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STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARI VE PSĠKOLOJĠK ĠYĠ 

OLUġUN ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: 

PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN ARACI ROLÜ 

 

Zemzegül ERSOY  

 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü  

ĠĢletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans, Temmuz 2019  

DanıĢman: Prof. Dr. ġevki ÖZGENER 

 

Günümüzde stratejik ortaklıkların büyük bir kısmı, güven ve bağlılık sorunları, çalıĢan ve 

yöneticilerin psikolojik iyi oluĢ durumları ve psikolojik iklim nedeniyle baĢarısız olmaktadır. 

Özellikle stratejik ortaklıkların kuruluĢ aĢamasında değiĢim sürecinde adapte edici performans önemli 

olmaktadır. Ancak bugüne değin stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici 

performans üzerindeki etkileri ve iliĢkilerde psikolojik iklimin aracı rolünü analiz eden herhagi bir 

çalıĢmaya henüz rastlanmamaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢma stratejik yönetim alanındaki eksikliği 

doldurmayı amaçlamaktadır. 

Bu çalıĢmanın amacı, yöneticiler ve çalıĢanların stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢ 

algılarının adapte edici performans üzerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkide psikolojik iklimin aracı rolünü analiz etmektir. AraĢtırmanın örneklemini, NevĢehir ilindeki 

konaklama iĢletmeleri yönetici ve çalıĢanları oluĢturmaktadır (n=355). Bu çalıĢmada veriler Perry, 

Sengupta ve Krapfel‟in  (2004) stratejik ortaklık alıgıları ölçeği, Ryff, Keyes‟in (1995) psikolojik iyi 

oluş ölçeği,  Pulakos ve arkadaĢları (2000) tarafından geliĢtirilen adapte edici performans ölçeği ve 

Brown‟ın (1996) psikolojik iklim ölçeğini kapsayan bir anket yardımıyla elde edilmiştir. Veriler, aracı 

değişkenli hiyerarşik regresyon analizi ve çoklu regresyon analizi yardımıyla analiz edilmiştir.  

AraĢtırma bulgularına göre hem stratejik ortaklık algılarının, hemde bağlılık ve güven boyutlarının 

adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Yine psikolojik iklimin 

adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir. Bununla birlikte psikolojik 

iklimin, hem stratejik ortaklık algıları ile adapte edici performans iliĢkisinde, hemde stratejik ortaklık 

algılarının boyutları olan bağlılık ve güven ile adapte edici performans iliĢkisinde kısmi aracı rolü 

bulunduğu saptanmıĢtır.  
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AraĢtırma bulgularına göre; psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yine psikolojik iklimin, psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performansı 

iliĢkisinde kısmi aracılık rolü bulunduğu ortaya konulmuĢtur. Öte yandan araĢtırma bulguları 

psikolojik iyi oluĢun boyutlarından sadece kendini kabul, baĢkaları ile olumlu iliĢkiler ve yaĢama 

amacının, adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğunu ortaya ortaya konmuĢtur. 

Son olarak araĢtırmanın bazı kısıtlarına yer verilmiĢ, bu konu ile ilgili olarak konaklama iĢletmeleri 

yöneticilerine çeĢitli önerilerde bulunulmuĢ ve gelecek bu konularda araĢtırma yapacaklara yönelik 

bazı öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Stratejik Ortaklık Algıları, Psikolojik Ġyi OluĢ, Adapte Edici Performans, 

Psikolojik Ġklim. 
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ALLIANCES AND PSYCHOLOGICAL WELL-BEING ON 

ADAPTIVE PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE OF 

PSYCHOLOGICAL CLIMATE 

 

Zemzegül ERSOY 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli University, Institute of Social Sciences 

Department of Business Administration, M.B.A, Temmuz 2019  

 

Supervisor: Prof. Dr. ġevki ÖZGENER 

 

Nowadays, most of the strategic alliances fail due to trust and commitment issues, psychological well-

being states of employees and executives, and psychological climate. Especially in the stage of 

establishment of strategic alliances, adaptive performance is important in the process of change. 

However, to date, there has not been any study analyzing the effects of perceptions of strategic 

alliances and psychological well-being on adaptive performance and the mediating role of 

psychological climate in relationships between these variables. Therefore, this study aims to eliminate 

the lack of strategic management. 

The aim of this study is to reveal the effects of perceptions of strategic partnership and psychological 

well-being on adaptive performance for executives and employees and to analyze the mediating role 

of psychological climate in the relationship between these variables. The sampling of the study 

consists of executives and employees in hospitality businesses in Nevsehir Province (n=355). The data 

in this study obtained by the help of a questionnaire which includes perceptions of strategic alliances 

scale (Perry, Sengupta and Krapfel, 2004), psychological well-being scale (Ryff, Keyes, 1995), 

adaptive performance scale (Pulakos et al., 2000) and psychological climate scale (Brown, 1996). 

Data were analyzed by means of mediated variable hierarchical regression analysis and multiple 

regression analysis. 

According to the findings of the research, it was determined that both the perceptions of strategic 

alliances and its the dimensions of loyalty and trust had a positive effect on adaptive performance. 

Again, it was observed that psychological climate had a positive effect on adaptive performance. In 

addition, it has been found that psychological climate plays a partial mediator role in the relationship 

between perceptions of strategic alliances and adaptive performance. Similarly, psychological climate 
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plays a partial mediator role in the relationship between the dimensions of commitment and trust of 

perceptions of strategic alliances, and adaptive performance. 

According to the results of the research; it has been found that psychological well-being has a positive 

effect on adaptive performance. It has also been shown that psychological climate plays a partial 

mediating role in the relationship between psychological well-being and adaptive performance. On the 

other hand, the findings reveal that only self-acceptance, positive relations with others and the purpose 

of life have positive effects on adaptive performance. Finally, some limitations of the research have 

been given and some suggestions of the study have been made for the executives and employees in 

hospitality businesses and some suggestions have been developed for those who will do research on 

these issues in the future. 

 

Key Words: Perceptions of Strategic Alliances, Psychological Well-Being, Adaptive Performance, 

Psychological Climate 
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GĠRĠġ 

 

GloballeĢen dünyada iĢletmelerin uluslararası pazarlarda faaliyet gösterebilmeleri ve 

rekabetçi olabilmeleri için yeni ürünler geliĢtirip, yeni teknolojiler kullanmaları 

gerekmektedir. Küresel rekabet sonucunda organizasyonların sürekli değiĢen ve 

geliĢen yapıya sahip faaliyet alanları bulunmaktadır. Bu durumda örgütler için daha 

karıĢık hale gelen dıĢ çevrede sektörel atılım yapabilmek ve mevcut durumlarını 

koruyabilmek amacıyla farklı yollar denemek kadar iĢletmenin amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için yeni bir takım stratejiler belirlemekte ve hayatlarını devam 

ettirebilmek için yeni oluĢumlara yönelmektedir. Finansal zorluklarla da baĢa 

çıkmanın yeni yollarından biri olan stratejik ortaklıklar bu noktada izlenecek olan 

önemli stratejilerden biri olarak ortaya çıkmaktadır. Stratejik ortaklık; bağımsız 

kuruluĢlar arasında, bir veya birden fazla Ģirketi koordine etmek veya ortaklaĢa 

yürütmek amacıyla ortakların stratejik hedeflerini gerçekleĢtirme konusundaki 

belirsizliği azaltmaya yönelik, ortakların karĢılıklı olarak bağımlı olduğu sözleĢmeye 

bağlı geçici bir iliĢkidir. Ortakların her biri, ortaklığını yönetimi veya politikaları 

üzerinde önemli etkiye sahiptirler. Ortaklar, stratejik ortalığın maliyetlerini, kârlarını 

ve risklerini paylaĢırlar (Douma, 1997: 33). Gıda, otomotiv, teknoloji gibi birçok 

sektörde iĢletmeler yeni ürün geliĢtirmek ve bunu yeni ve golabal pazarlara sunmak 

için stratejik ortaklığa gitmektedir. Aynı zamanda iĢletmeler maliyete katlanmada 

zorluk yaĢadıkları için baĢka bir kuruluĢun finansal gücünden yararlanmak isterler. 

Stratejik ortaklıkların temel amacı iĢletmelerin tek baĢlarına sunamayacağı bir 

hizmeti ortaklığın kurulduğu iĢletmeyle hizmetin sunulabilir hale gelmesi ve bunun 

sonucunda iki tarafın da bu ortaklıktan yararlanmasıdır. Ayrıca iĢletmeler küresel 

ölçekte ekonomik güçlüklerin üstesinden gelmek, temel yeteneklere ulaĢmak, 

girdileri daha kolay temin etmek, geliĢebilmek ve sürdürülebilir rekabet avantajı elde 

etmek için de stratejik ortaklık kurmaktadır.   

 

 Stratejik ortaklık, iki veya daha fazla iĢletmenin, karĢılıklı olarak faydalı ve tratejik 

olarak anlamlı hedef ve hedeflere ulaĢması amacıyla oluĢturulan ortaklıktır. Bu amaç 

ve hedefler ekonomik ya da politik alanda takip edilebilir ve zaman yönünde esnek 
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olabilir (Murray ve Mahon, 1993: 103). Ortaklık kurulurken iĢletmenin neye 

ihtiyacının olduğunun belirlenmesi ve hangi amaçları baĢarmasının belirlenmesi 

gerekmektedir. Bununla birlikte stratejik ortaklıkların baĢarısında biçimsel olarak 

tasarlanan sözleĢmelere dayalı iliĢkilerin yanısıra ortakların, çalıĢanların ve 

yöneticilerin güven ve bağlılık algıları da hem statejik ortaklığın sürdürülmesinde 

hemde stratejik ortaklığın performansını belirlemede önemli unsurlardır. Buna 

ilaveten stratejik ortaklıkta ortaklar ve yöneticilerin karĢılıklı güveni ve çalıĢanların 

stratejik ortaklıklara olan güven bağlılığının hızlı değiĢen iĢ dünyasında adapte edici 

performansı olumlu yönde etkileyebileceği düĢünülmektedir Stratejik ortaklık algıları 

konusunda (Kumar, 1996; Parkhe, 1998; Jennings ve diğerleri 2000; Cullen, Johnson 

ve Sakano (2000: 234-236). Bu iddia çalıĢmamızın temel savlarından biridir. 

Türkiye‟de stratejik ortaklıklar giderek yaygınlaĢmasına karĢın stratejik ortaklılıklara 

iliĢkin güven ve bağlılık konusunda hiçbir çalıĢmaya henüz rastlanılmamaktadır.  

Dolayısıyla yönetim alanında bu konudaki görgül araĢtırma eksikliğini gidermek için 

bu çalıĢmada stratejik ortaklıklara iliĢkin bağlılık ve güven algıları üzerinde 

durulmaktadır.    

