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Oz

Bu calismanin amaci, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik iizerindeki etkisinde calisan kogluk iligkisinin araci
roliinii incelemektir. Arastirma kapsaminda, ¢esitli sektorlerde gorev yapan 372 yéneticiden elde edilen veriler, SPSS 30.0
ve AMOS 25.0 programlariyla analiz edilmistir. Arastirmada psikolojik gii¢clendirme (PSG), ¢alisan ko¢luk (KCL) ve
orgiitsel ¢eviklik (ORC) degiskenlerini dl¢mek amaciyla kullanilan élgekler dogrulayict faktor analizi (DFA) ile test
edilmis, dl¢eklerin gegerliligi ve giivenilirligi Cronbach’s alpha, birlesik giivenilirlik (CR) ve agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerleriyle degerlendirilmistir. Tiim 6l¢eklerin DFA uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu, birlesik
giivenilirlik ve yakinsama-ayrisma gegerliliklerinin saglandigi belirlenmistir. Yapisal esitlik modellemesi ¢ercevesinde
olusturulan yol analizi, bootstrapping yontemiyle (n=5000) test edilmis ve modelin uygunluk degerlerinin hoggorii
surlart iginde oldugu bulunmugstur (y2/df = 2.876, CFI = 0.932, RMSEA = 0.0765). Analiz sonuglarina gore, psikolojik
giiclendirme alt boyutlar: olan anlamlilik, yeterlilik, ozerklik ve etki degiskenlerinin, ¢alisan koglugu alt boyutlar olan
iliskinin ozgiinliigii, etkili iletigim, iliskide rahatlik ve gelisimi kolaylastirma iizerinde anlamli ve pozitif etkileri tespit
edilmistir. Ayrica bu ara degiskenlerin tamami érgiitsel ¢eviklik tizerinde anlamli etkiler gostermistir. Modelde, anlamiilik
degiskeni orgiitsel ¢evikligi negatif yonde etkilerken (f=-0.094, p<0.05), diger degiskenlerin (Ozellikle 6zerklik, yeterlilik
ve etki) pozitif etkileri gozlemlenmistiv. Calisan kog¢luk iliskisi, psikolojik gii¢lendirme ile érgiitsel ¢eviklik arasindaki
iliskide anlamli bir aracihik rolii iistlenmektedir. Bu bulgular, isletmelerde ¢alisanlarin psikolojik olarak
gli¢lendirilmesinin, etkili bir ko¢luk iliskisiyle desteklenmesi durumunda orgiitsel ¢evikligi artirabilecegini gostermekte
ve yoneticilere insan kaynagi gelistirme siireglerinde stratejik bir perspektif sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Orgiitsel Ceviklik, Calisan Kog¢luk Iliskisi, Orgiitsel Davranis, Ceviklik
Jel Kodlari: M1, M12, M54.M52
Abstract

The aim of this study is to examine the mediating role of employee coaching relationship in the effect of psychological
empowerment on organizational agility. Within the scope of the research, data obtained from 372 managers working in
various sectors were analyzed using SPSS 30.0 and AMOS 25.0 programs. The scales used to measure psychological
empowerment (PSG), employee coaching (KCL), and organizational agility (ORC) variables were tested using
confirmatory factor analysis (CFA), validity and reliability of the scales were assessed using Cronbach's alpha, composite
reliability (CR), and average variance explained (AVE). It was determined that the CFA fit indices of all scales were at
acceptable levels, and composite reliability and convergent-divergent validities were achieved. The path analysis created
within the framework of structural equation modeling was tested using the bootstrapping method (n=5000), and the fit
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values of the model were found to be within the tolerance limits (y2/df = 2.876, CFI = 0.932, RMSEA = 0.0765). According
to the analysis results, the psychological empowerment sub-dimensions (meaningfulness, competence, autonomy, and
impact) were found to have significant and positive effects on the employee coaching sub-dimensions (relationship
authenticity, effective communication, relationship comfort, and development facilitation). Furthermore, all of these
intervening variables demonstrated significant effects on organizational agility. In the model, the meaningfulness variable
negatively affected organizational agility (f= -0.094, p<0.05), while the other variables (especially autonomy,
competence, and impact) had positive effects. The employee coaching relationship plays a significant mediating role in
the relationship between psychological empowerment and organizational agility. These findings demonstrate that
psychological empowerment of employees in businesses, when supported by an effective coaching relationship, can
enhance organizational agility and offer managers a strategic perspective in human resource development processes.

Keywords: Psychological Empowerment, Organizational Agility, Employee Coaching Relationship, Organizational
Behavior, Agility

Gel Codes: M1, M12, M54.M52
1. GIRIS

Giliniimiizde orgiitler, hizli degisen ve belirsizlesen is ortamlarinda varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet
avantajini koruyabilmek amaciyla orgiitsel ¢eviklik gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu kapsamda, ¢aligsanlarin
islerine yonelik igsel motivasyonlarii artiran ve g¢evik davraniglarini destekleyen bir psikososyal dinamik
olarak psikolojik gili¢lendirme yaygin bir sekilde degerlendirilmektedir (Nagach & Chaouki, 2023; Amanda,
Ariawuri & Hanifah, 2024). Ayrica, oOrgiitlerin c¢eviklik kazaniminda yoéneticilerin c¢alisan koclugu
yaklagiminin kritik bir rol oynadigi, bu iliskinin koordinasyon, destek ve gelisim baglaminda olumlu katkilar
sagladig gortilmektedir (Touni, Abdelaziz & Hussien, 2025).

Son yillarda yapilan ¢alismalar, psikolojik giiglendirmenin is performansi, adaptasyon becerisi ve ¢eviklik gibi
is sonuglari iizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Ornegin, Naqach ve Chaouki (2023) Fas'taki KOBi'lerde
yeterlilik ve anlamlilik boyutlarinin, ¢alisanlarin ¢eviklik davraniglarini anlamli sekilde artirdigini saptamistir.
Benzer sekilde, Amanda ve arkadaslari (2024) Endonezya kamu sektériinde yiirtittiikleri ¢alismada, psikolojik
giiclendirmenin isyerinde c¢eviklik tizerinde %56,2 seviyesinde biiyiik bir etki yarattigini1 bulmuslardir.

Buna ek olarak, orgiitsel 6grenmenin isyeri ¢evikligine etkisinde psikolojik giiclendirmenin hem aracilik hem
de diizenleyici (moderasyon) rol oynadigina dair bulgular da dikkat ¢ekmektedir (Rezki Amaliah &
arkadaglar1, 2023). Endiistri uygulamalarina bakildiginda, “Agile Empower” adli bir miidahale programi
kapsaminda psikolojik giiglendirme boyutlarinin, ¢alisanlarin ¢eviklik algilarint 6nemli 6l¢iide artirdigr da
gozlemlenmistir (Alqumairah & Purba, 2024).

