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Oz

Dinamik yetenekler, orgiitlerin ¢evresel degisimlere uyum saglayarak kaynaklarini yeniden yapilandirma
kapasitesidir. Bu kapasite, érgiitsel ¢eviklikle yakindan iliskilidir. Orgiitsel ¢eviklik, degisimlere hizli, esnek ve
etkin yanit verebilme yetkinligidir. Degisim yonetimi, doniisiim siireglerini planlama, uygulama ve sirdirmede
diizenleyici bir rol iistlenir. Ozellikle saglik kurumlar: gibi dinamik ve belirsizlik diizeyi yiiksek baglamlarda;
teknolojik gelismeler, artan hasta beklentileri ve diizenleyici degisiklikler gibi faktorler, kuruluslarin hizh
adaptasyon ve yapilandirma kapasitesini zorunlu kilmaktadir. Bu ¢alisma, dinamik yeteneklerin drgiitsel ¢ceviklik
tizerindeki etkisini ampirik ve kuramsal ¢ercevede degerlendirmeyi ve degisim yonetiminin bu iliski iizerindeki
diizenleyici roliinii agiklamayr amaglamaktadir. Calismamin evreni Istanbul’daki kamu ve ézel saglik
kuruluglarinda farkli gérevierde calisanlardan olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigii G*Power 3.1 ile yapilan giic
analizine gore en az 115 kisi olarak belirlenmis; ¢calismada 505 katilimciya ulasilmistiv. Nicel aragtirma
kapsaminda veriler tanimlayicu istatistiklerle betimlenmig; 6l¢ctim modelinin dogrulanmasinda dogrulayic faktor
analizi, degiskenler arasi iligkilerin incelenmesinde korelasyon analizi ve iliskilerin test edilmesinde yapisal esitlik
modeli (YEM) kullanilmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Arastirmada, dinamik yetenekler ve degisim
yénetiminin bagimsiz olarak ve birlikte artmasimin érgiitsel ¢eviklik diizeyini belirgin bicimde yiikselttigini,
ozellikle degisim yonetiminin dinamik yeteneklerin ¢eviklik iizerindeki etkisini giiclendirdigini isaret etmektedir.
Saghk sektorii baglamindabulgular, dinamik yeteneklerin gelistirilmesi ve etkin degisim yénetimi uygulamalarmmn
orgiitsel cevikligi artirarak hasta bakim kalitesini ve hizmet stirdiiriilebilirligini gii¢lendirecegini géstermektedir.

Anahtar kelimeler: Dinamik yetenekler, Orgiitsel ¢eviklik, Degisim yonetimi, Saglik sektorii, Yenilikcilik.
Abstract

Dynamic capabilities refer to organizations' capacity to reconfigure resources in response to environmental
change. This capacity is closely related to organizational agility, which denotes the ability to respond to changes
quickly, flexibly, and effectively. Change management plays a regulatory role in planning, implementing, and
sustaining transformation processes. Especially in high-velocity and high-uncertainty contexts such as healthcare
institutions—where technological advances, rising patient expectations, and regulatory changes prevail—
organizations are compelled to adapt rapidly and restructure. This study aims to evaluate, both empirically and
theoretically, the effect of dynamic capabilities on organizational agility and to clarify the moderating role of
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change managementin thisrelationship. The study populationconsists of employeesin various roles at public and
private healthcare institutionsin Istanbul. The required sample size was determined as at least 115 participants
based on a power analysisconducted with G*Power 3.1; the study reached 505 respondents. In thisquantitative
study, data were described using descriptive statistics; confirmatory factor analysis was used to validate the
measurement model; correlations were examined to inspect relationships among variables; and structural
equation modeling (SEM)was employed to test the hypothesized relationships. The findings indicate that dynamic
capabilities and change management, both independently and jointly, significantly increase levels of
organizational agility, with change management particularly strengthening the effect of dynamic capabilities on
agility. In the healthcare context, the results suggest that developing dynamic capabilities and implementing
effective change management practices can enhance organizational agility, thereby improving quality of patient
care and service sustainability.

Keywords: Dynamic capabilities, Organizational agility, Change management, Health sector, Innovation.
1. Giris

Gliniimiiz saglik sektorii; dijitallesme, teknolojik yenilikler, artan hasta beklentileri, diizenleyici baskilar
ve kiresel krizler gibi cok boyutlu dinamiklerin etkisi altinda faaliyet gostermektedir. Ozellikle COVID-
19 sonras1 donemde saglik kuruluglarmmn siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi, yalnizca
mevcut kaynaklarmi etkin kullanmalarina degil, aym zamanda degisen ¢evresel kosullara hizli ve etkili
bigimde uyum saglayabilmelerine bagh hale gelmistir. Bu baglamda dinamik yetenekler yaklagmm,
orgiitlerin ¢evresel degisimleri algilama, firsatlar1 degerlendirme ve kaynaklarini yeniden yapilandima
kapasitesini agiklayan temel stratejik yonetim yaklagimlarindan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Teece,
Pisano ve Shuen, 1997, s. 516; Teece, 2007, s. 1319; Helfat ve Peteraf, 2003, s. 997).

Kaynak temelli yaklagimin bir uzantisi olarak degerlendirilen dinamik yetenekler kuram, siirdiirtilebilir
rekabetavantajinin yalnizca sahip olunan kaynaklardan degil, bu kaynaklarin degisen ¢cevresel kosullara
uygun bi¢imde donistiiriilmesinden kaynaklandigim savunmaktadir (Eisenhardt ve Martin, 2000, s.
1107). Teece’e(2007) gore dinamik yetenekler; algilama(sensing), degerlendirme/ele gecirme (seizing)
ve yeniden yapilandirma (reconfiguring) siireclerinden olugsmaktadir. Bu siiregler sayesinde orgiitler
cevresel firsatlart daha etkin degerlendirebilmekte ve stratejik uyum saglayabilmektedir. Ozellikle
saglik sektoriinde dijital saglik teknolojileri, yapay zeka destekli sistemler ve veri temelli hizmet
siiregleri gibi gelismeler, dinamik yeteneklerin 6nemini daha da artirmaktadir.

Belirsizlik diizeyinin yiiksek oldugu ¢evrelerde orgiitlerin yalnizca degisime uyum saglamasi yeterli
goriilmemekte, ayn1 zamanda hizli karar alabilen ve esnek yapilar gelistirebilen ¢evik Orgiitlere
doniismeleri beklenmektedir. Bu noktada orgiitsel ¢eviklik kavrami, orgiitlerin degisen cevresel
kosullara hizli, esnek ve etkili bigimde yanit verebilme kapasitesini ifade eden 6nemli bir orgiitsel
yetkinlik olarak degerlendirilmektedir (Doz ve Kosonen, 2010, s. 371). Orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin
degisen ¢evre kosullarina hizli ve etkili bigimde yanit verebilme kapasitesini ifade etmektedir. Cevik
orgiitler; degisimi algilama, firsatlar1 degerlendirme ve siireglerini yeniden yapilandirma konusunda
daha esnek hareket edebilmektedir. Bu nedenle orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin belirsizlik ortammda
rekabet avantaji elde etmesine ve ¢evresel degisimlere daha hizli uyum saglamasma katkida bulunan
stratejik bir yetenek olarak degerlendirilmektedir (Walter, 2021, s. 349-379). Dinamik yetenekler ile
orgiitsel ¢eviklik arasinda giiglii bir teorik iligski bulunmaktadir. Dinamik yetenekler, 6rgiitlerin ¢evresel
degisimleri algilayarak uygun stratejik tepkiler gelistirmesine olanak saglarken; orgiitsel ¢eviklik bu
stratejik tepkilerin hizli ve etkin bigimde uygulanmasini ifade etmektedir (Teece, 2007, s. 1322). Bu
nedenle dinamik yetenek diizeyi yiiksek olan orgiitlerin daha ¢evik yapilar gelistirmesi beklenmektedir.
Saglik sektoriinde bu iliski; hizmet siirekliligi, hasta memnuniyeti, kriz yonetimi ve operasyonel
verimlilik acisindan daha kritik hale gelmektedir. Ozellikle saglik kurumlarmnim ani degisimlere hizh
yanit verebilmesi, orgiitsel ¢cevikligin stratejik 6nemini artirmaktadir.

Bununla birlikte dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisinin her durumda ayni1 diizeyde
gerceklesmedigi ve bu iligkinin gesitli orgiitsel faktorlerden etkilenebildigi goriilmektedir. Bu noktada
degisim yOnetimi, s6z konusu iliskiyi sekillendiren 6nemli érgitsel unsurlardan biri olarak 6ne
cikmaktadir. Degisim yOnetimi, orgiitlerin i¢ ve dis cevrede meydana gelen degisimlere uyum
saglayabilmeleri amaciyla drgiitsel yapi, siireg, teknoloji ve insan kaynaklarinda gerceklestirilen planh
ve sistematik doniisiim faaliyetlerinin ydnetilmesi siirecidir” (Tunger, 2013, s. 893). Ozellikle saghk
sektoriinde yeni teknolojilerin uygulanmasi, hizmet siire¢lerinin yeniden yapilandirilmasi ve ¢alisan

3486



Darican, S., 3485-3506

davranislarinin doniistiiriilmesi gibi ¢ok boyutlu siirecler, etkin degisim yonetimi uygulamalarmi
zorunlu hale getirmektedir.

Etkin degisim yOnetimi uygulamalarn; ¢alisanlarin degisime uyumunu kolaylagtirmakta, orgiitsel
dgrenmeyi desteklemekte ve drgiitsel esnekligi artirmaktadir (ilhan, 2017, s. 1123-1124). Buna karsiik
degisim siireclerinin basarisiz yonetilmesi durumunda ¢alisan direnci, belirsizlik, iletisim sorunlan ve
performans kayb1 gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle degisim yOnetiminin,
dinamik yetenekler ile 6rgiitsel ¢ceviklik arasindaki iligki tizerinde diizenleyici bir rol iistlenebilecegi
degerlendirilmektedir. Bagka bir ifadeyle, dinamik yeteneklerin drgiitsel ceviklige olan etkisinin, orgiitte
uygulanan degisim yonetimi diizeyine bagli olarak giiclenebilecegi diisiiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde dinamik yetenekler ve orgiitsel ceviklik arasindaki iligkinin farkli sektorlerde
cesitli caligmalara konu oldugu goriilmekle birlikte, saglk sektorii baglaminda degisim ydnetiminin
diizenleyici roliinii ele alan ¢aligmalarin sinirh oldugu dikkat cekmektedir. Saglik sektoriiniin yiiksek
diizeyde belirsizlik, yogun rekabet ve siirekli doniisiim igeren yapisi dikkate alindiginda, bu
degiskenlerinbirlikte incelenmesinin 6nemli bir arastirma boslugunu dolduracagi degerlendirilmektedir.
Bu dogrultuda ¢aligmamn amaci, saglik sektoriinde dinamik yeteneklerin 6rgiitsel ¢eviklik tizerindeki
etkisini incelemek ve bu iliskide degisim ydnetiminin diizenleyici roliinii ortaya koymaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Dinamik Yetenekler

Kiiresel olgekte yasanan teknolojik gelismeler ve ¢evresel belirsizlikler, saglik sektoriinde faaliyet
gosteren Orgiitlerin yonetim anlayisini 6nemli 61¢iide doniistiirmektedir. Artan rekabet kosullari, hasta
beklentilerindeki degisim ve dijital saglik uygulamalari ile diger teknolojik ¢6ziimlerin yayginlasmast,
saglik kuruluslarimin ¢evresel degisimlere hizli uyum saglayabilen esnek yapilar gelistirmesini zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda siirdiiriilebilir basar1, mevcut kaynaklara sahip olmanin yani sira bunlan
degisen kosullara gére doniistiirebilme yetenegine baglhdir.

