonlarin yenilik¢i olabilmeleri igin ise isgiiciiniin
cevikligine ve yenilikg¢iligine ihtiyaclari bulunmaktadir.

Bu c¢aligma, Dinamik Yetenekler Teorisi kapsaminda ele alinmaktadir.
Dinamik yetenekler, Teece vd. (1997) tarafindan “organizasyonun hizla
degisen gevreye uyum saglamak amaciyla i¢sel ve dissal yetenekleri entegre
etme, olusturma ve yeniden yapilandirabilme yoniindeki yetenek” olarak
tamimlanmaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda dijital liderlik aracilifiyla
esnekligin, cevikligin, degisimin tesvik edildigi bir organizasyon kiiltiirii
yaratilarak, yenilik¢iligin desteklendigi bir ortamla, organizasyonun dinamik
yeteneklerinin  gelistirilebilecegi motivasyonuyla hareket edilmektedir.
Boylelikle  organizasyonlarin  siirdiiriilebilir ~ bir  rekabet avantaji
yakalayabilecegi diistiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde, kavramlar arasi iliskilerin incelendigi birtakim
calismalara rastlanilmistir. Ozellikle dijital liderligin yenilik¢i is davranislari
tizerindeki etkisi ve inovasyonla iligkisinin arastirildigi ve bu kavramlar
arasinda olumlu iligkilerin varliginin ortaya ¢ikarildigi ¢alismalar (Erhan vd.,
2022; Mihardjo vd., 2019a; Mihardjo vd., 2019b; Wasono & Furinto, 2018)
mevcuttur. Ayrica liderlik tarzlarinin isgiicii cevikligi tizerinde etkili
olabilecegi (Veiseh vd., 2014; Balc1 & Erbay, 2021; Cetinkaya & Akkoca,
2021), giiglendirilmis bir liderlik tarzinin ¢eviklik iizerinde pozitif etkisi
oldugu (Saputra, 2022), ayn1 sekilde bilgi ve iletisim teknolojilerinin ¢eviklik
ile pozitif iliskili oldugu (Iscan & Karabey, 2006; Richardson vd., 2014; Zain
vd., 2005; Panda & Rath, 2016), ve ¢evik ¢alisanlara sahip organizasyonlarin
yenilik yapmaya daha meyilli oldugu (Franco & Landini, 2022)
goOrilmektedir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

H..: Dijital liderlik algist ¢alisanlarin bireysel yenilik¢iligini pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir.

Ho: Dijital liderlik algist ¢alisanlarin isgiicii ¢evikligini pozitif yonde ve
anlamly olarak etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin isgiicii ¢evikligi bireysel yenilik¢iliklerini pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir.

Ha: Dijital liderlik algisimin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkisinde isgiicti
cevikliginin aracit rolii vardir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde arastirmanin amact ve Onemi, kullanilan &lgekler,
arastirmanin evren ve Orneklemi, aragtirmanin modeli agiklanmugtir.

3.1. Amag ve Onem

Bu aragtirmanin amaci, Nisan 2023- Eyliil 2023 tarihleri arasinda bilgi
ve iletisim teknolojileri sektoriinde calisanlarin dijital liderlik algilarinin
bireysel yenilikgiliklerine  etkisinde isglicii  ¢evikliginin  roliiniin
incelenmesidir. Bu cergevede dijital liderlik ve isgiicii cevikliginin arasindaki
iligkilerin literatiirde heniiz yeterince arastirilmamis olmasi konuya dair
arastirma gereksinimini ortaya koymaktadir. Ozellikle teknoloji ve bilisim
alaninda ¢alisanlarin, degisen kosullar ve gelismelere kendilerini adapte etme
zorunlulugunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte ¢eviklik ve yenilik¢ilik konulari
literatiirde 6nem kazanmaktadir. Gliniimiiziin is diinyasindaki gelismelere
yeni liderlik tarzlari eslik etmektedir. Ceviklik, yenilikgilik ve dijital liderlik;
dijital doniistimiin bir zorunluluk olmaya baglamasiyla birlikte rekabetgi
piyasada, organizasyonlarmn siirdiiriilebilir bir gelisme gosterebilmesinin 6n
kosullarindan olmaktadir. Bu ¢aligmanin, organizasyonlarin dijital doniisiim
streclerindeki stratejileri belirlemede Onemli rol oynayacak olan dijital
liderlik hakkinda caligsanlar ve yoneticilerin algilarini ortaya ¢ikarmasi hem
literatiir hem de is hayati anlaminda 6nem arz etmektedir.