Bu literatiir 15181nda, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligskiyi dogrudan degil, daha ¢ok
calisan-kocluk iliskisi araciligiyla incelemek, kuramsal ve pratik alanda 6nemli bir boslugu dolduracaktir. Bu
caligma, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklige etkisinde calisan koglugu iligkisinin aract roliinii
giivenilir niceliksel verilerle ortaya koymay1 amaglamaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik giiclendirme, bireylerin islerine anlam yiiklemeleri, yeterli hissetmeleri, karar siireclerine
katilmalar1 ve iglerini 6zerk bigimde yonetebilmeleri anlamina gelmektedir. Bu kavram ilk olarak Thomas ve
Velthouse tarafindan dort temel boyutta tanimlanmis; anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki (impact) olarak
smiflandirilmigtir. Son yillarda yapilan arastirmalar, bu dort boyutun tamamimin isgiicli ¢evikligi ile farkli
derecelerde iliskili oldugunu gostermektedir. Ornegin, Nagach ve Chaouki (2023), Fas’taki KOBI ¢alisanlari
iizerinde gergeklestirdikleri ¢alismada oOzellikle “anlamlilik” ve “yeterlik” boyutlarinin c¢alisan ¢evikligi
tizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugunu saptamiglardir. Ayni caligmada, “etki” ve “6zerklik” boyutlarinin
ceviklik tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin bulunmadigi belirtilmistir (Nagach & Chaouki, 2023).

Benzer bicimde, Amanda, Ariawuri ve Hanifah (2024) tarafindan Endonezya kamu sektoriinde ytiriitiilen bir
caligmada, psikolojik giliclendirmenin ¢alisan ¢evikligi iizerindeki etkisi incelenmis ve ozellikle “yeterlik”
boyutunun g¢evik davranislar iizerinde yiiksek diizeyde belirleyici oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda
psikolojik giiclendirmenin, ¢aligsanlarin belirsiz ve degisken kosullara karsi daha esnek ve proaktif yanitlar
iretmesine yardimci oldugu sonucuna varilmistir (Amanda et al., 2024). Bu durum, c¢alisanlarin kendi
yetkinliklerine dair algi diizeylerinin artmasiyla birlikte is ortaminda daha c¢evik hareket -ettiklerini
gostermektedir.
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Sudiardhita ve arkadagslar1 (2024) ise kamu hizmetlerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda, psikolojik
giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklige geciste dnemli bir ara degisken oldugunu ileri siirmiistiir. Arastirmada,
biirokratik liderlik altinda dahi ¢alisanlarin ¢eviklik sergileyebilmeleri, onlarin psikolojik olarak gii¢lendirilmis
hissetmeleriyle agiklanmigtir. Bu bulgular 1s181nda, psikolojik giiclendirmenin yalnizca bireysel performansa
degil, ayn1 zamanda organizasyonun genel g¢eviklik kapasitesine katki saglayan stratejik bir unsur oldugu
degerlendirilebilir (Sudiardhita et al., 2024).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin degisen pazar kosullari, teknolojik gelismeler ve belirsizlik igeren gevresel
faktorlere hizli ve etkili bicimde uyum saglayabilme kabiliyetidir. Bu kavram, esneklikten farkli olarak
yalnizca tepki verme degil, ayn1 zamanda 6n alic1 hareket etme, stratejik yeniden yapilanma ve inovasyon
yaratma yetkinliklerini de kapsamaktadir (Motwani & Katatria, 2024; Oztirak, 2023).

Motwani ve Katatria (2024) tarafindan gerceklestirilen sistematik derlemede, orgiitsel ¢eviklik {i¢ temel
diizeyde incelenmistir: stratejik ceviklik, operasyonel ceviklik ve bireysel ¢eviklik. Stratejik ¢eviklik, orgiitiin
genel yoniinii cevresel sinyallere gore yeniden sekillendirebilme kapasitesini; operasyonel ¢eviklik, siireclerin
yeniden diizenlenmesini; bireysel ¢eviklik ise ¢alisanlarin kisisel adaptasyon yeteneklerini ifade etmektedir.

Rabal Conesa ve arkadaslar1 (2024), ispanya’daki imalat sektrii baglaminda yaptiklar1 ampirik arastirmada,
orgiitsel cevikligin “cevresel inovasyon” iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
Aragtirmada, miigteri katilim diizeyinin bu etkiyi artiric1 bir rol oynadigi bulunmustur. Yani ¢evik yapilar, hem
cevreye duyarli uygulamalarin hem de siirdiiriilebilir inovasyonun 6niinii agmaktadir (Rabal Conesa et al.,
2024). Bu da gevikligin yalnizca ekonomik degil, ayni zamanda ekolojik performansin da destekleyicisi
olabilecegini gostermektedir.

Asghar, Kanbach ve Kraus (2025) tarafindan yiiriitiilen bagka bir kapsamli literatiir taramasinda ise ¢evikligin
cok boyutlu bir kavram oldugu ve geleneksel yonetim anlayislarinin 6tesine gecgerek dijitallesme, calisan
otonomisi ve agik inovasyon gibi yeni stratejilerle desteklenmesi gerektigi vurgulanmistir. Yani ¢eviklik
yalnizca hizla karar alma degil; ayn1 zamanda esnek organizasyonel yapilarin, yetkilendirilmis ¢alisanlarin ve
dijital teknolojilerin entegrasyonu ile miimkiin hale gelmektedir (Asghar et al., 2025).

2.3. Cahsan Kocluk iliskisi

Caligan koglugu, yoneticilerin ¢alisanlarina rehberlik etmesi, onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina
yardimc1 olmasi ve hedeflerine ulagmalari igin motive edici destek sunmasi seklinde tanimlanabilir. Bu iligki,
bireyin 6z-yeterlik hissini ve is performansini artirarak dolayli olarak ceviklige katki sunabilir. Ancak son bes
yilda dogrudan calisan koglugu ile orgiitsel ¢eviklik veya psikolojik giiclendirme arasindaki iligkiyi inceleyen
ampirik caligmalar sinirhdir. Bu bosluk, daha ¢ok "empowering leadership” (giiclendirici liderlik) kavrami
iizerinden dolayl1 olarak kapatilmaya ¢alisilmaktadir.

Ornegin, hibrit ¢aligma ortamlarinda yapilan bir arastirmada, giiclendirici liderligin calisanlarin adaptif
performansi {izerinde anlamli etkiler yarattigi ve bu etkinin “bilgi paylasimi” ve “galisan ¢evikligi” araciligiyla
olustugu belirtilmistir (Zhang et al., 2025). Bu bulgu, dogrudan kogluk iliskisini icermese de, benzer bicimde
yoneticilerin ¢alisan gelisimine odaklanan davraniglarinin gevikligi destekledigini gdstermektedir.

Benzer sekilde, Miao ve Cao (2022) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kogluk tarzi liderlik anlayiginin
calisanlarin psikolojik giiclendirme algisini ve is tatminini artirdigi; bu artigin da ¢alisan bagliligi ve degisime
uyum Tlizerinde olumlu etkiler yarattig1 ifade edilmistir. Dolayisiyla calisan ko¢lugu, dogrudan olmasa da
giiclendirme ve ceviklik gibi kavramlarla yapisal iligkiler kurabilen 6nemli bir yonetsel arag olarak one
¢tkmaktadir (Miao & Cao, 2022; Oztirak, 2023).

