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SOSYO-YAPISAL VE PSIKOLOJIK-MOTiVASYONEL
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL CEVIKLIK
UZERINE ETKISi

THE EFFECT OF SOCIO-STRUCTURAL AND PSYCHOLOGICAL-
MOTIVATIONAL EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL AGILITY

Isil SEYRANI AKTAN®, Murat Adil SALEPCIOGLU®

Oz: Bu calisma, calisanlarin sosyo-yapisal ve psikolojik-motivasyonel olarak
giiclendirilmelerinin o6rgiitsel ceviklik tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
yapilmigtir. Calismada oOncelikle modern yonetim anlayist ve buna bagh
organizasyonel yapilar, modern sonrasi yonetim anlayisi i¢erisinde yer alan personel
giiclendirme ve orgiitsel ¢eviklik ile ilgili teorik ¢erceve olusturulmus, daha sonra
aragtirma kapsaminda uygulanan ankete dair verilere yer verilmistir. Arastirma evreni,
Tiirkiye’ nin Istanbul sehrinde bulunan ve laboratuvar hizmeti alaninda faaliyet
gosteren kurulus c¢alisanlarindan olusmaktadir. Calismada nicel arastirma
yaklagimindan yararlanilmigtir. Anket formlari, demografik sorular ile “Sosyo-
Yapisal” ve “Psikolojik-Motivasyonel” olmak iizere iki boyutlu ifadeleri igeren
personel giiclendirme ve orgiitsel ¢eviklik 6lgeklerinden olusmaktadir. 5°1i Likert
6lcegi kullanilmigtir. Bu ¢alismada personel giliglendirmenin sosyo-yapisal boyutunu
aragtirmak igin Spreitzer (1997) & Zanzi (1987) tarafindan gelistirilen ve T. Akgemci
& M.F. Cavus (2006) tarafindan uyarlanan Olgek kullanilmistir. 'Personel
giiclendirmenin psikolojik boyutunu aragtirmak i¢in de Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen ve T. Akgemci ve M.F. Cavus (2006) tarafindan uyarlanan 6lgekten
yararlanilmigtir. Bununla birlikte Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilip B.
Akkaya ve A. Tabak (2018) tarafindan uyarlanan dlgek ise orgiitsel ¢evikliginin
arastirtlmasi igin kullanilmustir.

Yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanan arastirmada verilerin analizinde AMOS 24 ve
SPSS 22.0 paket programlarindan yararlamlmgtir. Uygulanan anketlerin gegerliligi
dogrulayic1 faktér analizi ile, giivenilirligi ise Cronbach’s alpha degerleri ile
degerlendirilmistir. Normallik testi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir.
Biitiin testler p<0.05 anlam diizeyinde gerceklestirilmistir.

Sonug olarak, bu caligmada, personel giiclendirmenin ve personel giiclendirmenin
sosyo-yapisal boyutunun orgiitsel ¢eviklik iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu
saptanirken (sirasiyla %86, p < 0.05; %67, p=0.05), personel giiclendirmenin
psikolojik-motivasyonel boyutunun ise orgiitsel ¢eviklik iizerinde etkisi olmadig:
saptanmustir (p > 0.05).

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiitsel Ceviklik, Personel Giiglendirme, Orgiit Kiiltiirii,
Orgiit Tklimi.

Abstract: This study was conducted to reveal the effect of socio-structural and
psychological motivational empowerment of employees on organizational agility. In
the study, first of all, the theoretical framework regarding the modern management
approach and related organizational structures, personnel empowerment and
organizational agility in the post modern management approach was created, and
then the data on the questionnaire applied within the scope of the research were
included. The research population consists of employees of organizations operating
in the field of laboratory services in Istanbul, Turkey. Quantitative research approach
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was used in the study. The questionnaire forms consisted of demographic questions
and personnel empowerment and organizational agility scales, which included two-
dimensional expressions as "Socio-Structural” and "Psychological Motivational”,
and a 5-point Likert scale was used. Socio-structural dimension of empowerment was
assessed using the scale developed by Spreitzer (1997) & Zanzi (1987) and adapted
by T. Akgemci & M.F. Cavus (2006). In addition to, psychological-motivational
dimension of empowerment was assessed using the scale developed by Spreitzer
(1995) and adapted by T. Adkgemci ve M.F. Cavug (2006). Furthermore,
organizational agility was assessed using the scale developed by Sharifi and Zhang
(1999) and adapted by B. Akkaya and A. Tabak (2018). Structural equation model
(SEM) was applied by using AMOS 24 and SPSS 22.0 package programs in the
analysis of the data. The validity of the applied qustionnaires was evaluated with
confirmatory factor analysis, and the reliability was evaluated with Cronbach's alpha
values. Skewness and kurtosis values were checked for normality test. All tests were
performed at p<0.05 significance level.

As a result, in this study, it was determined that empowerment and the socio-structural
dimension of empowerment had a positive effect on organizational agility (86%, p <
0.05; 67%, p=0.05, respectively), while the psychological-motivational dimension of
empowerment had no effect on organizational agility (p > 0.05).

Keywords: Organization, Organizational Agility, Empowerment, Organization
Culture, Organizational Climate.

JEL: L1, L2, M1
1. Giris

Kiiresellesme, hizli teknolojik gelismeler, inovasyon ve yikict is modelleri, ortaya
¢ikan yeni pazarlar, siirekli degisen tiiketici tercihleri, rekabet anlayisiyla basa ¢ikma
ve degisim hizina adaptasyon kabiliyeti, 6rgiitler i¢in Kritik ve 6ncelikli bir kazangtir.
Diger taraftan, e-ticaretin artan popiilaritesi sebebiyle, kiiciik 6l¢ekli isletmeler bile
kiiresel Olgekte rekabet edebilmektedirler. Orgiitlerin, ortaya cikan kiiresel
firsatlardan yararlanabilmeleri i¢in verimli ve c¢evik is siireglerine, esnek ve
giiclendirilmis organizasyonel yapiya, degisime acik is giiciine, ¢evik aglara ve
ortaklara, kolayca uyarlanabilir teknolojiye sahip olmalar1 gerekmektedir (Zitkiene ve
Deksnys, 2018: 116). Hizli degisiklikleri ve buna bagl belirsizlikleri beraberinde
getiren yeni is ¢agmin baslamasiyla birlikte ¢evik yaklagim sergilemek orgiitlerin
basari ve siirekliligini garanti eder hale gelmektedir (Farahani ve Salimi, 2015: 1067).