3.2. Olgekler

Arastirmada nicel veri toplama araglarindan olan anket kullanilmustir.
Kullanilan anket formu dért bélumden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde
dijital liderlik, ikinci boliimiinde isgiicti ¢evikligi ve glncu bolimunde
bireysel yenilikgilik 6lgekleri yer almaktadir. Son béliimde ise katilimcilarin
demografik 6zellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir.

Arastirmada, ¢alisanlarin dijital liderlik algisini1 6lgmek i¢in Saputra vd.
(2021) tarafindan gelistirilen 6lgek ve Abbu vd. (2020) tarafindan gelistirilen
olgeklerdeki ifadelerden yararlanilarak bir dlgek olusturulmustur. Isgiicii
cevikligi icin Sherehiy (2008) tarafindan gelistirilen ve Karalar (2015)
tarafindan gegerlik ve giivenilirligi yapilan 6lgek kullanilmistir. Son olarak
bireysel yenilikgilik icin ise Hurt vd. (1977) tarafindan gelistirilen ve Kiliger
& Odabagt (2010) tarafindan gecerlik ve giivenilirligi yapilan olgekten
yararlanilmustir.

Aragtirmada kullanilan dijital liderlik 6lgegi; 1: hicbir zaman, 5: her
zaman seklindeki siklik 6lcen dlgekle, isgiicii gevikligi ve bireysel yenilik¢ilik
Olgekleri ise “1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum” seklindeki
5°1i likert tipi 6lgekle degerlendirilmistir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi _
TUBISAD (2023) tarafindan yayinlanan Bilgi ve Iletisim Teknolojileri
Sektorii 2022 Pazar Verileri Raporu’na gore sektorde ¢aligan sayis1 213.000
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kisidir. Orneklem hesaplanirken, ger¢ek degerin dlgiilen degerin £%7 sapma

pay1 dahilinde olduguna dair %95'lik bir giiven araliginda minimum 196

olmasi1 gerekmektedir (Calculator.net, 2023). Bu ¢ercevede anketlere yanit

veren katilimc1 sayist 201°dir. Bir anket hatali dolduruldugundan

degerlendirmeye alinmamig ve 200 anket wverisi ile analizler
gergeklestirilmistir.

3.4. Arastirmamin Modeli

Bu aragtirmada dijital liderlik bagimsiz degisken, bireysel yenilik¢ilik
bagimli degisken ve isgiicii ¢cevikligi ise aract degisken olarak yer almaktadir.
Bu baglamda yapilan literatiir calismasi ve teorik altyapi cercevesinde
olusturulan aragtirma modeli ise asagida yer almaktadir.

Sekil 2. Arastirma Modeli

Isglicii Cevikligi

Dijital Liderlik Bireysel Yenilikgilik
—

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
Bu boliimde aragtirmanin bulgularina yer verilmistir.

4.1. Giivenilirlik Analizi Degerleri

Giivenilirlik, 6l¢iim yapilmasi istenen aracin tutarliligi ile ilgilidir
(Tavakol & Dennick, 2011, s. 53). Givenilirlik analizinde Cronbach alfa
degerinin 0,70 ve iizerinde olmasi, Olgegin giivenilir oldugu anlamina
gelmektedir (Durmus vd., 2018, s. 89).