3. ARASTIRMA METODOLOJISi
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisini ve bu etki siirecinde
calisan kogluk iligkisinin araci roliinii incelemektir. Ayrica, arastirmada yer alan demografik 6zelliklerin
psikolojik gii¢lendirme, ¢alisan kogluk ve orgiitsel ¢eviklik degiskenleri lizerindeki etkileri de analiz
edilerek, bu 6zelliklerin modeldeki degiskenlerle iligkisi degerlendirilmistir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler
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Arastirmada, ¢alisan koglugunun psikolojik giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiyi anlamli
bicimde aracilagtirdig1 varsayillmistir. Bu baglamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

o HI: Psikolojik giiclendirme, orgiitsel ¢ceviklik tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

e H2: Calisan koglugu, psikolojik gii¢clendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkiyi araci olarak
etkiler.

e H3: Psikolojik giiclendirme, calisan kog¢lugu iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e H4: Psikolojik giiclendirme, ¢alisan koglugu ve orgiitsel ¢eviklik degiskenlerinde demografik
ozelliklere bagl anlaml farkliliklar vardir.

Arastirma modeli, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik iizerindeki etkisinde ¢alisan kogluk iligkisinin
araci roliinii yapisal esitlik modellemesiyle test etmek {lizere sekillendirilmistir. Modelde yer alan degiskenler
ve aralarindaki iligkiler Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Calisan Kocluk iliskisi

Psikolojik Giiglendirme Orgiitsel Ceviklik

3.3. Analiz Yontemi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 21.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Olgek puanlari
hesaplanmis ve puanlari normal dagilima uygunlugunu belirlemek amaciyla ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilar1 incelenmistir. Literatiirde normal dagilim i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi uygun kabul edilmektedir (Groeneveld & Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins & Weeks,
1990; De Carlo, 1997). Verilerde normal dagilim kosulunun saglanmasi nedeniyle 6l¢ek puanlari arasindaki
iligkilerin analizinde Pearson korelasyon testi kullanilmistir. Ayrica, moderator etkilerin incelenmesi amaciyla
regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel sektdr calisanlarindan olusmaktadir. Calisma, 20.03.2025
tarihli ve 2025/02 say1 ile Istanbul Esenyurt Universitesi Etik Kurulu tarafindan onaylanmustir. Arastirmada
kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 25.03 — 30.05.2025 tarihleri arasinda ¢evrimigi anket yoluyla 372
caligan se¢ilmistir.

3.5. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu dort temel bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik 6zellikleri sorgulanmis; ikinci boliimde psikolojik giiglendirme 6lgegi, tiglincii boliimde ¢aligan
kogluk Olgegi, dordiincii boliimde ise orgiitsel ceviklik dlgegi yer almaktadir. Anketlerde, katilimcilarin
goriiglerini 6lgmek icin 5°1i Likert tipi 6l¢ek (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmigtir. Demografik bilgi formu 5 sorudan olugmakta olup,
cinsiyet, yas grubu, egitim durumu, pozisyon seviyesi ve ¢aligma siiresi gibi temel bilgiler alinmistir.

Anketin ikinci bdliimiinde, katilimcilarin i yerinde hissettikleri psikolojik gili¢lendirme diizeyini dlgmek icin
literatiirde gegerliligi kabul edilen ve dort alt boyuttan (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) olusan Psikolojik
Giiglendirme Olgegi kullanilmstir. Olgek, dnceki calismalarda yiiksek giivenilirlik gdstermis olup (rnegin,
Spreitzer, 1995) giincel caligmalarda da benzer yap1 gegerlilikleriyle desteklenmektedir (Kim ve ark., 2023).
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Ugiincii boliimde, ¢alisan kogluk iliskisini degerlendirmek iizere gelistirilen ve calisanlarin yéneticileri veya
koglar1 ile olan birebir destek ve gelisim siireclerini Slgen Olgek kullanilmistir. Bu 6lgek, calisanlarin
kendilerini gelistirme, hedef belirleme ve is performansini artirma konusundaki algilarini degerlendirmektedir.
Olgegin psikometrik 6zellikleri, literatiirde yiiksek giivenirlik ve gegerlilik ile desteklenmistir (Lee ve Kim,
2022).

Dordiincii boliimde ise orgiitsel ceviklik diizeyini 6lgmek icin; orgiitiin degisen i¢ ve dis kosullara hizla uyum
saglama, esneklik ve yenilik¢ilik kapasitesini iceren, dort alt boyuttan (yeterlilik, esneklik, duyarlilik, hiz)
olusan Orgiitsel Ceviklik Olgegi kullanilmistir. Bu dlgek, Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan uyarlanmis ve
giivenilirligi 6nceki ¢alismalarda kanitlanmistir.

Tiim 6lceklerde kullanilan maddeler, ilgili literatiirden uyarlanmais olup, ¢aligmanin drneklemine uygun olarak
gecerlilik ve giivenilirlik testlerinden gegcirilmistir. Bu sayede psikolojik giiclendirme, calisan kogluk ve
orgiitsel ceviklik arasindaki iligkilerin detayl1 ve giivenilir bir bicimde dl¢iilmesi saglanmaistir.

4, BULGULAR
4.1. Giivenilirlik Analizi

Cronbach alfa katsayisi, 6l¢egin gilivenilirlik diizeyini belirlemek i¢in kullanilir. Bu katsay1 0 ile 1 arasinda
degisir. Alfa (o) katsayisina bagli olarak dlgegin giivenilirlik dereceleri asagidaki gibidir (Nunnally, 1967, s.
248):

e 0,00 <a<0,40: Giivenilir degil

e 0,40 <a<0,60: Diisiik glivenilirlik

e 0,60 <a<0,80: Oldukga gilivenilir

e 0,80 <a<1,00: Yiiksek giivenilirlik
Table 1: Demografik Degiskenler

n %
Kadin 168 45.2%
Cinsiyet
Erkek 204 54,8%
18-30 136 36,6%
Yas gruplari 31-40 120 32,3%
41+ 116 31,2%
On lisans 28 7,5%
Egitim Lisans 264 71,0%
Lisansiisti 80 21,5%
Alt kademe yonetici 132 35,5%
yontc Orta kademe yonetici 116 31,2%
Ust kademe yénetici 124 33,3%

Katilimcilarin %54,8 oraninda erkek ve % 45,2 oraninda ise kadindir. 6rneklemde 18-30 yas grubu %36,76
oraninda , 31-40 yas grubu %32,3 oraninda, 41 yas ve lizeri grubu ise % 31,2 oraninda yer almistir. .
Katilimeilardan % 7,5°1 6n lisans mezunu, % 71,0’1 lisans mezunu ve %21,5’1 ise Lisansiistli mezunudur.
Katilimeilarin -~ % 7,8, 6-10 yil aras1 % 11,1, 11-15 yil aras1 % 42,2, 16 yil ve daha fazla olanlarin orani ise
% 35,51 alt kademe yonetici, %31,2’si orta kademe yonetici ve %33,31 ise st kademe yoneticidir.
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4.2. Modelde Yer Alan Olgeklerin dogrulayict Faktor Analizleri

Arastirma modelinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisinde Calisan Kogluk
Iliskisinin Araci Rolii incelenmistir.