 

Kurulan stratejik ortaklıklar kadar ortaklığı kuran iĢletmelerde çalıĢan bireylerin 

psikolojik olarak iyi olmaları da stratejik ortaklığın sürdürülmesinde ve baĢarısında 

etkili olmaktadır. Zira çalıĢanların örgüte sağladıkları katkıları etkileyen faktörlerden 

biri de “psikolojik iyi oluĢ”tur. Bradburn (1969: 9) psikolojik iyi oluĢu, pozitif 

duyguların negatif duygulara baskın olması olarak tanımlamıĢtır. Kendini kabul eden 

ve yapacaklarının farkında olan, meslektaĢlarıyla ve diğer insanlarla iletiĢimleri 

kuvvetli ve pozitif iliĢkiler kuran, bunun yanında özerkliğini sürdürebilen, çevresel 

hâkimiyeti sağlayan, yaĢamında bir amaca sahip olan çalıĢanların psikolojik iyi oluĢ 

düzeyleri yüksektir (Ryff ve Keyes, 1995: 720). Huppert (2009) olumsuz duygular 

aĢırı veya çok uzun sürdüğünde ve bireyin yaĢamına hâkim olduğunda psikolojik iyi 

oluĢ tehlikeye girer. Ġyi oluĢ kavramı yalnızca mutluluk ve memnuniyet duygusunu 

değil, aynı zamanda ilgi, katılım, güven ve sevgi gibi duyguları kapsar. Psikolojik iyi 

oluĢun; bireyilerin potansiyelinin geliĢtirilmesini, yaĢamı üzerinde kontrol sahibi 

olmasını, bir amaç duyusuna sahip olmasını ve olumlu iliĢkiler kurmasına katkı 

sağlaması nedeniyle stratejik ortaklıkların performansına katkı sağlayacağı (Huppert, 

2009: 137-138) ve özellikle psikolojik iyi oluĢ düzeyleri yüksek kiĢilerin adapte edici 
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performanslarının yüksek olacağı düĢünülmektedir (Daniels ve Harris, (2000); 

Wright ve Cropanzano (2000); Wadhawan, (2016); Usman (2017). ĠĢletmelerde 

çalıĢanlar psikolojik olarak kendilerini iyi hissettikleri zaman bu durum onların 

performanslarının artmasına, iĢletmeye ve değiĢime kolay adapte olmalarına, ortaya 

çıkabilecek belirsizlik ve sorunlara hızlı ve yaratıcı çözümler bulmalarına imkân 

sağlamaktadır. Psikolojik iyi oluĢ düzeyi yüksek olan çalıĢanlar iĢletmenin 

hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olur verilen görevleri yerine getirirler. Birey kendini 

iyi hissettiğinde, bireyin motivasyonu ve performansı da buna bağlı olarak artacaktır. 

Psikolojik iyi oluĢu yüksek veya düĢük çalıĢanların stratejik ortaklıklarda adapte 

edici performansa nasıl ve ne yönde katkı yaptığını ortaya koymak çalıĢmamızın bir 

baĢka amacı olmaktadır.   

 

ĠĢletmeler açısından stratejik ortaklığın kurulmasında etkili faktörlerden biri de 

ortaklık yapan iĢletmelerin psikolojik iklimidir. ÇeĢitli amaçlara sahip olan 

iĢletmelerde çalıĢanlar çalıĢtıkları iĢletme ile ilgili farklı algılamalara sahip 

olabilirler. ÇalıĢanların iĢletmede soludukları hava iklim olarak adlandırılmaktadır. 

Bireylerin toplam algıları örgütsel iklimi, bireysel algılamaları ise psikolojik iklimi 

oluĢturmaktadır. Psikolojik iklim; bir bireyin çalıĢma ortamının anlamını ve önemini 

değerlendiren, örgütsel çevresinin biliĢsel değerlendirmesini ifade eder (Langhamer 

ve Ervin, 2008: 221). ĠĢletmelerde kendini ifade edebilen, yönetim tarafından 

desteklenen, kararlara katılan, rol karmaĢıklığının olmadığı, iĢletme tarafından 

tanınan, iĢle ilgili fırsat ve sorunların göz önünde bulundurulduğunda, çalıĢan ile 

iĢletme arasındaki iliĢki, daha fazla katılım, çaba ve performansla sonuçlanacaktır 

ÇalıĢanlar ortaklık ortamını pozitif algıladıklarında bireysel hedeflerini ortaklığın 

hedefleriyle tanımlamaları ve onları takip etmek için daha fazla çaba göstermeleri 

muhtemeldir (Brown ve Leigh, 1996; Biswass ve Varma, 2007; Biswas, 2012; Yee, 

Pink ve Sern 2014). Psikolojik iklimin çalıĢanların değiĢime adapte olma 

performansını da önemli ölçüde etkileyebileceği iddia edilmektedir. Ancak stratejik 

ortaklıklarda psikolojik iklim ile adapte edici performans iliĢkisi üzerinde henüz 

çalıĢmaya rastlanılmadığı için bu değiĢken araĢtırma modeline aracı değiĢken olarak 

eklenmiĢtir. 
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Yönetim yazınında adapte edici performans ile iliĢkili geçmiĢteki yapılan çalıĢmalara 

bakıldığında adapte edici performansın yöneticilerin davranıĢsal profesyonel 

özellikleri (Köse ve Özer, 2013), görev performansı (Shoss, Witt ve Vera, 2012: 

910), iĢyerinde kiĢilik (Huang ve arkadaĢları, 2014), dıĢa dönüklük (Wihler vd., 

2017), iĢ tatmini (Calarko, 2016: 61), örgütsel öğrenme (Pradhan, Jena ve Singh, 

2017: 243), bilinçli farkındalık, tükenmiĢlik (Asheghi ve Hashemi, 2019) ve kültürel 

zekâ (Sharti, Handoko ve Huruta, 2019) ile iliĢkisinin irdelendiği görülmektedir. 

Ancak bugüne değin stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ ve psikolojik 

iklimin adapte edici performans üzerine etkilerini ele alan çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Adapte edici performans kavramı genel olarak bireyin dinamik çalıĢma durumuna 

uyum sağlama yeteneği olarak tanımlanmaktadır (Charbonneir-Voirin ve Roussel, 

2012: 281). Adapte edici performans; bireylerin rollerinde, örgütün ekip üyeleri 

olarak daha etkili katkı sağlayan değiĢikliklerle baĢa çıkma, cevap verme ve 

destekleme derecesidir (Griffin, Neal ve Parker, 2007: 332). Kriz ve acil durumların 

ve iĢ stresinin üstesinden gelebilen, yaratıcı bir biçimde problem çözebilen, belirsiz 

durumlarla baĢa çıkabilen, gerekli görev, teknoloji ve prosedürleri öğrenen, kiĢiler 

arası, kültürel ve fiziksel uyum sağlayabilen çalıĢanların adapte edici performansları 

yüksektir (Pulokas vd., 2000: 612-613). Adapte edici performansı yüksek olan 

çalıĢanlar iĢletmeye kolay uyum sağlarlar ve iĢletmenin baĢarısı için daha çok çaba 

gösterirler. Yani yüksek adapte edici performansın yükek iĢ performansı ile 

sonuçlanacağı olasıdır (Shoss, Witt ve Vera, 2012: 910). Bu nedenle çalıĢmada 

stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans üzerinde 

etkileri ve bu iliĢkilerde psikolojik iklimin aracı rolünün analiz edilmesi 

amaçlanmıĢtır. 

 

ĠĢletmeler kritik girdileri temin etmek, uluslararası global pazarlara girmek ve uzun 

vadeli iliĢkiler kurmak için stratejik ortaklıklar yapmaktadırlar. Ancak hem 

çalıĢanların stratejik ortaklığa iliĢkin güven ve bağlılık algıları hem çalıĢanların 

psikolojik iyi oluĢları hem de psikolojik iklim stratejik ortaklıkların iĢleyiĢine, adapte 

edici performansına ve dolayısıyla adapte edici performansına olumlu etki edeceği 

düĢünülmektedir. Kısaca bu konuda uygulamada yöneticilere yardımcı olmayı 

amaçlamakta ve aynı zamanda bu değiĢkenlerle ilgili daha önce herhangi bir bilimsel 
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çalıĢmaya rastlanılmadığından bu alandaki görgül araĢtırma bulguları ve bilgi 

eksikliğini gidermeye yardımcı olacaktır.  

 

ÇalıĢmanın amacı, yönetici ve çalıĢanların stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi 

oluĢ algılarının adapte edici performansları üzerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu 

iki değiĢkenin adapte edici performans ile iliĢkisinde psikolojik iklimin aracı rol 

oynayıp oynamadığını belirlemektir. Bu amaç yönünde birden çok sektörü 

incelemenin zaman ve bütçe olanakları açısından mümkün olamayacağı 

düĢünüldüğünden sektörel anlamda sınırlamaya gidilmiĢ ve konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde anket tekniğinin uygulanmasının daha uygun 

olacağı düĢünülmüĢtür. Bu araĢtırma kapsamında araĢtırmanın örneklemi,  NevĢehir 

ilinde faaliyet göstermekte olan konaklama iĢletmelerinin yöneticileri ve çalıĢanları 

olarak belirlenmiĢtir. 

 

ÇalıĢmada araĢtırma sorunsalı; “iĢletmede yönetici ve çalıĢanların stratejik 

ortaklıklıktaki güven ve bağlılık algılarının yanısıra psikolojik iyi oluĢ algıları, 

adapte edici performansı nasıl ve ne yönde etkilemektedir? Psikolojik iklimi ile 

birlikte stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢ algılarının adapte edici 

performans üzerine etkisinin yönünde bir değiĢiklik ortaya çıkmakta mıdır? ” 

Ģeklindedir. Bu sorulara cevap aramak için hazırlanan tez çalıĢması beĢ bölümden 

meydana gelmektedir. Birinci bölümde, strateji kavramı, stratejik yönetim, kaynak 

bağımlılığı kuramı temelinde stratejik yönetim ile stratejik ittifak iliĢkisine dair 

kuramsal arka plan stratejik ortaklık tanımlamaları, stratejik ortaklık türleri,  stratejik 

ortaklıklarda güven ve bağlılık algıları ve ayrıca stratejik ortaklık algılarına dair 

önceki çalıĢmaların bulguları yer almaktadır. İkinci bölümde, iyi oluĢ kavramı, öznel 

iyi oluĢ ve psikolojik iyi oluĢ kavramlarına yer verilmiĢtir. Psikolojik iyi oluĢun 

boyutlarına değinilmiĢ ve daha önceki yıllarda yapılmıĢ olan araĢtırma bulgularına 

yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde, örgüt iklimi, örgüt ikliminin boyutları, psikolojik 

iklim, psikolojik iklimin boyutları ve psikolojik iklim ile ilgili yönetim yazınındaki 

araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde, performans kavramı 

tanımlanmıĢ, adapte edici performans kavramının tanımlarına, boyutlarına ve adapte 

edici performansı ile ilgili geçmiĢte yapılan araĢtırmaların bulgularına yer verilmiĢtir. 
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Beşinci bölümde ise, NevĢehir ilindeki konaklama iĢletmelerinde bulunan 

çalıĢanların stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans 

üzerindeki etkileri ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkide psikolojik iklimin aracı rolü 

oynayıp oynamadığını belirlemek amacıyla yapılan bir alan çalıĢması bulguları 

bulunmaktadır. 

 

  



7 

 

 

 

 

 

 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARI 

 

Bu bölümde kaynak bağımlılığı kuramı temelinde stratejik yönetim ile stratejik 

ittifak iliĢkisine dair kuramsal arka planı, stratejik iĢbirlikleri kapsamında iĢletme 

birleĢmeleri ve satın almaları, stratejik ortaklıklar, stratejik ortaklık algıları ve 

stratejik ortaklık algılarına dair bulgular üzerinde durulmaktadır.  

 

1.1. KAYNAK BAĞIMLILIĞI KURAMI TEMELĠNDE STRATEJĠK 

YÖNETĠM ĠLE STRATEJĠK ĠTTĠFAK ĠLĠġKĠSĠNE DAĠR KURAMSAL 

ARKA PLAN 

 

Literatürde strateji kavramıyla ilgili birçok tanım bulmak mümkündür. Strateji 

kavramı incelendiğinde sözlük anlamı “Bir ulusun veya uluslar topluluğunun, barıĢ 

ve savaĢta benimsenen politikaları desteklemek amacıyla politik, ekonomik, 

psikolojik ve askerî güçleri bir arada kullanma bilim ve sanatı” olarak ifade 

edilmiĢtir (http://www.tdk.gov.tr ). Strateji kavramı Yunanlı General Strategos‟un 

adıyla iliĢkilidir ve onun sanat ve bilgisini ifade etmek amacıyla kullanılmıĢtır (Eren, 

2006: 3).  