Degisen pazar ortaminda etkin bir sekilde rekabet edebilmek igin kuruluslarin proaktif
olmalari ve degisimi dngérmeleri gerekmektedir. Bunu basarmak igin, organizasyonel
yapilari yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hiz agisindan daha fazla ¢eviklige izin
vermelidir. Degisen cevreyi kucaklamak ve yeni firsatlart yakalamak i¢in yeni
kurumsal ¢dzlimlere, bigimlere ve araglara ihtiya¢ vardir. Degiskenlere basarili bir
sekilde uyum, c¢evik organizasyonel etkinlestiriciler, yetenekler ve uygulamalar
gerektirir (Zitkiene ve Deksnys, 2018: 116).

Personel giiclendirme, kiiresel degisim ve rekabet sonrasinda ortaya ¢ikan bir yonetim
kavrami  olarak  tanmimlanmaktadir.  Calisanlart  giiclendirmek  oOrgiitlerin
organizasyonel yapilarinda esnekligi artirmakla beraber rekabet ortaminda daha hizl
ve daha uygun tepkiler vermesini saglayacaktir (Farahani ve Salimi, 2015: 1067). Bu
sebeple modern ydnetim ve Orgiit uygulamalar1 arasinda personel giiclendirme
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kavrammin 6nemi artmaktadir (Yildiz, 2017: 2). Personel giiglendirme, oncelikle
calisanlarin karar siireglerine katilimimni saglamak ve ozellikle de yaptiklar islere
iliskin teklif, 6neri ve ¢oziimler getirmelerine onlar1 tesvik etmektir. Is giiciiniin
egitim, tecriibe ve yaraticilik, vb. 6zelliklerinden faydalanmay1 saglayan giiglendirme
degisik sekillerde olabilmektedir (Cetin ve Liitfi, 2017: 54); (Saha, Gregar, ve Séha,
2017: 323).

Daha oOnce yapilan aragtirmalar, Conger ve Kanungo’nun (1988) personel
giiclendirmenin ‘davranigsal ve biligsel’ boyutlar ile ilgilendigini gdstermektedir.
Daha sonra Thomas ve Velthouse (1990) bu yaklasima ek olarak; giiglendirmenin
motivasyon kaynagi olarak goriilmesine deginerek gii¢lendirme kavramimin
gelismesine katki saglamislardir. Thomas ve Velthouse’ n ele aldigi motivasyon-
giiclendirme iligkisi, Spreitzer (1995) tarafindan psikolojik giliglendirme (anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort boyut iceren) olarak tanimlanmustir.
Ayrica, dnce Zanzi (1987) tarafindan ortaya koyulan yapisal gii¢clendirme kavramina
ait ‘rol belirsizligi’ boyutu daha sonra Spreitzer (1997) tarafindan gelistirilen katilimei
bilgiye erisim, orgiit iklimi, kaynaklara erisim ve sosyo-politik destek’ alt boyutlar
ile zenginlestirilmistir (Karadirek, 2022: 17, 20).

Bu ¢aligmada literatiirde yer alan diger ¢alismalardan farkli olarak yukarida kisaca
tarihgesinden bahsedilen personel giiclendirme 6lgeginin hem sosyo-yapisal hem de
psikolojik-motivasyonel boyutlar1 agisindan ele alinmasi, kavramin orgiitsel ¢eviklik
iizerindeki etkisini daha genis bir perspektiften inceleyerek, aralarindaki iliskinin
ortaya koyulmasini ayrica ortaya koyulan bu iliskinin olusturulan o6rgiit kiiltiirii ve
orgiit iklimi baglaminda degerlendirilmesini saglamigtir. Bununla birlikte ¢aligmanin
sonucu, orgiitsel performansin ve rekabet yeteneklerinin artirilmasinda etkisi olan
personel giiclendirmeye bagli gelisen orgiitsel ¢evikligin orgiit siirekliligi tizerindeki
O6nemini de vurgulamaktadir.

Ayrica calismanin, sirketlere rekabet istiinligii saglamak ve mevcut pazar payini
korumak ve/veya artirmak i¢in i¢-dis ¢evrede meydana gelen degisikliklere hizli
cevap verebilme becerilerini gelistirebilmek amaciyla odaklanmalar1 gereken
faaliyetler agisindan fikir verecek olmasi ve orgiit igerisinde gorev alan personelin
yetkinliklerinin artirtlmast ile dogru orantili olarak personelin kendini giicli
hissedecegi dolayisiyla orgiitiin hizli degisimine 6nemli dlgiide katki saglayacagt
diigiiniilmektedir.

2. Teorik Cerceve
2.1. Personel Giiclendirme

Toplum degerlerinin zaman igerisinde degismesi, sanayilesme ve teknolojinin gelisip
degismesine bagli sirketlerin yapisindaki biiyiime, organizasyonlarin yasadiklar
problemlere klasik yontemlerle ¢oziim {iretme c¢abalarini yetersiz kilmigtir. Bu
cercevede modern yonetim basligi altinda yeni yaklasimlar gelistirilmistir. Bu
yaklasimin en dnemlileri sistem yonetimi ve durumsallik yaklagimidir (Arzu, 2005:
3). Sistem yonetimi yaklagimina gore sistem bdliinmez bir biitiindiir. Biitiiniin
parcalari bagimsiz ve birbiriyle iliskilidir. Durumsallik yonetimi yaklagimina gore ise,
hedeflere ulasmak igin ihtiyaglarin ortaya ¢ikardigi duruma en uygun yonetimin
uygulanmasi esastir (Arzu, 2005: 4).



324 Isil SEYRANI AKTAN, Murat Adil SALEPCIOGLU

Kuruluglar, entegre bir {iriin veya hizmet paketi yerine daha katma degerli ¢oziimler
sunmak i¢in her gegen giin is modellerini doniistiirmektedirler. Bu sebeple modern
yaklagim ile birlikte proje yonetimi uygulayicilar arasinda biyiik ilgi gérmiis ve
isletmeler aras1 pazarda proje is modelinin 6nemi artmistir (Ryynénen, 2012: 325).

Proje tiirli islerin yiritilmesi i¢in, degisik kisi, bilgi, kaynak ve gruplara degisik
zamanlarda ihtiya¢ hissedilmesine bagli farkli organizasyon yapilar ihtiyacini da
beraberinde getirmistir (Tamer, 2014: 381). Bu tiir ‘proje’ bazinda veya proje anlayist’
cergevesinde ¢alisan kuruluglarda daha ¢cok matris organizasyon yapisi goriilmektedir.
Bu yap1 ozellikle klasik ve neo-klasik yaklagimlarin 6ne siirdiigii bazi ilkeleri ihlal
eder olmas: sebebiyle ancak durumsallik yaklasimi bakis agisindan bakildiginda
anlagilabilecek bir organizasyon yapisidir (Tamer, 2014: 378).