Dogrulayici Faktor analizinde Ornek biiyiikliigii arttikca, Ki-Kare (x*) degeri de yiiksek ¢ikmakta ve Ki-Kare
(x%) testinin istatistiksel anlamlilik diizeyi diisiik gikmaktadir'. Arastirma icin kullanilan 6lceklerin dogrulayici
faktor analizi degerlendirmesinde ve genel test edilen modellerin uygun olup olmadigina, serbestlik derecesi
ile diizeltilmis Ki- Kare (x*) degeri (Ki-Kare degeri/Serbestlik derecesi), diger uyum iyiligi indeksleri ve
standartlastirilmig artik (residual) kovaryans matrisinde yer alan degerlerin incelenmesi sonucunda karar
verilmistir.?

Psikolojik Gli¢lendirme (PSG) 6lgegi literatiirde yer aldig1 gibi 12 madde ve 4 boyutlu yapisinin érneklemde
gegerli olup olmadig1 dogrulayici faktdr analizi ile kontrol edilmistir. Analizde sadece 2. Ve 3. maddeler
arasinda kovaryans baglantis1 yapilmasi uygun goriilmiistiir. Maddelerin faktor yiiklenimleri (0,84 ; 0,94)
araliginda yer aldig1 belirlenmistir. Model uyumluluk indislerine gére kabul sinirlar1 dahilinde yer aldigindan
(tablo2) 6lgegin 6rneklemde gecerli oldugu belirlenmistir.

Calisan Kogluk (KCL) 6lgegi literatiirde yer aldig1 gibi 12 madde v e4 boyutlu yapisinin 6rneklemde gecerli
olup olmadigi dogrulayici faktor analizi ile smnanmistir. Analizde 8. Ve 9. maddeler arasinda kovaryans
baglantist yapilmistir. Maddelerin faktor yiliklenimleri (0,61 ; 0,97) aralifinda yer aldigi belirlenmistir. Model
uyumluluk indisleri hosgorii sinirlar1 dahilinde oldugundan (Tablo 2) &lgegin drneklemde gegerli oldugu
degerlendirilmistir.

Orgiitsel Ceviklik (ORC) 6lgegi literatiirde yer aldi1 gibi 5 madde ve tek boyutlu yapisinin drneklemde de
ayni yapi ile gegerli olup olmadig1 dogrulayici faktor analizi test edilmistir. Analizde 4. ve 5. maddeler arasinda
kovaryans baglantis1 yapilmasi uygun goriilmiistiir. Maddelerin faktor yiiklenimleri (0,70; 0,95) araliginda yer
aldig1 belirlenmistir. Model uyumluluk indislerine gore kabul sinirlar1 dahilinde yer aldigindan (Tablo 2)
Olcegin orneklemde tek boyutlu olarak kullanilabilir oldugu anlagilmistir.

Tablo2 : Olgeklerin DFA’da elde edilen Uyum Iyiligi index Sonuclar

Uyum Kabul Miikemmel PSK KCL ORC
indisleri Edilebilir Uyum Uyum

y*/df, 3<y?/df<S 0<y*/df<3 3,786 4,167 1,269
GFI 0.80<GFI 0.90<GFI 0.940 0.937 0.993
CFI 0.85<CFI 0.95<CFI 0.969 0.979 0.991
RMSEA 0.05<RMSEA<1.0 0.0<sRMSEA<0,05 0.0807 0.0854 0.0271
SRMR 0.05< SRMR <0.10 0.00< SRMR <0.05 0.0765 0.0761 0.0189
NFI 0.80<NFI 0.95<NFI 0.959 0.962 0.997
TLI 0.80<TLI 0.90<TLI 0.952 0.974 0.998

PSG:Psikolojik Giiclendirme KCL:Calisan ko¢luk Olgegi ORC:Orgiitsel ceviklik

Tablo2 arastirmada yer alan Slgeklerin 6rneklemde yap1 gegerliliginin sitnanmasi i¢in uygulanan dogrulayici
faktor analizinde elde edilen model uyum indislerini gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara gére tiim
oOlgekler kabul edilebilir diizeyde oldugundan 6rneklemde gecerli olduklar1 degerlendirilmistir.

4.3. Modelde yer alan degiskenler icin Birlesik giivenilirlik ve Diskriminant Gegcerliligi

Dogrulayic1 faktor analizinden elde edilen faktor yiikii degerlerinden bilesik giivenirlik degerleri (CR)
hesaplanmigtir. Bilesik giivenirlik degeri i¢in gerekli kosul (CR>0,70) olarak elde edilmesidir. (Raykov, 1997).
Yakinsak gecerlilik i¢in ise  aciklanan ortalama varyans (AVE) degerinin (AVE>0,50) olarak bulunmasi
istenir. Ancak bilesik giivenirlik degerinin tamami (CR>0,70) olarak bulundugunda , (AVE>0,40) bulunmasi
da yeterli kabul edilir. Ayirica diskriminant gegerliliginin stnanmasi i¢in  agiklanan ortalama varyansin (AVE)

karekokii (VAVE), ayni satir ve slitundaki korelasyon degerlerinden biiyiik olmalidir (Fornell, vd., 1981).

! Bollen, 1989: 256; Fornell ve Larcker, 1981: 40; Bagozzi vd., 1999: 396
2 Prof.Dr Nuran Bayram, “Yapisal Esitlik Modellemesine Giris Amos Uygulamalar1” Ezgi yaymevi.2013. s:71
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Tablo3 : Ol¢ek Alt Boyutlarina Ait Standart Faktor Yiiklerinden Hesaplanan Yakinsama ve Ayrisma
Gegerlilik Degerleri

Boyut ANL YTR OZR ETK ILO ETI IRH GLK ORC

ANL  (,837)

YTR  721* (831)

OZR 470" 434" (778)

ETK 406" 273" 539 (,819)

ILO 400™ 345" 358" 205" (781)

ETI 356" 319* 4217 295" 555% (,843)

IRH 392 411" 4657 2927 5117 5217 (,786)

GLK 369" 337" 4747 390" 531 574% 552" (,.836)
ORC 384~ 408" 4447 349" 586" 526" 619" 603" (721)
Alpha 4 g9 0.912 0885 0909 0843 0.950 0930 0948 0,762
CR 0911 0.902 0813 0892 0811 0.914 0903 0910 0.792
AVE 0.702 0.692 0.606 0672 0611 0.712 0618 0700 0521

*p<0,05, **p 0,01, AOAritmetik ortalama SSstandart sapma Alpha: Cronbach’s Alfa CR: Birlesik
Giivenilirlik AVE: A¢tklanan Ortalama Varyans ANL: Anlamliik, YTR: Yeterlilik, OZR:Ozerklik ETK :Etki
ILO:Iliskinin Ozgiinliigii ETI :Etkili lletisim, IRH Iliskide Rahatlik, GLK :Gelisim Kolaylastirmak,