 

http://www.tdk.gov.tr/
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Strateji, bir iĢletmenin temel uzun vadeli amaç ve hedeflerinin belirlenmesi ve 

eylemlerinin adaptasyonun sağlanması ve bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için 

kaynakların tahsis edilmesi olarak tanımlanmaktadır (Nickols, 2016: 1). Aslında 

strateji, birey veya örgütün hedeflerini baĢarmaya yönelik yaptığı planlar, modeller, 

konumlar, perspektifler ve taktikler bütünüdür (Jofre, 2011: 5). Aynı zamanda 

strateji; riskli ve belirsizliğin olduğu iĢlerde beklentilerini karĢılamak amacıyla, 

iĢletmenin faaliyet gösterdiği sektöre, dıĢ ve iç çevreye uyum ve kaynaklara ulaĢma 

faaliyeti olarak tanımlanabilir (Özer, 2015: 74). Bununla birlikte strateji eksik bilgi 

ile karar vermedir. Strateji amaçla doğrudan iliĢkili olup geleceğe odaklanmaktadır. 

Strateji, uzmanlaĢma, koordinasyon ve iĢbirliğinin bir uyumunu gerektirir.  

 

Strateji olmazsa iĢletmeler pasif duruma düĢer. Zira strateji, geliĢmelerin ölçülmesine 

imkân sağladığı için yönetimin kalitesini iyileĢtirir. Strateji aynı zamanda objektif 

değerlendirmeye imkân verdiği gibi yöneticilerin aĢırı ihtiyatlı davranmasının önüne 

geçer. Yine örgütsel bir perspektif sunarak karar verme için bir çerçeve sunar. Ayrıca 

açık bir sistem olan iĢletme dıĢ çevreye kaynak yönünden bağımlı olduğu gibi dıĢ 

çevrenin gereksinimleri karĢılayacak mal ve hizmetler için de çevreden doğru 

geribildirim almak durumundadır. Sürekli değiĢen pazarlarda çoğu zaman bir iĢletme 

tek baĢına müĢteri gereksinimlerini karĢılayamamaktadır. Bu nedenle iĢletmeler 

stratejik temelde iĢbirlikleri yapmak durumundadır.  

 

Kısaca strateji, olumlu veya olumsuz sonuçlanabilecek durumlara karĢı, önceden 

tedbirlerin alınması, taktikler belirlenmesi ile ilgili dinamik karar olarak 

değerlendirilebilmektedir. ĠĢletmeler etkili stratejilere sahip oldukları zaman 

geleceğe yönelik amaçlar belirlenmekte, sürekli değiĢim içerisinde varlıklarını 

devam ettirme ve sürdürülebilir rekabetçi avantaj elde edebilmektedir (Baykal 2018: 

152). 

 

Stratejik yönetim ise uzun dönemi belirleyen bir dizi dinamik yönetimsel karar ve 

eylemi ifade eder. Stratejik yönetim, iç ve dıĢ çevre analizini, uzun dönem planları, 

stratejik seçimi, stratejik uygulamaları, değerlendirme ve kontrolü kapsar. Aslında 

stratejik yönetim, bir iĢletmenin güçlü ve zayıf yönleri tespit edip, dıĢ çevredeki 
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fırsatların ve tehditlerin öngörülmesi, tehditlere karĢı önlem alınması ve fırsatların 

değerlendirilip ortalamanın üzerinde getiri elde edilmesi ve uzun vadede 

sürdürülebilir rekabetçi avantaj elde edilmesi sürecidir. Bu durumda çevre analizi, 

strateji oluĢturma, stratejilerin uygulaması, değerlendirme ve kontrol stratejik 

yönetimin temel unsurları olarak dikkate alımaktadır (Wheelen ve Hunger, 1995: 5).  

 

ġüphesiz stratejik yönetim süreci kapsamında stratejik planlama ise, işletmelerin 

değişen kurallara ve yeni durumlara etkili bir Ģekilde yanıt vermelerine yardımcı 

olan, hukuki sınırlar içinde onların faaliyetlerinin doğasını ve yönünü Ģekillendiren 

temel kararları ve eylemleri üreten disiplinli bir yaklaĢımdır (Bryson, 1988: 74). 

Stratejik planlama, iĢletmenin Ģuanda bulunduğu nokta ile ulaĢmayı istediği durum 

arasındaki yolu ifade etmekte olup iĢletmenin amaçlarını, hedeflerini, bu amaç ve 

hedeflere ulaĢmayı sağlayacak yöntemlerin belirlemesine ve kaynakların tahsis 

edilmesine yardımcı olan uzun vadeli ve geleceğe dönük bir bakıĢ açısıdır (Öztop, 

2007: 29). Stratejik planlama kapsamında, vizyon belirleme, misyon belirleme, 

iĢletmenin değerleri belirleme, mevcut durumu belirleme, stratejik amaçları 

belirleme, örgütsel amaçları tespit etme, örgütsel hedefleri belirleme, örgütsel 

faaliyetleri, performans göstergelerini belirleme, kontrol ve izleme süreçleri yer 

almaktadır (Akgemci,  2008).  

 

Bu kısa değerlendirmeden sonra iĢletmeleri iĢletme birleĢmeleri ve stratejik 

ittifaklara yönelten sebeplerin kuramsal temellerine değinmekte fayda vardır.  

 

Ġlk olarak Edith Penrose (1959) Kaynak Temelli YaklaĢımı ortaya atarak 

sürdürülebilir rekabetçi avantajın, iĢletmelerin sahip oldukları kaynaklara dayalı 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Bu görüĢ iĢletmelerin yönetsel birimlerden daha fazlası 

olduğunu, farklı kullanıcılara ve zamana yayılan üretim kaynaklarından oluĢan bir 

bütün olduğunu savunur.  Daha sonra bu görüĢ Ansoff (1965), Andrews (1971), 

Selznick (1975) ve Wernerfelt (1984) tarafından daha da geliĢtirilmiĢtir.  Bu teori 

sürüdürülebilir rekabet avantajı yaratacak potansiyele sahip kaynakların değerli, 

nadir, kolayca taklit edilemeyen ve ikamesi bulunmayan varlık ve yetenekler 
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olduğunu ileri sürmektedir. Bu bilgi, yetenek ve kaynaklar stratejik yönetim 

yazınında “temel yetenekler” olarak adlandırılmaktadır (Bal, 2010: 269-272).  

 

Kritik ve önemli kaynaklara ve girdilere ulaĢmak ve bunları en düĢük maliyetle 

temin etmek için stratejik iĢ birliklerini gerektirmektedir. ĠĢletmelerin iĢbirlikleri 

arasında global ölçekte en yaygın olanları ortaklılıklar ve ittifaklardır. ĠĢletmeler, 

kritik girdileri temin etmek, global pazarlara sunum yapmak, pazar engellerini 

aĢmak, üretim maliyetlerini azaltmak, yeni yönetim yeteneklerini öğrenmek, modern 

yönetim tekniklerinden yararlanmak, iĢlem maliyetlerini azaltmak, kaynaklara 

kolayca ulaĢmak, riski dağıtmak ve rekabeti azaltamak için stratejik ortaklıklar 

kurdukları veya iĢletme birleĢmelerine girdikleri görülmektedir (Meydan, 2010: 18). 

Ancak iĢletme birleĢmeleri ve stratejik ortaklıkların her zaman baĢarılı oldukları 

söylenemez. Bu sorunlardan biri de çalıĢanların ve yöneticilerin stratejik ortaklık 

algılarıdır (Sengupta, 1991). Bu algılardan özellikle stratejik ortaklığa bağlılık algısı 

ve stratejik ortalığa güven algısı oldukça önemli bir sorundur.  

 

Güven ve bağlılık sorunları nedeniyle birçok stratejik ortaklık baĢarısız olmakta ve 

önemli yatırımlarda istenen hedeflere ulaĢılamamaktadır.  

 

Güven özellikle ittifak ortakları arasında ittifak veya ortaklığın performansını 

belirlemede temel faktördür. Uzun vadeli iliĢkiler kurulması (Parkhe 1998; Jennings 

vd., 2000); fırsatçı davranıĢlarla iliĢkili risk algısının azaltılması, birbirine güvenen 

ortakların daha fazla kâr elde etmesi, daha iyi müĢteri hizmeti sunması, daha uyumlu 

olması, güvene dayalı yönetilen etkileĢimlerin iĢlem maliyetlerinin azalması 

bakımından güven önemlidir (Kumar, 1996). Sonuç itibariye güven ile stratejik 

ortaklık performansının pozitif iliĢkili olduğu görülmektedir. 

 

Güvenin rolünün anlaĢılması, stratejik ortaklar arasında iĢbirliği üzerinde hayati bir 

etkiye sahip olduğu düĢünüldüğü için önemlidir ve stratejik hedeflerin baĢarılması 

bunun sonucudur. Stratejik ortaklıklarda güven en çok da oluĢum aĢamasında önem 

arz etmektedir (Kang, 2014: 1). Bu çalıĢma stratejik ortaklıklarda güven algısının 

rolünü kavramak için ampirik bulgular sunmayı amaç edinmektedir.  
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Stratejik ortaklıklarda bağlılık da ortaklığın performansı üzerinde etkilidir. Bu 

nedenle bu konuda bazı ampirik çalıĢmalara rastlamak mümkündür. Güven iliĢki 

sermayesinin temel bileĢeni iken, bağlılık sosyal sermayeninin bileĢenidir. 

ÇalıĢanların stratejik ittifaka veya ortaklığa bağlılıklarının performans ve uyumu 

önemli ölçüde etkilediği görülmektedir. Japon stratejik ittifakları ve ortaklıkları 

üzerine yapılan çalıĢmada Japon Ģirketlerinde baĢkalarına karĢı olan kültürel 

duyarlılığa rağmen stratejik ortaklıklarda karĢılıklı güvenin önemli olduğu 

saptanmıĢtır. Bununla birlikte bu Ģirketler açısından stratejik ortaklıklardaki bağlılık 

güvenin duygusal yanına temel oluĢturur. Bu nedenle Japonlar ittifak ve ortaklık 

iliĢkine bağlılık duyulmasını istemektedir. Uzun vadeli ortaklık iliĢkileri için bağlılık 

sadece yönetim kurulları bazında değil, tüm yönetim düzeylerinde talep edilmektedir 

(Cullen, Johnson ve Sakano, 2000: 234-236). 

 

Almuti ve Kathawla (2001) stratejik ortaklıklar üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

ortaklığın baĢarısında, hem güvenin en önemli unsur olduğunu, hem de en zor inĢa 

edilen unsur olduğunu tespit etmiĢlerdir. Zira güvenin sorumluluk, eĢitlik ve 

güvenilirlik boyutları bulunmaktadır. Yine stratejik ortaklıkta ortakların ortaklığa 

bağlılık duymamasının beraberinde iliĢkisel risk sorununu ortaya çıkardığını ileri 

sürmüĢlerdir.  

 

Wong, Tjosvold ve Zhang  (2005) kalite ve iĢbirlikçi karĢılıklı bağımlılığa iliĢkin 

bağlılık bağlamında stratejik ortaklık iliĢkilerini ele almıĢlardır. AraĢtırma bulguları, 

hem tedarikçinin hem de müĢterinin kaliteye bağlılığının etkin stratejik ortaklıkla 

sonuçlandığını ortaya koymuĢlardır.  

 

Stratejik ortaklılıklarda yöneticilerin bağlılığı (Fadol, 2013), stratejik olarak 

örgütlerin veya partnerin bağlılığı kadar kültürel duyarlılığın olduğu ülkelerde 

iĢgörenlerin bağlılığı da (Cullen, Johnson ve Sakano, 2000) stratejik ortaklıkların 

baĢarısını önemli ölçüde etkilemektedir. 
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Bu çalıĢmalar dikkate alındığıda stratejik ortaklıklara iliĢkin algıların baĢarıda ne 

kadar önemli olduğu açıktır. Türkiye‟de henüz bu konularda yeterince çalıĢma 

olmaması nedeniyle stratejik ortaklıklık algılarının bu çalıĢmada ele alınması 

yönetim literatürüne önemli bir katkı olarak düĢünülebilir.  