Tablo 1. Giivenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Cronbach Alfa ifade Sayist
Dijital Liderlik ,952 10
Isgiicii Cevikligi 914 22
Bireysel Yenilikgilik 873 20

Yapilan giivenilirlik analizi neticesinde dijital liderlik, isgiicli ¢evikligi
ve bireysel yenilik¢ilik 6lgeklerinin cronbach alfa degerleri 0,70in iizerinde
oldugu i¢in tiim dlgekler glivenilir olarak belirlenmistir.
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4.2. Normallik Testi

Degiskenlerin yapisinin anlagilabilmesi ig¢in verilerin dagiliminin
basiklik ve carpiklik degerleriyle hesaplanmasi yararlidir (Gilirbiiz & Sahin,
2018). Tabachnick & Fidell (2013)’e gore basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -
1,5 ile 1,5 arasinda bulunmasi; verilerin, normal dagilimin kosullarinin
saglandiginin ifadesidir. Ancak veri seti icerisindeki u¢ degerlerin de kontrol
edilmesi gereklidir (Akylz, 2018, s. 186). Bu calismada da verilerin
igerisindeki u¢ degerler tespit edilmis ve u¢ degerlerin yer aldigi maddeler
analizden c¢ikarilmustir.

Tablo 2. Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Degisken Basiklik (Kurtosis) Carpiklik (Skewness)
Dijital Liderlik -,337 -,800
Isgiicii Cevikligi 188 -,448
155 - 437

Bireysel Yenilikgilik

Degigkenlerin basiklik ve carpiklik degerlerine bakildiginda tiim
degiskenlerin belirlenen aralikta olmasi verilerin normal dagildigi ve
parametrik testlerin yapilmasina uygun oldugu anlamina gelmektedir.

4.3. Faktor Analizi Degerleri

Faktor analizi, ortak degiskenleri tanimlayici kategoriler halinde bir
araya getirmeye yaramaktadir (Yong & Pearce, 2013). Diger bir ifadeyle,
faktor analizindeki asil amag, “boyut indirgeme”dir (Yaslioglu, 2017).

Faktor analizini gerceklestirmeden Once ise verilerin faktor analizi
icin uygun olup olmadiginin degerlendirilmesi adina 6rnekleme yeterliligi
olgimii (KMO) ve Bartlett kiiresellik testinin yapilmas: gerekmektedir
(Williams vd., 2010). Faktor analizine gecebilmek igin gergeklestirilen
analizler neticesinde dijital liderlik icin KMO degeri 0,948 olarak bulunmus
ve p degerinin de anlamli oldugu gorilmiistiir. Sonrasinda gerceklestirilen
faktor analizi neticesinde ise tek faktorlii bir yapi elde edilmis ve faktorlerin
toplam varyansin %70,281’ini acikladig1 tespit edilmistir. Isgiicii cevikligi
icin KMO degeri 0,896 ve p degeri anlamli bulunmustur. Yapilan faktor
analizinde ise bir maddenin iki faktore yiliklendigi tespit edilmis ve bu madde
analizden ¢ikarilmistir. 22 maddeyle yapilan faktor analizinin sonucunda ise
dort faktorli bir yapr elde edilmistir. Faktorlerin toplam varyansin
%59,796’s1n1 agikladigi tespit edilmistir. Son olarak bireysel yenilikgilik i¢in
KMO degeri 0,881 ve p degeri anlamli bulunmustur. Faktor analizinde ise dort
faktorli bir yap1 elde edilmis ve toplam varyansin %64,653’tinii acikladig
bulunmustur.
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4.4. Demografik Bulgular

Arastirmada yer alan demografik bilgiler; cinsiyet, yas, egitim durumu,
mezun olunan lisans boliimii, calisilan sektdr, sektdrdeki pozisyon,

departman, caligma siiresi ve ¢alisma seklidir.