ORC: Orgiitsel Ceviklik

Psikolojik destek (,939) ve Calisan kocluk Olcegi icin giivenilirlik (,889) degerleri ile “yiiksek
giivenilirlik” derecesinde Orgiitsel ¢eviklik 6lceginde ise igin giivenilirlik (,762) * oldukca giivenilir”
diizeydedir. Kompozit giivenilirlik degerlerinde degiskenlerin tiimiinde katsay1 (CR>0.70)
bulundugundan birlesik giivenilirlik sartinin saglandig1 degerlendirilmistir. Ortalama agiklanan varyans i¢in
gerekli minimum sart (AVE>0.50) tiim degiskenler i¢cin yakinsama gecerliliginin de saglandigini
gostermektedir. Ayrisma gegerliligi i¢in hesaplanan ortalama agiklanan varyans (AVE) degerlerinin karekdk
sonuglar1 parantez iglerinde yer almaktadir. Bu degerlerde ayn1 satir ve siitunda yer alan korelasyon
degerinden yiiksek oldugundan ayrigsma gecerliliginin saglandig: belirlenmistir.

4.4. Arastirma Modelinin gozlenen degerlerle uygulanan yapisal esitlik modellemesi yol analizi

Pek ¢ok bakimdan mediator veya moderatdr degiskenlerin varligimi smayan modeller yapisal esitlik modellemesinin
temelini olusturur. Gergekte mediator veya moderatoér degiskenlerin varligini sinayan modeller basit yapisal
esitlik modelleri olarak diisiiniilebilir * (Kline 2005). Modelde mevcut dolayl (indirect) etkilerin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigi, normal dagilim varsayimimi ¢ogunlukla karsilamadigi i¢in son yillarda Sobel
testi yerine Onerilen bootstrapping yontemiyle similasyon (%95 Giiven Aralig1 (GA) igin, en az 5000 yeniden
ornekleme kullanilarak) test edilmistir* (Preacher ve Hayes 2004, 2008).

Aragtirma modelinde yer alan degiskenlerin normal dagilima uygunluk arastirmasi c¢arpiklik ve basiklik
katsayilarmin hesaplanmasi ile yapilmisti. model de yer alan 9 degisken icin de carpiklik ve basiklik
katsayilarinin normal dagilim i¢in istenen aralik olan (-1.5; +1.5) araliginda yer aldg1 tablo 4°te goriilmektedir.
Bu nedenle modelde yapisal modelde parametre tahmini i¢in maximum likelihood yontemi kullanilmistir.
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 42)

3 Kline RB (2005) Principles and Practice of Structural Equation Modelling. New York: The Guilford Press.
4 Preacher KJ, Hayes AF (2008) Asymptotic and resampling strategies for assessing and comparing indirect effects in
multiple mediator models. Behav Res Methods 40: 879-91.
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Tablo4. Modelde yer alan degiskenler icin ¢carpikhik ve basiklik katsayilari

Kisaltma Degisken AO SS Skewness Kurtosis
ANL Anlamlilik 4,333 9144 -1,41 1,412
YTR Yeterlilik 4,495 , 7810 -1, 47 1,420
OZR Ozerklik 3,796 ,9984 -,467 -, 776
ETK Etki 3,495 1,05 =512 -,231
ILO [liskinin Ozgiinliigii 3,559 1,127 -,627 -,235
ETI Etkili fletisim 3,778 1,208 -,812 -,230
IRH [liskide Rahatlik 3,785 1,198 -,776 -,358
GLK Gelisim Kolaylagtirmak 3,563 1,174 -,444 -,590
ORC Orgiitsel Ceviklik 3,506 ,9658 -,316 -,287

ANL:Anlamlilik, YTR: Yeterlilik, OZR:Ozerklik ETK :Etki ILO.'fli;kinin Ozgiinliigii ETI:Etkili fleti§im,

IRH:Iliskide Rahatlik, GLK:Gelisim Kolaylastirmak, OR:COrgiitsel Ceviklik

Arastirma kapsaminda; Psikolojik Gii¢lendirmenin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisinde Calisan Kogluk

Iliskisinin Aract Rolii

modeli sekill deki gibi olusturulmustur.

Anlamiilk

o

Yeterlilik

Ozerklik

Etld

18

lligkinin
Ozginligii

2/ =

ed

_Etkili
lletigim

iliskide
Rahatlik

€9

o
N

Gelisim
Kolaylastirmak

incelenmigtir. Bu amagla hesaplanan aritmetik ortalamalar kullanilarak Yol analizi

Orgiitsel Ceviklik

Sekill. Arastirma modeli; hesaplanan degiskenlerle medyator model yol analizi (bootsrap n=5000)

Modelde indisler;

(p<0.05) olmak tizere y2/df,=2,876, GFI=0, 871 CFI=0,932 , NFI = 0,887 TLI= 0,893
RMSEA=0.0765 ve SRMR degeri 0,0719 bulundugundan modelin kabul edilebiir hosgorii sinirlari iginde
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oldugu anlagilmistir. Modelden elde edilen direkt etki degerleri regresyon parametreleri Tablo5’te, yer
almaktadir.

Tablo 5. Modelde yer alan direkt regresyon katsayilarimin anlamhhk testi

Exsogen Endogen Katsay1 Std. katsay1 Z P Hipotez
ANL - ILO 271 ,234 4,760 roHk Kabul
OZR 2> GLK ,354 324 6,793 ook Kabul
YTR - ILO ,128 ,094 1,915 ,055 Ret
YTR - IRH ,313 2217 4,608 Hokk Kabul
YTR 2> ETI 115 ,079 1,619 ,105 Ret
YTR 2> GLK ,142 ,102 2,132 ,033% Kabul
OZR - IRH ,386 ,343 7,263 ook Kabul
OZR - ILO ,188 ,177 3,608 roHk Kabul
ANL > ETI ,186 ,149 3,064 ,002%* Kabul
ANL - IRH ,108 ,088 1,856 ,063 Ret
OZR 2> ETI ,350 ,305 6,287 Hoxk Kabul
ANL 2> GLK ,119 ,100 2,098 ,036* Kabul
ETK 2> GLK ,184 ,178 3,728 roHk Kabul
ETK - IRH ,035 ,033 ,690 490 Ret
ETK - ILO ,098 ,098 1,986 ,047% Kabul
ETK 2> ETI ,070 ,065 1,333 ,183 Ret
ILO 2> ORC ,175 ,264 6,955 kkk Kabul
ETI 2> ORC ,210 ,343 8,923 Hokk Kabul
GLK 2> ORC ,140 2217 5,536 ook Kabul
IRH 2> ORC ,169 ,270 6,836 roHk Kabul
OZR - ORC ,022 ,031 ,719 AT2 Ret
YTR 2> ORC ,164 ,182 4,866 kokx Kabul
ANL 2> ORC -,072 -,094 -2,473 ,013% Kabul
ETK 2> ORC ,057 ,086 2,327 ,020% Kabul