Organizasyonun yapisi, kurulusta yer alan organizasyonel birimlerin sinirlarini, farkl
birimler arasindaki iligkileri, otorite ve giiciin 6l¢iisii ile resmi haberlesmenin yoniinii
belirlemek {izere olusturulur. Bu baglamda olusturulan en yaygin organizasyonel
yapilar dikey (Fonksiyonel), yatay (Siire¢ Bazli) ve matris organizasyonlar seklinde
tanimlanmistir (Arzu, 2005: 10). Dikey organizasyonlar, kisilerin faaliyet ve uzmanlik
alanlar1 ¢ercevesinde Orgiitlenmesini esas alirken; yatay organizasyonlar dikey
organizasyonun yana g¢evrilmis hali olmayip, katma deger etkisi olmayan islerin
ortamdan uzaklastirildig1, yonetim kademelerinin azaldig1 ve benzer islerin bir biitiin
haline getirilmesi sonucu ortaya c¢ikan bir yapi olarak tanimlanmaktadir. Dikey
organizasyonlarda en iist basamakta kontroliin hakim oldugu yerlesik bir emir komuta
zinciri bulunmaktadir. Bununla birlikte sadece belli uzmanlik alanlarina
odaklanildigindan diger boliimlerle iliskiler zayif olmakta ve sonug olarak da biitiinsel
bakis agis1 giiglii olmamaktadir. Yatay yapilarda organizasyonlar fonksiyonel ya da
yatay Ozellik gostermemekte, belirlenen siirecler bazinda organize bir sekilde
stirdiiriilmektedir. Son olarak dikey ve yatay organizasyonlarmn kombinasyonu ile
matris organizasyonlar bulunmaktadir. Bu organizasyonda otorite iki hatli olup,
geleneksel kontrol dikey yapr ile, fonksiyonlar arasi koordinasyon ise yatay yapi
tarafindan saglanmaktadir (Arzu, 2005: 13).

Matris organizasyon yapisi;

Yan iletisim kanallar1 olugturarak organizasyondaki iletisim sikligin1 artirmakta,
Bilgi miktarimi artirmakta,

Insan ve sermaye kaynaklarinin kullaniminda esneklik saglamakta,

Bireysel motivasyon, is memnuniyeti ve kisisel gelisimde artig saglamakta,
Basar1 ve mitkemmelligi daha kolay elde edilir hale getirmekteyken,

Tiim bu avantajlara karsilik;

Ikili yetki ve sorumluluk hatti, yonetimin geleneksel hesap verebilirlik ilkelerini ihlal
etmekle birlikte karigiklik ve diizensizlige sebebiyet vermek,

Kaynaklar, teknik konular, 6deme ve personel atamalari hakkinda belirsizlik
yaratmak,

Birlikte ¢alismasi gereken ancak ig, zaman ufku ve hedefleri konusunda ¢ok farkl
geemislere ve bakis agilarina sahip bireyler arasinda ¢atigma yaratmak,

Islevsel yoneticiler igin giivensizlik yaratarak, dzerkliklerini agindirmak,
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Daha fazla toplanti, toplantilarda karar alma ve buna bagl bilgi islemede gecikme
yasatmak,

Bireyler arast rol belirsizligi ve ¢atigmasina bagli stresi artirmak,

Cok uluslu sorunlara yanit verme siiresini artirmak gibi dezavantajlar1 da beraberinde
getirmektedir (Grubenmann, 2017: 5).

Yukarida belirtilen hususlar géz Oniine alindiginda, bir matris organizasyonu
uygulamak, organizasyon yapisini ve hiyerarsi sistemini degistirmekten fazlasini
igeren karmasik bir siiregtir. Bu, biiyiik 6l¢lide kiiltiir ve iletisimin yani sira dnce
inanglarin buna bagli davranislarin degistirilmesiyle de ilgilidir (Grubenmann, 2017:
5). Bu baglamda, matris organizasyonun sadece bir organizasyon yapisi olarak degil,
bu yapiy1 tamamlayan tiim unsurlarla birlikte incelenmesi gereken orgiitsel bir yasam
tarzi olarak ele alinmasi gerekmektedir (Tamer, 2014: 392).

1980°1i yillardan giliniimiize dek uzanan modern sonrasi yonetim anlayiginda ise
organizasyonlarin kiiresel rekabet, artan paydas beklentileri, degisen ihtiyaglar,
gelisen teknoloji gibi unsurlarla karsi karsiya kaldigi ve bunlarin sonucu olarak siirekli
degisim igerisinde bulunmak zorunda oldugu fark edilmistir. Diinyadaki birgok sirket
ayakta kalabilmek i¢in paydas ihtiyag ve beklentilerini karsilamaya hatta bunlari
yonlendirebilmek i¢in proaktif olmaya, iiriin/hizmetlerin pazara girme zamanini
azaltmaya, TUriin/hizmetleri diisik maliyet ve artan kalite ile {iretmeye
odaklanmaktadir (Arzu, 2005: 4).

Modern cagin gereklilikleri goz oOniinde bulunduruldugunda, modern y&netim
anlayistyla 1970 yilinda Dr. Royce tarafindan yayinlanan selale proje yonetimi gibi
geleneksel yontemlerin de yetersiz kaldig1 goriilmiis ve ¢evik proje yonetim yaklasimi
gelistirilmistir. Cevik proje yonetiminin icerisinde barmndirdigi ¢evik yonetim
yaklagimi, kendi kendini organize eden takimlar tarafindan, igbirlik¢i bir anlayigla,
yeteri kadar resmiyet igeren etkili bir yOnetisim ger¢evesinde, zamaninda, uygun
maliyetli ve paydaslarin degisen ihtiyaglarini karsilayan yiiksek kalitede ¢oziimler
iireten yinelemeli ve artirimli (evrimsel) bir yaklagim olarak literatiirde yerini almistir
(Gencer, 2017: 339).

Risk ve inisiyatif alma, yenilik¢iligi tesvik etme, belirsizlik ile basa ¢ikma gibi
zorluklarin yer aldigi giiniimiiz rekabet¢i diinyasinda, oOrgiitlerin = varligini
stirdiirmesinin, amag¢ ve misyonu gerceklestirmesinin dnemli araglarindan biri insan
unsuru olmustur (Altindis ve Ozutku, 2011: 163). Bu unsur, organizasyonlarda temel
yeteneklerin yaratilmasi dolayisiyla rekabet avantaji saglamanin en degerli sermayesi
oldugundan calisanlarin verimli degerlendirilmesi olduk¢a dnemlidir. Bu da insan
kaynagi ile verimlilik arasinda dogrudan bir iligki oldugunu gostermektedir. Basarili
bir organizasyon, organizasyon iklimi, degerleri, fikirleri, kiiltiirii ve hedefleriyle
uyumlu, tecriibe ve bilgisini ¢aligmalarinda kullanarak organizasyonun ilerlemesine
onciiliik edebilecek giiglendirilmis bireylerden olusur.

