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TEKNOLOJĠ ġĠRKETLERĠNDE ÖRGÜTSEL ÇEVĠKLĠK 
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ÖZET 

Bu araĢtırmanın amacı teknoloji Ģirketlerinde çalıĢan bireylerin örgütsel çeviklik algılarının 

belirlenmesi ve hangi değiĢkenlere göre farklılık gösterdiğinin tespit edilebilmesidir. AraĢtırmada 

nicel araĢtırma tekniklerinden betimsel tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri birincil 

verilerden oluĢmuĢ ve veri toplama tekniği olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırma örneklemi 360 

katılımcıdan oluĢmaktadır. Toplanan veriler SPSS programı aracılığıyla uygun istatistiki yöntemlerle 

analiz edilmiĢtir. Ġki değiĢken arasında anlamlı bir farklılaĢmanın olup olmadığını belirleyebilmek için 

“bağımsız örneklem t-testi” ikiden fazla değiĢken arasındaki farklılaĢmaya yönelik ise “tek yönlü 

anova testi” kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre kadınların erkeklerden, evli bireylerin bekâr 

bireylerden ve idari görevi bulunan çalıĢanların idari görevi bulunmayan çalıĢanlardan daha yüksek 

düzeyde bir örgütsel çeviklik algısına sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca 18-40 yaĢ arasında olan 

çalıĢanların örgütsel çeviklik algıları 41 yaĢ ve üzeri olanlardan daha yüksektir. Lisansüstü öğrenim 

derecesine sahip çalıĢanlar diğer öğrenim derecelerine sahip çalıĢanlardan daha yüksek bir örgütsel 

çeviklik algısına sahiptir. Bu araĢtırma teknoloji Ģirketlerinde çalıĢan bireylerin mevcut durumunun ne 

olduğunu ve hangi değiĢkenlere göre farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır. Böylece araĢtırmanın 

iĢletme yöneticilerinin karar alma süreçlerine katkıda bulunması hedeflenmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Çeviklik, Teknoloji ġirketleri, Teknoloji Sektörü. 

ORGANIZATIONAL AGILITY IN TECHNOLOGY COMPANIES 

ABSTRACT 

The aim of this research is to determine the organizational agility perceptions of individuals 

working in technology firms and to determine how it differs according to the variables. Descriptive 

survey model, one of the quantitative research techniques, is utilized in the research. The research data 

consists of primary data and as the data collection method, survey is used. The research sample 

consists of 360 participants. The collected data is analyzed with appropriate statistical methods 

through the SPSS program. “Independent sample t-test” is utilized to determine whether there is a 

significant difference between variables, and “one-way anova test” is utilized to determine the 

difference between more than two variables. According to the results of the research, it is seen that 

women have a higher level of organizational agility perception than men, married individuals than 

single individuals, and employees with administrative duties than employees without administrative 

duties. In addition, it is seen that employees in the age group 18-40 have a higher perception of 

organizational agility than those 41 and over, employees with a graduate degree than employees with 

other education degrees. This research reveals what the current situation of individuals working in 

technology companies is and according to which variables it varies. Thus, the research is aimed to 

contribute to the decision-making processes of business managers. 

Key Words: Organizational Agility, Technology Companies, Technology Sector 
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GĠRĠġ 

KüreselleĢme ile birlikte meydana gelen geliĢmeler ve artan rekabet, iĢletmelerin etkin olmaları 

ve varlıklarını devam ettirebilmeleri için zorlu rekabet koĢullarında mücadele etmelerini zorunlu 

kılmaktadır (Üstün ve Naldöken, 2020). YaĢadığımız çağda teknoloji çok hızlı bir biçimde geliĢme 

göstermektedir.  ĠĢletmelerin dıĢ çevre unsurlarından biri olan teknolojik çevre kavramsal olarak 

iĢletme faaliyetlerini doğrudan etkilemeyen bir çevre faktörü olsa da yaĢanan hızlı geliĢim süreçleri 

beraberinde iĢletmelerin kısa vadede uyum sağlaması gereken zorunluluklar getirebilmektedir. 

Rekabetin çok yoğun olduğu günümüzde sürdürülebilirliği sağlayabilmek artık dıĢ çevre elemanlarını 

da daha etkin takip edebilme yeteneğine bağlıdır. Bu bağlamda teknoloji Ģirketlerinde çalıĢan 

bireylerin teknolojik geliĢmelere karĢı daha duyarlı olmaları beklenmektedir. Zira teknoloji Ģirketleri 

değiĢime karĢı hızlı reaksiyon gösterebilmeli ve esnek olabilmelidir. Güçlü rekabet ortamında hız ve 

esneklik konusunun önemi örgütsel çeviklik kavramını ortaya çıkarmıĢtır. 

Örgütsel çeviklik hızlı ve kolay hareket edebilme yeteneğidir (Breu vd., 2001). Teknoloji 

Ģirketlerinin sektördeki geliĢim hızını takip edebilmeleri ve rekabette ayakta kalabilmelerinin 

yollarından biri de çevik bir örgüte sahip olabilmeleridir. Aksi halde 2000’i yıllardan sonra geliĢim 

hızı yüksek olan teknolojik geliĢmelere yabancı kalıp sektörden silinme riski bulunmaktadır. 