#*¥%p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 ANL:Anlamlilik, YTR: Yeterlilik, OZR:Ozerklik ETK :Etki IéO:I'li§kinin
Ozgiinliigii ETI: Etkili lletisim, IRH:Iligkide Rahatlik, GLK:Gelisim Kolaylastirmak, ORC:Orgiitsel Ceviklik

Modelde anlamlilik degiskeninin iliskinin 6zgiinliigii degiskenine etkisi , Etkili iletisim degiskenine etkisi,
Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi, ve orgiitsel ¢ceviklik degiskenine etkisi anlamlidir (p<0,05).
Ozerklik degiskeninin iliskinin 6zgiinliigii degiskenine etkisi , Etkili iletisim degiskenine etkisi, Iliskide
rahatlik degiskenine etkisi, Gelisimi kolaylagtirmak degiskenine etkisi, anlamlidir. (p<0,05). Etki
degiskeninin iliskinin 6zgiinliigii degiskenine etkisi , Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi ve orgiitsel
ceviklik degiskenine etkisi anlamlidir (p<0,05). Yeterlilik degiskeninin , iliskide rahatlik degiskenine etkisi,
Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi, ve orgiitsel ¢eviklik degiskenine etkisi anlamlidir (p<0,05).
iliskinin 6zgiinliigii, Gelisimi kolaylastirmak, Etkili iletisim ve Iliskide rahatlik degiskeninin Orgiitsel
ceviklik degiskenine etkileri anlamlidir. (p<0,05)

Buna gore;

e Anlamhilik degiskeninin iligkinin 6zgiinliigii degiskenine etkisi  (B=,234; p<0,05), Etkili iletisim
degiskenine etkisi (= ,149; p<0,05), Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi (f=,100; p<0,05)
pozitif ve anlamli bulunmustur. Buna gore anlamlilik degiskeninin yiikselmesi iliskinin 6zgiinliigi,
Etkili iletisim ve Gelisimi kolaylastirmak degiskenlerini arttirir. Anlamlilik degiskeni Orgiitsel
Ceviklik degiskenini ise ters yonlii (B= -,09434; p<0,05) etkilemektedir.
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Ozerklik degiskeninin iliskinin 6zgiinliigii degiskenine etkisi  (B=,177; p<0,05), Etkili iletisim
degiskenine etkisi (= ,305; p<0,05), Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi (f=,324; p<0,05)
ve iliskide rahatlik degiskenine etkisi (B=,343; p<0,05) pozitif ve anlamli bulunmustur. Buna gore
Ozerklik degiskeninin yiikselmesi iliskinin 6zgiinliigii, Etkili iletisim, iliskide rahatlik ve Gelisimi
kolaylastirmak degiskenlerini arttirir.

Yeterlilik degiskeninin  Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi (= ,102; p<0,05) iligkide
rahatlik degiskenine etkisi (B=,217; p<0,05) ve orgiitsel ¢eviklik degiskenine etkisi (=,182; p<0,05)
pozitif ve anlamli bulunmustur. Buna gore yeterlilik degiskeninin yiikselmesi iliskide rahatlik ve
Gelisimi kolaylastirmak ve orgiitsel ¢eviklik degiskenlerini arttirir.

Etki degiskeninin Gelisimi kolaylastirmak degiskenine etkisi (B=,178; p<0,05) iliskinin 6zgiinligi
degiskenine etkisi (B=,098; p<0,05) ve orgiitsel ceviklik degiskenine etkisi (f=,086; p<0,05) pozitif
ve anlamli bulunmustur. Buna gore etki degiskeninin yiikselmesi iliskinin 6zgiinliigli ve Gelisimi
kolaylastirmak ve orgiitsel ¢ceviklik degiskenlerini arttirir.

[liskinin 6zgiinliigii ~ degiskeninin Orgiitsel ceviklige etkisi (P= ,234; p<0,05), Etkili iletisim
degiskeninin Orgiitsel geviklige etkisi (B= ,149; p<0,05), Gelisimi kolaylastirmak degiskeninin
Orgiitsel geviklige etkisi (B=,100; p<0,05) ve iliskide rahathk degiskeninin Orgiitsel ceviklige
etkisi (B= ,100; p<0,05) pozitif ve anlamli bulunmustur. Buna gore Iliskinin 6zgiinliigii, Etkili
iletisim, Geligimi kolaylastirmak ve , anlamlilik degiskeninin yiikselmesi iligkinin 6zgiinligi,
Etkili iletisim, Gelisimi kolaylastirmak ve iliskide rahathik degiskenlerinin yiikselmesi Orgiitsel

Ceviklik degiskenini yiikseltmektedir.
Tablo 6. Modelde test edilen endirekt (medyator) etkilerin anlamhilik testi

Pattern E::;lf;rt Alt siir Ust p Hipotez
siir

ANL->ILO->O0RC ,047 ,018 ,091 ,005%* Kabul
ANL->ETI->ORC ,039 ,005 ,087 ,056 Ret
ANL->IRH->ORC ,018 -,001 ,054 ,120 Ret
ANL->GLK->ORC ,017 ,000 ,044 ,099 Ret
YTR->ILO->ORC ,022 -,006 ,073 ,198 Ret
YTR->ETi->ORC ,024 -,003 ,068 ,167 Ret
YTR->IRH->ORC ,053 ,026 ,136 ,002%* Kabul
YTR->GLK->ORC ,020 ,004 ,069 ,034% Kabul
OZR->ILO>O0ORC ,033 ,009 ,072 ,009%* Kabul
OZR->ETI>ORC ,074 ,034 ,138 ,016* Kabul
OZR->IRH->ORC ,065 ,032 ,107 ,006%%* Kabul
OZR->GLK->ORC ,049 ,013 ,107 ,018%* Kabul
ETK->ILO->ORC ,017 ,003 ,041 ,028%* Kabul
ETK->ETI->ORC ,015 -,007 ,050 ,263 Ret
ETK->IRH->ORC ,006 -,011 ,020 476 Ret
ETK->GLK->ORC ,026 ,007 ,062 ,008*%* Kabul

##%p<0,001 **p<0,01 *p<0,05 ANL:Anlamlilik, YTR: Yeterlilik, OZR:Ozerklik ETK:Etki ILO:Iliskinin

Ozgiinliigii ETI: Etkili lletisim, IRH:Iliskide Rahatlik, GLK:Gelisim Kolaylastirmak, ORC:Orgiitsel Ceviklik
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Modelde test edilen 16 aracilik hipotezinin 9 tanesi kabul edilmistir. Buna gore;

e Anlamlilik degiskeninin Iliskinin 6zgiinliigii degiskeni iizerinden orgiitsel ceviklik degiskenine
dolayli etkisi (p=,047;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Anlamlilik degiskeninin oOrgiitsel ceviklik
degiskenine etkisinde iletisimin 6zgilinligii degiskeninin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Yeterlilik degiskeninin iliskide rahatlik degiskeni iizerinden &rgiitsel geviklik degiskenine dolayli
etkisi (=,053;p<0,05) pozitif ve anlamhdir. Yeterlilik degiskeninin orgiitsel ¢eviklik degiskenine
etkisinde iliskide rahatlik degiskeninin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Yeterlilik degiskeninin gelisimi kolaylagtirmak degiskeni {izerinden orgiitsel ¢eviklik degiskenine
dolayli etkisi (B=,020;p<0,05) pozitif ve anlamhdir. Yeterlilik degiskeninin orgiitsel ceviklik
degiskenine etkisinde gelisimi kolaylastirmak  degiskeninin kismi aracilik etkisi oldugu
belirlenmistir.