Yapilan pek ¢ok ¢aligma giiclendirmenin igsel motivasyonu sagladigi veya kisinin
gevresine uygun motivasyonu yansittigt yoniindedir. Bazi ¢alismalarda ise
gliclendirme, algilar ve bagliliga dayali tasarimlar olarak tanimlanmistir. Ayrica
yetkilendirmeyi, is yapisi, transfer giicli veya otoritesi agisindan da tanimlamiglardir.
Calisanlarin gii¢lendirilmesi, organizasyonda katma deger yaratmalarini saglamak
icin insan kaynaginda gerekli kapasitenin toplanmasi anlamma gelir ve
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organizasyonda rol oynama, sorumluluk alma, verimlilik ve etkinlikle iligkilidir.

Giiglendirmenin ilk tanim1 1988 yilinda Conger ve Kanungo tarafindan yapilmastir.
Giiglendirmenin, tistlerin giicii ve kontrolii astlar1 ile paylagsmasinin orgiitsel giic ile
etkinligi artirmasi dolayisiyla organizasyonun gelisimi ve siirekliligini saglamada
motivasyonel ve iletisimsel bir faktor olarak incelenmesi gerektigini savunmuslardir
(Yildiz, 2017: 2).

Yonetim alanindaki yeni egilim, ortak hedefler dogrultusunda birlikte hareket etmek
durumunda olan ¢aliganlara, daha fazla 6grenme ve katki saglama imkan1 taniyarak,
onlar1 giliglendirecek yeni yaklasimlarla insan kaynaklarinin énemini anlamak ve
kabullenmek olmustur (Daft, 2015: 11).

Bu egilimler, dikey giiciin hakim oldugu dikey organizasyon yapilarinin siklikla
goriildiigii geleneksel yonetim anlayisindan modern sonrast yonetim anlayisina
gegiste matris organizasyonel yapinin unsurlarindan biri olarak ortaya ¢ikan ve yatay
giiclin artinmin1 tesvik eden personel giiclendirme anlayisina gegis siirecini
hizlandirmastir.

Bu ¢alismada personel giiglendirmenin iki ana tiirii olan sosyo-yapisal ve psikolojik-
motivasyonel gliglendirme tartigilmistir.

Yapisal giiclendirme, yonetim kurulunun sorumlulugu ve karar giiciinii yonetimden
calisanlara devretmesini saglayan orgiitsel mekanizmalar: ifade ederken, psikolojik
giiclendirme, c¢alisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayarak 6z yeterlilik duygularinin
artmasimi ve bu baglamda bagliligin ve ise yonelik tesvikin artmasini tanimlar.
Yapisal olarak baktigimizda, yetkilendirme, yoneticiler ve astlar arasindaki engelleri
ortadan kaldirmakta ve calisanlarin karar alma siirecine katilimlarini saglayan daha
iyi iletisim ve bilgi paylagimini saglamaktadir. Diger taraftan psikolojik giiglendirme,
genellikle calisanlarin ¢aligtiklari organizasyona ait olma duygusunu icermektedir.

Bir yonetim kavrami olarak giiclendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme, ekip
calismasi yoluyla kisilerin yetkilerini artirma ve kigileri gelistirme siireci olarak
tanimlanabilir. Personel gii¢lendirmenin, isletme yonetiminde ¢ok tartisilan katilim,
yetki devri ve motivasyon kavramlarindan farki, hem daha genis bir anlam tagimasi
hem de uygulanmasinin digerleri kadar kolay olmamasidir (Tamer, 2014: 474).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Glinlimiiz 6rgiitleri, hizli degisimlerin uyum stratejilerini benimsemelerine neden olan
bir ortamda ¢aligsmaktadir. Aslinda orgiitlerin dinamik ve 6ngoriilemeyen bir ortamda
nasil basarili olabilecekleri sorunu giiniimiiz diinyasinda biiyiik bir meydan okuma
olarak degerlendirilmektedir. Zamaninda iiretim veya hizmet, degisim miihendisligi,
sanal organizasyonlar ve aglar gibi ¢esitli ¢éziimler getirilmis olsa da giiniimiiz de en
popiiler ¢6ziim Orgiitsel gevikliktir. Boyle bir ortamda c¢evikligin, organizasyon
performans: iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel
ceviklik, kuruluslarin paydas gereksinimlerine gore degisen pazarlara hizli ve etkili
bir sekilde tepki vermesini, degisiklikler ve belirsizliklerle karakterize edilen,
rekabetci bir ortamda hayatta kalmasini ve ilerlemesini garanti etmektedir (Farahani
ve Salimi, 2015: 1068).

Cevik organizasyonlarin literatiirde tanimlanan &zellikleri arasinda esneklik, hesap
verebilirlik, degigim kiiltiirli, hiz, entegrasyon, diigiik karmasiklik, yiiksek kaliteli ve
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Ozellestirilmis trlinler/hizmetler, temel becerilerin mobilizasyonu yer almaktadir.
Cogu arastirmaci, gevikligi, bliylik ve 6n goriilemeyen degisikliklerin neden oldugu
rekabetci tehditlerle olumlu bir sekilde yiizlesmeyi, fayda ve firsatlarin aktif olarak
kullanilmasini gerektiren kapasite olarak tanimlamaktadir. Bu sebeple ¢evikligin
olmamasi, mevcut firsatlarin degerlendirilememesi gibi énemli ger¢ek kayiplara
neden olabilmektedir (Asgarnezhad Nouri ve Mir Mousavi, 2020: 20).

Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek igin orgiitsel ¢evikligin son derece gerekli
oldugu konusunda genis bir fikir birligi olmasina ragmen, orgiitsel ¢evikligin nasil
degerlendirilecegi ve gelistirilecegi konusunda bir fikir birligine varilamamustir.
Strateji, organizasyonel yapi, yeteneklerin yonetimi, calisan ve liderlik gibi bir dizi
faktoriin orgiitsel ¢evikligi farkl sekilde etkiledigi diigiiniilmiis ve ortaya koyulmustur
(Asgarnezhad Nouri ve Mir Mousavi, 2020: 20).