Dinamik yetenekler yaklagimimin teorik altyapisi, Kaynak Temelli Yaklagima (Resource-Based View-
RBYV) dayanmaktadir. Kaynak temelli yaklasim, isletmelerin rekabet avantajini sahip olduklar1 degerli,
nadir, taklit edilmesi gii¢ ve ikame edilemez kaynaklarla ag¢iklamaktadir (Barney, 1991, s. 106). Ancak
bu yaklagimin, hizli degisen cevresel kosullar karsisinda isletmelerin mevcut kaynaklarim nasil
donistiirdiigiinii ve yeniledigini agiklamada yetersiz kaldigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda Peteraf
(1993, s. 180), teknik olarak "siirdiiriilebilir rekabet avantaji” yalmzca kaynak sahipligiyle degil, aym
zamanda bu kaynaklarin ¢evresel degisimlere uygun bicimde yeniden diizenlenebilmesiyle miimkiin
oldugunu vurgulamaktadir. Bu elestiriler dogrultusunda gelistirilen dinamik yetenekler yaklagmu,
orgiitlerin degisen ¢cevresel kosullara uyum saglama kapasitesini agiklayan 6nemli bir kuramsal ¢erceve
olarak ortaya ¢cikmistir.

Yaklasimin ilk ¢aligmalar1 David J. Teece ve Gary Pisano tarafindan 1990’larin basinda literatiirde
ortaya konmus, kavram daha sonra Teece ve arkadaslar1 (1997, s. 516) tarafindan sistematik bir yapiya
kavusturulmustur. Arastirmacilar dinamik yetenekleri, isletmelerin degisen ¢evresel kosullara uyum
saglayabilmek amaciyla i¢ ve dig yetkinlikleri etkin bicimde birlestirme, gelistirme ve yeniden
yapilandirma yetenegi olarak tanimlamaktadir. Bu yoniiyle dinamik yetenekler yaklasimi, kaynak
temelli yaklagimin statik bakis acisii asarak orgiitlerin rekabet avantajini dinamik ¢evre kosullarmda
nasil slirdiirebildigini agiklamaktadir.

Son yillardaki ¢alismalar, dinamik yeteneklerin 6zellikle belirsizligin yiiksek oldugu sektorlerde
orgiitsel ceviklik, yenilik¢ilik ve siirdiiriilebilir performans tizerinde belirgin etkileri oldugunu
gostermektedir. Hizli teknolojik doniislim, Orgiitlerin rekabet avantajimni siirdiirebilmeleri i¢in
kaynaklarimi yeniden yapilandirabilen dinamik yeteneklere sahip olmasini stratejik agidan zorunlu
kilmigtir (Teece, 2018, s. 45; Warner ve Wager, 2019, s. 332). Degisen ¢evresel kosullar karsisinda
orgiitlerin yalnizca mevcut kaynaklan korumasi yeterli olmayip; uyum saglayabilen, 6grenebilen ve
kaynaklarimi yeniden diizenleyebilen esnek yapilara sahip olmalar1 gerekmektedir (Eisenhardt ve
Martin, 2000, s. 1107). Bu ¢ergevede Teece ve arkadaslari (1997, s. 516) dinamik yetenek leri,
isletmelerin i¢ ve dis yetkinliklerini biitiinlestirip gelistirerek yeniden yapilandirma kapasitesi olarak
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tanimlarken; Zahra, Sapienze ve Davidsson (2006, s. 918-919) da benzer bigcimdebu yetenekleri kaynak
ve rutinleri entegre edip yeniden inga edebilme becerileri seti olarak betimlemektedir.

Giintimiizde dinamik yetenekler yaklasimi, is modelleri, inovasyon yonetimi, orgiitsel 6 grenme, liderlik
ve davranigsal karar verme gibi alanlarlailigkilendirilerek daha genis bir kuramsal ¢erceveye tagmmnustr;
ornegin is modeli yeniligi ve deger yaratma siiregleriyle iliskisi vurgulanmistir (Teece, 2010, s. 190) ve
yaklagimin 6rgiitsel davranis, kiiltiir ve liderlik alanlarni da kapsayacak sekilde genisledigi belirtilmistir
(Teece, 2017, s. 698). Ozellikle saglik sektdriinde dijital ddniisiimiin ivme kazanmasi, saglik kuruluslarmm
cevresel degisimlere hizli uyum saglayan, 6grenme kapasitesi yiiksek ve yenilik odakli yapilar
gelistirmesini stratejik agidan 6ncelikli kilmaktadir (Agarwal, Gao, DesRoches ve Jha, 2010, s. 801-806).

Literatiirde dinamik yetenekler yaklagimi ¢ogunlukla ti¢ temel siire¢sel boyut ¢ergevesinde ele
almmaktadir. Teece’e (2007, s. 1322) gore bu boyutlar; algilama (sensing), yakalama (seizing) ve
yeniden yapilandirma (reconfiguring) siire¢lerinden olugmaktadir. Dinamik yetenekler, drgitlerin
degisen cevresel kosullara uyum saglayabilme, kaynak ve yetkinliklerini yeniden diizenleyebilme ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilme kapasitesini ifade eden iist diizey orgiitsel yetkinliklerdir.
Ayrica Zahra ve arkadaslar1 (2006, s. 918), dinamik yeteneklerin firsatlari tammave bu firsatlari rgiitsel
siireglere doniistiirme kapasitesini de igcerdigini vurgulayarak kavramin kapsamini genisletmistir.
Giincel literatiirde dinamik yeteneklerin 6zellikle dijitallesme, teknolojik doniisiim ve yiiksek ¢cevresel
belirsizlik kosullarinda 6rgiitsel cevikligi, stratejik esnekligi ve adaptasyon kapasitesini gii¢lendirdigi
belirtilmektedir (Mikalef, Krogstie, Pappas ve Pavlou, 2020, s. 11-12).Bu ii¢ boyut agsagida kisacasoyle
aciklanmaigtir.

Algilama (sensing), isletmenin kurum i¢i ve disindaki ¢evrede ortaya ¢ikan firsatlari sistematik bicimde
tarama, analiz etme ve degerlendirme yetenegini ifade etmektedir. Bu siireg; aragtirma-gelistirme
faaliyetleri, teknolojik gelismelerin izlenmesi, miisteri gereksinimlerinin belirlenmesi ve yeni pazar
firsatlarinin degerlendirilmesini kapsamaktadir. Cevresel tarama faaliyetleri yalnizca kurum igi
arastirmalarla sinirh olmayip; fuar, konferans ve sektorel aglar araciligiyla yiiriitiilen digsal 6 grenme
sureclerini de igermektedir. Bu tiir faaliyetlerigletmelere yeni bilgiye erisim, gegici cografi yakinlk ve
is birlikleri gelistirme firsati sunarak orgiitsel 6 grenme stireglerini desteklemektedir (Teece, 2007, s.
1322-1323; Bathelt ve Schuldt, 2008, s. 853-856). Saglik kuruluslarinda algilama ¢evrede meydana
gelen degisimlerin orgiitsel agidan degerlendirilerek gelecekte ortaya ¢ikabilecek gereksinimlerin ve
olasi gelismelerin 6ngoriilmesini kapsamaktadir. Bu baglamda Zahra ve George (2002) ile Pavlou ve El
Sawy (2011), hasta gruplarindaki degisimlerin, klinik uygulamalardaki gereksinimlerin, teknolojik
yeniliklerin ve mevzuat alanindaki gelismelerin izlenmesinin yeni firsatlarin degerlendirilmesine ve
olasi tehditlere zamaninda yanit verilmesine olanak sagladigini belirtmektedir.

Yakalama (seizing) boyutu, algilanan firsatlarin stratejik olarak degerlendirilmesi, kaynaklarin uygun
alanlara tahsis edilmesi ve uygulama siire¢lerinin yiiriitiilmesini kapsamaktadir. Bu siire¢; miisteri
ihtiyaclarinauygun ¢oziimlerin gelistirilmesi, is modelinin belirlenmesi, karar alma mekanizmalarmm
olusturulmas1 ve Orgiitsel baghlik siireglerinin yonetilmesini icermektedir. Yakalama faaliyetleri
cogunlukla i modeli yenilikleri, {irin ve hizmet farklilagtirmalari ile orgiitsel siireclerin yeniden
duzenlenmesi yoluyla somutlagmaktadir (Teece, 2007, s. 1326-1335).

Dinamik yeteneklerin doniistiirme/yeniden yapilandirma (transforming—reconfiguring) boyutu,
isletmelerin degisen ¢cevresel kosullara uyum saglayabilmek amaciyla mevcut kaynaklarini, siireclerini
ve Orgiitsel yapilarini yeniden diizenleme kapasitesini ifade etmektedir. Bu boyut, yalnizca mevcut
yetkinliklerin korunmasini degil; ayn1 zamanda 6rgiitsel rutinlerin yenilenmesini, kaynaklarin yeniden
yapilandimlmasini ve stratejik esnekligin gelistirilmesini kapsamaktadir (Teece, 2007, s. 1335-1339).
Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajim devam ettirebilmesi, cevresel degisimlere uygun bigimde
varliklarini ve yetkinliklerini doniistiirebilmesine baghdir.

Dinamik yeteneklerin saglik kuruluslarinda etkinlestirilmesi; siirekli mesleki gelisim, disiplinler arasi ig
birligi ve hizliiyilestirme uygulamalariyla desteklenebilir. Bu yeteneklerin 6rgiitsel ceviklige doniismesi
ise liderlik destegi, acik iletisim, uygun yonetisim mekanizmalar1 ve basarili uygulamalarin kurumsal
Olcekte yayginlastirilmasim gerektirmektedir (Greenhalgh, Robert, Macfarlane, Bate ve Kyriakidou, 2004;
Proctor ve ark., 2011).
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2.2. Orgltsel Ceviklik

Orgiitsel ¢eviklik kavrami, degisen cevresel kosullara hizli uyum saglayabilme ve belirsizlik
ortamlarinda etkin hareket edebilme ihtiyacinin artmasiyla birlikte yonetim literatiiriinde 6nem
kazanmaya baglamistir. Kavramim temelleri, 1990’11 yillarda iiretim sistemlerinde yasanan doniisiim
siirecine dayanmaktadir. Ozellikle kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve miisteri beklentilerindeki
degisim, orgiitlerin daha esnek ve uyarlanabilir yapilara yonelmesini gerekli kilmistir. Bu dogrultuda
ceviklik, ilk olarak “¢evik iiretim” yaklagimiyla isletmelerin degisen piyasa kosullarma hizli tepki
verebilme kapasitesi olarak tanimlanmis; zamanla literatiirde isletme ¢evikligi, cevik organizasyon, is
cevikligi ve orgiitsel esneklik gibi farkli kavramlarla iliskilendirilmistir (Y usuf, Sarhadi ve
Gunasekaran, 1999; Hormozi, 2001; Sherehiy, Karwowski ve Layer, 2007; Wendler, 2013).