Tablo 3. Katihmeilara Ait Demografik Bilgiler

Roli

N Yiizde
Kadm 61 30,3
Cinsiyet Erkek 140 69,7
18-25 35 17,4
26-33 68 338
Yas 34-41 53 26,4
42-49 29 144
50 ve Uzeri 16 8,0
Lise 3 15
Egitim On Lisans 9 45
Lisans 113 56,2
Lisansist 76 37,8
Sektor Ozel 169 84,1
Kamu 32 15,9
Pozisyon Calisan 128 63,7
Yonetici 73 36,3
Dijital Dontistim 10 5,0
Bilgi Teknolojileri 49 24,3
Departman AR-GE 48 239
Veri 13 6,5
Yapay Zeka 3 15
IK 24 11,9
Yonetim 45 22,4
Destek 7 35
Girisim 2 1,0

Tablo 3’ten de anlagildigi gibi katilimcilarin 61°1 (%30,3) kadin ve
140’1 (%69,7) erkektir. Katilimcilarin yas araliklarina bakildiginda ise 18-25
yas araliginda 35 kisi (%17,4), 26-33 yas araliginda 68 kisi (%33,8), 34-41
yas araliginda 53 kisi (%26,4), 42-49 yas araliginda 29 kisi (%14,4) ve 50 yas
ve lizeri ise 16 kisi (%8) yer almaktadir. Lise mezunu 3 kisi (%]1,5), 0n lisans
mezunu 9 kisi (%4,5), lisans mezunu 113 kisi (%56,2) ve lisansiistii mezunu
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76 kisi (%37,8) calismaya katilmistir. Katilimcilarin 169°u (%84,1) ozel
sektorde caligirken, 32 kisi (%15,9) ise kamuda ¢alismaktadir. Katilimeilarin
calistiklar1 departmanlar; arastirmaci tarafindan kodlandiginda Bilgi
Teknolojileri, AR-GE ve Yonetim alaninda yogunlagmaktadir.

4.5. Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasi iligkileri belirlemek icin korelasyon katsayisi
incelenmistir. Bu katsay1 degeri +1 ve -1 arasinda olmalidir. Degiskenler arasi
iligki olmamasi durumunda ise bu deger 0 olmaktadir (Tabachnick & Fidell,
2013).

Tablo 4. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler Dijital Liderlik Isgiicii Cevikligi Bireysel Yenilikgilik
Dijital Liderlik 1

Isgiicii Cevikligi ,190™ 1

Bireysel Yenilikgilik ,184™ 247 1

N=200 **p<0,01

Korelasyon analizi sonucunda dijital liderlik ile isgiicli ¢evikligi ve
bireysel yenilikgilik arasinda olumlu bir iligki, isgiicli ¢evikligi ve bireysel
yenilikg¢ilik arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

4.6. Regresyon Analizi Bulgulari

Dijital liderlik algisinin bireysel yenilikgilik Gzerindeki etkisini 6lgmek igin
basit dogrusal regresyon analizinden yararlanilmigtir. Tablo 5’teki
sonuglardan goriilecegi tizere, dijital liderlik algis1 bireysel yenilikgiligi
anlaml bir sekilde etkilemektedir (B=,184, p=,009). Beta katsayisinin pozitif
veya negatif olmasi ise degiskenler arasindaki regresyonun yoniinii
belirlemektedir. Bu degerin pozitif olmasi, dijital liderlik algisi arttiginda
bireysel yenilik¢iligin de arttigin1 gostermektedir. Bu dogrultuda H: hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 5. Dijital Liderlik Algisimin Bireysel Yenilikgilik Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Katoslczzrlllar t p
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,710 ,213
Dijital Liderlik 143 054 184 6,913 009

R=.184 R2=.034 p=.009
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Dijital liderlik algisinin isgiicii ¢evikligi tizerindeki etkisine dair

regresyon sonuglart asagida verilmektedir. Tablo 6’daki sonuglardan

goriilecegi iizere, dijital liderlik algis1 iggiicii ¢evikligini anlamli bir sekilde

etkiledigi anlasilmaktadir (= ,190, p=,007). Calisanlarin dijital liderlik algist

arttikca isgiicii cevikligi de artmaktadir. Bu kapsamda H» hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 6. Dijital Liderlik Algisinn isgiicii Cevikligi Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Kaglaayr:mr t p
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,817 ,126 7,428 ,007
Dijital Liderlik ,088 ,032 ,190