 

ÇalıĢmanın kuramsal temellerinden sonra bu bölümde stratejik iĢbirlikleri 

kapsamında iĢletme birleĢmeleri ve satın almaları ve stratejik ortaklıkları ile stratejik 

ortaklık algıları olan bağlılık ve güven konuları ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 

 

1.2.ĠġLETME BĠRLEġMELERĠ VE SATIN ALMALARI 

 

BirleĢme yalnızca bir kuruluĢun varlığını koruduğu iki ya da daha fazla iĢletmenin 

birleĢmesidir. Satın alma ise örnek olarak fabrika gibi bir varlığı satın alma, bölme ve 

hatta bütün iĢletmeyi satın alma durumudur (Akgemci, 2008). BirleĢmeler iki ya da 

daha fazla iĢletmenin kaynaklarının tamamını bir araya getirerek ve hukuki 

varlıklarını kaybederek yeni bir iĢletme kurmalarıdır. Satın alma ise iĢletmenin 

mevcut pazarda etkinliğini artırmak ve yeni pazarlara girmek amacıyla baĢka bir 

iĢletmeyi (hammadde üreten veya dağıtım yapan iĢletme vs.) bünyesine dâhil 

etmesidir (Dinçer, 2013: 219-220). BirleĢmede bütün iĢletmeler hukuki niteliklerini 

kaybederek yeni bir iĢletme olarak ortaya çıkarken, satın almada diğer iĢletmeler 

satın alan iĢletmenin kimliğine bürünmektedirler (Dalay, CoĢkun ve AltunıĢık 2002: 

304).  Ġki veya daha fazla iĢletmenin birleĢmesi söz konusu olduğunda bu iki 

iĢletmeden ya biri diğer iĢletmenin varlıklarını ve borçlarını alıp kendi varlıklarına 

katmakta bunun sonucunda ya yeni hisse senedi çıkarılamamakta ya da iĢletmeler 

yeni kurulan iĢletme çatısında birleĢip piyasaya yeni hisse senetleri çıkarmaktadırlar 

(Eren, 2006: 150). Satın almalar, pazarda bulunan rakip sayılarını azaltmak, mamül 

hattını tamamlamak veya dengelemek, iĢletmenin piyasa değerini yükseltmek ve 

hisse senedi fiyatlarında artıĢ sağlamak, satın alınan iĢletmenin zararlarını vergiden 

düĢürerek net kazançları arttırmak, birleĢmenin sağlayacağı sinerjiden yararlanarak 

verimliği yükseltmek gibi nedenlerle mümkün olabilmektedir (ġimĢek, Çelik, 2012: 

72). 
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1.2.1.ĠĢletme BirleĢmeleri ve Satın Almalarının Türleri 

Stratejik yönetim yazınında birleĢme ve satın almalar faaliyet alanlarına göre temelde 

yatay birleĢmeler, dikey birleĢmeler, karma/yığın/iliĢkisiz/aykırı birleĢmeler olmak 

üzere üç grupta ele alınmaktadır. Bunlar (Akgöbek, 2011: 31-33); 

 

1.2.1.1. Yatay BirleĢme ve Satın Almalar 

 

Yatay birleĢmeler ve satın almalar; aynı iĢ kolunda veya sektörde faaliyet gösteren ve 

birbirleriyle rekabet içerisinde olan Ģirketlerin birleĢmesi veya satın alınmasıdır. 

Yatay birleĢmeler rekabetin olumsuz etkileri nedeniyle hükümetler tarafından sıkı 

denetime tabi tutulmaktadırlar (Weston, 1990; Aktaran: Aydemir, 1998: 46; Boone 

ve Kurtz, 2013: 174). Yatay birleĢmeler, müĢteri tabanını arttırmak, etkin dağıtım 

kanallarına sahip olmak, maliyetleri azaltmak veya ürün hatlarını geniĢletmek 

(Boone ve Kurtz, 2013: 174) ölçek ekonomisinden yararlanmak ya da sektördeki 

pazar payını atırmak amacıyla yapılır (Onat, 2006: 21).  

 

1.2.1.2. Dikey BirleĢme ve Satın Almalar 

 

Aynı sektörde ve tedarik zinciri içinde bulunan iĢletmeler arasındaki birleĢme ve 

satın almalar, dikey birleĢme ve satın almalar olarak adlandırılmaktadır (Dündar, 

2006: 73). Dikey birleĢmeler üretimin farklı aĢamalarındaki firmaların birleĢmesini 

ifade etmektedir. Örneğin; ahĢap ev sektöründe faaliyet gösteren bir iĢletmede 

kereste üreticisi firma ile ev imal eden firmanın birleĢmesi, dikey birleĢme olarak 

kabul edilmektedir (Tengilimioğlu ve Çermikli, 2002: 172). Dikey birleĢmeler ve 

satın almalar, üretim ve pazarlama süreci boyunca farklı seviyelerde faaliyet gösteren 

Ģirketlerin birleĢmesi veya satın alınması Ģeklinde olabilmektedir. Üretici ile 

perakendecinin birleĢmesi buna örnek verilebilir. Dikey birleĢmelerin amaçları, bir 

iĢletmenin üretimi için gerekli ve yeterli miktarda malzeme veya hammadde akıĢını 

sağlamak ve etkin dağıtımı sağlamaktır (Boone ve Kurtz, 2013: 174).  
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1.2.1.3. Karma/YığıĢım BirleĢmeler ve Satın Almalar 

 

Karma/yığıĢım birleĢmeler; teknoloji, üretim süreci, pazarlar açısından birbirleriyle 

sıkı bir iliĢki içerisinde bulunmayan iki veya daha fazla iĢletmenin birleĢmesiyle 

oluĢmaktadır (Eren, 2006: 150). Ekonomik çeĢitlendirme olarak adlandırılan karma 

birleĢme ve satın almalar, çeĢitli alanlara veya pazarlara en kısa sürede girmenin bir 

yolu olarak bilinmektedir. Karma birleĢmeler, genelde birbirleri ile ilgisi olmayan 

iĢletmelerin bir araya gelmeleriyle oluĢur (Boone, Kurtz, 2013: 175). Karma birleĢme 

ve satın almalar üç grupta ele alınmaktadır  (Akgemci, 2008): 

 Ürün genişleme: ĠĢletmelerin üretim ya da dağıtım sistemlerinin iĢleyiĢ 

olarak benzer olması nedeniyle ürünler arası doğrudan rekabetin önüne 

geçmek amacıyla yapılır. 

 Pazar genişleme: ĠĢletmelerce aynı ürün üretilip coğrafi olarak farklı 

piyasalarda faaliyet göstermeleri ya da ürünlerin faklı bölgelere 

sunulmasıdır. 

 Saf karma işletmeler: Bu tarz iĢletmeler arasında herhangi bir iliĢki 

bulunmamakta, birleĢmeler ve satın almaların tamamıyla farklı dallarda 

faaliyeti bulunan iĢletmeler arasında yapılmasıdır. 

 

1.2.2. BirleĢme ve Satın Almaların Olası Sonuçları 

 

ĠĢletme birleĢme ve satın almalarının baĢarıları yönetimin tutumuna, pazar koĢulları 

ve durumsal faktörlere bağlıdır. ĠĢletmeler birleĢme sürecinde aĢağıda ifade edilen 

sorunlarla karĢılaĢmaktadırlar (ġahin, 2016: 234): 

 ĠĢ durumu belirsizliği, 

 Psikolojik nedenlerden doğan olumsuzluklar (güvensizlik gibi) 

 Entelektüel sermaye ve sektörel farklılıklar, 

 BirleĢmenin gerekli olup olmadığının bilimsel olarak tespit edilmemiĢ olması, 

 BirleĢmenin gerçekliğe aykırı beklentiler üzerine kurulması,  

 BirleĢme için yanlıĢ firma seçimi veya belirlenen firmanın yeterli 

değerlendirilmesinin yapılmayıp değerinden fazla ödeme yapılmaması,  
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 BirleĢmenin sonrasında yapılanmanın iyi planlanmaması ve yönetimin 

baĢarısız olması, 

 Nitelikli iĢgören ve yöneticilerin iĢletmede tutulamaması. 

 

1.3. STRATEJĠK ORTAKLIKLAR 

 

ĠĢ yaĢamında insanların bazen kendi baĢına iĢ yapması hem emek, hem sermaye 

açısından mümkün görünmemektedir. Bu sorunları aĢmak için iĢ dünyasında 

ortaklıklara gereksinim duyulmaktadır.  

 

Ortaklık, birden fazla gerçek veya tüzel kiĢinin iktisadi bir amaca ulaĢmak için 

aralarında anlaĢarak para, mal ya da emeklerini bir araya getirmeleri suretiyle 

kurulan ticari iĢletmeler olarak tanımlanmaktadır (Can, Tuncer ve Ayhan, 1991: 84).  

 

Stratejik ortaklıklar ise, iki ya da daha fazla sayıda bağımsız Ģirketin belli bir ticari 

hedef doğrultusunda iĢbirliği yapmak için bir araya gelmeleri ile oluĢan kontrata 

dayalı anlaĢmalardır (Koch, 1997: 352). Aslında stratejik birlik veya ortaklık, 

iĢletmeler arasında çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkan dayanıĢma ve kaynak birleĢtirme 

faaliyetlerinin genel adı olmaktadır (Koçel, 2010: 419).  

 

Douma‟ya (1997) göre, stratejik ortaklık, bir veya birden fazla Ģirketi koordine etmek 

veya ortaklaĢa yönetmek suretiyle bağımsız kalan Ģirketler arasında, ortakların 

stratejik hedeflerini gerçekleĢtirme konusundaki belirsizliği azaltmaya yönelik 

(ortakların karĢılıklı olarak bağımlı olduğu) sözleĢmeye bağlı, geçici bir iliĢkidir 

(Douma, 1997: 33). BaĢka bir ifadeyle, stratejik ortaklıklar; iki veya daha fazla 

bağımsız Ģirketin geleceğe yönelik daha çok uzun vadeli belirli bir amaç 

doğrultusunda iĢbirliği yapmak üzere bir araya gelmeleriyle oluĢan anlaĢmalardır 

(Çelik ve ġimĢek, 2010: 55).  

 

Stratejik ortaklık, üzerinde mutabık kalınan bir dizi hedefe ulaĢmak için bir araya 

gelen, ancak bir veya daha fazla kilit stratejik alanda (teknoloji, ürün) sürekli olarak 
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fayda sağlamayı amaç edinen (Yoshino & Rangan, 1995; Aktaran: IšoraItė, 2009: 

40), yüksek oranda iliĢkiye özgü yatırımları gerektiren uzun vadeli ve güvene dayalı 

iliĢkiler olarak tanımlanmaktadır (Provan ve Gassenheimer 1994; Ring ve Van de 

Ven 1992; Aktaran: Phan ve Peridis, 2000: 201-202). 

 

Stratejik ortaklık katılımcıların hedeflerine bağlı olarak kısa dönem veya uzun yıllar 

için oluĢturulabilmekte ve bir iĢletme, iĢletmenin alıcıları ve hatta rakipleri arasında 

kurulabilir. Bu ortaklıklar oluĢturulurken bazen her bir katılımcı diğer katılımcıların 

hisselerinin bir kısmını satın alır ve bu sayede her iĢletme katılımcısının gelecekteki 

performansından doğrudan pay sahibi olabilmektedir (Wild ve Wild, 2017: 336). 

Ortakların her biri, ortaklığın yönetimi veya politikası üzerinde önemli bir etkiye 

sahiptir. Ortaklar, stratejik ortaklığın maliyetlerini, kârlarını ve risklerini 

paylaĢmaktadırlar (Douma, 1997: 33).  