ĠĢletmelerin çevik olmayı tercih etmeleri belirlenen amaçlarına ulaĢmasına katkı sağlamaktadır (Sağır 

ve Oraç, 2020) ve örgütsel yapıyı bir bütün olarak içermektedir. Hatta örgütlerin değiĢimi yakalama 

konusunda öncü olmak için örgütlerini çevik hale getirmeleri beklenir (Candan vd., 2017). Dolayısıyla 

iĢletmeler çeviklikleri sayesinde hayatta kalmayı baĢarabilmektedirler. 

Bu araĢtırmada hedef kitle olarak teknoloji Ģirketleri alınmıĢtır. Çünkü örgütsel çevikliğin en 

önemli olduğu sektörlerin baĢında teknoloji Ģirketlerinin geldiği düĢünülmektedir. AraĢtırma farklı 

kademelerde çalıĢan bireylere yönelik yapılmıĢtır. Son dönemlerde bazı teknoloji Ģirketlerinin dıĢ 

çevre faktörlerine karĢı gerekli tedbirleri alamaması veya geç reaksiyon göstermesi bazı iĢletmelerin 

piyasadan silinmesi ile sonuçlanmıĢtır. Bu durum teknoloji Ģirketlerinde örgütsel çevikliğin ne derece 

önemli olduğunu göstermektedir.  Literatüre bakıldığında teknoloji Ģirketi çalıĢanlarının örgütsel 

çeviklik algısı konusunda mevcut durumlarını ortaya koyan betimsel bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

ĠĢletme yöneticilerinin çalıĢanlar özelinde örgütsel çeviklik düzeyinin hangi seviyede olduğu ve hangi 

değiĢkenlere göre farklılık gösterdiğini bilmeleri iĢletme açısından oldukça önemlidir. Bu yüzden 

çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

 

1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde mevcut literatür taranarak araĢtırma konusu olan örgütsel çeviklik kavramı teorik 

olarak ele alınmıĢtır. 

1.1. ÖRGÜTSEL ÇEVĠKLĠK KAVRAMI 

Çeviklik kavramı genel anlamda seri ve kolay bir Ģekilde hareket kabiliyetine sahip olma 

durumu ya da kalitesi (Ganguly vd., 2009) veya hızlı düĢünerek hemen aksiyona geçme kabiliyeti 

olarak tanımlamıĢtır (Nafei, 2016). Çeviklik kavramı kiĢisel bir özellik olarak algılansa da 1990’lı 

yıllarda iĢletmeler için “örgütsel çeviklik” kavramı ilk olarak üretim alanında kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır (Huang, 1999). Çeviklik, iĢletmenin iç ve dıĢ çevresinde bulunan fırsat ve/veya tehditleri, 

değiĢiklikleri görebilme, fark edebilme ve odaklanmıĢ bir Ģekilde değiĢen duruma hızla cevap 

verebilme kabiliyetidir (Gangurly vd., 2009). Goldman vd.’ne (1994) göre çevik örgüt, rutin olarak 

değiĢim ile ilgilenmektedir. 
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Kavramın literatürde çok sayıda tanımı mevcuttur. Örgütsel çeviklik en genel tanımıyla hızlı ve 

kolay hareket edebilme yeteneğidir (Breu vd., 2001). Cegarra-Navarro vd., (2016) örgütsel çevikliği 

çeviklik kavramını, iĢletmenin hızla değiĢebilme ya da değiĢime cevap verebilme konusunda kendisini 

hazırlama yeteneği olarak tanımlamaktadır. Olbert, vd. (2017) örgütsel çevikliği, iĢletmenin verimlilik 

üstünlüğü sonucunda ortaya çıkan ve devam eden değiĢikliklere etkin, hızlı ve uzun süre uyum 

sağlama yeteneği olarak açıklar. Kanten vd.’ne (2017: 698) göre örgütsel çeviklik, pazarda bulunan 

fırsatları ve tehditleri hemen algılayarak karĢılığında uygun aksiyon alabilmek adına iĢletme 

kaynaklarını kullanabilme özelliği olarak açıklamıĢtır. Zitkiene ve Deksnys’ye (2018) göre ise örgütsel 

çeviklik, iĢletmenin çevresinde meydana gelen değiĢimleri fark ederek değiĢimlere hızlıca cevap 

verebilme özelliğidir ve bu özellik iĢletmenin rekabetçi özelliğini de artırmaktadır. 

Genel olarak değiĢime tepki verebilme ve değiĢimi fırsata çevirebilme yeteneği olarak ifade 

edilen (Banihashemi ve Dahmardeh, 2010) örgütsel çeviklik sayesinde, iĢletmeler hedef pazardaki 

fırsatları daha erken görebilir ve pazarda bulunan fırsatlara yönelik ihtiyaç duyulan bilgi ve donanımı 

hazır hale getirmek suretiyle rekabetçi hamleler gerçekleĢtirebilir, ürünlerini ve hizmetlerini 

geliĢtirebilecek yollar izleyebilirler (Chung vd., 2014: 609). ĠĢletmeler bu faaliyetleri yaparken hem 

kendi amaçlarını hem de çalıĢanları ve paydaĢları hesaba katar (Cegarra-Navarro vd., 2016: 1544). 