e  Ozerklik degiskeninin iliskinin 6zgiinligii degiskeni lizerinden orgiitsel ¢eviklik degiskenine dolayli
etkisi (p=,033;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Ozerklik degiskeninin orgiitsel ¢eviklik degiskenine
etkisinde iliskinin 6zgiinliigli degiskeninin tam aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Ozerklik degiskeninin etkili iletisim degiskeni iizerinden &rgiitsel ceviklik degiskenine dolayl etkisi
(B=,074;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Ozerklik degiskeninin 6rgiitsel geviklik degiskenine etkisinde
etkili iletisim degiskeninin tam aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Ozerklik degiskeninin iliskide rahatlik degiskeni iizerinden &rgiitsel ceviklik degiskenine dolayli
etkisi (B=,065;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Ozerklik degiskeninin drgiitsel ceviklik degiskenine
etkisinde iliskide rahatlik degiskeninin tam aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Ozerklik degiskeninin gelisimi kolaylastirmak degiskeni lizerinden orgiitsel ¢eviklik degiskenine
dolayli etkisi (p=,049;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Ozerklik degiskeninin Orgiitsel ceviklik
degiskenine etkisinde gelisimi kolaylastirmak degiskeninin tam aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e Etkidegiskeninin iligkinin 6zgiinliigii degiskeni lizerinden orgiitsel ¢eviklik degiskenine dolayli etkisi
(B=,017;p<0,05) pozitif ve anlamlidir. Etki degiskeninin orgiitsel ¢eviklik degiskenine etkisinde
iligkinin 6zgiinliigli degiskeninin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

e FEtki degiskeninin gelisimi kolaylastirmak degiskeni {izerinden orgiitsel ¢eviklik degiskenine dolayl
etkisi ($=,026;p<0,05) pozitif ve anlamhidir. Etki degiskeninin orgiitsel c¢eviklik degiskenine
etkisinde gelisimi kolaylastirmak degiskeninin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu c¢alismanin bulgular, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonug, giiniimiiz is ortamlarindaki hizli degisim ve belirsizlik kosullarinda
calisanlarin psikolojik giiclendirilmesinin, oOrgiitiin ¢eviklik kapasitesini artirdig1 literatiirle uyumludur
(Spreitzer, 1995; Kim ve ark., 2022). Nitekim son donemde yapilan calismalar da bu bulgular
desteklemektedir. Ornegin, Endonezya’da yiiriitilen “Agile Empower” programma iliskin arastirmada
psikolojik giiclendirmenin isgiicii ¢evikligi lizerinde gii¢li ve anlamli bir etkisi oldugu (r = 0,680) ve ¢eviklige
katkisinin %59 oraninda gergeklestigi ortaya konulmustur (Agile Empower, 2024). Benzer sekilde, genis
orneklemli bir calismada psikolojik giliclendirmenin Orgiitsel ¢eviklige %56,2 oraninda katkida bulundugu
rapor edilmistir (EJMBR, 2025). Bu sonuglar, bu arastirmada elde edilen bulgularla 6rtiismekte ve psikolojik
giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki kritik rollinii teyit etmektedir.

Calisan kogluk iligkisinin araci rolii ise, bireysel gelisim ve destek siireglerinin orgiitsel geviklik iizerindeki
olumlu etkisini ortaya koymasi agisindan onemlidir. Kogluk siirecinde olusan giivenli ve etkili iletisim
ortaminin, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmesini pekistirerek ¢evik ve esnek bir drgiit yapisinin olusmasina
katki sagladigi soylenebilir (Lee ve Kim, 2022). Bu bulgu, dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranis1 arasindaki
iliskide psikolojik giiglendirmenin arac1 roliinii ortaya koyan ¢alismalarla da ortiismektedir. Ornegin, yakin
donemde yayimlanan bir ¢alismada psikolojik giliglendirmenin dijital doniisiim ile yenilik¢i is davranist ve
orgiitsel performans arasindaki iligskide aracilik etkisi gosterdigi bulunmugtur (MDPI, 2025). Bu sonug, ¢alisan
kogluk iligkisinin modelimizdeki araci rolilyle benzer bir mekanizma ortaya koymaktadir.
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Ozellikle 6zerklik boyutunun kogluk iliskisinin tim alt boyutlar1 aracihiiyla orgiitsel ceviklige etkisi,
caligsanlarin kendi kararlarimi alma yetkinliginin ve desteklenmesinin geviklik iizerinde kritik bir belirleyici
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, anlamlilik boyutunun o6rgiitsel ¢ceviklige dogrudan etkisinin negatif
bulunmasi, literatiirde de vurgulandigi iizere (6r. Kim ve ark., 2022), ¢alisanlarin iglerine anlam katmalarinin
ceviklik tizerindeki etkisinin daha karmasik ve dolayli olabilecegine isaret etmektedir. Bu durum, anlam
arayisinin Orgiit ici iliskiler ve iletisim siirecleriyle birlikte ele alinmasi gerektigini ortaya koymakta ve
gelecekteki caligmalar icin dnemli bir aragtirma alanina isaret etmektedir.

5.1. Oneriler

Arastirma sonuglarina dayanarak, orgiitlerin ¢alisanlarinin psikolojik giiclendirilmesini artirmaya yonelik
programlar gelistirmesi ve uygulamasi biiylik onem tagimaktadir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin islerinin anlamini
netlestiren, yeterliliklerini destekleyen ve karar alma siireglerine katilimlarini artiran uygulamalara 6ncelik
verilmelidir. Ayrica, calisan koglugu programlan orgiitsel ¢evikligi artiran dnemli bir arag olarak goriilmeli ve
orgiitler profesyonel kocluk siireglerini yayginlastirarak ¢alisanlarin bireysel gelisimini destekleyici ortamlar
yaratmalidir. Kogluk iliskisinin 6zellikle iletisim ve giiven boyutlart iizerinde durulmasi gerekmektedir.
Ozerklik boyutunun &rgiitsel geviklik iizerindeki dolayl etkileri dikkate alindiginda, yoneticilerin ¢aliganlara
daha fazla yetki devri saglamasi ve karar alma siireglerine aktif katilimlarini tesvik etmesi onerilmektedir. Ise
anlam katmanin karmasik etkileri goz oniinde bulundurularak, anlamlilik boyutunun o6rgiitsel ceviklige olan
olumlu etkisini artirmak amaciyla ¢alisanlarin 6rgiit igi iletisim ve iligki kalitesinin iyilestirilmesine yonelik
caligmalar yapilmalidir. Gelecek arastirmalarda ise psikolojik giiclendirme ve kogluk iliskisinin
etkileyebilecegi diger degiskenler, 6rnegin orgiitsel destek algisi ve liderlik tarzlar1 gibi faktorler incelenmeli
ve farkli sektdrlerde modelin genellenebilirligi test edilmelidir.