 

Stratejik olarak önemli amaç ve hedefleri baĢarmak için iki veya daha fazla 

iĢletmenin oluĢturduğu ortaklıkta karĢılıklı olarak fayda sağlamak esastır. KarĢılıklı 

olarak fayda sağlama, faydaların eĢitliği anlamına gelmez, ancak ortaklıktan tüm 

tarafların, yapılan katkılarla orantılı olarak fayda sağlayabileceği anlamına gelir. 

Ayrıca, ortaklığın istikrarı, alternatif düzenlemelerden daha fazla bu faydaları 

doğrudan etkileyebilmektedir (Murray ve Mahon, 1993: 103). Stratejik ortaklıklar, 

yeni pazarlara girmeyi, üretim maliyetini düĢürmeyi ve yeni teknolojileri hızla 

geliĢtirmeyi ve yaygınlaĢtırmayı içeren çeĢitli nedenlerle kurulurlar. Ortaklıklar 

ayrıca ürünün tanıtımını hızlandırmak, hukuki ve ticari engelleri hızla aĢmak için de 

kullanılır. Bu ileri teknoloji ve küresel piyasalarda, stratejileri hızlı bir Ģekilde 

uygulamak çok önemlidir. Ortaklık oluĢturmak çoğu zaman hedeflere ulaĢmada en 

hızlı ve en etkili yöntemdir. ġirketlerin uzmanlıklarını ortağa aktarabilmeleri için 

ortaklığın amacının mevcut iĢleriyle uyumlu olduğundan emin olmalıdırlar. Firmalar 

genellikle, genel amaçları ile bağlantı kurmaktan baĢka fırsatlara dayanarak ortaklık 

kurarlar. Bir Ģirkette nakit fazla olduğunda bu risk en yüksek seviyededir (Walters, 

Peters ve Dess, 1994: 5). Ayrıca artan küresel rekabet ile beraber iĢletmeler 

büyümenin maliyetli olması, iĢletmelerin birbirlerini tamamlayıcı kaynaklara sahip 

olması ve sinerji oluĢturulması nedeniyle iĢletmeler stratejik ortaklıklara 
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yönelmektedir. Böylece yerel ve ulusal iĢletmeler daha rekabetçi olmaya teĢvik 

edilmekte, çok uluslu ve global iĢletmelere ise sürdürülebilir rekabet üstünlüğüne 

sahip olabilmektedir (Dinçer, 2013: 213-214).  

 

1.4.  STRATEJĠK ĠTTĠFAKIN OLUġUMU 

 

Stratejik ortaklık oluĢumu tutarlı bir süreç olarak da tanımlanmaktadır (Kinderis ve 

Jucevičius, 2013: 114). Mitsuhashi‟ye (2002) göre stratejik ortaklık oluĢum süreci 

aĢağıda ġekil 1.1‟de görüldüğü gibi ortaklık fırsatlarını tanımlamak, potansiyel 

ortaklar için önkoĢulları belirlemek, ortaklık fırsat planına uyan ve önkoĢulları yerine 

getiren potansiyel ortakları belirlemek, temas kurmak, durum tespiti süreçlerini 

iĢletmek ve anlaĢma yapmak gibi beĢ aĢamadan oluĢmaktadır:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Kaynak: Mitsuhashi (2002: 113). 

 

ġekil 1.1: Stratejik Ortaklık OluĢum Modeli 

Kaynak: (Mitsuhashi, 2002: 113). 

Süreçler                                                              Ana Faaliyetler 

1.Ortaklık fırsatlarının 

tanımlanması 

2. Perspektif ortaklarının 

belirlenmesi 

3.Temas kurmak 

4. Durum tespiti süreçleri 

5. AnlaĢma yapmak 

Ortaklık fırsatlarının tanımlanması ve iĢ 

stratejileri, mevcut teknolojik yeterlilik ve 

ilaç keĢif süreçlerinin yaĢam döngüsündeki iĢ 

alanlarına dayalı potansiyel ortaklar için 

önkoĢulların belirlenmesi 

Ortaklık fırsat planlarına uyan ve karĢılayan 

tek veya çok sayıda potansiyel ortakların 

belirlenmesi 

 

Potansiyel ortaklarla iletiĢim kurmak 

 

Potansiyel ortaklarla toplantılar yapmak, gizli 

bilgi alıĢveriĢinde bulunmak, olası partnerin 

teknolojik yeterliliği ve güvenilirliğini 

değerlendirmek, uygun bir ortak seçerek “iĢ 

araĢtırması” yapmak ve Ģartları görüĢmek. 
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Önce iĢletmenin potansiyel fırsatlarını araĢtırılmalı ve daha sonra iĢ ortakları için iĢ 

stratejileri, teknik olarak güçlü ve zayıf yönlerinin tespit edilmesi ve keĢif 

süreçleriyle iĢ alanları temelinde ön koĢullar belirlenmelidir. ÖnkoĢulları karĢılayan 

ve onlarla ilk temasa geçen potansiyel ortak kümeleri belirlendikten sonra, iĢletme ve 

potansiyel ortakları, açıklanamayan anlaĢmaların imzalanması üzerine gizli bilgi 

alıĢveriĢinde bulundukları durum tespiti süreçlerine katılırlar. Birbirlerinin teknolojik 

yeterliliğini değerlendirmek için iç araĢtırma yaparlar ve önerilen ittifakların ticari 

değerini değerlendirmek ve tahmin etmek için iĢ toplantıları yapar ve Ģartları 

görüĢürler. Hem önerilen ittifakların içeriğine, hem de iĢin yoğunluğu ve ortaklık 

oluĢturma sürecinin her bir aĢamasına göre kullanılan kaynak miktarı değiĢir. Büyük 

ölçekli iĢletmelerin bu ortaklık süreçleri, daha biçimsel, daha uzun ve daha titizlikle 

yürütme eğiliminde oldukları yaygın bir görüĢtür (Mitsuhashi, 2002: 113). 

 

1.5. STRATEJĠK ORTAKLIK OLUġTURULMA NEDENLERĠ 

 

Küresel ölçekte müĢteri tabanına ulaĢmak isteyen iĢletmelerle yoğun rekabetle karĢı 

karĢıya bulunmaktadır. Bununla birlikte bazı pazarlara girmek yasal düzenlemeler, 

kotalar, hükümet sınırlamaları ve büyük rakiplerin yerleĢik durumda olması 

nedeniyle oldukça zordur.  Ayrıca bazı iĢletmeler riski dağıtmak, etkin dağıtım ağına 

sahip olmak, hükümet sınırlamalarına iliĢkin engellemeleri ortadan kaldırmak, pazar 

payını artırmak, temel yetenekleri geliĢtirmek, yeni kaynaklara ulaĢmak ve 

verimliliği artırmak için stratejik ortaklık yapabilmektedir.  

 

ġekil 1.2‟de stratejik ortaklıkların kurulma nedenlerinden bazıları görülebilmektedir 

(Murray, Mahon, 1993: 104). 
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ġekil 1.2: Stratejik Ortaklık OluĢturulma Nedenleri 

Kaynak: (Murray, Mahon, 1993: 104). 

 

 

              

    Temel Motivasyon                     Tetikleyici Unsurlar             Temel/Anahtar DeğiĢkenler     

 

 

 

 

 

 

 

 

                                       

Hayatta Kalma 

Rekabet Avantajı 

Örgütsel Etkenler 

Çevresel Etkenler 

1.Üretim ve teknoloji yeteneğini 

elde etmek 

2.Pazara eriĢim sağlamak 

3.Finansal riski azaltmak 

4.Politik riski azaltmak 

5.Rekabette benzerliği baĢarmak 

1.Çevredeki belirsizlik ve 

karıĢıklık 

2.Sürekli olmayan çevresel 

değiĢimler 

3.Hızlı teknolojik değiĢimler 

4.Çok sayıdaki kaynaktaki 

teknolojik değiĢim 

5.Önemli finansal riskler 

6.Pazarlarda yaĢanan hızlı 

değiĢimler 

7.Politik karmaĢıklığın artması 

8.Proje büyüklüğü ve 

karmaĢıklığının artması 

9.Artan rekabet 

10.Hükümet koruması ve 

destekleri 
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Zamir, Sahar ve Zafar‟a (2014: 27) ve Çelik‟e (1999) göre stratejik ortaklıklar, 

iĢletmeler tarafından birçok farklı amaç için oluĢturulmaktadır. Bunlardan bazıları 

aĢağıdaki gibidir:  

 Stratejik ortaklılıkların, politik, ekonomik ve sosyo-kültürel engellerin 

üstesinden gelerek iĢletmelerin uluslararası pazarlara girmelerini 

kolaylaĢtırması. 

 Hükümet politikaları ve kurallarıyla konan uluslararası pazarlara giriĢ 

engellerini iĢbirliği yoluyla ortadan kaldırmak. 

 Ġç pazardaki rekabet gücünü koruyarak, uluslararası pazarlara girmek ve 

etkileyebilmek ve uluslararası iĢletme izlenimi yaratarak iç pazarları 

korumak. 

 Yeni dağıtım olanakları edinerek dağıtım ağlarını ve süreçlerini etkin olarak 

yönetmek ve küresel tedarik süreçlerinin bir parçası olmak.  

 Üretim maliyetlerini, proje, ürün veya hizmetlerinin diğer maliyet ve 

risklerini azaltmak ve paylaĢmak, ülke riskini düĢürmek. 

 Piyasada iyi itibara sahip Ģirketlerle ortaklık kurulduğunda, marka adı, 

uzmanlık vb. maddi olmayan duran varlıklara sahip olmak ve böylece 

entelektüel sermayeden etkin bir Ģekilde yararlanmak.  

 Ortaklıklar nedeniyle potansiyel rakiplerle de iĢbirliği yaparak çevredeki iç ve 

dıĢ belirsizlikleri azaltmak. 

 Ortaklık sayesinde maliyet ve teknoloji eksikliği sorunları aĢarak, ürün 

yelpazesini ve hizmet süreçlerini geniĢletmek ve mevcut ürünlerdeki ürün 

hattı boĢluklarını doldurmak. 

 Stratejik ortaklıklar sayesinde yeni pazarlara girmek ve pazar paylarını artıran 

birçok potansiyel müĢteriyi çekmek. 

 Stratejik ortaklıkların nedenlerinden biri de durgun endüstrilerde faaliyet 

gösteren iĢletmelerin geliĢmekte olan endüstrilerdeki varlıklarını artırma 

isteği. 

 ĠĢletmelerin stratejik ortaklık kurarak gelecekteki rekabet riskini azaltmak ve 

aynı zamanda gelecekteki birçok fırsatı öngörmek. 

 Ölçek ekonomileri ve dikey entegrasyon ekonomileri sağlayarak iĢletmenin 

verimliliğini artırmak. 
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 Kaynakları ve kritik girdileri ortak kullanım imkânı elde etmek veya 

kaynaklara kolay eriĢmek.  

 Ortaklık sayesinde daha az kaynağa sahip olan iĢletmelerin kaynak sıkıntısını 

gidermek ve küçük ölçekli iĢletmelere araĢtırma ve geliĢtirme kaynaklarına 

sahip olma imkânı vermek.  

 Yeni bilgi ve beceriler kazanmak, ortakların birbirlerinin yeteneklerinden, 

uzmanlıklarından, teknolojilerinden ve teknik standartlarından 

yararlanmasına olanak vermek.  

 Ortaklıklar sayesinde ortaklaĢa üretim ve ürün geliĢtirerek performans, 

üretken kapasite ve mevcut pazar ürün ve hizmetlerinin iyileĢtirilmesine 

yardımcı olmak. 

 Rekabet gücünü artırmak ve kârı artırmak için endüstri trendlerini takip 

etmek. 