R=.190 R2=.036 p=.007

Isgiicii ¢evikliginin bireysel yenilikgilik {izerindeki etkisine dair
regresyon sonuglar1 asagida verilmektedir. Tablo 7’ye gore ise isgiicii
cevikliginin bireysel yenilik¢ilik {izerindeki etkisinin anlamli oldugu
goriilmektedir (B= ,247, p= <,001). Bu sonuclara gore Hs hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 7. Isgiicii Cevikliginin Bireysel Yenilikcilik Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Kagvizé)‘/r:lar t p
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,527 484 12,856 <,001
Isgiicii Cevikligi 415 116 247

R=,247 R?=,061 p= <.001

4.7. Aracilik Etkisi

Baron & Kenny (1986) tarafindan 6ne siiriilen ve genel kabul goérmiis
aracilik etkisi siniflandirmasi uzun yillardir kullanilmaktadir. Ancak son
yillarda bazi arastirmacilar (Rucker vd., 2011; Hayes, 2018; MacKinnon vd.,
2000) bagimli ve bagimsiz degisken iligkisinin asir1 vurgulanmasinin yaniltic
sonuglara neden olabildigini vurgulamaktadir. Bu nedenle, dijital liderlik
algisinin bireysel yenilikgilik iizerindeki etkisinde isgiicii ¢evikliginin araci
rolund incelemek igcin Hayes macro process model 4’ten yararlanilmistir.
Hayes’e (2018) gore aracilik roliinii belirlemek igin; bagimsiz degiskenden
araci degiskene, araci degiskenden de bagimli degiskene olan etkiye yani
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“dolayli etki’ye bakmak gerekmektedir. Tam aracilik veya kismi aracilik i¢in
ise bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiye yani “dogrudan etki’ye
bakmak gerekmektedir. Bu dogrultuda asagidaki tabloda aracilik etkisi
gorulmektedir.

Tablo 8. Aracihik EtKisi

Toplam Etki
B Std. Hata t p LLCI uLClI
,143 ,054 2,629 ,009 ,036 ,251
Direkt Etki
B Std. Hata t p LLCI ULCI
111 ,054 2,038 ,043 ,004 218
Dolayli Etki
B Std. Hata LLCI ULClI
,033 ,018 ,005 ,073

Dijital liderlik algisinin bireysel yenilikgilik iizerindeki etkisinde
isglici ¢evikliginin araci roliinii belirlemek i¢in dolayl etki sonuglarindan
yararlanilmigtir. Tablo 8’e gore, %95 giiven araliginda alt (LLCI) ve iist
(ULCI) sinirlarin her ikisinin de pozitif oldugu goriilmekte ve aralarinda 0
degeri bulunmadig1 anlasilmaktadir. Yani, dijital liderlik algisinin bireysel
yenilikgilige etkisinde isgiicii ¢evikliginin araci rolii vardir (3= ,033, LLCI=
,005, ULCI=,073). Dogrudan etki incelendiginde ise p degerinin ,043 oldugu
goriilmektedir. Buradaki p degeri anlamliligini siirdiirdiigii igin kismi aracilik
etkisinden s6z etmek mimkandr. Bu dogrultuda son hipotez olan Hy4 hipotezi
de kabul edilmistir.

Sonug

Arastirmada,  dijital  liderlik algisinin  calisanlarin  bireysel
yenilikciliklerine etkisinde isgiicii cevikliginin rolii  incelenmistir.
Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda anlamli ve
pozitif yonlii iligskiler saptanmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda ise
dijital liderligin bireysel yenilikg¢ilik {izerindeki etkisi anlamli bulunmus ve H;
hipotezi desteklenmistir. Bu sonuca gore, calisanlarin dijital liderlik algilar
arttik¢a bireysel yenilikgilikleri de artacaktir. Bu sonug, literatiirdeki dijital
liderligin yenilik¢i is davramiglart ve inovasyonla pozitif iligkili oldugu
caligmalarla (Erhan vd., 2022; Mihardjo vd., 2019a; Mihardjo vd., 2019b;
Wasono & Furinto, 2018) uyumludur.