Orgiitsel ceviklik, isletmenin degisen kosullara hizli uyum saglama ve yapisini/isleyisini hizlica yeniden
diizenleme yetenegidir (Hormozi, 2001, s. 132). Orgiitsel ¢eviklik, isletmenin siirekli ve dngdriilemeyen
cevresel degisimler karsisinda dahi rekabetci performansini siirdiirebilme, pazardaki dalgalanmalara hizl ve
etkin bigimde yanit verme ve miisteri memnuniyeti odakl iirlin ve hizmet degeri liretebilme kapasitesidir.
(Darvishmotevali, Altinay ve Koseoglu, 2020, s. 3) Seo ve La Paz ise orgiitsel cevikligi isletmelerin i¢ ve dis
cevrede meydana gelen degisimleri algilayabilmesi, bu degisimlere hizli, etkili ve maliyet agismdan uygun
bigimde yamt verebilmesini saglayan siiregler biitiinii olarak tanimlamstir (2008, s. 136), Aragtirmacilar
ayrica Orgiitlerin gegmis deneyimlerinden 6grenerek mevcut yetkinliklerini gelistirmesinin ¢evik yapmimn
stirdiirtilebilirligi agismdan dnemli oldugunu belirtmistir. Bu baglamda orgiitsel 6grenme siireclerinin,
cevikligin gelismesine katki saglayan 6nemli bir unsur oldugu sdylenebilir. Bu tanimlar dogrultusunda
orgiitsel ¢evikligi, cevresel degisimleri hizla algilayip zamaninda ve etkili yanit verme; edinilmis deneyimler
iizerinden 6 grenme ve kurumsal yetkinlikleri gliclendirme; ayrica kaynaklari stratejik amaglar dogrultusunda
yeniden dlzenleme kapasitesi olarak tanimlayabiliriz.

Orgiitsel ¢evikligin boyutlarina iligkin literatiir incelendiginde, farkli arastirmacilar tarafindan cesitli
siniflandirmalar yapilmasina ragmen ¢evikligin temel olarak benzer yetenekler etrafinda sekillendigi
goriilmektedir. Sharifi ve Zhang’in (1999, s. 11-12) gelistirdigi yaklagim ¢eviklik literatiiriine 6nciiliik
etmis; sonraki ¢alismalarda ¢evikligin cevap verebilirlik, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlar: 6n plana
¢ikarilmistir (Zhang ve Sharifi, 2000; Crocitto ve Youssef, 2003; Lin, Chiu ve Chu, 2006; Nejatian ve
Zarei, 2013). Bu kapsamda orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin degisimleri algilayarak uygun tepki
geligtirmesi, siire¢lerini hizli bicimde uyarlamasi ve sahip oldugu yetkinlikleri etkin sekilde
kullanabilmesiyle agiklanan ¢ok boyutlu bir 6rgiitsel kapasite olarak degerlendirilmektedir. Bu boyutlar
asagida kisaca agiklanmistir.

e Hiz (Speed / Quickness): Orgiitiin gdrevleri ve operasyonlart miimkiin olan en kisa siirede
gergeklestirebilme kapasitesidir; gevresel degisimlere ve talep dalgalanmalarina zamaninda ve etkin bigimde
yanit verebilme yetenegini ifade etmektedir. Bunlar: yeni {irlinlerin pazara sunulma hizi; teslimat ve hizmet
sunumunun hizi ve zamanhligi; operasyonel siireclerin hizl yiiriitiilmesini kapsamaktadir (Sharifi ve Zhang,
1999, s. 17-18; Zhang ve Sharifi, 2000, s. 508). Cevik orgiitler, degisen kosullara hizli karar alma
mekanizmalariyla uyum saglayabilmektedir. Saglik sektoriinde hiz; hasta ihtiyaclarma zamanmnda miidahale
edilmesi, acil durum yonetimi, hizli karar alma stirecleri ve saglik hizmetlerinin gecikmeden sunulmast
acisindan kritik neme sahiptir. Ozellikle pandemi gibi kriz dénemlerinde saglik kurumlarinin hizh hareket
edebilmesi orgiitsel ¢cevikligin temel gostergelerinden biri olarak degerlendirilmektedir.

e  Esneklik (Flexibility): Aym olanaklarla farkli isleri yapabilme ve farkli hedeflere ulagabilme
yetenegidir. Orgiitiin mevcut kaynak ve tesisleri kullanarak farkli {iriin tiirlerini isleyebilme ve degisen
hedeflere yonelik siirecleri yeniden yapilandirarak yerine getirebilme kapasitesidir. Bu yetkinlik; tiretim
hacminde esneklik (farkli iiretim diizeylerine hizli uyum), iirlin modeli/yapilandirma esnekligi (farkh
iirlin konfigiirasyonlanni destekleme), orgiitsel esneklik (yapi, siire¢ ve rol diizenlemelerini uyarlama)
ve insan kaynagi esnekligi (¢ok yonlii yetkinliklere sahip ve rolleri hizla iistlenebilen personel)
boyutlarim igermektedir. Esneklik, belirsiz ve hizla degisen ¢evresel kosullarda uyum saglama ve
rekabetci avantaj elde etmede temel bir 6rgitsel yetenektir (Sharifi ve Zhang, 1999, s. 17-18; Zhang ve
Sharifi, 2000, s. 508).

e Yetkinlik; Sharifi ve Zhang, yetkinlik boyutunu stratejik vizyon; uygun teknoloji ve teknolojik
yeterlilik, lirlin ve hizmet kalitesi; maliyet etkinligi, yeni liriin gelistirme kapasitesi; degisim yOnetimi,
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bilgili ve giiclendirilmis ¢alisanlar, operasyonel etkinlik; i¢c ve dis is birligi ve entegrasyon gibi
unsurlardan olusan kapsamli bir yapi olarak tanimlamaktadir (Sharifi ve Zhang, 1999, s. 17). Prahalad
ve Hamel ise temel yetkinliklerin isletmelere siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigi sagladigini; bu
yetkinliklerin farkli pazarlara erisim imké&n1 sunmasi, miisteriye algilanan degeri artirmasi ve rakipler
tarafindankolayca taklit edilemeyecek nitelikte olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bunedenle drgiitsel
cevikligin yetkinlik boyutu, yalnizca mevcut operasyonel yeterlilikleri degil; isletmenin dgrenme,
yenilik gelistirme ve degisime uyum saglama kapasitesini de kapsayan stratejik bir unsur olarak ele
alimnmaktadir (Prahalad ve Hamel, 1990, s. 81-82). Crocitto ve Youssef orgiitsel ¢evikligin yalnizca
teknolojik altyapidan kaynaklanmadigini, ayn1 zamanda liderlik, orgiit kiiltiirii ve ¢aliganlarin bilgi,
beceri ve katilim diizeyleriyle sekillenen biitiinciil bir orgiitsel yetenek oldugunu belirtmektedir.
Yazarlara gore cevik organizasyonlar, ¢alisanlarin karar alma siire¢lerine katilimini tesvik eden,
O0grenmeyi destekleyen ve degisime hizli uyum saglayabilen yapilardir. Bu kapsamda g¢alisan
yetkinlikleri, bilgi paylasim ve orgiitsel 6grenme ¢evikligin siirdiiriilebilirligi agisindan Kritik unsurlar
olarak degerlendirilmektedir (Crocitto ve Youssef, 2003, s. 391).

e Cevap Verme: Cevap verebilme genel olarak firmalarin ¢evresel sinyallere ne kadar ¢abuk tepki
verdigini ifade etmektedir (Zaheer ve Zaheer, 1997, s. 1496). Orgiitsel ceviklik literatiiriiniin
onciilerinden Sharifi ve Zhang (1999, s. 17) cevap verebilmeyi, isletmelerin beklenmedik degisimlere
zamaninda ve uygun sekilde karsilik verebilme kapasitesi olarak tanimlamistir. Bu baglamda cevap
verebilme, Orgiitiin degisen miisteri talepleri, teknolojik gelismeler ve rekabet kosullarina uyum
saglamasindakritik birrol oynamaktadir. Walter 6rgiitsel ¢evikligintemelinde cevresel degisimlere hizh
ve etkin bigimde karsilik verebilme yeteneginin bulundugunu belirtmektedir (2021, s. 354-356). Benzer
sekilde Nguyen ve arkadaslari (2025, s. 2729), ¢evikligin orgiitsel performans tizerindeki etKisini
inceleyen kapsaml ¢aligmalarinda, degisimlere zamaninda yanit verebilen isletmelerin yenilik¢ilik,
rekabet giiciive genel performansagisindan daha bagarili sonuglar elde ettigini ortayakoymustur. Ayrica
stratejik ceviklige sahip Orgiitlerin degisen kosullara daha hizli uyum saglayarak performanslarmi
artirabildikleri vurgulanmaktadir (Vrontis, Belas, Thrasson, Santora ve Christofi, 2023, s. 1366).

2.3. Degisim Yonetimi

Gilinilimiiz is diinyasinda hizla degisen ekonomik, teknolojik ve sosyal kosullar; kiiresellesme ve dijitallesme
ile artan rekabet, orgiitleri esnek, 6grenen ve yiiksek adaptasyon kapasitesine sahip hale gelmeye
zorlamaktadir. Bu yiizden drgiitlerin mevcut kaynaklan korumanin 6tesinde gevresel degisimlere uyum
saglay1p kendilerini siirekli yenilemeleri ve degisimi etkin yonetmeleri biiyiik 6nem arz etmektedir.

Degisim yOnetimi, bir 6rgiitteki degisimleri anlayip yonlendirmek i¢in uygulanan eylem ve taktikler
butlnudir. Konu 1970-80’lerde artan rekabetle 6n plana ¢ikmus; 2000’lerle birlikte eszamanli iletigim,
bilgi ekonomisi ve etik vurgusuyla degisimlerin hiz1 ve radikalitesi artmistir (Kerman ve Oztop, 2014,
s. 94). Degisim yonetimi literatiiriinde oOrgiitsel degisimin nasil planlanacagi, uygulanacag ve
siirdiiriilecegine iliskin farkli modeller gelistirilmistir. Bu modeller, degisim siirecini sistematik hale
getirerek orgiitlerin degisimi daha etkin yonetmesine katki saglamaktadir. En yaygin kullanilan modeller
arasinda Lewin’in Ug Asamali Degisim Modeli, Kotter’in Sekiz Asamali Degisim Modeli ve ADKAR
Modeli yer almaktadr.