Örgütsel çeviklik konusunda farkındalık sağlayan iĢletmeler, çevik olma konusunda alıĢkanlık kazanır 

ve çeviklik sayesinde kendi stratejilerini geliĢtirebilirler (Araza ve Aslan, 2016). Bakan vd.’ne (2017) 

göre, iĢletmeler sürdürülebilir olmak ve rekabet yeteneğini geliĢtirebilmek için strateji geliĢtirerek 

yarıĢtan kopmamaya çalıĢırlar. Bu stratejiler arasında en önemlilerinden biri de örgütsel çeviklik 

kavramıdır. 

Bilgi yönetiminin etkinliği ve öğrenme yeteneği, çevik örgütler için en önemli gerekliliklerden 

biridir. Çeviklik, örgütsel yapıyı oluĢturan teknoloji, bilgi, çalıĢanlar ve strateji gibi tüm yönleri kapsar 

(Molla vd., 2012: 171). Çevik bir örgüt hedefleyen bir iĢletme iĢgücü, teknoloji, örgüt yapısı, iĢ 

süreçleri ve örgüt kültürü gibi tüm örgütü etkileyen bir geliĢim göstermek durumundadır (Wendler, 

2014). Örgütsel çevikliği yüksek olan iĢletmeler; çevresel değiĢimleri kolay bir Ģekilde algılayarak 

tahminler yürütebilir, gerektiğinde bazı faaliyetleri azaltarak maliyetleri düĢürür ve yatırım fırsatları 

doğurur, yenilik yapmanın değerinin farkındadır ve yenilik odaklıdır, kabiliyetlerini korumak ve daha 

da artırmak adına mevcut kaynakları ve kabiliyetleri hızlı bir Ģekilde entegre eder (Darvishmotevali ve 

Tajeddini, 2020: 76).Tarakçı ve Özgenel’e (2023: 85) göre, örgütsel çevikliğin iĢletmelerde 

uygulanabilmesinin yollarından biri de kurumdaki yöneticilerin ve çalıĢanların değiĢime, yeniliğe açık 

olmasıdır. Ayrıca örgüt kültürünün de buna uyumlu olması önemlidir. 

Öte yandan örgütsel çevikliğin iĢletmeye olan faydaları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Ġnanır, 2020); 

- “Örgütsel adaptasyon ve örgütsel esneklik sağlar.” 

- “Bilgiyi yönetme, hızlı karar verme, değiĢime çabuk cevap vermede etkilidir.” 

- “Piyasada baĢarıyı artırır, rekabet avantajı sağlar.” 

- “Çevik takımlar oluĢturur; müĢteri taleplerine hızlı cevap verir.” 

- “Çevrede meydana gelen değiĢime hızlı yanıt verebilme yeteneğine sahip olmayı sağlar.” 

- “Çevreyle sinerji oluĢturur.” 

Literatüre bakıldığında araĢtırmacılar tarafından genel anlamda örgütsel çevikliğin bileĢenleri 

dört alt boyut olarak kabul görülmektedir (Crocitto ve Youssef, 2003; Nejatian vd., 2013; Sharifi ve 

Zhang 2001). Bunlar “cevap verme”, “hız”, “yetkinlik” ve “esnekliktir”. 
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Cevap Verme: Çevredeki meydana gelen değiĢimi algılayarak, durum tespitinden sonra 

kontrollü bir biçimde sisteme dâhil etme kabiliyeti olarak tanımlanmaktadır (Doğan ve Baloğlu, 2018; 

Nejatian ve Zarei, 2013). Örgüt değiĢime cevap verebilme yeteneği doğrultusunda sistemde ayakta 

kalabilir. 

Esneklik: ĠĢletmenin sürekliliği ve geliĢimi adına sadece kendi içinde değil aynı zamanda 

müĢterilerin değiĢebilen taleplerine ve çevresinde meydana gelen olaylara en uygun biçimde uyum 

sağlayabilme durumudur (Özeroğlu ve Koçyiğit, 2020). Amaç örgütüm azami derecede esnek hale 

getirilebilmesidir.  

Hız: ĠĢletmenin tedarik süreçlerinden mal ve hizmet sunumuna kadar tüm süreçleri mümkün 

olan en kısa sürede gerçekleĢtirebilmesidir (Akkaya vd., 2019). Bir örgütün hızı iĢ bitirme 

çabukluğuyla ölçülebilir. 

Yetkinlik: Örgütsel çevikliğin diğer üç alt boyutunu bir bütün olarak kullanılabilme yeteneğini 

kapsamaktadır (Özeroğlu ve Koçyiğit, 2020: 16). Diğer bileĢenlerin ahengini ve baĢarısını gösterir. 