Dijital liderlik algisinin isgiicii ¢cevikligi tizerindeki etkisi anlamli bulunmus
ve H; hipotezi de desteklenmistir. Bu sonuca gore c¢alisanlarin dijital liderlik
algilar arttik¢a, ¢eviklikleri de artacaktir. Literatlirde dijital liderlik ve isgiicii
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cevikliginin dogrudan iliskisinin arastirildigi bir ¢calismaya rastlanilmamustir.
Ancak liderlik tiplerinin 6rgiitsel ¢evikligi etkiledigi (Veiseh vd., 2014) ve
bilgi ve iletisim teknolojilerinin ¢eviklikle pozitif bir iliski i¢erisinde oldugu
(Richardson vd., 2014; Panda & Rath, 2016) anlasilmaktadir. Son olarak
isgiicli cevikliginin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkisi anlamli bulunmusg
ve Hz hipotezi de desteklenmistir. Buna gore, ¢alisanlarin isgiicii ¢evikligi
arttikca bireysel yenilikgilikleri de artacaktir. Bu sonug da literatiirdeki isgiicii
cevikliginin yenilik¢iligi etkiledigi (Franco & Landini, 2022) sonucuyla
bagdasmaktadir. Aracilik etkisine yonelik Hs hipotezi de kabul edilmis ve
isglicii cevikliginin, dijital liderlik algis1 ve bireysel yenilikgilik arasindaki
iligkiye aracilik ettigini dogrulamustir.

McKinsey (2022) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada
yoneticilerin %80’1 inovasyonun organizasyonlart i¢in ilk ii¢ 6ncelikten birisi
oldugunu belirtmis, bu yoneticilerin sadece %10’u organizasyonlarinin
inovasyon performansindan memnun olduklarint dile getirmistir. Diger bir
ifadeyle, ¢ogu kurulusun inovasyonun hayati 6nemini kabul ettigini ancak
inovasyonu  uygulamaya  gecirmekte @ veya  inovasyonu  nasil
gerceklestirecegini  bilememekte sorun yasadigini  sdylemek yanlig
olmayacaktir. Bu baglamda bireylerin yenilik¢i davraniglarini arttirmak igin
orgiitsel yaraticilik, yenilik¢i kiiltiir anlayisi, motivasyon sistemi, liderlik
tarzi, kurum igi ¢alisanlar arasi iletisim ve dis ¢cevreyle olan iliskiler (Grebski
& Mazur, 2022) gibi faktorlerin de goz Oniine alinmasi gerekmektedir.
Organizasyonlardaki yenilik¢iligi arttirmak i¢in bireylerin yenilikgiliklerinin
arttirllmasi  gerekliligi géz Oniine alinarak hareket edilmeli, bireylerin
yenilikgiliklerini arttirmaya yonelik uygulamalar hayata gegirilmelidir.
Ozellikle organizasyon igerisindeki iletisimi  artirmaya  yonelik
bilgilendirmeler, egitimler diizenlenmelidir. Calisanlara daha fazla 6zerklik
verilmeli, boylelikle c¢alisanlarin g¢eviklik diizeylerinin artmasina imkan
saglanmalidir.

Ayrica Great Place to Work (2018) tarafindan gergeklestirilen aragtirma
sonucu ise yenilik kavramimin gegirdigi asamalar sonucunda, biiyiik 6lclide
ceviklikle ilgili olmaya basladigini gostermektedir. Bu sonug, arastirma
sonucu ile de uyumlu goériinmektedir. Arastirma kapsaminda gergeklestirilen
literatiir taramasi ve yapilan analizler sonucunda olusturulan model
dogrulanmastir.