Orgiitsel degisim y6netimi alanindaki ilk modellerden biri olarak 1947 yilinda kabul edilen Lewin’in ii¢
asamali degisim modeli, degisimi destekleyen giiclerle degisime direng gosteren giicler arasindaki
dengeye dayanmaktadir; bu yaklasima gore bir degisimin gergeklesebilmesi i¢in degisimi destekleyen
kuvvetlerin direng kuvvetlerine iistiin gelerek mevcut dengeyibozmasi gereklidir. Bubaglamda degisim
siireci ¢oziilme (unfreezing), degisim/harekete gegme (changing/moving) ve yeniden dondurma
(refreezing) olmak Uzere li¢ asamada ele alinmaktadir; Lewin bu g¢er¢eveyi hem kuvvet alam
analizleriyle hem de grup diizeyindeki uygulama 6rnekleriyle tartismistir (Lewin, 1947, s. 34-35).

Bullock ve Batten’in 1985 yilinda gelistirdigi planli degisim modeli, dogrudan Kurt Lewin’in ii¢ agsamah
degisim modelinin genisletilmis bir versiyonu olarak kabul edilmektedir. Lewin’in ortaya koydugu
temel yapi, orgiitsel degisimi daha genel bir ¢cercevede agiklarken, Bullock ve Batten bu yaklagimi daha
uygulanabilir ve siire¢ odakli hale getirerek kesif, planlama, eylem ve entegrasyon olmak iizere dort
asamaya ayirmistir. Model, bir 6rgiitii bir durumdan bagka bir duruma tagimak i¢in uygulanan
yOontemleri tanimlayan degisim siireglerine ve bir 6rgiitiin basarili degisim uygulamasi elde etmek igin
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gecmesi gereken asamalart tanimlayan degisim fazlarina odaklanmaktadir (By, 2005, s. 374). Bu
yoOniiyle model, degisimin yalnizca baslatilmasi ve uygulanmasim degil, ayni zamanda orgiit i¢inde
kalic1 hale getirilmesini de sistematik bir siire¢ olarak ele almaktadir.

Orgiitsel degisim alaninda en yaygin kabul géren yaklasimlardan biri olan Kotter’in sekiz asamah
degisim modeli, degisimin planlanmasi ve uygulanmasinda liderligin 6nemini vurgulamaktadir. Model,
degisim ihtiyacina yonelik bir aciliyet duygusu olusturulmasiyla basglamakta; degisimi yonlendirecek
gliclii bir koalisyonun kurulmasi, degisim vizyonunun gelistirilmesi ve drgiit genelinde paylasiimasi
asamalariyla devam etmektedir. Daha sonra ¢alisanlarin degisim siirecine aktif katilimini saglayacak
engellerin kaldirilmasi, kisa vadeli basarilarin elde edilmesi ve bu basarilarin goriiniir kilinmasi
hedeflenmektedir. Son asamalarda ise elde edilen kazanimlarin pekistirilmesi ve yeni uygulamalarm
orgiit kiiltiiriine yerlestirilerek degisimin kalic1 hale getirilmesi amacglanmaktadir. Model, degisimin
yalnizca yapisal diizenlemelerden ibaret olmadigini, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiir ve c¢alisan
davraniglarinda doniisiim gerektiren kapsamli bir siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir (Appelbaum,
Habashy, Malo ve Shafiqg, 2012, s. 766—768).

ADKAR degisim modeli, bireysel diizeyde degisimi agiklayan Awareness—Desire—Knowledge—
Ability—Reinforcement (ADKAR) besli cer¢evesini Jeff Hiatt tarafindan 2006 yilinda gelistirilmistir.
Model, bu o6gelerin sirali ve birikimli gergeklesmesi gerektigini; eksik bir asamanin degisimi
zayiflatacagim vurgulamaktadir. Ayrica proje fazlari (is ihtiyact — tasarim — uygulama — sonrasi) ile
paydaslarin ADKAR asamalarmin eszamanh ilerletilmesi gerektigini dngdrmektedir. Incelenen vaka
calismasinda model tiim paydaslara uyarlanmis ve iletigim, egitim, kaynak saglama ile ddiillendirmenin
hangi asamadauygulanacagini sistematiklestirdigi gosterilmistir (Kliewe, Davey ve Baaken, 2013, s.
60—62). Bu nedenle ADKAR, degisim programlarinin hem proje hem de paydas diizeyinde hedefe
yonelik miidahalelerin planlanip uygulanmasina yonelik pratik bir ¢erceve sunmaktadir. ADKAR
modeline gore degisim siireci, bireylerin her bir asamay1 basariyla tamamlamasiyla kurumsal diizeye
tasimmaktadir.

Degisim yonetimi modelleri incelendiginde ve birlikte degerlendirildiginde, degisim ydnetiminin hem
yapisal hem de insan odakli ¢ok boyutlu bir siire¢ oldugu anlasilmaktadir.

Giintimiizde orgiitlerin basarili olabilmeleri; degisime uyum saglayabilen, yenilik¢i ve esnek yapilara sahip
olmalarina baghdir. Orgiitsel basari, biiyiik dl¢iide cevresel degisimleri algilayabilme, bu degisimlere
uyum gosterebilme ve ¢aliganlar1 doniisiim siirecine dahil edebilme yetenegi ile iligkilidir. Bu dogrultuda
orgiitlerin teknolojik gelismeleri yakindan takip ederek yap1 ve siireglerini siirekli olarak giincellemeleri
gerekmektedir. Degisim yonetimi anlayisi, is siireglerinden orgiitsel iliskilere kadar tiim faaliyetlerin
dinamik bir bi¢imde yeniden degerlendirilmesini zorunlu kilmakta ve ¢alisanlarin bu siirecin aktif bir
parcgasi olmasim gerektirmektedir (Zengin ve Bekmezci, 2021, s. 19). Bu nedenle giiniimiizde tartisilan
temel konu, degisimin gerekliliginden ziyade 6rgiitlerin degisime ne 6l¢lide hizli uyum saglayabildig,
siirekli gelisimi nasil siirdiirebildigi ve 6grenen organizasyonlara nasil doniisebildigidir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanmin Amaci ve Onemi

Saglik sektorii, yiiksek belirsizlik, hizli teknolojik doniigiim, artan hasta beklentileri ve krizlere agik
yapisi nedeniyle organizasyonlarin siirekli adaptasyon kapasitesine ihtiya¢ duydugu alanlarm basnda
gelmektedir. Ozellikle dijital saglik uygulamalari, yapay zeka destekli sistemler, tele-tip, pandemi
sonrasi degisen hizmet modelleri ve saglik politikalanndaki doniisiimler; saglik kurumlarinin yalnizca
mevcutkaynaklarmi etkin kullanmasmidegil, aym zamandayeni kosullara hizla uyum saglayabilmesini
zorunlu hale getirmistir. Bu noktada dinamik yetenekler, saglik kurumlannin ¢evresel degisimleri
algilama, kaynaklarim yeniden yapilandirma ve stratejik doniisiim gergeklestirme kapasitesini ifade
ederken; orgiitsel ¢eviklik ise bu dontistimlere hizli, esnek ve etkili tepki verebilme becerisini temsil
etmektedir. Ancak saglik kurumlarinda degisim siirecleri cogu zaman ¢alisan direnci, yogun is yiikii,
biirokratik yapi ve ¢ok disiplinli organizasyon yapisi nedeniyle karmagsik hale gelmektedir. Bu nedenle
degisim yOnetiminin diizenleyici roliiniin incelenmesi, dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢evikligi hang
kosullarda daha gii¢lii etkiledigini anlamak agisindan kritik 6nem tagimaktadir.
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Bu iliskinin saglik sektdrii baglaminda aragtirilmasi, yalnizca teorik literatiire degil, ayn1 zamanda
uygulamaya doniik 6nemli katkilar saglayacaktir. Etkili degisim yO&netimi siire¢lerine sahip saglik
kurumlarinda dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢evikligi daha guiglii bigimde desteklemesi beklenmektedir.
Ciinkii basarih degisim yOnetimi; ¢alisanlarin degisime uyumunu artirmakta, kurum igi iletigimi
gliclendirmekte ve doniisiim siireclerindeki belirsizligi azaltmaktadir. Boylece saglik kurumlari krizlere
daha dayanikli hale gelirken, hasta memnuniyeti, hizmet kalitesi ve operasyonel verimlilik de
artabilmektedir. Ozellikle, saglik sektdriinde hata toleransinin diisiik olmas1 ve hizh karar alma
gerekliligi diisiintildiigiinde, ¢evik organizasyon yapilarinin siirdiiriilebilir rekabet avantaji agismdan
bilyiik dnem tasidigi gériilmektedir. Bu nedenle “Dinamik Yeteneklerin Orgiitsel Ceviklige Etkisinde
Degisim Yonetiminin Diizenleyici Roli” konusunun saglik sektorii 6zelinde incelenmesi hem stratejik
yonetim hem de saglk yonetimi literatiirli agisindan giincel ve yiiksek akademik degere sahip bir
arastirma alani olusturmaktadir.

Bu calismada, degisim yonetimi araci (mediator) degil, diizenleyici (moderator) degisken olarak ele
almmistir. Bunun temel gerekgesi teoriktir. Araci degisken, dinamik yeteneklerin drgiitsel ¢evikligi
hangi mekanizma araciligiyla etkiledigini agiklamayi amaclarken, diizenleyici degisken iliskinin
hangi kosullar altinda giiclendigini veya zayifladigini aciklamaktadir. Calismada, degisim yonetimi,
dinamik yeteneklerin dogal bir sonucu olarak degil; orgiitiin degisimi planlama, uygulama ve
yonetme kapasitesini temsil eden baglamsal bir orgiitsel 6zellik olarak degerlendirilmistir. Bu
nedenle, degisim yonetiminin, dinamik yeteneklerin oOrgiitsel c¢eviklik tizerindeki etkisinin
biiyiikliiglinii degistiren bir sinir kosulu (boundary condition) oldugu varsayilmistir. Bu yaklagim,
Dynamic Capabilities Theory ile Contingency Theory'nin ongoriileriyle uyumludur. Yani, ayni
dinamik yetenek iyi yonetilen degisim ortaminda c¢ok giiclii ¢eviklik olustururken,kotii yonetilen
organizasyonda ayni etki goriilmeyebilir. Bu tam moderasyon mantigidir.