2.3. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Ceviklik Arasindaki liski

Is diinyas1, son yillarda carpici bir sekilde degismekte ve siirekli degisim ve doniisiim
ile karakterize edilmektedir. Diinyamizi simgeleyen sadece degisimin hizi degil,
birbirine bagl aktorlerin ¢1g gibi biiyiiyen ¢oklugudur (Serrat, 2017: 783). Hizla
degisen teknoloji, artan inovasyon giicii, ortaya ¢ikan yikici is modelleri, degisen
regiilasyonlar, giinliik hayatin liberallesmesi, ekonomik anlamda birbirine bagli olma
durumlarmin artmasi (uluslararasi ekonomik biitiinlesme) ve politik degiskenlik gibi
faktorler VUCA (dalgalanma, belirsizlik, karmasiklik, muglaklik) ortamim
olusturmaktadir. Ayrica, hizli, kolay ve ucuz iletisim ag1 ulusal / uluslararasi diizeyde
organizasyonlar1 hizlandirmakta, verimliligi artiran yeni yaklagimlarinin hizla
gelismesini saglamakta ve s6z konusu bu gelismeler diinyayi etkisi altina almaktadir.
Tiim bu durumlar biiyiikten kii¢iige biitiin igletmelerin rekabet giiciinii etkilemekte ve
orgiitsel degisimi zorunlu kilmaktadir. Orgiitlerin yapilarinda, yénetim sekillerinde ve
isleyisindeki degisim araciligiyla sahip olduklari kaynaklardan maksimum fayday1
elde etmeleri amaglanmaktadir.

Organizasyonun zorlu is ortaminda rekabetgi kalabilmesi i¢in dinamik organizasyonel
yeteneklerinin de gelistirilmesi gercegini dne siirmektedir. Orgiitsel geviklik, firsatlari
rakiplere gore erken fark edebilme, onceden sezebilme, hizli hareket ederek esnek
olma becerisi olmast sebebiyle s6z konusu bu yetkinlige 6rnek teskil etmektedir.

Bir organizasyonda olumlu, iyi bir 6rgiitsel iklim yaratabilmek i¢in dncelikle orgiitiin
degerleri ve beklentileriyle, paydaslarin deger ve beklentileri arasinda tam bir denge
ve biitlinliik saglayacak saglam temelli bir orgiit kiiltiiri olusturmak gerekmekte
oldugu diisiincesinden yola ¢ikarak ¢evik organizasyonlarin en 6nemli 6zelliklerinden
birinin giiven iklimi igerisinde inisiyatif alan bir kiiltiire dayanmakta oldugu ve
bahsedilen bu kiiltiiriin ise ancak gii¢lendirilmis personel kaynag: ile saglanacagi
diisiiniilmektedir. Personelin yetki, sorumlulugunu buna bagl motivasyon ve orgiitsel
bagliligint artirma olarak tanimlayabilecegimiz personelin giiglendirilme kavrami,
giiniimiiz is diilnyasinda 6nemli bir rekabet araci olarak ifade edilen insan kaynagidan
yiiksek oranda verimin elde edilmesi igin zorunlu hale gelmektedir (Senel, 2006:

105).

Personelin giiglendirilmesi siirecinin baglamasi i¢in {ist yonetimin yetki ve
sorumlulugu astlar1 ile paylasmaya goniilli olmasi en temel sart olarak
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degerlendirilirken, personelin de kendisine verilen giici uygun sekilde
degerlendirebilecek bilgi ve beceri diizeyine sahip olmasi1 dnemli bir faktordiir.

Literatiirde, esneklik, hiz, performans, rekabet, orgiit kiiltiirii, organizasyon yapisi,
yetkinlik, bilgi yonetimi, liderlik, yenilik, yapisal sermaye, orgiitsel baglilik, orgiitsel
sinizm kavramlarmin orgiitsel ¢eviklikle daha sik kullanildig: tespit edilmistir. Bu
calismada orgiitsel ceviklik, tim bu kavramlar haricinde yetki ve sorumluluk
kavramlarini motivasyon kavramiyla birlikte ele alan personel giiclendirme ile
iliskilendirilerek literatiire katki saglamaktadir (Demirel, 2022: 372).

Yine literatiirde, orgiitsel ¢eviklik konusu ile ilgili yapilan ¢alismalarin uygulandigi
sektorlerin biiyiik cogunlugunu egitim, saglik ve sanayi olustururken, laboratuvar
hizmeti sektoriinde yapilan uygulamalarm kisithh oldugu goriilmiistiir. Yapilan
calisma uygulanan sektor bakimindan da literatiirde fark yaratmaktadir. Elde edilen
bu sonuglar gelecekte farkli arastirma alanlariin kapilarimi agabilme potansiyeline
sahip olabilecektir (Demirel, 2022: 374).

Bu arastirma, yukarida bahsi gegen matris organizasyonel yapinin unsurlari arasinda
yer alan personel giiglendirmenin modern sonrasi yaklagimin geregi olarak karsimiza
¢ikan oOrgiitsel ¢eviklik {izerindeki roliinii incelemek amaciyla yapilmistir.

3. Model ve Veri Seti
3.1. Model ve Hipotezler

Aragtirma modeline ait sekil ve hipotezler bu kisimda yer almaktadir. Model Sekil-
1’de gosterilmektedir.

H1

v

ORGUTSEL CEVIKLIK

PERSONEL GUGLENDIRME

Sosye-Yapisal Personel Giiclendirme

Psikolojik-Mativasyonel Personel
Gulclendirme

Sekil 1. Arastirma Modeli

Calismanin birincil amaci; personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklige etkisi var
midir? seklindedir.

Arastirma Hipotezleri:
H1: Personel giiglendirme 6rgiitsel gevikligi etkilemektedir.

Hla: Personel giiglendirmenin ‘Sosyo-Yapisal’ boyutu orgiitsel g¢evikligi
etkilemektedir.