Shafi ve Zhang (1999: 17) çevik bir örgüte yönelik kavramsal bir model geliĢtirmiĢtir. Bu 

modelde örgütsel çeviklik tüm yönleriyle kavramsal olarak görülebilir. Model ġekil 1’de 

verilmektedir. 

 

ġekil 1: Çevik Örgütün Kavramsal Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ARAġTIRMA METODOLOJĠSĠ 

Bu araĢtırmada teknoloji Ģirketlerinde çalıĢan bireylerin örgütsel çeviklik algıları ölçülmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı, örgütsel çeviklik algısının belirlenen değiĢkenlere göre farklılık 

gösterip göstermediğinin tespit edilebilmesidir. AraĢtırma yöntemi olarak tarama modellerinden biri 

olan “betimsel tarama modeli” kullanılmıĢtır. Betimsel tarama, geniĢ gruplara yönelik yapılan, grupta 

bulunan kiĢilerin olgular ve olaylarla ilgili tutumlarının ve görüĢlerinin alındığı, olguları ve olayları 

betimlenmeye çalıĢan araĢtırmalardır (Karakaya, 2012: 59).  

Veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Toplanan veriler SPSS.22 programı ile analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma verileri normal dağılım sergilediği için parametrik analiz yöntemleri kullanılmıĢtır. Ġki 

değiĢken arasında anlamlı bir farklılaĢmanın olup olmadığını belirleyebilmek için “bağımsız örneklem 

t testi”, ikiden fazla değiĢken arasındaki farklılaĢmalara yönelik “tek yönlü anova testi” kullanılmıĢtır. 

Çeviklik Sürücüleri Çeviklik Yetenekleri Çeviklik Sağlayıcıları 

Cevap Verme 

Yetkinlik 

Esneklik 

Hız 

Çevik Hale 

Getirilecek Strateji 
Organizasyon 

Teknoloji 

ÇalıĢanlar 

Ġnovasyon 
Çeviklik Stratejisi 



EBYÜ İİBF Dergisi, 5(2), 24-35, 2023 

28 

2. 1 ÖRNEKLEM 

AraĢtırma evrenini teknoloji Ģirketi çalıĢanları oluĢturmaktadır. Kayseri ve Ankara illerinde 

basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle seçilen 360 kiĢi araĢtırmanın örneklem grubunu oluĢturmaktadır. 

Katılımcılara yönelik bilgiler ve katılımcıların yüzde ve frekans dağılımı Tablo 1’de verilmiĢtir. 

Tablo 1. Katılımcıların Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) İdari Görev Frekans Yüzde (%) 
Kadın 158 43,9 Var 108 30,0 
Erkek 202 56,1 Yok 252 70,0 
Yaş Frekans Yüzde (%) Kıdem Yılı Frekans Yüzde (%) 
18-30 96 26,7 0-5 yıl 88 24,4 
31-40 145 40,3 6-10 yıl 91 25,3 
41-50 77 21,4 11-20 yıl 132 36,7 
51 ve üstü 42 11,7 21 ve üzeri 49 13,6 
Medeni Durum Frekans Yüzde (%) Öğrenim Durumu Frekans Yüzde (%) 
Evli 240 66,7 İlköğretim/Lise 38 10,6 
Bekâr 120 33,3 Ön lisans 54 15,0 
   Lisans 189 52,5 
   Lisans 79 21,9 
Toplam 360 100 Toplam 360 100 

Tablo 1’de belirtildiği gibi katılımcıların cinsiyete göre dağılımı birbirine yakın orandadır. YaĢ 

değiĢkenine göre en yüksek oran (%40,3) 31-40 yaĢ arasındaki kiĢilere aittir. En az katılım oranı ise 

(%11,7) 51 yaĢ ve üstü olan bireylere aittir. Medeni durum değiĢkenine göre ise yaklaĢık her 3 

katılımcının 2’si evlidir. AraĢtırmaya katılan bireyler idari görev değiĢkenine göre sınıflandırıldığında, 

büyük bir çoğunluğunun (%70) idari göreve sahip olmayan bireyler olduğu görülmektedir. Kıdem 

yılına göre dağılıma bakıldığında en yüksek oranda katılımın (%36,7) 11-20 yıl arası mesleki kıdeme 

sahip bireyler arasında olduğu, öğrenim durumu değiĢkenine göre ise katılımcıların yarısından daha 

fazlasının lisans derecesine sahip olduğu görülmektedir. 

2. 2 VERĠ TOPLAMA ARACI 

Veri toplama formu 2 bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların demografik 

bilgilerini içeren “kiĢisel bilgi formu”, ikinci bölümde ise “örgütsel çeviklik ölçeği” bulunmaktadır. 

Örgütsel Çeviklik Ölçeği: Sharifi ve Zhang (1999) tarafından geliĢtirilen ölçek Akkaya ve 

Tabak (2018) tarafından Türkçeye uyarlanarak, geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması yapılmıĢtır. Ölçek 

17 soru ve yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hız olmak üzere toplam 4 alt boyuttan oluĢmaktadır. 