Degisim yonetiminin diizenleyici rolii, Dinamik Yetenekler Teorisi (Dynamic Capabilities Theory) ve
Durumsallik Teorisi (Contingency Theory) cercevesinde agiklanabilir. Dinamik Yetenekler Teorisine
gore, dinamik yetenekler orgiitlerin ¢evresel degisimleri algilama (sensing), firsatlar1 degerlendirme
(seizing) ve kaynaklarim yeniden yapilandirma (reconfiguring) kapasitelerini artirmaktadir (Teece ve
ark., 1997; Teece, 2007). Ancak bu yetenekler, tek basma orgiitsel ¢eviklige otomatik olarak
dontismemektedir. Bu doniisiimiin basarisi, uygulamay1 kolaylastiran veya sinirlandiran orgiitsel
kosullara baghdir. Degisim yonetimi de bu baglamsal orgiitsel kosullardan biri olarak, degisim
girisimlerinin etkin bicimde planlanmasmi, ¢alisanlara aktarilmasimi, uygulanmasim ve
kurumsallagtirilmasim saglayan 6nemli bir orgiitsel kapasiteyi temsil etmektedir. Bu nedenle, degisim
yonetimi uygulamalariin gii¢lii oldugu 6rgiitlerde, dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢ceviklik iizerindeki
etkisinin daha yiiksek olmasi; buna karsilik degisim yonetimi uygulamalarinin zayif oldugu orgiitlerde
ise bu etkinin daha smirli kalmasi beklenmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Calismanim evrenini Istanbul’da kamu ve o6zel saglk sektdriinde farkli gorevlerde caliganlar
olusturmaktadir. T.C. Saglik Bakanlig Saghkistatistiklen' Yilli§12024’e gore, 863.970 kisi Turkiye geneli
saglik personeli saylsldlr Tiirkiye geneli i¢in yapilan bu agiklamaya ek olarak Istanbul ili i¢in saghk
sektorii calisansayisi icin netbirrakam agiklanmamustir. Orneklem sayisim belirlemek amach Giig Analizi
(Power Analysis) kullamlmistir. Power analiz G¥POWER 3.1 siiriimii ile gergeklestirilmistir. Calismada,
istatistiksel gli¢ 1-B=0.95 olarak yiiksek tutulmus, iliski analizi hesaplanacag belirtilerek sonuglar elde
edilmigtir. Istatistik anlamlihk ¢=0.05 alimmistir. Orneklemin en az 115 kisi olmasi gerektigi
belirlenmistir. Bu ¢aligmada, 505 kigiye ulagilmis, istatitiksel uygunluk saglanmigtir. Ankete katilan
kisilere, sosyal medya araglar (Facebook, Instagram, WhatsApp gruplari, YouTube, Twitter vb.)
iizerinden ve meslek odalari, dernekler araciligr ile ulasilmigtir. Arastirmada “kolayda 6rnekleme
(convenience sampling)” kullanlmistir. Bu ¢alisma igin Istanbul Aydin Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Komisyonu karar ile 2026/04 say1 ve 29.04.2026 tarihli, Etik Kurul Onay1 alinmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Model

Arastirmanin ana hipotezi, dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢eviklige etkisinde degisim yonetiminin
diizenleyici roliiniin oldugu yoniiyledir.

3492



Darican, S., 3485-3506

H:: Dinamik yetenekler orgiitsel ¢cevikligi pozitif yonde ve anlaml etkiler.
H.: Dinamik yetenekler degisim yonetimini pozitif yonde ve anlaml etkiler.
Hs: Degisim yonetimi orgiitsel ¢evikligi pozitif yonde ve anlaml etkiler.

H.: Dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢eviklige etkisinde degisim yonetiminin diizenleyici rolii vardir.

Degisim Y onetimi

Dinamik Yetenekler Orgiitsel Ceviklik

r

Sekil 1: Arastirmamin Modeli
3.4. Veri Toplama Araglar:

Calismada, demografik ve genel 6zelliklerden olusan ¢oktan se¢meli sorular (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, gelir algisi, ¢aligilan pozisyon, is deneyimi, toplam mesleki deneyim siiresi) ve
ele alinan ti¢ dlgege yonelik ifadeler yer almaktadir.

Dinamik Yetenekler Ol¢egi: Calismada, Wilden, Gudergan, Nielsen ve Lings (2013) tarafindan
gelistirilen Dinamik Yetenekler Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmis formu (Bayram, 2024; "Dinamik
Yetenekler: Bir Olgek Uyarlama Calismas1") kullamlmistir. Olgek, Algilama, Ele Gegirme ve Yeniden
Yapilandirma olarak ii¢ alt boyuttan ve 12 maddeden olusmaktadir. I = Hi¢ katilmiyorum ile 5 =
Kesinlikle katiliyorum arasinda degisen 5°li Likert tipi derecelendirme ile uygulanmaistir.

Orgiitsel Ceviklik Olcegi: Isletmenin ceviklik yeteneklerini degerlendirmek iizere gelistirilen ve
esneklik, yanit verme, hiz ile yetkinlik faktorlerini iceren 20 maddelik 6lgege iliskin ilk ¢aligmalan
Sharifi ve Zhang (1999) baslatmis; daha sonra Sharifi, Colquhoun, Barclay ve Dann (2001) ile Sharifi
ve Zhang (2001) tarafindan gézden gecirilmis ve Olce8in giivenilirlik ile gecerlilik bulgulan
raporlanmustir. Bes basamakli Likert tarzinda (siklik seviyesi 1=Hig¢bir zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen,
4=Cogu Zaman, 5=Her Zaman) olusmaktadir Orgiitsel Ceviklik Ol¢eginin Tiirk¢eye uyarlanmasima dair
ayrintili gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi ise Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan yiiriitiilmiistiir.

Degisim Yonetimi Olgegi: Caliskan tarafindan 2025 yilinda gelistirilen dlgek kullanilmustir. Olgek 3
boyuttan olusmaktadir; Stratejik Karar ve Liderlik (6), Hazirhk ve Planlama (7), Uygulama, Izleme ve
Kurumsallastirma (7) olmak iizere 20 soruyu kapsamaktadir. Degisim Y &netimi Olgegi, 1 (“Kesinlikle
Katilmiyorum’’) ile 5 (“Kesinlikle Katiliyorum’’) arasinda besli Likert tipi bir yapiya sahiptir.

4. Bulgular ve Degerlendirme

Arastirma verilerinin giivenilirlik analizi igin Mutlak Kesin Paralel (strict), Paralel, Ikiye Bo1me (split),
Cronbach Alpha analizinden yararlanilmistir. Bu kriterlerin %70 degerini ge¢mesi sonuglarin giivenilir
oldugunugdstermektedir (Sart, Sezgin ve Demir, 2018, s. 120). Arastirmada giivenirlik analizi degerleri;
Paralel =0.927, Cronbach-Alpha=0.926, Strict =0.927 Split ve =0.923-0.929 olarak belirlenmistir.

Tablo 1: Katihmeilarin Sosyodemografik Ozelliklere Gore Dagihm (n=505)

Sosyodemografik Ozellikler n (%)
Cinsiyet Erkek 290 |57.4
Kadm 215 |42.6
Yas 25 yas ve alt1 65 12.9
26-35 yas arasi 262 |51.9
36-45 yas arasi 108 |21.4
46 yas ve lizeri 70 13.9
Medeni Durum Evli 247 |48.9
Bekar 258 |51.1
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Egitim Durumu Lise 47 9.3
On Lisans 187 [37.0
Lisans 198 |39.2
Lisansusti 73 14.5
Aylik Gelir Algisi Gelir giderden daha az 100 |19.8
Gelir gidere denk 316 |62.6
Gelir giderden fazla 89 17.6
Kurumdaki sire 1 yildan az 69 13.7
1-5 yil 168 |33.3
6-10 yil 176 [34.9
11 yil ve lizeri 92 18.2
Toplam Mesleki Deneyim 1 yildan az 77 15.2
1-5 yil 174 1345
6-10 yil 148 [29.3
11 yil ve lizeri 106 |21.0
Calisilan pozisyon Hekim 112 |22.2
Hemsire 116 |23.0
Idari Personel 89 [17.6
Teknisyen/Tekniker 72 14.3
Ebe 39 |77
Eczaci 35 6.9
Diger 42 8.3

Katilimcilarin cinsiyetdagilimina bakildiginda, %57.4 i (n=290)erkek, %42,6’s1(n=215) kadin oldugu
belirlenmistir. Yas dagihimina gore, %12,9’u(n=69) 25 yasmdan kiiciik, %51,9’u(n=262)26-35 yas
araliginda, %21,4’i (n=108) 36-45 yas araliginda ve %13,9’u (n=70) 46 yas ve iizerinde yer almaktadir.
Medeni durumuna gore, %48,9’u (n=247) evli, %51,1’1 (n=258) bekardir. Egitim durumuna gore,
%9,3°1 (n=47) lise, %37,0’si (n=187) 6n lisans, %39,2’si (n=198) lisans ve % 14,5’ (n=73) lisansiistii
mezunudur. Katilimcilarin aylik gelir algis1 incelendiginde, %19,8’inin (n=100) gelirinin giderinden
daha az, %62,6’sinin (n=316) gelirinin giderine denk ve %17,6’simmin (n=89) gelirinin giderinden fazla
oldugu goriilmiistiir. Kurumda c¢alisma siirelerine bakildiginda, %13,7’sinin (n=69) 1 yildan az,
%33,3 linlin (n=168) 1-5 y1il, %34,9’unun (n=176) 6-10 y1l, %18,2’sinin (n=92) 1 1 y1l ve {izeri deneyime
sahip oldugu belirlenmistir. Toplam mesleki deneyimleri, %15,2’sinin (n=77) 1 yildan az, %34,5’inin
(n=174) 1-5 y1l, %29,3’{inlin (n=148) 6-10 y11, %21,0’inin (n=106) 11 y1l ve iizeri olarak belirlenmistir.
Katilimeilarin %22,2°si (n=112) hekim, %23,0’i (n=116) hemsire, %17,6’s1 (n=89) idari personel,
%14,3’1 (n=72) teknisyen/tekniker, %7,7’si (n=39) ebe, %6,9’u (n=35) eczaci ve %8,3’1 (n=42) diger
pozisyonda ¢calismaktadir.

Calisma, agirlikli olarak genc-orta yas, egitimli ve gelir agisindan genelde ge¢imini saglayan saghk
personelini temsil etmektedir.

Caligmada kullanilan {i¢ 6l¢ek, gelistiricileri tarafindan 6nerilen 6zgiin yanit formatlar1 korunarak
uygulanmigtir. Dinamik Yetenekler ve Degisim Y 6netimi 6lgekleri katilim diizeyini 6l¢en besli Likert
tipi ("Kesinlikle katilmiyorum—Kesinlikle katiltyorum") yanit formatina sahipken, Orgiitsel Ceviklik
Olgegi davranislarin gergeklesme sikhigini degerlendirmeye yonelik olarak "Higbir zaman—Her zaman"
bi¢iminde yapilandirilmigtir. Bu  farklhilik, olgiilen yapilarin kavramsal 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Olgeklerin 6zgiin yanit formatlarmm degistirilmesi, icerik gecerligini ve dnceki
caligmalarla karsilagtirilabilirligi olumsuz etkileyebileceginden tercih edilmemistir. Ayrica, dogrulayict
faktor analizi sonuglari ile birlesik giivenirlik (CR), ortalama agiklanan varyans (AVE) ve ayirt edici
gecerlik bulgulari, 6lgiim modelinin yeterli diizeyde psikometrik &zelliklere sahip oldugunu
gostermektedir.