Caligmanin, ozellikle teknolojinin yogun olarak kullanmildigi bilgi ve
iletisim teknolojileri sektoriinde yapilmig olmasi dnemlidir. Son yillarda bazi
calisanlar ekonomik kosullar, daha iyi ¢alisma sartlar ya da sektor yapisi gibi
birgok sebep ile yurtdis1 olanaklarini degerlendirmektedir. Bu baglamda dijital
liderin ¢alisan ihtiyaglarini ve isteklerini anlamasi gereklidir. Daha verimli bir
calisma ortamu yaratilarak ve yeni is modelleri kullanilarak siirdiiriilebilirligin,
yeniligin ve yaraticiligin arttirtlmast 6nemlidir. Nitelikli isgiiciinii elde tutmak
icin Ozellikle bu sektdre yonelik koruyucu onlemlerin alinmasi, ¢alisanlarin
daha esnek kosullarda c¢alismasinin saglanmasi, organizasyonda giiven
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anlayisinin hakim olmasi, ¢alisanlarin yaraticiliklarini ortaya cikarabilecekleri
atolyeler diizenlenmesi ve geri bildirim kiltiiriiniin olusturulmasi gereklidir.

Calismaya katilanlarin  %30°’nun  kadim oldugu goriilmektedir.
TUBISAD (2023) raporuna gore de sektdrdeki kadin galisanlarin orani %22
civarlarindadir. Erkek egemen bir sektor olarak goriilen bilisim sektoriinde
kadin calisanlarin oraninin arttirilmasi igin c¢alismalar gerceklestirilmeli,
kadinlara yonelik istihdam olanaklari arttirilmalidir.

Calismanin bulgulari, belli bir zaman araligindaki calisan diisiince ve
algilariyla, kullanilan 6rneklem ve yontemle sinirlidir. Ayrica ¢alismada bilgi
teknolojileri ve ar-ge departmanlarinda galisanlar yogun bir sekilde yer alirken
veri, yapay zeké ve dijital doniisiim alanlarinda ¢alisanlarin sayisi nispeten
azdir. Sonraki calismalarda bu alanlarda calisanlarin da ornekleme dahil
edilmesi ve boylamsal ¢alismalar gerceklestirilmesi genellenebilirlik
acisindan 6nemlidir.
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Extended Abstract

Unquestionably, all professions and business practices have undergone

a transformation process. The current stage of development in organizations,
which initially operated without machinery, relying solely on human labor, is
beyond what was conceivable. Present-day expectations within organizations
exceed imagination, aiming for sustainability through predictive analytics and
data-centric decision-making for maximal efficiency in planning for the
future. Simultaneously, it involves the incorporation of skilled labor into the
organization as well as ongoing innovation and creativity. Embracing change
and transformation through integrating digital technologies has emerged as a
primary objective for every organization. The individuals propelling this
change are agile, proficient in human relations, and serve as communication-
oriented digital leaders. They comprehend that fostering an agile and
95



Merve Gizem Comlekgi, Serdar Bozkurt

innovative culture within the workforce is paramount for organizational
innovation and maintaining a competitive edge in the market. These leaders
play a pivotal role in guiding the workforce toward this objective.

The study is addressed within the scope of Dynamic Capabilities
Theory. Teece et al. (1997) define dynamic capabilities as "the organization's
ability to integrate, build, and reconfigure internal and external capabilities to
address a rapidly changing environment". By establishing an organizational
culture that fosters flexibility, agility, and change via digital leadership, it is
believed that an environment supporting innovation can nurture the
development of the organization's dynamic capabilities.

The information and communication industry is crucial to being a
pioneer in this field. This study examined the mediating role of workforce
agility in the relationship between digital leadership perceptions and the
individual innovativeness of employees in the IT sector. In this direction, the
hypotheses of the study were stated as follows:

Hi: Digital leadership perception positively and significantly affects
individuals' innovativeness.

H.: Digital leadership perception positively and significantly affects
employees' workforce agility.