Yapılan analizi sonucunda güvenilirlik katsayısı 0,885 olarak hesaplanmıĢtır. 

2. 3 ARAġTIRMA SORULARI 

Bu araĢtırma betimsel tarama modeli kullanıldığı için mevcut bir durumu ortaya koymaya 

yöneliktir. Bundan dolayı farklılaĢmaların hangi değiĢkenler özelinde olduğu konusunda araĢtırma 

soruları belirlenmiĢtir. 

Soru 1: Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “cinsiyet” değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterir mi? 

Soru 2: “Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “medeni durum” değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterir mi?” 
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Soru 3: “Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “idari görev” değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterir mi?” 

Soru 4: “Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “yaĢ” değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterir mi?” 

Soru 5: “Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “öğrenim durumu” değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık gösterir mi?” 

Soru 6: “Katılımcıların örgütsel çeviklik algıları “kıdem yılı” değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterir mi?” 

2. 4 GÜVENĠLĠRLĠK ANALĠZĠ 

AraĢtırma kapsamında kullanılan ölçek daha önce farklı çalıĢmalarda kullanılmıĢ geçerliliği ve 

güvenilirliği sağlanmıĢ bir ölçektir. Bu araĢtırmada toplanan verilere yönelik ayrıca güvenilirlik analizi 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 2’de verilmiĢtir. 

 

Tablo 2. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Adı Güvenilirlik Katsayısı (α) 
Örgütsel Çeviklik 0,885 

Bir ölçeğin cronbach alpha (α) değerinin 0,6’dan büyük olması ölçeğin güvenilir olduğunu 

göstermektedir (Gürbüz ve ġahin, 2018). Yapılan analiz sonucunda ölçeğin güvenilirliğinin sağlandığı 

(α=0,885; α>0,6) görülmektedir. 

2. 5 NORMAL DAĞILIM ANALĠZĠ 

AraĢtırmada kullanılacak analiz yönteminin belirlenebilmesi için normal dağılım analizi 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 4’de verilmiĢtir. 

 

Tablo 3. Normal Dağılım Analizi Sonuçları 

  İstatistik 
Serbestlik 
Derecesi 

Anlamlılık Çarpılık Basıklık 

Örgütsel Çeviklik 0,70 360 0,000 
-0,372 / 

0,129 
0,213 / 
0,256 

Tablo 4’e göre ölçeğin basıklık ve çarpıklık değerlerinin -1 ve +1 arasında olduğu 

görülmektedir. Mevcut değerler arasında verilerin normal dağılım gösterdiği söylenebilir (Tabachnick 

ve Fidell, 2001). Veriler normal dağılım gösterdiği için analiz yöntemi olarak parametrik analiz 

yöntemleri kullanılmıĢtır. 

3. BULGULAR 

Bulgular kısmında araĢtırma kapsamında belirlenen soruların cevaplarını ortaya koyabilmek için 

değiĢkenler arasındaki farklılaĢmalara yönelik istatistiki analizler yapılmıĢtır. Ġki değiĢken arasındaki 

farklılaĢmalara yönelik “bağımsız örneklem t testi”, ikiden fazla değiĢkene yönelik ise “tek yönlü 

anova testi” yapılmıĢtır. Ayrıca anova testi kapsamında farklılaĢmaların hangi gruplarda olduğunun 

belirlenebilmesi için “post-hoc” testlerinden “tukey” testi yapılmıĢtır. 

Katılımcıların örgütsel çeviklik algılarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢma durumuna 

yönelik yapılan analiz sonucu Tablo 4’de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. Cinsiyete Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı Cinsiyet N Ort. SS T P 

Örgütsel 

Çeviklik 

Kadın 158 3,71 0,389 
2,361 0,019 

Erkek 202 3,58 0,586 

Tablo 1’de kadın katılımcıların (x =3,71) erkek katılımcılara (x =3,58) göre daha yüksek b r 

düzeyde örgütsel çeviklik algısına sahip oldukları görülmektedir. Bu farklılık istatistiki olarak anlamlı 

bir farklılıktır (p=0,015; p<0,05). Bu durumda örgütsel çeviklik algısının cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde bir farklılaĢma gösterdiği söylenebilir. 

AraĢtırmanın ikinci sorusu örgütsel çeviklik algısının medeni durum değiĢkenine göre 

farklılaĢma gösterip göstermediğine yöneliktir. Bu soruya yönelik yapılan analiz sonuçları Tablo 5’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 5. Medeni Duruma Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı Medeni D. N Ort. SS T P 

Örgütsel 

Çeviklik 

Bekâr 120 3,38 0,427 
7,013 0,000 

Evli 240 3,76 0,506 

Tablo 5’e göre evl  b reyler n örgütsel çev kl k algılarının (x =3,76) bekâr b reylere göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir. Bu farklılık istatistiki olarak anlamlı bir farklılıktır (p=0,000; p<0,05). 

Bu durumda örgütsel çeviklik algısının medeni durum değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği 

söylenebilir.  