Calismada kullamilan Dinamik Yetenekler, Orgiitsel Ceviklik ve Degisim Y 6netimi 6lgekleri Tiirkce’ye
uyarlanmis, gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 yapilmistir. Bununla birlikte, 6lgeklerin farkh
orneklemlerde uygulanmasi durumunda faktér yapisinin korunup korunmadiginin incelenmesi
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onerilmektedir. Bu nedenle, ¢aligmamizda 6ncelikle A¢iklayici Faktor Analizi (AFA) uygulanarak
mevcut Orneklemde maddelerin faktdr yapismin onceki c¢aligmalarla uyumlu olup olmadig
degerlendirilmis, ardindan dnerilen 6 l¢iim modelinin dogrulanmast amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) gerceklestirilmistir. Dolayisiyla, AFA o6lgek gelistirme amaciyla degil, mevcut 6rneklemde
faktor yapisinin 6n degerlendirilmesi amaciyla kullanilmig; DFA ise teorik modelin dogrulanmast igin
uygulanmaistir.

Calismada, faktor yapisini belirlemek amaciyla "Oblimin" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler

Analizi" ile agiklayici faktor analizi uygulanmistir.

Tablo 2: Aciklayici Faktor Analizi Sonuglar:

Dinamik Yetenekler|Varyansi Cronbach- Cevap CR AVE
Olcegi Aciklama Alpha (CA) |Ortalamasi
YUzdesi
Algillama %25,71 0.924 3.296 0.912 0.732
Ele gecirme %22,86 0.922 3.416 0.926 0.715
Yeniden yapilandirma  |%19,93 0.919 3.191 0.908 0.708
KMO=0.932; Bartlett ¥2=6935.42 ve p=10.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %68,50
Orgiitsel ¢eviklik Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap CR AVE
Aciklama Alpha (CA) |Ortalamas|
Y Uzdesi
Yetkinlik %23,16 0.924 3.768 0.915 0.699
Esneklik %20,74 0.920 3.782 0.904 0.710
Cevap Verme %18,62 0.918 3.594 0.909 0.741
Hiz %15,90 0.915 3.671 0.914 0.724
KMO=0.938; Bartlett y2=8941.68 ve p=10.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %78,42
Degisim yonetimi Olcegi{ Varyansi Cronbach- Cevap CR AVE
Aciklama Alpha (CA) |Ortalamasi
YUzdesi
Stratejik karar ve liderlik|%26,85 0.917 3.703 0.895 0.694
Hazirlik ve planlama 923,51 0.915 3.698 0.893 0.708
Uygulama, izleme ve|%19,49 0.912 3.717 0.909 0.713
kurumsallagtirma
KMO=0.930; Bartlett ¥2=9103.29 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %69,85

Faktor yapisinda, dinamik yetenekler igin 3 faktor, orgutsel ceviklik icin 4 faktor degisim yonetimi igin
3 faktor 6zdegerleri 1’den yiiksek olarak elde edilmistir. Ele alinan ti¢ 6lgek igin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) 6rneklem yeterliligi yiiksek diizeyde olup 0.70 degerini gegmektedir. Diger yandan, 6l¢eklerin
Bartlett kiresellik testi p<0.01 olarak istatistiksel anlamli sonuglar vermistir. Anti-imaj korelasyon
matrisi sonuglanna gore, ifadeler arasindaki ¢apraz iligki katsayilar1 0.5 kritik degerinin tlizerinde
bulunmustur. Ayrica, ii¢ 6l¢ekte de extraction (¢ikarim) siitununda 0.20 degerinin altinda bir soru
bulunmadig i¢in herhangi bir soru ¢ikarimi yapilmamaistir. Faktor agirliklart, dinamik yetenekler 6lgegi
icin 0.56 ile 0.69, orgutsel geviklik dlgegi icin 0.60 ile 0.71 ve degisim yonetimi 6lgegi i¢in 0.58 ile 0.70
araliginda belirlenmistir.

Birlesik Giivenirlik (CR) degerlerinin 0.70'in iizerinde, Ortalama Aciklanan Varyans (AVE)

degerlerinin ise 0.50'nin iizerinde olmasi, 6l¢iim modelinin yiiksek i¢ tutarliliga ve yeterli yakinsak
gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair ve ark., 2022).

Ortalama cevap degerlerine bakildiginda, dinamik yetenekler 6l¢egi alt boyutlar1 olan algilama, ele
gecirme ve yeniden yapilandirma ig¢in “kararsizim” yoniiyle, orgiitsel ¢eviklik olcegi alt boyutlan
yetkinlik, esneklik, cevap verme vehizigin “cogu zaman” yoniiyle, degisim yonetimi 6lgegi alt boyutlar
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olan stratejik karar ve liderlik, hazirlik ve planlama, uygulama, izleme ve kurumsallagtirma igin
“katiliyorum” yoniiyle cevap verilmigtir. Boylece, dinamik yetenekler kararsizlik sinirinda kalirken,
orgiitsel ceviklik olgcegi ve degisim yonetimi 6lgegi olumlu tarafta cevap dagilimi gostermistir.

Acgiklayict faktor analizi bulgulan, {ic 6l¢egin dngoriilen faktdr yapism desteklemis; veri setinin faktor
analizine uygun oldugu ve herhangi bir madde ¢ikarimina gerek duyulmadigi goriildiigiinden 6lctim
modelinin dogrulanmasi i¢in dogrulayici faktor analiz DFA asamasia ge¢ilmistir
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Sekil 2: Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonucu

DFA sonucunda, ele alinan {i¢ 6lgegin faktor yapisinin onaylandigi uyum iyiligi sonuglarinda gonilmiis
ve Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: DFA Uyum lyiligi Sonuclari

Olgiim (Uyum lstatistigi) |iyi Uyum [Kabul Edilebilir Uyum [Arastirma Modeli Degeri |Uyum Durumu
Genel Model Uyumu

X2 /sd | <3 |S4_5 |2.41 |1yi uyum
Karsilasirmali Uyum Istatistikleri

NFI =095 [0.94-0.90 0.928 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =095 [0.94-0.90 0.936 Kabul edilebilir
IFI =095 [0.94-0.90 0.981 Iyiuyum

CFlI =097 [=0095 0.979 Iyiuyum
RMSEA <005 |0.06-0.08 0.011 Iyiuyum
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI =090 [0.89-0.85 0.945 Iyi uyum

AGFI =090 [0.89-0.85 0.961 Iyiuyum
Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR | <005 |0.06-0.08 |0.029 |1yi uyum

Kaynak: Kline, 2011

Tablo 3'teki uyum indeksleri (¥2/sd=2.41, NFI=0.928, TLI=0.936, IFI=0.981, CFI=0.979,
RMSEA=0.011, GFI=0.945, AGFI=0.961, RMR=0.029) ii¢ 6l¢egin faktdr yapisinin dogrulandigmi
gostermektedir.

Baz1 maddelerin faktor yiikii diisiik diizey sinirina yakin olmakla birlikte, 6l¢cegin 6zgiin yapismdaki
kuramsal 6nemi dikkate alinmistir. Maddenin ¢ikarilmasi model uyumunda anlaml bir iyilesme
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saglamamis, buna karsin yapimn kapsam gegerligini azaltacagi degerlendirilmistir. Ayrica, CR ve AVE
degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olmasi nedeniyle maddeler korunmustur.

Calismada iliskilerinin belirlenmesi amaclh korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 4: Degisim Yonetimi, Orgiitsel Ceviklik ve Dinamik Yetenekler iliski Analizi

Degisim Yonetimi Orgiitsel Ceviklik Dinamik Yetenekler
Degisim Yonetimi r |1
p
Orgiitsel Ceviklik r |.683* 1
p |.003
Dinamik Yetenekler r |.718* 644" 1
p |.002 000

*p<0,01 icin anlaml iligki

Degisim yonetimi, orgiitsel ¢eviklik ile %68,3 (=0.683, p=0.003) oraninda pozitif yonde, dinamik
yonetimler ile %71,8 (r=0.718, p=0.002) oraminda pozitif yonde anlamli iligkilidir. Dinamik yetenekler
orgiitsel ¢eviklik ile %64,4 (r=0.644, p=0.000) oraninda pozitif yonde anlaml iliskilidir.

Dinamik yeteneklerile degisim yonetimi arasindaki korelasyon katsayisinin (r=0.718) gorece yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, moderasyon analizlerinde bagimsiz degisken ile moderator
degisken arasinda belirli diizeyde iligki bulunmasi beklenen bir durumdur ve tek bagina ¢oklu dogrusal
baglant1 sorununa isaret etmemektedir. Coklu dogrusal baglanti riski VIF ve Tolerance degerleri
kullanilarak ayrica degerlendirilmistir. Analiz sonuglari, tiim VIF degerlerinin kabul edilebilir sinirar
icinde (VIF < 5) ve tolerans degerlerinin dnerilen esiklerin (>0.20) {izerinde oldugunu géstermistir
(Tablo 6). Bu nedenle, degiskenler arasindaki korelasyonun moderasyon analizinin giivenilirligini
olumsuz etkileyecek diizeyde bir ¢oklu dogrusal baglanti olusturmadig1 degerlendirilmistir.

Olgiim modeli dogrulandiktan sonra, olusturulan etkilesim degiskeni araciligtyla degisim y&netiminin
diizenleyici etkisi incelenmistir.

Dinamik yetenekler

Degisim yonetimi Orgutsel gevikhik

etkilesim(moderator)

Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli Tahmini
Tablo 5: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglar1

Olglim Iyi Uyum |Kabul Edilebilir Uyum |Arastirma Modeli Degeri  [Uyum Durumu
(Uyum istatistigi)
Genel Model Uyumu

X2 /sd |S3 <45 2.28 Iyiuyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
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NFI =095 |0.94-0.90 0.938 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =095 0.94-0.90 0.959 Iyiuyum

IFI >095 |0.94-0.90 0.966 Iyi uyum

CFlI =097 =095 0.991 Iyiuyum
RMSEA <po05 [0.06-0.08 0.024 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.956 Iyiuyum
AGFI >090 [0.89-0.85 0.963 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR |<005 [0.06-0.08 0.013 fyiuyum

Kaynak: Kline, 2011

Tablo 5’te goriildiigii tizere biitiin kriterler i¢in iyi uyum ve kabul edilebilir uyum yakalandig i¢in
modelin anlamli oldugu anlasilmistir.