Arastirmanin sinirliliklar arasinda, verilerin kesitsel olarak toplanmasi ve drneklemin belirli sektor ve yonetici
gruplar ile siirli olmasi yer almaktadir. Ayrica, kullanilan veri toplama araglarin tamaminin 6z bildirim
formu olmas1 nedeniyle yanit¢1 yanlilig1 riski bulunmaktadir. Bu nedenle, gelecek ¢alismalarda uzunlamasina
veri toplama yontemlerinin kullanilmasi ve farkli yontemlerle veri ¢esitlendirilmesi 6nerilmektedir.
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Extended Summary

The rapid changes in the global business environment, intense competition, technological transformations, and
increasing uncertainties require organizations to respond to changes quickly and effectively. This situation has
made the concept of organizational agility a strategic necessity today. Organizational agility is not only related
to structural flexibility or technological investments but is also directly linked to the effective management of
the organization’s most important resource—its people. At this point, empowering and supporting employees
psychologically plays a critical role in building agile organizations.

Employees who find meaning in their work, develop a sense of competence, make autonomous decisions, and
feel effective within the organization become more productive and adaptable both individually and
organizationally. These components are gathered under the concept of psychological empowerment, which
enhances employee commitment, motivation, and performance. However, for this potential to translate into
behavior, an effective relational dynamic is required to guide employees and contribute to their development.
In this context, the employee coaching relationship comes into play.

Employee coaching is a trust-based, development-oriented, and interactive relationship established between
managers and employees. Through such a relationship, employees become more open to expressing
themselves, receiving feedback, and embracing learning and development opportunities. Previous studies have
shown that employee coaching positively affects many outcomes such as organizational performance,
commitment, and innovativeness. However, there is a limited number of studies examining the interaction
between employee coaching, psychological empowerment, and organizational agility as a whole.

The primary aim of this study is to investigate the effect of psychological empowerment on organizational
agility and to reveal the mediating role of employee coaching in this relationship. In this respect, the research
provides significant contributions at both theoretical and practical levels.

The concept of psychological empowerment refers to individuals’ experience of assuming a meaningful role
in their work environment and feeling effective by making their own decisions. The four-dimensional model
developed by Thomas and Velthouse (1990)—meaning, competence, autonomy, and impact—includes the
fundamental components shaping the employee’s work experience. Meaning refers to the alignment of work
with an individual’s values; competence reflects belief in one’s ability to perform successfully; autonomy
refers to independent decision-making ability; and impact relates to the individual’s perception of their
influence on the organization.

Employee coaching, on the other hand, is defined as a supportive, feedback-oriented, and development-
facilitating relationship undertaken by managers. According to the model developed by Ellinger et al. (2003),
employee coaching consists of four dimensions: authenticity of the relationship, effective communication,
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comfort within the relationship, and facilitation of development. These dimensions determine the quality of
the coaching relationship and its impact on employees.

Organizational agility is defined as the capacity to rapidly adapt to changing environmental conditions, seize
opportunities, and respond effectively to threats. A truly agile organizational structure can be achieved not
only through strategic decisions but also through agile individuals and learning organizations. In this regard,
empowering employees and guiding them through coaching represent two critical factors that can directly
contribute to agility.

A quantitative method was employed in this study. The survey method was used as the data collection tool,
and data were obtained from 372 managers working in various sectors. Data were analyzed using SPSS 30.0
and AMOS 25.0. Validated scales from the literature were used to measure the variables of psychological
empowerment, employee coaching, and organizational agility. Psychological empowerment was measured
using the scale developed by Spreitzer (1995), which includes the dimensions of meaning, competence,
autonomy, and impact. Employee coaching was measured using the four-dimensional scale developed by
Ellinger et al. (2003). Organizational agility was measured based on the study of Teixeira and Werther (2013).
Confirmatory factor analysis (CFA) was conducted, and scale validity was tested through Cronbach’s alpha,
composite reliability (CR), and average variance extracted (AVE) values. Path analysis was performed within
the framework of structural equation modeling, and mediation effects were tested using the bootstrapping
method (n = 5000).

The findings indicate that the dimensions of psychological empowerment have significant positive effects on
the employee coaching relationship. Meaning, competence, autonomy, and impact all positively influence the
dimensions of the coaching relationship. This result demonstrates that psychologically empowered employees
are able to establish more open, sincere, and development-oriented relationships with their managers.

The relationship between psychological empowerment and organizational agility exhibited a complex
structure. While the meaning dimension negatively affected organizational agility (B = -0.094, p < 0.05),
autonomy, competence, and impact had positive effects. This suggests that when employees find their work
meaningful, they may tend to maintain the existing order, whereas when they feel autonomy and competence,
they become more open to innovation and rapid action. A positive and significant relationship was also found
between employee coaching and organizational agility. As the quality of the coaching relationship increases,
employees’ levels of agile behavior also rise.

Mediation analysis revealed that the employee coaching relationship partially mediates the relationship
between psychological empowerment and organizational agility. This finding indicates that the coaching
relationship acts as a catalyst in transforming psychological empowerment into organizational agility.

The study results highlight the importance of investing in human resources during the organizational agility
process. Psychologically empowered employees feel more competent, valuable, and effective, which makes
them more open to change. However, for this potential to translate into performance, a strong and supportive
coaching relationship is essential. Therefore, managers should adopt a leadership approach that not only
distributes tasks but also guides employee development, builds trust, and creates learning opportunities.

Moreover, the findings of this study underline the necessity of adopting a holistic perspective toward
organizational change and development. While structural reforms and technological advancements are often
prioritized in efforts to enhance agility, the human factor remains at the core of sustainable transformation.
Employees who are psychologically empowered are more willing to take initiative, embrace responsibility,
and engage in problem-solving behaviors that are crucial for organizational agility. However, without the
presence of effective coaching relationships, these positive attitudes and capabilities may remain underutilized
or fail to align with organizational objectives.

The mediating role of coaching relationships emphasizes the importance of interpersonal dynamics between
managers and employees. Managers who foster open communication, provide constructive feedback, and
create a safe space for learning not only enhance employee empowerment but also accelerate the adaptability
of the organization as a whole. This reinforces the argument that agility is not simply a structural capacity but
also a cultural and relational one.

For practitioners, the study suggests that HR policies should integrate empowerment and coaching practices

as part of broader talent management strategies. Future research could further examine sectoral differences or

longitudinal effects of these variables, offering deeper insights into how empowerment and coaching jointly

contribute to organizational resilience and agility. Ultimately, this study demonstrates that agility is best
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achieved through a balanced approach that combines structural readiness with human-centered strategies. By
prioritizing psychological empowerment and fostering strong coaching relationships, organizations can build
adaptive capacities that not only respond to change but also proactively shape dynamic business environments.
Such an approach highlights the strategic role of leadership in cultivating a culture of trust and continuous
learning. In doing so, organizations position themselves not only to survive turbulence but also to thrive in
competitive and uncertain markets.
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