AraĢtırma kapsamında belirlenen üçüncü soruda katılımcıların örgütsel çeviklik algılarının idari 

görev değiĢkenine göre bir farklılık gösterip göstermediği sorulmuĢtur. Analiz sonuçları Tablo 6’da 

verilmiĢtir. 

Tablo 6. Ġdari Göreve Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı Ġdari G. N Ort. SS T P 

Örgütsel 

Çeviklik 

Var 108 4,19 0,249 
19,143 0,000 

Yok 252 3,40 0,399 

Tablo 6’ya göre b r  dar  görev  bulunan b reyler n örgütsel çev kl k algılarının (x =4,19) 

herhang  b r  dar  göreve sah p olmayan b reylere göre (x =3,40) daha yüksek olduğu görülmekted r. 

Bu farklılık istatistiki olarak anlamlı bir farklılıktır (p=0,000; p<0,05). Bu durumda örgütsel çeviklik 

algısının idari görev değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği söylenebilir.  

AraĢtırma kapsamında belirlenen dördüncü soruda katılımcıların örgütsel çeviklik algılarının 

yaĢ değiĢkenine göre bir farklılık gösterip göstermediği sorulmuĢtur. Analiz sonuçları Tablo 7’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 7. YaĢa Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı YaĢ N Ort. SS F P Fark 

Örgütsel 

Çeviklik 

18-30 96 3,80 0,658 

21,320 0,000 1,2>3,4 

31-40 145 3,75 0,369 

41-50 77 3,30 0,407 

51 ve üzeri 42 3,47 0,403 

Toplam 360 3,63 0,513 

Tablo 7’ye göre katılımcıların örgütsel çev kl k algılarına yönel k ortalama puanları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. YaĢ gruplarının örgütsel çev kl k algı düzeyler  sırasıyla 18-30 yaĢ 

(x =3,80), 31-40 yaĢ (x =3,75), 51 ve üzer  yaĢ (x =3,47) ve 41-50 yaĢ (x =3,30) olarak bel rlenm Ģt r. Bu 

farklılıklar istatistiki olarak anlamlı (p=0,000; p<0,05) farklılaĢmalardır. FarklılaĢmaların hangi 

gruplar arasında olduğunu belirleyebilmek için yapılan tukey testi sonucuna göre 18-30 yaĢ ve 31-40 

yaĢ arasındaki bireylerin örgütsel çeviklik algılarının diğer gruplarda anlamlı derecede daha yüksek 
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olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda örgütsel çeviklik algısının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılıklar gösterdiği söylenebilir. 

AraĢtırmanın beĢinci sorusunda katılımcıların örgütsel çeviklik algılarının öğrenim durumu 

değiĢkenine göre bir farklılık gösterip göstermediği sorulmuĢtur. Sonuçlar Tablo 8’de verilmiĢtir. 

Tablo 8: Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı Öğrenim D. N Ort. SS F P Fark 

Örgütsel 

Çeviklik 

Ġlköğretim/Lise 38 3,29 0,776 

43,853 0,000 4>3>1,2 

Ön Lisans 54 3,14 0,369 

Lisans 189 3,72 0,334 

Lisansüstü 79 3,92 0,486 

Toplam 360 3,63 0,513 

Tablo 8’e göre katılımcıların örgütsel çeviklik algılarına yönelik ortalama puanları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. Öğren m durumu farklı olan grupların örgütsel çev kl k algı düzeyler  

sırasıyla l sansüstü (x =3,92), l sans (x =3,72),  lköğret m/l se (x =3,29) ve ön l sans (x =3,29) olarak 

belirlenmiĢtir. Bu farklılıklar istatistiki olarak anlamlı (p=0,000; p<0,05) farklılaĢmalardır. 

FarklılaĢmaların hangi gruplar arasında olduğunu belirleyebilmek için yapılan tukey testi sonucuna 

göre lisansüstü mezuniyete sahip bireylerin örgütsel çeviklik algısı puan ortalamalarının diğer 

gruplardan anlamlı derecede daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca lisans düzeyinde 

mezuniyet sahibi olan bireyler de ön lisans ve ilköğretim/lise düzeyi mezuniyete sahip olan 

bireylerden anlamlı derecede daha yüksek bir puan ortalamasına sahiptir. Bu durumda örgütsel 

çeviklik algısının öğrenim durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği söylenebilir. 

AraĢtırmanın altıncı ve son sorusunda katılımcıların örgütsel çeviklik algılarının kıdem yılı 

değiĢkenine göre bir farklılık gösterip göstermediği sorulmuĢtur. Analiz sonuçları Tablo 9’da 

verilmiĢtir. 

Tablo 9: Kıdem Yılına Göre FarklılaĢma Durumu 

Ölçek Adı Kıdem Yılı N Ort. SS F P Fark 

Örgütsel 

Çeviklik 

1-5 yıl 88 3,77 0,676 

4,966 0,002 1>3,4 

6-10 yıl 91 3,68 0,291 

11-20 yıl 132 3,58 0,526 

21 ve üzeri 49 3,46 0,378 

Toplam 360 3,63 0,513 

Tablo 9’a göre katılımcıların örgütsel çeviklik algılarına yönelik ortalama puanları arasında 

farklılıklar bulunmaktadır. Farklı kıdem yılına sahip olanların örgütsel çeviklik algı düzeyler  sırasıyla 

1-5 yıl (x =3,77), 6-10 yıl (x =3,68), 11-20 yıl (x =3,58) ve 21 ve üzer  yıl (x =3,46) olarak bel rlenm Ģt r. 