Tablo 6: YEM Tahmin Sonuclari

Yapisal iliski | YOn|Tahmin edilen katsay1 |St. Hata [t istatistigi |p Sonug VIF |Tolerans
DY—OC + ]0.691 0.098 |7.051 0.000* |Anlamlr iligki [2.172)0.46
DYON—OC + ]0.710 0.083 |8.554 0.000* |Anlamlr iligki [2.453)0.40
Etkilesim—OC [+ ]0.742 0.077 19.636 0.000* |Anlamlr iligki [2.559)0.39
Yapisaliliski | YOn|Tahmin edilen katsay1 |St. Hata |t istatistigi |p Sonug VIF |Tolerans
DY—0OC + ]0.691 0.098 |7.051 0.000* |Anlamlr iligki [2.172)0.46
DYON—OC + ]0.710 0.083 |8.554 0.000* |Anlamlr iligki [2.453)0.40
Etkilesim—OC |+ [0.742 0.077 19.636 0.000* |Anlamlr iligki [2.559)0.39

*#0.01 igin anlamli iliski, DY: dinamik yetenekler, OC: drgiitsel ¢eviklik, DYON: degisim ydnetimi

YEM tahmin sonuglarma gore; dinamik yetenekler (DY), drgiitsel ¢eviklik (OC) iizerinde pozitif yonde
anlamh etkilidir (3=0.691, p<0.01). Degisimyonetimi (DY ON), 6rgiitsel ceviklik (OC) iizerinde pozitif
yonde anlamli etkilidir (3 =0.710, p<0.01). Etkilesim degiskeni drgiitsel ceviklik (OC) iizerinde pozitif
yonde anlamli etkilidir (B =0.742, p<0.01). Bu nedenle; H1: Dinamik yetenekler orgiitsel ¢evikligi
pozitif ve anlamli sekilde etkiler — desteklenmistir. H2: Dinamik yetenekler degisim yonetimini pozitif
ve anlamli sekilde etkiler — desteklenmistir. H3: Degisim yonetimi 6rgiitsel ¢cevikligi pozitif ve anlaml
sekilde etkiler — desteklenmistir. H4: Degisim yOnetimi, dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢eviklik
uzerindeki etkisinde diizenleyici bir role sahiptir — desteklenmistir.

VIF ve tolerans degerleri coklu dogrusal baglanti olmadigin1 belirtmektedir (VIF<5, tolerans>0.20).

Anlaml etkilesim katsayisi, degisim yonetiminin moderatdr roliinii dogrulamig ve bu etkinin niteligi
Dawson ve Richter’in (2006) egim grafigi yardimiyla ortaya konulmustur.

—e— dugek degisim
yémetimi

yoaetimi

Orgiitsel ceviklik
w
L ]

diisiik dinamik yetenekler yiiksek dinamik yetenekler

Sekil 4: Moderator Etki Diizeyi Grafigi

Sekil 4’ten goriilecegi lizere, diisiik diizey degisim yonetimi oldugunda, yiikksek diizey dinamik
yetenekler olsa dahi orgiitsel ¢eviklik diisiik kalmaktadir. Yiiksek diizey degisim yonetimi olmasi
durumunda, diisiik seviyede dinamikler yetenekler olsa da orgiitsel ¢eviklik yiiksek diizeye ¢ikmaktadir.
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Bu durumda diizenleyici etki, yiiksek diizey degisim yonetimi oldugunda artirict yonde etkisini
gostermektedir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada hizmet sektoriinde faaliyette bulunan, saglk sektoriinde gorevli olan 505 personele
ilisgkin dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢eviklige etkisinde degisim yonetiminin diizenleyici roliiniin
ortaya konulmasi amaglanmistir.

Arastirma sonucunda dinamik yeteneklerin orgiitsel ¢ceviklik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, érgiitlerin ¢cevresel degisimleri algilama, firsatlar1 degerlendirme ve
kaynaklarmi yeniden yapilandirma kapasiteleri arttikga orgiitsel geviklik diizeylerinin de yiikseldigini
gostermektedir. Ozellikle belirsizlik, rekabet ve teknolojik déniisiimiin yogun oldugu giiniimiiz
kosullarinda, orgiitlerin yalnizca mevcut kaynaklarim etkin kullanmalar1 degil, ayn1 zamanda bu
kaynaklar1 yeniden yapilandirabilme becerisi stratejik bir gereklilik haline gelmektedir. Elde edilen
bulgular, dinamik yetenekler ile orgiitsel ¢eviklik arasindaki pozitif iliskiyi ortaya koyan giincel
literatiirle uyumludur. Wilden ve arkadaslar1 (2013), dinamik yeteneklerin orgitlerin cevresel
degisimlere uyum saglama hizim artirarak esneklik ve performansi giiclendirdigini belirtmistir. Clauss,
Abebe, Tangpong ve Hock (2021) ise dinamik yeteneklerin stratejik esneklik ve hizli adaptasyon
kapasitesi tizerinde belirleyici rol oynadigimi vurgulamistir. Aragtirmada dinamik yeteneklerin Grgiitsel
ceviklik {izerinde pozitif ve anlaml etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug, dinamik yeteneklerin
orgiitsel ¢evikligi artirdigini ortaya koyan Yi, Oh ve Amenuvor’un (2023) bulgulariyla ortiismektedir.
Arastirmacilar, orgiitlerin ¢evresel degisimleri algilama ve kaynaklarim yeniden yapilandima
yeteneklerinin 6rgiitsel cevikligi gli¢lendirdigini belirtmistir. Kii¢likler ve Yildirim (2022)’de yaptiklan
caligmada dinamik yetenekler ve orgiitsel cevikligin isletme performansina etkisinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmiistiir. Arastirmada degisim yonetiminin drgiitsel ¢eviklik iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugubelirlenmistir. Bu bulgu, 6rgiitlerde degisimsiireclerinin etkin bir sekilde
yonetilmesinin ¢evresel degisimlere hizli uyum saglama kapasitesini artirdigin1 géstermektedir.
Orgiitsel ¢eviklik, degisen kosullara hizli yanit verme, firsatlar1 degerlendirme ve belirsizlikleri
yOnetebilme yetenegi olarak tanimlanirken, degisim yonetimi bu yeteneklerin 6rgiitigerisinde sistematik
ve siirdiiriilebilir sekilde gelistirilmesini saglayan 6nemli bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir.
Bu nedenle degisim siireclerini basariyla yoneten orgiitlerin ¢evresel degisimlere daha hizli uyum
saglayabildigi ve daha ¢evik yapilar gelistirebildigi soylenebilir.

Arastirma, degisim y6netimi uygulamalan ile drgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif ve anlamli biriligki oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, degisim siireclerinin etkin ydnetilmesinin orgiitlerin ¢evresel degisimlere hizh
uyum saglama kapasitesini artirdigim desteklemektedir. Orgiitsel ¢eviklik, degisen kosullar1 algilama, hizh
karar alma ve ¢evresel firsatlara etkin sekilde yanit verebilme yetenegi olarak tanimlanmistir. Bulgular,
Kotter’in degisim modelinin temel varsaymmlanyla uyumludur; aciliyet duygusu yaratma, calisanlan ortak
bir vizyon etrafinda birlestirme ve degisimi kurumsallastrma siiregleri 6rgiitlerin degisime daha hizh uyum
gostermesine katki saglamaktadir. Ayrica Bumes (2020) tarafindan vurgulandig tizere, degisimin siirekli bir
streg olarak yOnetilmesi, orgiitlerin esneklik ve ¢eviklik kazanmasini desteklemektedir.

Elde edilen sonuglar literatiirdeki giincel ¢ahsmalarla da drtiismektedir. Perides ve Vasconcellos (2025),
cevik yaklagimlarin benimsenmesinin orgiitlerde yapisal, kiiltiirel ve yonetsel doniistimleri gerekli kildigin,
degisim siireclerinin etkin yonetildigi 6rgiitlerde ¢evikligin daha basarili sekilde gelistirildigini belirtmistir.
Benzer sekilde Majnoor ve Vinayagam (2023), geleneksel degisim yonetimi anlayismdan degisim
cevikligine dogrubirdoniisiim yasandigini ve orgiitlerin degisimi y onetme kapasitesinin ¢eviklik diizeylerini
dogrudan etkiledigini vurgulamustir. Ayrica orgiitsel ¢eviklik iizerine gerceklestirilen giincel sistematik
derlemeler, ¢evikligin yalnizca operasyonel esneklikten degil, aym zamanda 6rgiitiin degisime uyum
saglama ve doniislimii yonetme kapasitesinden beslendigini ortaya koymaktadir (Nguyen ve ark., 2025;
Desalegn, Guedes, Da Silva Gomes ve Tebeka, 2024). Bu kapsamda arastirma bulgusu, saglik kurumlarinda
degisim yonetimi uygulamalannin gii¢lendirilmesinin 6rgiitsel ¢evikligin artirilmasina katki saglayacagmi
gostermektedir. Ozellikle saglik sektoriinde dijital doniisiim, yapay zeka uygulamalan, degisen hasta
beklentileri ve diizenleyici degisiklikler karsisinda ¢evik kalabilmek i¢in degisimin planh ve etkin bicimde
yonetilmesi stratejik bir gereklilik olarak degerlendirilebilir.
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Arastirmada etkilesim degiskeninin drgiitsel ¢eviklik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir ( = 0.742, p <0.01). Bu bulgu, saglik sektoriinde orgiitsel ¢evikligin yalnizca kurumun sahip
oldugu dinamik yeteneklere degil, bu yeteneklerin ne 6lcilide etkin bir degisim yOnetimi siireci ile
yoOnlendirildigine bagli oldugunu gostermektedir. Bagka birifadeyle, saglik ¢calisanlar ve kurumlar yiiksek
bilgi birikimine, teknolojik adaptasyon kapasitesine veya stratejik 6 grenme becerilerine sahip olsalar bile;
degisim siirecleri dogru ydnetilmediginde bu potansiyel drgiitsel ceviklige doniisememektedir. Ozellikle,
saglik sektoriinde yogun stres, multidisipliner ¢aligma yapisi, hasta giivenligi sorumlulugu ve biirokratik
siire¢lernedeniyle ¢alisanlarin degisime direng gé stermesi miimkiindiir. Bu nedenle, degisim y6netimi diisiik
oldugunda, dinamik yeteneklerkurumig¢inde daginik, koordinasyonsuz ve etkisiz kalabilmekte; sonug olarak
orgiitsel ¢ceviklik beklenen diizeye ulasamamaktadir.