 

1.6.STRATEJĠK ORTAKLIK TÜRLERĠ  

 

Stratejik ortaklıklar genel olarak lisans sözleĢmeleri, franchising, sözleĢmeli üretim, 

yönetim sözleĢmesi, distribitörlükler, bayilikler, taĢeronluk, konsorsiyum, joint 

venture (ortak giriĢim) Ģeklinde olmak gerçekleĢmektedir. Bunlardan bazıları 

aĢağıdaki gibi kısaca açıklanmaktadır (Mutlu, 2005: 105). 

 

1.6.1. Lisans AnlaĢmaları 

 

Lisans anlaĢmalarında lisansör (lisans hakkını veren iĢletme) lisansiyeye (lisans 

hakkını alan iĢletme) belirli bir bedel ve koĢullarda patent, ticari marka, çoğaltma ve 

kopyalama ve know-how haklarından tümünü veya bir kısmını devretmesidir. 

Böylece lisans alan iĢletme, lisans anlaĢması koĢulları çerçevesinde ürünlerin 

imalatını, hizmet sunumunu belirli bir bölgede pazarlamakta ve satıĢ hasılatının belli 

bir oranını miktar olarak lisansöre ödemeyi taahhüt etmektedir. Genelde bu 

anlaĢmalar patentler, formüller, ticari isimler ve marka isimlerini kapsar (Kazımov, 

2004: 15). 
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Lisans anlaĢmaları, lisans sahibi tarafından tescil edilmiĢ, patent hakkı sebebiyle 

korunmakta olan bir ürünün üretilmesi, sunulması ve pazarlanmasına izin veren bir 

ortaklık Ģeklinde ifade edilmektedir. Böylelikle patent sahipleri veya teknoloji, süreç, 

bilgi veya yöntemi kullanma haklarını elinde bulunduran tarafların, belli bir süre için 

belirli bir ödeme karĢılığında belirli bir coğrafi bölgede veya ülkede bu hakları bir 

baĢka iĢletmeye satmıĢ olması söz konusudur (Çelik ve ġimĢek, 2010: 55).  Ücret 

bedeli veya telif hakkı, lisansı satanın satıĢ miktarının yüzdesi veya satılmıĢ birim 

baĢına ücret olabilmektedir (Wall vd., 2003: 174). Genellikle uluslararası niteliğe 

haiz bu tür anlaĢmalarda lisans sahibi iĢletmeyle lisans hakkını kullanmak isteyen 

iĢletme arasında yeni buluĢ, patent, formül, süreç, model ya da tasarım, müzik, kitap 

veya edebi eserlerin telif veya basma hakkı, ticari iĢletme veya ürün markaları, 

metot, program, iĢ görme yöntemleri, yönetim sistemleri gibi konularda ortaklığa 

gitmektedirler. Lisans anlaĢmaları ile pazara giren iĢletmelerin çoğu teknoloji ve 

marka üretemeyen ya da yenilik yapamayan iĢletmelerdir. Yani daha çok araĢtırma-

geliĢtirmeye yeterince pay ayırmayan iĢletmelerdir (Dinçer, 2013: 216). 

 

1.6.2. Franchising 

 

Franchising, belli bir ürün ve hizmetin imtiyaz hakkını elinde bulunduran iĢletme 

tarafından belli bir sürede belli koĢullar altında belli bir bedel karĢılığında 

yaptırılması ve iĢin yapılmasına iliĢkin eğitim ve destek hizmetlerinin ve kontrollerin 

imtiyaz hakkı veren firmada olduğu iĢ geniĢletme yöntemidir (IFA, 2019). 

 

Franchising, franchise veren ile alan iĢletme arasında yapılan anlaĢmaya dayalı 

olarak franchise alan iĢletmeye belirli isim ve iĢ yapısı altında faaliyette bulunmaya 

olanak sağlayan bir iĢ geniĢletme sistemidir. Franchise alan iĢletme, belli bir semtte, 

belirli bölgede ve hatta belli bir ülkede, ürünleri sunmak veya satmak amacıyla 

genelde baĢlangıç ücreti ve aylık brüt satıĢların belirlenmiĢ yüzdesini franchise veren 

iĢletmeye ödemektedir. Böylece franchise alan iĢletme büyük ve zincir olan 

iĢletmenin bir parçası olmanın getirdiği faydaları sağlayabilmektedir (Bozacı, 2015: 

67). Franchisingde iki taraf bulunmaktadır: (1) “Franchisor”, geliĢtirilmiĢ, benzeri 

bulunmayan bir ürün, fikir, hizmet veya bunların bir karmasına sahip olan ve bunları 
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patent, telif hakkı ve ticari marka veya isim adı altında korumaya alan üretici ve ana 

iĢletmedir. (2) “Franchisee” olarak adlandırılan kiĢi ya da iĢletme oluĢturmaktadır 

(Kaya, 2007: 65-66). Franchisee ise ana iĢletmeden bu hakları alan gerçek veya tüzel 

kiĢilerdir (Üner ve Karatepe, 1996: 193). 

 

Franchising, aslında bir pazarlama ve dağıtım tekniğidir. Franchise sözleĢmesinin 

tarafları birbirlerinden bağımsızdırlar. Franchise alıcısı kendi adına ve kendi 

hesabına katkıda bulunmaktadır. Franchise alan iĢletme bazen çalıĢanlarını kendi 

seçmektedir (Güney, 2008: 125). Ancak franchise veren iĢletme bunlara eğitim ve 

destek hizmetleri sunmaktadır. Franchising, aynı zamanda bir iĢletmenin bir diğer 

iĢletmeye belirlenmiĢ bir fiyat veya bedel karĢılığında isim ve formatın 

kullanılmasına izin veren anlaĢmalardır. Birbirinden bağımsız olan iki taraf arasında 

sözleĢmeye dayalı bir iliĢkiyi ifade eden franchisingde, bir ürün veya hizmetin 

imtiyaz hakkına sahip taraf, belli bir süre, Ģart ve sınırlamalar kapsamında iĢin 

yönetim ve organizasyonuna iliĢkin bilgi ve destek sağlamaktadır (Eti ve Anıl, 2017: 

39-40). 

 

1.6.2.1. Franchising Türleri 

 

Uluslarası iĢletmecilikte franchising türleri ile ilgili farklı sınıflandırmalara rastlamak 

mümkündür. Ancak çalıĢmanın daha çok stratejik ortaklık algılarına odaklanması 

nedeniyle her bir sınıflandırmaya yer verilmemiĢtir. Ancak konu bütünlüğünü 

sağlanması nedeniyle Franchising sistemi, hukuki ve ekonomik özellikleri itibariyle 

aĢağıda dört baĢlık altında incelenmektedir (Arıkan, 2002: 109 ve Akgemci, 2008): 

-İmalatçı-Perakendeci Franchising Sistemi: Bu sistemde üretici ile tüketici arasında 

tek aracı mevcuttur. Franchisee, aralarındaki anlaĢmadan dolayı üretici iĢletmenin 

adını veya markasını kullanmakta ve franchisorün iĢletme prosedürlerine uymaktadır. 

Örneğin; araba üreticileri, petrol ürünleri. 

-İmalatçı-Toptancı Franchise Sistemi: Ġmalatçının franchisor, toptancının ise 

franchisee olduğu sistemdir. Örneğin alkolsüz içecek ĢiĢelemeleri. 
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-Toptancı-Perakendeci Franchise Sistemi: Toptancı tarafından desteklenen gönüllü 

zincirler ve perakendeci kooperatiflerden oluĢur.  

-Marka Adı Franchise Sistemi: Franchisor, global ölçekte veya ulusal ölçekte 

toplumun geniĢ kesimlerince iyi bilinen tanınmıĢ bir ana marka adına sahiptir ve 

franchiseeye anlaĢmayla markasını, adını kullanma lisansını vermekte ve 

franchiseeye baĢarılı olması için kendi iĢ yöntemlerini öğretir. 

 

Franchising türlerine iĢ dünyasından global ve ulusal somut örnekler ġekil 1.3‟te 

görülebilir (Güney, 2008: 127). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1.3: Franchising Türleri 

Kaynak: (Güney, 2008: 127). 

Ġmalatçı-Perakendeci 

Otomobil Ve Kamyon Satıcıları (Ford-TofaĢ) 

Benzin Ġstasyonları (Sheel-Mobil) 

Ġmalatçı-Toptancı 
Alkolsüz Ġçecek ġiĢelemecileri (Coca-Cola, 

Pepsi-Cola) 

Toptancı-Perakendeci 

Toptancının Desteklediği Gönüllü Zincirler 

Perakendeci Kooperatifleri 

Marka Adı Franchise Sistemi Ticari 

Ġsme Dayalı Lisansör-Perakendeci 

Sistemleri 

ĠĢletme Sistemi Franchısıng 

Otomobil Kiralama  

Oteller-Moteller  

Fast Food Restoranlar 

Kuru Temizleme, Emlakçılık 
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1.6.2.2. Franchising’ in Avantajları 

 

Franchise alan iĢletmelerin reklam bedelleri, baĢlangıç ücretleri gibi yaptıkları 

ödemeler yeni bir yatırım yapmaktan ziyade franchisorun kârını artırmakta ve aynı 

zamanda büyük sermaye harcamaları yapmadan pazar hacmini geniĢletmektedir. 

Franchisingin yapısından dolayı franchisee‟nin kendi çalıĢanını temininden dolayı 

Franchisor‟ un çalıĢan, kira ve idare giderleri çok düĢüktür (Küçük, 2011: 22). 

Franchise veren iĢletme kendi standartlarını da franchise alan giriĢimciye kabul 

ettirdiği için iĢ en baĢtan kaliteli olmakta ve bu durum rekabette giriĢimciye avantaj 

sağlamaktadır. Franchise alan iĢletme, aynı zamanda ana iĢletmenin Ar-Ge 

çalıĢmaları her türlü eğitim, tecrübe ve deneyiminden yararlanma fırsatını elde 

etmektedir (Kaya, 2007: 66-67). 

 

1.6.2.3. Franchising’in Dezavantajları 

 

Franchise sözleĢmesi ile alınan ürün kullanım ve pazarlama hakkı, hizmet sunumu, 

eğitim ve destek hizmetleri ve teminat karĢılığında belirli bir sabit bedel ödenmekte 

ve ayrıca aylık brüt satıĢlar üzerinden ödenen miktarlar bir süre sonra franhiseeye 

aĢırı gözükmeye baĢlamaktadır. Bu nedenle franchiseeler düĢük düzeyde kazanç elde 

edebilmektedir (Arıkan, 2002: 117). Franchising sözleĢmesi gereğince denetim ve 

karar verme yetkisi franchisor oluğu için franchiseenin hareket serbestliği 

kısıtlanmakta ve inisiyatif kullanamamaktadır. Bu yüzden bazen istenmeyen 

sonuçlara yol açabilmektedir (Kaya, 2007: 67). Franchising sözleĢmelerinde gerekli 

titizlik gösterilmediğinde elde edilen gelirin büyük bir kısmı franchisore royalty 

olarak aktarılmakta ve sözleĢmede boĢlukları franchisor kendi lehine 

kullanabilmektedir. Bu olumsuzlukları azaltmak için franchiseenin sözleĢme 

imzalarken hukuki desteğe ihtiyacı olacaktır (Küçük, 2011: 23). Bununla birlikte 

fanchisorun herhangi bir Ģubesindeki olumsuzluk tüm zincirin iĢleyiĢini 

aksatabilmektedir.   
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1.6.3. Ortak GiriĢim Kurma (Joint Ventures) 

 

Ortaklık kurmak, iki veya daha fazla iĢletmenin belirli bir projeyi üstlenecek tek bir 

iĢletme oluĢturma anlaĢmasıdır. ĠĢletmelerin her biri, bireysel iĢletmelerde öz 

sermaye payına sahiptir ve gelir, gider ve karları paylaĢmaktadırlar. Gerekli taahhüt 

ve ilgili maliyetler nedeniyle küçük ölçekli iĢletmeler arasında ortak giriĢimler çok 

nadir olabilmektedir (Isoraıte, 2009: 43). Ortak giriĢim, genelde belli büyüklükteki 

yatırım projeleri için iĢletmeler tarafından tercih edilen bir ortaklıktır (Boone, Kurtz, 

2013: 175). Ortaklık kurma, yeni bir tüzel kiĢiliğin oluĢturulduğu ve ortakların yeni 

varlıklarını öz sermaye yapısında kabul edilen bir oranda paylaĢtıkları örgütler 

arasında iĢbirliğine gitmenin en geleneksel Ģeklidir. Resmi bir düzenleme olmasına 

rağmen, yeni iĢletme ortaklarının ortak faaliyet sonucunda sahip oldukları mülkiyet 

haklarını herhangi bir belirsizlik olmadan elde etmektedirler. SözleĢmeye dayalı 

stratejik ortaklıklar, bu yöntemde koordinasyon zayıf olması durumunda mülkiyet 

haklarının korunması ile ilgili sorunlar olabilir (Das, Sen ve Sengupta, 2003: 11). 