Bu farklılıklar istatistiki olarak anlamlı (p=0,002; p<0,05) farklılaĢmalardır. FarklılaĢmaların hangi 

gruplar arasında olduğunu belirleyebilmek için yapılan tukey testi sonucuna göre “1-5 yıl” arası 

mesleki kıdeme sahip bireylerin örgütsel çeviklik algılarının “11-20 yıl” ve “21 ve üzeri yıl” 

gruplarından anlamlı derecede daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda örgütsel 

çeviklik algısının kıdem yılı değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği söylenebilir. 

SONUÇ 

Bu araĢtırmada teknoloji Ģirketlerinin günümüz yoğun rekabet Ģartlarında sürdürülebilirliklerini 

sağlama konusunda çok büyük bir öneme sahip olan “örgütsel çeviklik” kavramı ele alınmıĢtır. Zira 

dıĢ çevrede meydana gelen değiĢimlere karĢı doğru tepkiler vererek veya değiĢime uyum sağlayarak 

iĢletmelerin çevik örgüt olmanın gereğini yerine getirmeleri beklenir. Çünkü örgütlerin varlıklarını 

devam ettirebilmesi ve rekabet üstünlüğü sağlayabilmesinin Ģartlarından biri de değiĢen koĢullara hızla 
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uyum sağlayıp olaylara cevap verebilmesidir (Ġleri ve Soylu, 2014). Bundan dolayı örgütsel çeviklik, 

baĢarılı olmak isteyen çoğu örgüt için olduğu gibi teknoloji Ģirketleri için de önemlidir. 

Örgütsel çeviklik kavramı bir örgütün bütününe hitap eden bir kavramdır. Bu araĢtırmada 

çalıĢanların bu özelliği nasıl algıladıkları ile ilgili bir çalıĢma yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında 

teknoloji iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin hangi değiĢkenlere göre örgütsel çeviklik algısının farklılık 

gösterdiği tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında cinsiyet değiĢkenine göre katılımcılar arasında istatistiki 

olarak anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Kadın katılımcılara göre iĢletmelerin örgütsel çeviklik 

düzeyleri erkeklerden daha yüksek bir seviyededir. Literatür incelendiğinde bu araĢtırmaya benzeyen, 

örgütsel çeviklik algısını betimsel olarak ele alan bir araĢtırmaya rastlanmadığı için araĢtırma 

sonuçlarını diğer çalıĢmaların sonuçları ile karĢılaĢtırma olanağı bulunmamaktadır. Ancak bu 

farklılığın kadınların aile yaĢamı ve iĢ yaĢam dengesi konusunda daha fazla sorumluluk almalarından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

AraĢtırmanın diğer bir sonucuna göre teknoloji Ģirketlerinde çalıĢan evli bireylerin örgütsel 

çeviklik algıları bekâr bireylere göre daha yüksek bir düzeydedir. Bu farklılık istatistiki olarak anlamlı 

bir farklılıktır. Bir diğer ifadeyle teknoloji Ģirketinde çalıĢan evli bir kiĢi bekâr bir kiĢiye göre 

Ģirketinin daha yüksek düzeyde bir örgütsel çeviklik düzeyine sahip olduğu algısına sahiptir. Bu sonuç 

evli bireylerin değiĢime karĢı tepki verebildiği ve daha esnek olabildiğini göstermektedir. Evlilik 

sorumluluğunu üstlenen bireylerin beklenmeyen durumlarla daha sık karĢılaĢacağı ve bu konuda daha 

yüksek bir tecrübeye sahip oldukları düĢünülürse araĢtırma sonucunun beklenen bir durumu ortaya 

koyduğu söylenebilir. 

Ġdari görev değiĢkenine göre örgütsel çeviklik algısı yüksek derecede bir farklılık 

göstermektedir. Bir teknoloji Ģirketinde idari görevi olan kiĢilerin puan ortalaması 4,19/5,00 iken 

herhangi bir idari görevi olmayan bireylerin puan ortalaması 3,40/5,00 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuç idari görevde bulunan yani iĢletmeyi yöneten kiĢilere göre iĢletmenin örgütsel çeviklik düzeyi 

daha yüksektir. ÇalıĢma hayatının doğası gereği idari görevi olan çalıĢanlar karar alma süreçlerine 

aktif olarak katılırlar bu durum kiĢiye değiĢim ve beklenmeyen olaylara karĢı nasıl ve ne gibi tepkiler 

vereceğini öğretir. Dolayısıyla idari görev olan bireylerin daha yüksek bir çeviklik özelliğine sahip 

olması beklenen bir durumdur. 

YaĢ değiĢkenine göre örgütsel çeviklik algısında gruplar arasında farklılaĢmalar görünmektedir. 