H1b: Personel giiglendirmenin ‘Psikolojik-Motivasyonel’ boyutu orgiitsel ¢evikligi
etkilemektedir.
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3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirma evreni, Tiirkiye’ nin Istanbul sehrinde bulunan ve laboratuvar hizmeti
alaninda faaliyet goOsteren kurulus calisanlarindan olusmaktadir. Bu kapsamda
belirtilen hizmet alaninda faaliyet gosteren bir kurulusun 472 calisanina ‘Google
Anket’ yazilimi iizerinden anket formu dagitilmistir. Anketlere %43,2 diizeyinde
katilim saglanmis olup elde edilen tiim katilim verileri ¢aliyma kapsaminda
degerlendirilmistir. Tablo-1’ de aragtirmadaki katilimeilarin demografik bilgilerine ait
yiizde ve frekans dagilimlar1 gosterilmektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Verileri

(n=204) Frekans (%) | Yiizde (%)
Erkek 87 42,6
Cinsiyetiniz Kadin 117 57,4
Total 204 100,0
18-25 41 20,1
Yasiniz 26-64 163 79,9
Total 204 100,0
Lise 31 15,2
On Lisans 76 37,3
Egitim Diizeyi
Lisans ve yiiksek lisans 97 475
Total 204 100,0
5- 135 66,2
isletmedeki Calisma Siiresi 5+ 69 33,8
Total 204 100,0
Y Onetici 40 19,6
) Uzman 61 29,9
Is yerinizdeki goreviniz
Diger 103 50,5
Total 204 100,0
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Tablo-1’e gore, katilimcilarin %57,4’4 (n=117) kadin, %42,6’s1 (n=87) erkektir.
Calisanlarin %79,9’u (n=163) 26-64 yas arasinda, %20,1’i (n=41) 18-25 yas
arasindadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %47,5’1 (n=97) lisans ve yliksek lisans
mezunu, %37,3’0 (n=76) o6n lisans mezunu, %15,2’si (n=31) lise mezunudur.
Katilimeilarin isletmedeki ¢aligma siireleri %66,2’si (n=135) 1-5 yil arasinda, %33,8’1
(n=69) 5 yil iizerinde olarak belirlenmistir. Son olarak, katilimeilarin %50,5’1i (n=103)
diger pozisyon, %29,9’u (n=61) uzman ve %19,6’s1 (n=40) yonetici olarak isletmede
calismaktadir.

3.3. Verilerin Elde Edilmesi ve Analizi

Calismada nicel aragtirma yaklagimindan yararlanilmistir. Anket formlari,
demografik sorular ile “Sosyo-Yapisal” ve “Psikolojik Motivasyonel” olmak tizere iki
boyutlu ifadeleri igeren personel giiglendirme ve orgiitsel ¢eviklik Slgeklerinden
olugsmakta olup, 5°li Likert 6l¢egi kullanilmigtir. Personel giiglendirmenin sosyo-
yapisal boyutu i¢in; Spreitzer (1997)’ in gelistirdigi ‘sosyo-politik destek, katilimet
orgiit iklimi, kaynaklara erigim ve bilgiye erisim’ alt boyutlarin1 6lgmeye yarayan ve
Zanzi(1987)’nin gelistirdigi ‘rol belirsizligi’ alt boyutunu 6lgmeye yarayan, T.
Akgemci ve M.F. Cavus (2006)’ un uyarladiklari toplam 18 ifadeden olusan 6l¢ek
kullanilmistir. Personel giiclendirmenin psikolojik-motivasyonel boyutu igin ise
Spreitzer(1995) in gelistirdigi “anlam ve yetenek, yetkinlik ve yetki” alt boyutlarini
Olgmeye yarayan, Akgemci ve M.F. Cavus (2006)’ un uyarladiklar1 12 ifadeden
olusan olcek kullanilmistir. Orgiitsel ceviklik icin Sharifi ve Zhang (1999)° 1n
gelistirdigi, B. Akkaya ve A. Tabak (2018)’1n uyarladiklar ‘yetkinlik, esneklik, cevap
verme ve hiz’ boyutlarini 6lgmeye yarayan 17 ifadeden olusan dlgek kullanilmistir.
Elde edilen verilerin analizinde AMOS 24 ve SPSS 22.0 paket programlar
kullanilmistir.  Uygulanan anketlerin  gegerliligi dogrulayici faktér analizi ile,
glivenilirligi ise Cronbach’s alpha degerleriyle degerlendirilmistir. Normallik testi igin
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Biitiin testler p<0,05 anlam diizeyinde
gergeklestirilmistir. Arastirmaya  katillanlarin =~ demografik  6zelliklerinin
incelenmesinin ardindan hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi, yapisal esitlik
modeli ile incelenmistir.

Bagimsiz iki grup arasindaki farklhiliklar Bagimsiz Orneklem T Testi ile, ikiden fazla
grup arasindaki farkliliklar ise Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ile
incelenmistir. ANOVA sonucunda gruplar arasinda farklilik ¢ikmasi durumunda,
farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugu Scheffe ve LSD ¢oklu karsilagtirma
testleri ile belirlenmistir.

4. Bulgular
4.1. Personel Giiclendirme Olceginin Gegerlilik Sonuclar

Modelin dogrulanip dogrulanmadigmna karar verebilmek i¢in dogrulayict faktor
analizi (DFA) yapilmistir.

Personel gii¢lendirme 6lgeginin ikincil diizey DFA modeli incelendiginde, sosyo-
yapisal ve psikolojik motivasyonel olmak {izere iki adet ikincil diizey gizil degiskeni,
sosyo-politik destek, katilimer rgiit iklimi, rol belirsizligi, kaynaklara erisim, bilgiye
erisim, anlam ve yetenek, yetkinlik ve etki olmak iizere sekiz adet birincil diizey gizil
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degiskeni ve bu gizil degiskenleri 6l¢iimleyen toplam otuz adet gozlenen degisken
bulunmakta oldugu goriilmektedir.
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Sekil 2. Personel Giiclendirme Olgegi ikincil Diizey DFA Modeli
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Tablo 2. Personel Gii¢clendirme DFA Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri Arastirma Modeli (n=204) g;glgll; I:i [KJ;Euml IE)C:IgIee:)l!:
CMIN 724.673 nlamh .

DF 387

p 0.000 <0.01 -
CMIN/DF 1.873 <3 <4-5

NFI 0.849 >0.950 0.900<NFI<0.940
IFI 0.924 >0.950 0.900<IFI<0.940
CFlI 0.923 >0.970 >0.950
RMSEA 0.066 <0.05 0.06<RMSEA<0.08
RMR 0.104 <0.05 0.06<RMR<0.08

Olgege iliskin kurulan ikincil diizey DFA modeliyle belirlenen sonuglar dlgegin
gegerli oldugunu dogrulamistir ve Olgekteki maddelerin tamami analize dahil
edilmistir.