Ortak giriĢim, iĢe baĢlama riskini baĢkalarıyla paylaĢarak azaltması nedeniyle, küçük 

ölçekli iĢletmelere, büyük iĢletmeler arasında varlığını sürdürme ve rekabet etme 

Ģansı vermektedir. Yine küçük ölçekli iĢletmelere yeni teknolojileri daha kolay 

yollardan elde etme olanağı vermesi yönüyle çekici bir iĢbirliği ve büyüme 

stratejisidir (Çelik ve ġimĢek, 2010: 54-55). Ortak giriĢim, aslında iĢletmelerin 

karĢılıklı yararları için faaliyet gösteren ortak bir iĢ yaratma stratejidir. Ġki veya daha 

fazla yetenekli firma, yoğun rekabet ortamında baĢarı için gerekli tüm bileĢenlere 

sahip olmadıklarından bir araya gelip yeni bir ad ve kimlik altında iĢletme 

kurmasıdır. Örneğin, hiçbir petrol Ģirketi, alaskan boru hattını inĢa etmek için yeterli 

kaynaklara sahip değildi. Ayrıca boru hattından akacak tüm petrolü iĢleyebilen ve 

pazarlayabilen tek bir firma da yoktu. Ortak giriĢim, hem boru hattını inĢa etmek için 

gereken fonları hem de petrol akıĢını kârlı bir Ģekilde ele almak için gereken iĢleme 

ve pazarlama kapasitelerini sağlamıĢtır. (Pearce ve Robinson, 2011: 206). Ortaklık 

kurma, yabancı bir ülkede yerel bir iĢletmeye ortak olarak katılmak yerel iĢletmenin 

hisse senetlerinin bir kısmını satın alma ya da yeni iĢletme kurma Ģeklinde de 

oluĢmaktadır (Mutlu, 2005: 118). Yabancı ortak olan çok uluslu iĢletmeler 

bakımından ortak giriĢimin (ortaklık kurmanın) avantajları Ģunlardır (Mutlu, 2005: 

118);  
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 Ortak giriĢim sayesinde yabancı ortak, riski yerel iĢletme ile paylaĢmaktadır.  

 Yerel iĢletme, ev sahibi ülke ile ilgili sahip olduğu değerli bilgileri yabancı 

ortakla paylaĢabilmektedir. 

 Bu tarz ortaklıklar, politik durumlara karĢılıklı hazırlık olma ve milliyetçi 

eğilimler nedeniyle ortaya çıkan yabancı sermaye düĢümanlığı (ksenfobi) 

önleme gibi yararlar sağlayarak çok uluslu iĢletmeler üzerindeki politik 

baskıları azaltmaktadır.   

 Ortak giriĢimle gerçekleĢen ölçek ekonomisi sayesinde hem maliyetlerde 

azalma olmakta, hem de üstün teknolojilerin transferine olanak 

sağlanabilmektedir.  

 Pazarda sürdürülebilir rekabetçi üstünlük sağlamakta ve yeni pazarlara giriĢi 

kolaylaĢmaktadır.  

 Kaynaklara daha kolay ve daha düĢük maliyetle eriĢim imkânı sağlamaktadır. 

Kısacası ortak giriĢimler en yaygın stratejik ortaklık türlerinden biri olarak sektörde 

gözlenmektedir.  

 

1.6.4.  Konsorsiyum 

 

Konsorsiyum; belirli bir proje için iki veya daha fazla iĢletmenin geçici olarak bir 

araya gelmeleri Ģeklinde ifade edilir. Konsorsiyumların kurulmasının asıl nedenleri 

yeterli sermayeyi bulma ve riski dağıtma olmaktadır. Konsorsiyom, proje bittiğinde 

sona eren bir ortaklık türüdür. Örneğin; Atatürk Barajı‟nın yapım aĢamasında üç 

iĢletme bir araya gelerek sadece bu proje için tüzel kiĢiliğe sahip yeni bir iĢletme 

kurmuĢlar ve her üç iĢletme de kendi hukuksal statülerini de korumuĢlardır (Can, 

Tuncer ve Ayhan, 1991: 94). Konsorsiyumlar daha çok iki veya daha fazla 

iĢletmenin, büyük sermayeye ihtiyaç duyulan liman, demiryolu, köprü, baraj gibi 

yatırımları yapabilmek için yaptıkları geçici ortaklıklardır. Konsorsiyumlar, iĢin 

tamamlanmasının ardından elde edilen kârın anlaĢma çerçevesinde ortaklığa katılan 

iĢletmeler arasında dağıtıldığı ortaklıklardır (Çelik ve ġimĢek, 2010: 59). Uzun süreli 

stratejik ortaklık niteliğinde olmayan ve Ģirketlerin her birinin iĢinin bir parçasını 

yaptığı, tanımlanmıĢ bir amaç için bir araya gelmiĢ iĢletmeler grubudur. 

Konsorsiyumlar genellikle kamu sektöründeki büyük ihalelere teklif vermek için her 
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bir Ģirketin farklı bir uzmanlık alanından gelip bir araya geldiği iĢbirliği Ģeklidir 

(Koch, 1997: 90-91). 

 

1.6.5. Know-How  

 

Know-how, bir iĢletmenin, tedarikçilerin ve çalıĢanın bir ürün, teknoloji veya yöntem 

konusunda sahip olduğu gizli sırlar ve bir iĢin veya ürünün nasıl en kaliteli ve kolay 

Ģekilde yapılacağını ifade eden bilgi, ustalık ve yetenekleri kapsar (Çelik, 1999: 7). 

Know-how gizlilik (ticari sır, gizli sır mahiyetinde olması) esaslılık  (gizli bilginin, 

yöntem veya ürünün geliĢtirilmesinin tamamı ya da önemli bir kısmı bakımından 

esaslı öneme sahip olması), tanımlanabilirlik (bilginin gizlilik ve esaslılık koĢullarını 

yerine getirdiğini doğrulayacak Ģekilde tanımlanması ve kaydedilmesi) Ģekilnde üç 

boyutu bulunmaktadır (Yılmaz, 1995: 38-39). Özellikle ortaklıklarda çalıĢanların, 

ortakların, tedarikçilerin ve dağıtıcıların know-how‟ları, ustalık ya da temel 

yetenekleri (core competencies) önemli bileĢen olarak görülmektedir (Çelik, 1999: 

7).  Know-how; belirli bir tekniği uygulamaya koyabilmek veya bir ürünü üretmek 

için gerekli teknik, ticaret ve iĢletmecilik bilgi ve becerilerini ifade eder. Stratejik 

ortaklıklarda ve stratejik iĢbirliğinde, ana ürün konusunda deneyimli ve bilgili olan 

iĢletme, genellikle baĢka bir bölgesel pazarda, aynı konuda üretim faaliyetlerinde 

bulunan ancak bilgi ve deneyimi yeterli olmayan iĢletmelerde, ana ürün ile ilgili 

faaliyetlerde teknik bilgi ve danıĢmanlık yardımı yapmaktadır (Ülgen ve Mirze, 

2010). Böylece know-how‟a sahip firma, hem kendi kazancını artırmakta, hem 

maliyetleri azaltmakta, hem de yaptığı iĢbirliği ile bölgesel ve global pazarlara daha 

kolay açılabilmektedir.  

 

1.6.6. Yönetim SözleĢmesi 

 

SözleĢme, yasalarla yönetilen ve kısıtlanan, tarafların iliĢkilerinin sınırlarını, 

kapsamını, amacını ve tarafların hak ve sorumluluklarını açıkça belirten bir belgedir 

(Saxena, 2008: 5). SözleĢme konusu, diğer iĢ modellerinden farklı olarak ürün değil, 

belirli bir hizmet veya yönetici personel ile ilgili de olabilir. Bu iĢ modelinin temel 

özelliği, yönetim hizmeti ihraç eden iĢletme açısından düĢük maliyet ve risk ile gelir 
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getirmesidir. Yönetim sözleĢmesi, yönetim hizmeti alan iĢletmeye ise uluslararası 

marka değerine sahip bir firmanın yönetsel becerilerinden yararlanmasına imkân 

sağladığı gibi saygınlık kazandırmaktadır. Yönetim sözleĢmeleri, otel, tatil köyü gibi 

genelde hizmet sektöründe yoğun olarak kullanılmaktadır. Örneğin Hilton Otelleri 

Zinciri, uluslararası piyasalarda yönetim sözleĢmesi yöntemini uygulamaktadır 

(www.dersodevi.com).  

 

1.6.7.Bayilikler 

 

Bayi kelime anlamıyla malvarlığına giren ve baĢkalarına devredebilen bir hakkı veya 

malı satan kimse, kuruluĢ anlamına gelir (Türk Hukuk Lugatı, 1991: 32). Bayi gerçek 

kiĢi olabileceği gibi tüzel kiĢi de olabilir. Uygulamada özellikle yüksek kalite ve 

teknik açıdan karıĢık, belli bir marka adı altında üretilen ürünler (otomobil, faks, 

yazıcı, fotokopi makineleri, beyaz eĢya gibi) sözleĢmenin konusunu oluĢturmaktadır 

(ġenol, 2010:7). Bayilik sözleĢmesinde taraflar arasında kurulan sözleĢme sürekli 

borç doğuran bir yapıya sahiptir. Bu sözleĢme çerçeve niteliği taĢır. Bayi kendi adına 

ve hesabına hareket eder. Üretici dağıtım ağı ile bütünleĢir ve sürümü arttırmaya 

yönelik faaliyetlerde bulunur (Doğru, 2014: 4). Birçok stratejik ortaklık bu basit iĢ 

iliĢkisi ile dağıtım ve satıĢ sorularını çözebilmektedir. 

 

1.6.8. TaĢeronluk 

 

TaĢeronluk bir hizmet veya mal sağlayan bir Ģirketin (taĢeron veya tedarikçi), bir 

baĢkası için yüklenici, alıcı veya üretici anlamına gelmesidir. TaĢeronluk, 

yüklenicinin, kendi tesislerinde normalde ekonomik üretim yapabilen bir mal veya 

hizmeti tedarik ettiği ve yüklenicinin taĢeronlara belli özellikler gerektiren bir mal 

veya hizmet almasıdır (Van Mieghem, 1999: 954). Firmalar değiĢen taleplere cevap 

vermek ve sipariĢlerini yetiĢtirmek içim taĢeronluktan yararlanır. Ancak, ne zaman 

taĢeronluk yapılacağı ve ne kadar taĢeronluk yapılacağı ve nasıl yapılacağı çok fazla 

dikkat gerektirir. TaĢeronluk kararları, kapasite kazanma kararları ile yakından 

ilgilidir (Atamtürk ve Hochbaum, 2001: 1081). TaĢeronluk, üretim veya hizmet 

maliyetlerini azaltmak için yaygın olarak kullanılan bir yöntemdir. Bir üretici için, 

http://www.dersodevi.com/
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taĢeronluk yapma fırsatı, gerekenden daha küçük bir üretken kapasiteyi sürdürmesini 

sağlar. TaĢeronluktan kaçınmak için kapasitenin arttırılması, maliyetleri arttırabilir. 