Hs: Workforce agility of employees positively and significantly affects
their innovativeness.

Hs: Workforce agility has a mediating role in the effect of digital
leadership perception on individual innovativeness.

According to the report published by TUBISAD (2023), the number of
employees in the information and communication sector in 2022 was 213,000.
Therefore, this number constituted the population of the research. Using the
convenience sampling method, 201 employees were reached, and 200 survey
data were evaluated due to 1 faulty survey. Data were collected from the
participants between April 2023 and September 2023. When the demographic
data of the participants were analyzed, it was seen that 61 (30.3%) were female
and 140 (69.7%) were male. When the age ranges of the participants are
analyzed, it was understood that 33.8% of the participants were between the
ages of 26-33, 26.4% are between the ages of 34-41, 17.4% are between the
ages of 18-25, 14.4% were between the ages of 42-49 and 8% were 50 years
and over. While the rate of university graduates was 56.2%, the rate of
postgraduate employees was 37.8%. The majority of the participants (84.1%)
were private sector employees. As a result of the coding made by the
researchers, the departments where the participants work concentrated in
Information Technologies, R&D, and Management. Before collecting the
data, permission was obtained from the Yildiz Technical University Ethics
Committee dated 01.02.2023 and numbered 2023.02.

The data were analyzed through the SPSS package program. Reliability
analysis, frequency analysis, normality tests, factor analysis, correlation

96



Dijital Liderlik ve Bireysel Yenilikgilik Iliskisinde Isgiicii Cevikliginin
Roli
analysis, and regression analysis were performed per the research objectives.
According to the results of the reliability analysis, the Cronbach alpha value
of the digital leadership scale was found to be .952, workforce agility .914,
and individual innovativeness .873. Accordingly, it is seen that all scales are
reliable. According to the normality test results, the data were normally
distributed. As a result of the factor analysis, it was seen that the digital
leadership scale exhibited a unidimensional structure. The workforce agility
scale consisted of a four-dimensional structure. The individual innovativeness
scale also comprised a four-dimensional structure due to the factor analysis.
In the analysis part, this four-factor structure was included in the analysis as a
single variable.

As a result of the analyses, the effect of digital leadership on individual
innovativeness was found to be significant, and hypothesis Hi was supported.
According to this result, as employees' perceptions of digital leadership
increase, their innovativeness will also increase. This result is in line with the
studies in the literature (Erhan et al., 2022; Mihardjo et al., 2019a; Mihardjo
et al., 2019b; Wasono & Furinto, 2018) in which digital leadership is
positively related to innovative work behaviors and innovation.

The effect of digital leadership perception on workforce agility was
significant, and hypothesis H, was supported. According to this result, as
employees' perception of digital leadership increases, their agility will also
increase. In the literature, there needs to be a study investigating the direct
relationship between digital leadership and workforce agility. Research
indicates that leadership styles impact organizational agility (Veiseh et al.,
2014), while there's a positive correlation between information and
communication technologies and agility (Richardson et al., 2014; Panda &
Rath, 2016). Additionally, the study found a significant relationship between
workforce agility and individual innovativeness, supporting Hypothesis Hs.
This suggests that as employees' workforce agility increases, their individual
innovativeness also rises, aligning with the existing literature on the influence
of workforce agility on innovation (Franco & Landini, 2022). Moreover,
Hypothesis Ha, regarding the mediating effect, was validated, confirming that
workforce agility mediates the relationship between the perception of digital
leadership and individual innovativeness.

The model employed in the study was validated due to the analyses
carried out. However, the fact that the study is a cross-sectional study, that is,
reflecting the perceptions and thoughts of employees in a specific time
interval, and the number of samples are among the study's limitations.
Furthermore, because of the nature of the survey methodology, it is
presumable that respondents honestly convey their emotions and ideas in their
responses. It is advised that similar research be done in the future with larger
sample sizes, a more diverse range of departments from which study
participants are employed, longitudinal studies, and the addition of new
variables to enhance the findings.
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