ÇalıĢanların yaĢları ile örgütsel çeviklik algıları arasında ters bir orantı olduğu görülmektedir. En 

yüksek örgütsel çeviklik algısına sahip olan çalıĢanların en genç yaĢ grubunda (18-30) olduğu 

görülmektedir. YaĢ grubu 31-40 olan bireyler de kendilerinden yaĢça büyük olan çalıĢanlardan daha 

yüksek düzeyde bir örgütsel çeviklik algısına sahiptir. YaĢ grupları arasında en düĢük örgütsel çeviklik 

algısına sahip olan grup ise 41-50 yaĢ arasında bulunan gruptur. ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayan genç 

bireylerin daha enerjik olmaları beklenir. Dolayısıyla örgütsel değiĢimlere karĢı daha hassas tepkiler 

göstermeleri beklenir. Dolayısıyla örgütsel çeviklik düzeylerinin yüksek olması doğal olarak 

görülebilir. Buna karĢın uzun çalıĢma hayatına sahip bireylerde görülmesi muhtemel olan tükenmiĢlik, 

kariyer düzleĢmesi veya iĢletme körlüğü gibi durumlar örgütsel çeviklik düzeyinin azalmasına sebep 

olabilir. 

Öğrenim durumu değiĢkenine göre örgütsel çeviklik algısında gruplara göre farklılıklar 

görülmektedir. En yüksek düzeyde örgütsel çeviklik algısına sahip olan bireyler lisansüstü öğrenim 

düzeyine sahip olan bireylerdir. Bu gruptan sonra en yüksek puan ortalaması lisans düzeyi öğrenim 

durumunda sahip olan bireylerde görülmektedir. Örgütsel çeviklik algısı en düĢük olan grup ise ön 

lisans düzeyinde bir öğrenim durumunda sahip olan bireylerde görülmektedir. Bu sonuçlar öğrenim 
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düzeyi ile örgütsel çeviklik özelliği arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu gösterir. Dolayısıyla daha 

çevik bir yapıda olmak isteyen örgütlerin çalıĢanlarını daha yüksek derece öğrenim düzeylerine teĢvik 

etmeleri tavsiye edilir. 

Son olarak katılımcıların kıdem yılına göre örgütsel çeviklik algıları karĢılaĢtırılmıĢ ve en 

yüksek örgütsel çeviklik algısına sahip olan grubun meslek yaĢamının ilk 5 yılında olan grup olduğu 

görülmüĢtür. Mesleğinin ilk 5 yılında olan grubun çoğunlukla en düĢük yaĢ grubuna (18-30) sahip 

bireyler olduğu düĢünülürse elde edilen bu sonuç yaĢ gruplarında elde edilen sonuçları da destekler 

niteliktedir. Ayrıca kıdem yılı arttıkça örgütsel çeviklik algısının da gerilediği görülmüĢtür. 

Ulusal ve uluslararası literatür incelendiğinde örgütsel çeviklik ile ilgili yapılan çalıĢmaların 

çoğunlukla iliĢkisel tarama modeli kapsamında kavramın baĢka değiĢkenlerle iliĢkisi veya etkisi ele 

alınmaktadır. Bu araĢtırmaya benzer biçimde betimsel tarama modelinin kullanıldığı bir araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu yüzden araĢtırma sonuçlarını benzer araĢtırmalarla karĢılaĢtırma olanağı 

bulunmamaktadır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bilgilerin daha sağlıklı olabilmesi için daha sonra 

farklı meslek gruplarında yapılacak olan betimsel araĢtırmaların sonuçlarının takip edilmesi bu 

araĢtırmanın sonuçlarıyla karĢılaĢtırılmasının alan yazına katkı sağlayacağı ve daha sağlıklı bir çıkarım 

yapılacağı düĢünülmektedir. 

Örgütsel çeviklik algısının yüksek olması aslında çalıĢanların örgütün ne derece değiĢime uyum 

sağlayabileceği konusundaki inancını göstermektedir. Bu inanç iĢletme yöneticilerinin konu hakkında 

farkındalık oluĢturmasıyla daha da artırılabilir. Ayrıca örgütün bütününde çalıĢanlar tarafından fark 

edilen çeviklik manevraları çalıĢanların daha yüksek bir örgütsel çeviklik algısına sahip olmalarını 

sağlayacaktır. ĠĢletmelerin daha etkin ve verimlik olabilmeleri için çalıĢanlarına değiĢime karĢı tepki 

ve örgütsel çeviklik konusunda meslek içi eğitimlerin verilmesi tavsiye edilmektedir. Ayrıca 

literatürde örgütsel çeviklik konusu ile ilgili az sayıda betimsel araĢtırmanın bulunduğu görülmektedir. 

Daha sonra yapılacak olan çalıĢmalarda araĢtırmacıların farklı örneklem gruplarında (öğretmenler, 

akademisyenler, gazeteciler, sağlık çalıĢanları vb.) örgütsel çeviklik düzeyini betimsel tarama modeli 

ile ele almaları önerilir. 
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