4.2. Orgiitsel Ceviklik Ol¢eginin Gegerlilik Sonuclar

Orgiitsel Ceviklik 6lgeginin birincil diizey DFA modeli incelendiginde, yetkinlik,
esenlik, cevap verme ve hiz olmak iizere dort adet gizil degiskeni ve bu gizil
degiskenleri Olglimleyen on yedi adet gozlenen degisken bulunmakta oldugu
goriilmektedir.
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Sekil 3. Orgiitsel Ceviklik Olcegi Birincil Diizey DFA Modeli

Tablo 3. Orgiitsel Ceviklik Olcegi DFA Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksleri Arast(lrl]'zlzzz) Zf)lodeli Bf;glig;lg: Kabul Egg:lt-i::«: Uyum
CMIN 377.957 Anlamli olmamast -

DF 113

p 0.000 <0.01 -

CMIN/DF 3.345 <3 <4-5

NFI 0.905 >0.950 0.900<NFI<0.940
IFI 0.932 >0.950 0.900<IFI<0.940
CFI 0.931 >0.970 >0.950
RMSEA 0.107 <0.05 0.06<RMSEA<0.08
RMR 0.040 <005 0.06<RMR<0.08
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Olgege iliskin kurulan birincil diizey DFA modeliyle belirlenen sonuglar dlgegin
gegerli oldugunu dogrulamigtir ve Olgekteki maddelerin tamami analize dahil
edilmistir.

4.3. Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgegin boyutlarinm i¢ tutarligmi / giivenirligini 6lgmek icin Cronbach Alpha
degerine bakilmistir. <0.40 giivenilir degil, 0.40-0.59 diisiik giivenilirlik, 0.60-0.79
giivenilir, 0.80-100 ise yiiksek derecede giivenilir olarak degerlendirilmistir.

Tablo-4> de personel gii¢lendirme ve orgiitsel geviklik 6lgekleri ile personel
giiclendirme 6l¢eginin boyutlarina ait Cronbach Alfa katsayilart gosterilmektedir.

Tablo 4. Ol¢ceklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuglar

Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
PERSONEL GUCLENDIRME 30 0,924
Sosyo-Yapisal 18 0,906
Psikolojik-Motivasyonel 12 0,884
ORGUTSEL CEVIKLIK 17 0,974

Elde edilen degerler her iki Olgegin ve degerlendirilen boyutlarmin yiiksek
giivenilirlikte oldugunu gostermektedir.

4.4. Yapisal Regresyon Analizi

Belirtilen hipotezler ¢oklu regresyon analiz yontemi olan Yapisal Esitlik Modellemesi
(YEM) ile ger¢eklestirilmistir. Personel giiglendirme ve boyutlarinin orgiitsel ¢eviklik
tizerindeki etkisini gdsteren yapisal regresyon modelleri Sekil-4 ve Sekil-5° deki
gibidir.
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Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 5. Personel Gii¢clendirmenin Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-Motivasyonel
Boyutlar ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 4 ve Sekil 5° de gosterilen personel giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasinda
olusturulan YEM” in uyum degerleri Tablo-5 ve Tablo-6’da sunulmaktadir.
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Tablo 5. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

. . Arastlrn_la iyi Uyum Kabul Edivlebililf Uyum

Uyum Indeksleri M_odell Degerleri Degerleri
(n=204)

CMIN 1949,236 ol?rlrlllainnj; -
DF 993
p 0,000 <0,01 -
CMIN/DF 1,963 <3 <4-5
NFI 0,802 >0,950 0,900<NFI<0,940
IFI 0,900 >0,950 0,900<IF1<0,940
CFI 0,891 >0,970 >0,950
RMSEA 0,069 <0,05 0,06<RMSEA<0,08
RMR 0,112 <0,05 0,06<RMR<0,08
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Tablo 6. Personel Giiclendirmenin Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-
Motivasyonel Boyutlari ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksleri All;;(s)tél;lrim geiglgll; I;; Kabul lE)glgleeglelll': Uyum
(n=204)

CMIN 1883904 | mmh :

DF 1006

p 0.000 <0.01 i

CMIN/DF 1.873 <3 <45

NFI 0.808 >0.950 0.900<NFI<0.940

IFI 0.900 >0.950 0.900<IFI<0.940

CFI 0.900 >0.970 >0.950

RMSEA 0.066 <0.05 | 0.06<RMSEA<0.08

RMR 0.08 <0.05 0.06<RMR<0.08

YEM sonuglarinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu, bu verilere gore olusturulan
modellerin yapisal olarak dogrulandigi Tablo-5 ve Tablo-6’ da gosterilmektedir.

Olusturulan modellerin regresyon agirliklar1 Tablo-7 ve Tablo-8’de sunulmaktadir.

Tablo 7. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Ceviklige Etkisini Gosteren
Yapisal Regresyon Modelinin Regresyon Agirhiklar:

B B SE t P R?

Orgiitsel | Personel -
Ceviklik < Giiglendirme 1,607 | 0,863 | 0,217 | 7,405 | 0,000 0,744

**p<0,01, *p<0,05

Tablo 7’ye bakildiginda personel giiclendirmenin (p=0,0000<0,05) orgiitsel ¢eviklik
iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu belirlenmistir. Personel giiclendirmenin orgiitsel
cevikligi 86% oraninda agikladig s6ylenebilir.
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Tablo 8. Sosyo-Yapisal ve Psikolojik Motivasyonel Giiclendirmenin
Orgiitsel Ceviklige Etkisini Gosteren Yapisal Regresyon Modelinin
Regresyon Agirhiklari
B B SE t p R?
Orgiitsel | «_.
Sosyal Yapisal | 2,431 | 0,674 | 0,583 | 4,17 | 0,000**
Ceviklik B
0,611
Orgiitsel | __ | Psikolojik-
. 0,994 10,14 (0,81 |1,227 | 0,220
Ceviklik ~ | Motivasyonel

**p<0,01, *p<0,05

Tablo-8’¢ bakildiginda sosyo-yapisal personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik
iizerinde etkisi varken (p=0,0000<0,05) psikolojik-motivasyonel personel
giiclendirmenin  orgiitsel  ¢eviklik {izerinde etkisi olmadigr belirlenmistir
(p=0,220>0,05). Sosyo-yapisal personel giiglendirmenin orgiitsel ¢evikligi 67%
oraninda agikladigi sdylenebilir. Sosyo-yapisal personel giiglendirmenin oOrgiitsel
¢eviklik {izerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

H1 : Personel giiglendirme orgiitsel ¢evikligi etkilemektedir.
Hila: Personel giiclendirmenin ‘Sosyo-Yapisal’ boyutu orgiitsel g¢evikligi
etkilemektedir.
H1b: Personel giiglendirmenin ‘Psikolojik-Motivasyonel’ boyutu &rgiitsel
cevikligi etkilemektedir.
Tablo 9. Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuclari
Hipotezler Sonu¢ | Etki Yonii
Hia Per_sonel gug!endlrme orgiitsel cevikligi + p
etkilemektedir.
H1ib Personel giiglendirmenin ‘Sosyo-Yapisal’ + p
boyutu orgiitsel ¢cevikligi etkilemektedir.
Personel giiglendirmenin ‘Psikolojik-
H2a Motivasyonel’ boyutu orgiitsel cevikligi -
etkilemektedir.