Diger taraftan, yiiksek diizey degisim yonetiminin varhginda diisiik seviyedeki dinamik yeteneklerin bile
orgiitsel cevikligi artirabilmesi, degisim yonetiminin saglik kurumlarinda kritik bir “katalizor” roli
iistlendigini gostermektedir. Etkili liderlik, a1k iletisim, gahsan katihmu, egitim siirecleri ve degisime yonelik
psikolojik hazirlik gibi unsurlar sayesinde kurumlar mevcut sinirli yeteneklerini daha verimli
kullanabilmektedir. Bu durum, saglik sektoriinde ¢evikligin yalnizca teknik kapasiteye degil; ayn1 zamanda
kiiltiirel dontigiim, yonetsel esneklik ve insan odakh degisim stratejilerine bagli oldugunu ortaya
koymaktadir. Ozellikle dijitallesme, yapay zeka uygulamalan ve saglik teknolojilerindeki hizh doniisiim
diistiniildiigiinde, bagarili degisim yonetimi siirecleri kurumlarn rekabet giicii ve siirdiirilebilirligi agismdan
belirleyici hale gelmektedir.

Bu sonug, orgiitsel ¢evikligin yalnizca yapisal veya teknik kapasiteyle degil, ayn1 zamanda 6rgiit i¢i 6grenme
ve uyum mekanizmalarinin etkinligiyle iligkili oldugunu vurgulayan giincel ¢alismalarla drtiismektedir.
Orgiitsel 6 grenme literatiirii, drgiitlerin degisim siireclerini 6 grenme dongiilerine entegre edebildikleri Slgiide
cevresel degisimlere daha hizl yanit verebildiklerini ortaya koymaktadir (Argote, 2011). Benzer sekilde,
stratejik uyum yaklagim, orgiitlerin dis ¢evredeki degisimleri i¢ siireglerine yansitabilme kapasitesinin
performans ve ¢eviklik {izerinde belirleyici oldugunu gostermektedir (Venkatraman, 1989).

Ayricagiincel ampirik ¢caligmalar, degisim yonetimi uygulamalanmn 6rgiitlerde esneklik, adaptasyon ve hizl
karar alma mekanizmalarim gii¢lendirdigini ve bu sayede ¢eviklik diizeyini artirdigini gostermektedir
(Walter, 2021; Doz ve Kosonen, 2010). Bu gercevede elde edilen bulgu, degisim yonetiminin dinamik
yetenekleri “harekete gegiren” ve onlar1 somut orgiitsel ¢eviklik ¢iktisina doniistiiren bir kaldirag etkisi
olusturdugunu ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuglarina gore; degisim direncini azaltmak ve uygulama basarisim yiikseltmek icin degisim
siireclerinin liderlik egitimi, acik iletisim ve pilot uygulamalarla yapilandirilmasi 6nerilebilir. K oordinasyonu
gliclendirmek ve yenilik hizin artirmak i¢in hastalar, tedarik¢iler ve teknoloji ortaklariyla cok paydash is
birlikleri ve bilgi paylasim platformlar1 kurulmasi 6nerilebilir. Karar alma siireglerini hizlandirmak ve
performans izlemeyi kolaylastirmak i¢in dijital araglar ve veripanelleri ile hizli geri bildirim mekanizmalan
olusturulmas1 Onerilebilir. Bakim kalitesi ve operasyonel verimliligi iyilestirmek i¢cin s6z konusu
uygulamalarin hayata gecirilmesi onerilebilir.
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Extended Abstract

Instruction

Increasing environmental uncertainty, rapid technological transformation, and the continual change in service
expectations in healthcare organizations have progressively heightened the strategic importance of the
dynamic capabilities perspective; in thiscontext, dynamic capabilities constitute a core theoretical framework
that explains organizations’ capacity to sense changing environmental conditions, seize opportunities, and
reconfigure resources. However, the literature on dynamic capabilities that adopts a holistic approach to their
relationship with organizational agility and change management in the context of healthcare organizations
remains limited.

Although the dynamic capabilities perspective in existing studies is predominantly framed as organizations’
capacity to adapt to environmental changes and develop competitive advantage; how these capabilities are
integrated into agility and change processes within healthcare institutions has not been sufficiently clarified.
Yet dynamic capabilities are not merely a capacity for strategic alignment; they represent a multidimensional
transformation mechanism that supports learning processes, strengthens information flows, enables the
reconfiguration of resources, and accelerates organizational adaptation (Zahra et al., 2006).

Within this framework, leadership support, interdisciplinary collaboration, knowledge sharing, and change-
management practices are identified as critical factors in transforming dynamic capabilities into
organizational agility in healthcare organizations. In particular, integrating competencies developed at the
micro level into macro-level organizational structures is regarded as a key determinant of dynamic
capabilities’ capacity to generate sustainable performance and agility (Teece, 2018). Consequently,
examining the relationships among dynamic capabilities, organizational agility, and change management in
healthcare from a more holistic and integrated perspective reveals a significant gap in the existing literature.

Literature Review

In the recent literature, dynamic capabilities are conceptualized as micro-foundational routines, processes,
and managerial skills encompassing an organization’s capacity to sense opportunities, seize and act upon
them, and reconfigure resources (Teece, 2007; Eisenhardt & Martin, 2000; Winter, 2003; Helfat & Peteraf,
2003). In the healthcare context, sensing denotes the systematic monitoring of trends in patient populations,
gaps in clinical protocols, emerging technologies, and regulatory changes, and the internalization of such
information through absorptive capacity (Zahra & George, 2002; Pavlou & El Sawy, 2011). Seizing
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emphasizes the cognitive and managerial foundations of rapid decision making in response to emerging
opportunities or threats, the initiation of targeted pilot implementations, and the mobilization of required
financial and human resources (Tripsas & Gavetti, 2000; Eisenhardt & Martin, 2000). The reconfiguring
phase enables the scaling and institutionalization of lessons learned by integrating them into workflows, role
allocations, information systems, and infrastructure; work on the routinization of these processes and the
evolution of capabilities by Helfat et al. (2007) is particularly instructive. The activation of these functions
should be supported by concrete practices such as ongoing professional development, multidisciplinary case
conferences, simulation training, rapid-cycle improvement practices, and regular horizon scanning.
Conversely, translating increased capacity at the individual or unit level into organizational agility requires
governance elements such as leadership sponsorship, implementation teams, open communication channels,
delegated authority, reward/incentive mechanisms, and pilot-to-scale procedures; these requirements are also
emphasized intheimplementation and sustainability literature (Damschroderetal., 2009; Proctoretal., 2011;
Weiner, 2009; May & Finch, 2009; Greenhalgh, Robert, Macfarlane, Bate and Kyriakidou, 2004).

Moreover, organizational structuresand resource allocationsthat strengthen cross-boundary roles, absorptive
capacity, and the operation of learning cycles play a critical role in converting investments in dynamic
capabilities into sustainable agility; therefore, healthcare organizations should design micro-level
competencies in parallel with macro-level change management and governance mechanisms.

Method

The purpose of this study was to determine the moderating role of change management in the effect of
dynamic capabilities on organizational agility using structural equation modeling (SEM) among 505
healthcare personnel in Istanbul. A priori power analysis was conducted with G*POWER 3.1 to determine
the required sample size. Statistical power was set high (1 — =0.95) and the planned analysis focused on
relationships among variables; the significance level was a = 0.05. The analysis indicated a minimum
required sample of 115 participants; the present study obtained data from 505 respondents, thereby ensuring
adequate statistical power.

A quantitative survey of healthcare workers was carried out to examine the specified relationships.
Participants were recruited using a convenience sampling method. The research adopted a non-experimental
quantitative design and employed a cross-sectional survey approach. The first section of the questionnaire
collected demographic and general information (age, gender, marital status, educational level, monthly
income, and professional experience), forwhich percentage and frequency distributionswere computed. Data
derived from the scales were analyzed using IBM SPSS 27.0 and AMOS 24.0. The remaining sections of the
questionnaire comprised measures of dynamic capabilities, organizational agility, and change management.
Exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) were performed to assess the
constructvalidity of thescales. Inthe final stage, a structuralequation model (SEM) was specified to examine
relationships and test the hypotheses. Internal consistency reliability for all scales was assessed using
Cronbach’s alpha. A significant interaction term was taken as evidence that the moderator alters the
relationship between the independent and dependent variables. The analysis found that change management
moderates the relationship between dynamic capabilities and organizational agility; change management can
either strengthen or attenuate the effect of dynamic capabilities on organizational agility. To illustrate the
nature and magnitude of these moderating effects, the graphical probing procedure proposed by Dawson and
Richter (2006) was employed.

Finding

The survey sample comprised 505 healthcare workers in the service sector, of whom 290 (57.4%) were male
and 215 (42.6%) were female; 247 (48.9%) were married and 258 (51.1%) were single. The sample was
largely composed of young to middle-aged, highly educated healthcare personnel who are generally
economically self-sufficient. The gender distribution showed a slight predominance of males, while marital
status wasapproximately evenly distributed. SEM estimation resultsindicated that dynamic capabilities (DC)
have a positive and significant effect on organizational agility (OA) (B = 0.691, p < 0.01). Change

management (CM) also had a positive and significant effect on OA (B =0.710, p <0.01). In addition, the
interaction term was positive and significant in predicting OA (p =0.742, p <0.01).
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Discussion and Conclusion

This study examined the moderating role of organizational agility in the effect of dynamic capabilities on
change management in the healthcare sector. The findings indicate that dynamic capabilities have a positive
and significant effect on both organizational agility and change management. Organizational agility was also
found to exert a positive and significant effect on change management. Moreover, the interaction between
dynamic capabilities and organizational agility significantly influenced change management, demonstrating
that organizational agility moderates the relationship between dynamic capabilities and change management.
Accordingly, organizational agility functions as a moderating variable that alters the strength of the effect of
dynamic capabilities on change management.

The finding that dynamic capabilities positively affect organizational agility is consistent with Yi et al.
(2023), who reported that dynamic capabilities substantially increase organizational agility in SMEs. The
resultsalsosupport Raj, Sharma, Shukla, and Sharma (2023), who found that dynamic capabilities contribute
to faster adaptation to environmental changes and the development of agility capacity. Similarly, this study
shows that the effect of dynamic capabilities on change management is strengthened by the moderating role
of organizational agility. Thus, the findings indicate that dynamic capabilities bolster organizational agility
and that organizational agility plays a moderating role in the impact on change management, suggesting that
dynamic capabilities and organizational agility function as complementary strategic capacities that jointly
enhance the effectiveness of change management in healthcare organizations. The positive effect of
organizational agility on change management aligns with Hutter, Brendgens, Gauster, and Matzler (2025),
who report thatagility increases the success of transformation processes and enables organizations to adapt
more rapidly to change.

The study makes a theoretical contribution by articulating the relationships among dynamic capabilities,
organizational agility, and change management within an integrated model. Practically, it is recommended
that healthcare managers prioritize managerial practices that foster agile organizational structures and the
development of dynamic capabilities. Future research employing different sectors and samples would help
enhance the generalizability of the findings. Accordingly, to build a sustainable capacity for change,
healthcare organizations should institutionalize dynamic capabilities notonly in operational processes but
also in strategic decision-making and organizational learning mechanisms. To improve the success of change
management, organizational agility should be treated asa distinct managerial competency and integrated into
performance evaluation systems.
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