+: Desteklendi, -: Desteklenmedi ve P: Pozitif, N: Negatif
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5. Sonu¢ ve Tartisma

Demografik sonuglara bakildiginda, katilimcilarin ¢gogunlugunun kadin, orta yasl,
biiyliik ¢ogunlugunun iiniversite mezunu ve isletmedeki caligma siiresinin bes yil1i
geemedigi ayrica yarisinin uzman ve {Ustii pozisyonlarda calismakta oldugu
goriilmektedir.

Personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklige etkisini inceleyen YEM sonuglari sirket
calisanlarinin giiclendirme algisinin aslinda orgiitsel ¢ceviklik algi diizeylerinde pozitif
yonde artisa neden oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara karsilik personel
giiclendirmenin sosyo-yapisal ve psikolojik-motivasyonel boyutlari ile orgiitsel
¢eviklik arasinda olusturulan YEM sonuglarina bakildiginda ise igyerinde ¢aliganlarin
sosyo-yapisal giiclendirme algilar1 pozitif yonde arttiginda Orgiitsel c¢eviklik
diizeyinin artacagini ileri siirmek miimkiin olmasina ragmen ¢aligsanlarin psikolojik-
motivasyonel giiglendirme algi diizeylerinin literatiirde yer alan bilgilerin aksine
orgiitsel ceviklik diizeyine etkisinin olmadigini gostermektedir (Harraf, 2015: 684).

Calismaya sadece Tiirkiye’ nin Istanbul sehrinde bulunan ve laboratuvar hizmeti
alaninda faaliyet gdsteren bir kurulus calisanlarindan 204 kisinin katilim saglamis
olmasi ana kiitleyi yansitmasi bakimindan arastirmanin kisit1 olarak goriilmektedir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda personel giiclendirme 6lceginin sosyo-yapisal
boyutunun orgiitsel ¢eviklige pozitif yonde etkisi kullanilan 6lgek kapsaminda sosyo-
yapisal boyutu olusturdugu diistiniilen ‘sosyo-politik destek, katilimc1 6rgiit iklimi,
rol belirsizligi, kaynaklara erisim, bilgiye erisim’ kavramlarin bazilarmin veya
tamaminin organizasyonun ¢evikligine etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ancak
hangi sosyo-yapisal kavramin sistemi nasil ve ne Olglide etkiledigini
aciklamamaktadir. Ayrica sonuglar, her ne kadar personel giiclendirme 6lgeginin
psikolojik-motivasyonel boyutunun orgiitsel geviklige etki etmedigini belirtse de
psikolojik-motivasyonel boyutun altinda yer alan kavramlar (anlam ve yetenek,
yetkinlik ve etki) acisindan bakildiginda orgiitsel ¢eviklik tizerinde nasil bir etki
yaratacagini ileriye doniik arastirilmasi gereken bir konu olarak karsimiza
¢ikarmaktadir. Bu kavramlarin belirlenmesi sonucu kurulus kiiltiirii igerisindeki yeri
netlestirilecek olup bu baglamda orgiit iklimi ve orgiit kiltird degisikligi
gereksinimlerini de ortaya koyacagi diisiiniilmektedir. Iklim ve kiiltiir degisikligi
nedeniyle calisan davranislarinin da o 6l¢ii de degisiklik gosterecegi dolayisiyla
orgiitsel ¢eviklik tizerinde etki olusturma veya mevcut etkiyi artirmasi ihtimalinden
s6z etmek miimkiin olacaktir.

Ayrica, sonuglar benzer sekilde calismada personel giliclendirmenin uygulanan
orgiitsel ¢eviklik Ol¢eginde yer alan ‘Esneklik, hiz, cevap verme ve yetkinlik’
boyutlar agisindan da yeniden irdelenmesi gerekliligini ortaya koymustur.

Elde edilen sonuglara biitiinsel olarak bakildiginda personel giiglendirmenin orgiitsel
ceviklige etkisi oldugu gibi orgiitsel c¢evikligin de personel giiclendirme iizerinde
etkisi oldugu 6ngoriilebilir. Ancak bu etkinin degerlendirilebilir olmasi i¢in inisiyatif
ve sorumluluk alan &zgiin bir kiltiir olusturmaya ihtiya¢ bulunmakta oldugu
varsayilabilir.

Orgiitsel kiiltiiriin déniisiimii evrimsel bir yolculuk olmakla birlikte bu siiregte liderlik
ve biitlinsel bir bakis a¢is1 gibi 6nemli kavramlarin organizasyona etki etmesi 6nem
tagtyacaktir. Donilisiimiin organizasyonun tiim boyutlartyla uyumlu bir sekilde
saglanabilmesi icin Oncelikle kurumsal kiiltiiriin anlagilmast ve daha sonra
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organizasyonda yer alan liderlerin s6z konusu kurum kiltiiriinii dogru yonlendirmesi
ve son olarak da istenen orgiit kiiltliriinii olusturmak i¢in ihtiya¢ duyulan orgiitsel
iklim olusturularak, calisanlarin bulunduklar1 kurum kiiltiiriini i¢sellestirmeleri
gerekmektedir. Tiim bu degerlendirmelerden yola ¢ikarak bir organizasyonda orgiitsel
kiiltiiriin doniistiirilmesinden dnce ¢alisanlarin olusturulmak istenen orgiitsel iklime
inanglarinin ve buna bagl olarak davranislarinin degisiminin saglanmasi gerektigini
sOylemek miimkiindiir.

Diger bir deyisle, arastirmaya gore orgiitsel ¢eviklik i¢in personel giiglendirme dnem
tagirken, personel giiclendirme siireci igsellestirilmeden, orgiitsel ¢eviklik ile ilgili
diizenlemelerin basarili olma olasiliginin diisiik olabilecegi ifade edilebilir. Sonug
olarak, psikolojik-motivasyonel boyutta ¢alisanlarin bunu yeterince algilamamasinin
orgiitsel ceviklik tizerinde negatif bir etki ortaya koyabilecegi degerlendirilmelidir.
Ileriye déniik yapilacak calismalarda bahsedilen bu kavramlar iizerinde durulmasinm
orgiitsel ¢eviklik ve personel giliclendirme arasindaki iligkiyi ortaya koymada fayda
saglayacag diigiiniilmektedir.
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