Bir sigorta Ģirketi için taĢeronluk yapma imkânı, rezervlerini kötü sonuçlara karĢı 

azaltmasını sağlayarak iĢletme maliyetlerini düĢürebilir. TaĢeronluğun varlığı, nihai 

ürünün alıcısının, ürünün Ģartnameleri karĢıladığı sürece, tedarik edilecek taahhütlü 

miktarı nasıl ürettiği konusunda endiĢe duymaması demektir (Kamien, Li ve Samet, 

1989: 553-554). 

 

1.6.9. Distribütörlükler 

 

Distribütör, üreticiden bağımsız bir Ģirkettir ve bağımsız Ģirketlerin hedefleri ve 

çıkarları nadiren dikkate alınır (Rosson, Ford, 1982: 57). Distribütörler, bir ürünün 

üreticileri ile bir ürünün iĢletme kullanıcıları arasında bir bağlantı görevi gören 

firmalardır (Mudambi, Aggarwal, 2003: 319). Distribütör, tedarikçinin ya da 

üreticinin ürünlerini belli bölgelerde tanıtım ve dağıtımını yapmakla görevli olan 

dağıtıcılardır. Üretici veya tedarikçi ile yapılan sözleĢme, distribütörün faaliyetlerinin 

kapsamı belirler. Distribütörler genellikle gerçekleĢtirdikleri satıĢlar ya da 

gerçekleĢmesine aracı oldukları satıĢlardan komisyon alarak çalıĢırlar. Bazı 

distribütörler ürünleri stoklayarak satıĢ yaparlar, bazıları ise gelen sipariĢleri 

tedarikçi firmaya ya da bölge müdürlüklerine bildirip karĢılar 

(https://eticaretsozlugu.kobisi.com).  

 

1.6.10. SözleĢmeli Üretim 

 

SözleĢmeli üretim, bir imalatçı firmanın üretim süreçlerinin bir kısmını sözleĢmeye 

dayalı bir anlaĢma yoluyla dıĢ tedarikçiden tedarik ettiği bir tedarik zinciri 

düzenlemesi olarak kabul edilir (Han, Porterfield ve Li, 2012: 159). SözleĢmeli 

üretimin kullanımı, elektronik, eczacılık, otomotiv ve yiyecek ve içecek üretimi de 

dâhil olmak üzere bir dizi sektörde önem kazanmakta ve artmaktadır (Plambeck ve 

Taylor, 2005: 133). SözleĢmeli üretim ağırlıklı olarak tedarik, dıĢ kaynak kullanımı 

ve satın alma / satın alma stratejisine odaklanmaktadır. SözleĢmeli üreticiler satın 

alımdan tüm malzeme faturasının yönetimine, tedarikçi seçimine ve tedarik zinciri 

https://eticaretsozlugu.kobisi.com/
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yönetimine kadar üretimde önemli bir rol oynamakta ve üretimin yönünü daha fazla 

yönetmek için daha fazla sorumluluk üstlenmektedir (Chan ve Chung, 2002: 117). 

 

1.7. STRATEJĠK ORTAKLIKLARDA GÜVEN ALGISI 

 

BaĢarılı bir ortaklık her iki ortağın atması gereken birkaç adım gerektirir. BaĢarı için 

gerekli olan temel unsurlar arasında güven, uyumluluk ve ortak hedeflere bağlılık 

sayılabilir (Walters, Peters ve Dess, 1994: 5).  

 

ĠĢ yaĢamında güven, artan etkileĢim düzeyleri, iĢ ortamının karmaĢıklığı ve çevresel 

belirsizlik ile birlikte kullanılan temel kavramlardan biridir. Güven, bağımsızlık ile 

iliĢkili olmakla birlikte yetkinlik, özen, bilgi ifĢası ve güvenilirlik gibi etkileĢimci 

ortağın açklığını kapsar. Bilgi tabanlı ürünleri ve hassas bilgileri paylaĢma 

ihtiyacının artmasıyla birlikte, güven ihtiyacı da artmaktadır. Güven, stratejik 

ortaklıklarda ortaklarla olan iliĢkiyi güçlendirir; bu nedenle bilgi alıĢveriĢi ve 

ortakların çıkarını artırma dâhil etkileĢimi teĢvik etmek esastır (Kim, 2015: 41). 

 

Güven, baĢkalarının davranıĢlarının niyetlerinin veya davranıĢlarının olumlu 

beklentilerine dayanarak kırılganlığı kabul etme niyetini içeren psikolojik bir 

durumdur (Rousseau vd., 1998: 395). BaĢka bir ifadeyle güven, bir sözleĢme 

içerisinde yazılı olmayan stratejik bir ortaklığın temel unsurlarından biridir (Walters, 

Peters ve Dess, 1994: 7).  

 

Mevcut karmaĢık sosyal örgütlerin etkinliğini belirleyici etkenlerden biri, baĢkalarına 

güven ve daha fazla kiĢinin baĢkalarına güvenmeye istekli olmasıdır. Bir sosyal 

grubun etkinliği, uyumu ve hatta hayatta kalabilmesi, böyle bir güvenin bulunmasına 

bağlıdır. ĠĢyerinde grubun etkinliği, uyumu ve yaĢaması güvenin varlığına bağlıdır. 

KiĢiler arası güven, bir bireyin veya bir grubun baĢka bir bireyin veya grubun 

sözüne, sözlü veya yazılı ifadesine güvenebileceğine dair beklenti olarak 

tanımlanmaktadır (Rotter, 1967: 651).  
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Ortaklıklar kurulurken organizasyonların uygun ortaklığı bulma konusunda dikkat 

etmesi gereken durumlardan birinin doğru ortağın seçimi diğerinin ise güven olduğu 

vurgulanmaktadır (Dong ve Glaister, 2006: 581). Güven ortaklığın baĢarısını 

etkileyen unsurlardan biridir. Güven, ortakların uzmanlıklarından, 

güvenilirliklerinden ve niyetlerinden kaynaklanan bir inanç, duygu veya etkileĢim 

ortağına dair beklenti olarak tanımlanır. Güven, iliĢki ortağının davranıĢlarında iyilik 

göstereceği inancı, güvenen tarafın iliĢki ortağına güvenebileceğine dair dürüstlük ve 

iliĢki ortağının iliĢkinin yararına hareket etme yetkinliğine sahip olduğu inancı olmak 

üzere üç temel bileĢene sahiptir (Ramayah, Lee ve In, 2011: 415).  

 

Sako‟ya (1992: 37-38) göre ekonomistler için eksik olan bilginin varlığından dolayı 

ticaret ortakları arasındaki güven, öngörülemeyen beklenmedik durumlarda karĢılıklı 

olarak kabul edilebilir bir Ģekilde sorunları ele almayı kolaylaĢtırırır. Güven aynı 

zamada taahhütlerin yerine getirilmesiyle karĢılıklı davranıĢların öngörülebilirliğini 

de arttırmada etkili rol oynamaktadır. Stratejik ortaklıklar içerisinde yer alan Ģirketler 

ortak hedeflere sahiptirler ve bu hedeflere ulaĢmak için bir sözleĢme yapmaktadır. 

Ortak çıkarları elde etmek için stratejik ortaklıklara katılırlar ve güven oluĢturmak 

için kapsamlı çaba harcarlar. Stratejik bir ortaklıkta güven; bilgi akıĢını 

kolaylaĢtırmaya yardımcı olur, yatırımı harekete geçirir, fırsatçı davranıĢı engeller ve 

diğerlerinin izlenmesi ve ayarlanması için iĢlem maliyetlerini azaltır. Güven, iĢlem 

izleme ve sigorta maliyetlerini düĢürür. Bununla birlikte, davranıĢtaki tahmin 

edilebilirliğe imkân sağlar. 

Güvenin üç türü mevcuttur. Bunlar aĢağıdaki gibi açıklanabilir (Sako, 1992: 38): 

 

Birincisi karşılıklı güven; her birinin belirli yazılı veya sözlü anlaĢmalara uyacağı 

Ģekilde mevcut olabilir. Bu güven, her ticari ve stratejik ortak açısından vaatlerini ve 

sözlerini tutmak gibi evrensel bir etik standarda dayanan sözleĢmeye bağlı güven 

olarak adlandırılabilir. Herbir ticari iĢlem, baĢarılı bir uygulama için sözleĢmeye 

dayalı güveni esas alır. Sözlü sözleĢmelere bağlılığın yazılı olanlardan daha fazla 

olması, daha yüksek sözleĢmeye dayalı güveni yansıttığı söylenebilir.  
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Ġkincisi yeterlilik güveni; bir ortağın geçmiĢ davranıĢ ve güvenilirlik konusundaki 

öngörülebilirlik temelinde yükümlülükleri yerine getirme yeteneğine sahip olduğu 

rasyonel bir değerlendirmedir (Rempel, Holmes ve Zanna, 1985: 96). Yeterlilik 

güveni; ticari veya stratejik ortakların rollerini yetkin bir Ģekilde yerine getirme 

beklentisiyle ilgilidir. Teknik ve yönetsel uygunluk burada söz konusudur ve bu 

nedenle bu tip bir güven, uygunluk güveni olarak tanımlanabilmektedir.  

 

Üçüncüsü iyi niyet güveni; bir ticaret veya stratejik ortaktan bir talepten dolayı veya 

performansı artırmaya yönelik herhangi bir fırsata karĢı çıkma konusundaki açık 

taahhüdün karĢılıklı beklentilerine atıfta bulunur. Açık taahhütte bu güven, iyi niyet 

güveni olarak bilinmektedir. Bu güvende, yerine getirilmesi beklenen bir taahhüt ile 

ilgili ulaĢılabilecek standartların olmadığıdır. Bunun yerine, iyi niyet güvenine layık 

olan bir kiĢi güvenilirdir ve haksız avantaj elde etmekten kaçınan kiĢi yüksek takdir 

yetkisine sahip olabilir (Sako: 1992: 38). Ġyi niyet güveni, duygusallık, dürüstlük, 

sadakat ve baĢkasının refahını önemseme üzerine kuruludur. Ortaklar birbirlerinin iyi 

niyetine ve güvenilirliğine ne kadar inanırlarsa katılacakları ortaklıklara olan 

güvenleri o kadar artacaktır (Das ve Teng, 1998: 494).  

Güven, iĢlem maliyetlerini düĢürdüğü ve bilgi paylaĢımını teĢvik ettiği için bir 

iliĢkide güveni kayganlaĢtırıcı ve tutkal olarak görülmektedir. Güven, çevrede 

kolektif iĢbirliğini destekleyen paylaĢılmıĢ değerler ve normlara dayanan bir 

mekanizmadır. Kolektif eylemlerin oluĢturulması ve sürdürülmesi için gerekli olan 

son derece karmaĢık sosyal iliĢki ve süreçlerin bir formundaki gerekli bir bileĢendir 

(Ramayah, Lee ve In, 2011: 416).  

 

Bazı kritik öğeler, güvene iliĢkin önceki teorik ve operasyonel tanımlardan 

soyutlanabilir. Ġlk olarak, geçmiĢ deneyimlerden ve önceki etkileĢimlerden güvenin 

geliĢtiği görülür; Böylece iliĢki olgunlaĢtıkça geliĢir. Ġkincisi, ortağa istekli atıflar 

yapılır, öyle ki güvenilir sayılır, güvenilirdir ve beklenen ödülleri sağlamakla 

ilgilenir. Üçüncüsü, güven kendini riske sokma, samimi açıklama, baĢkalarının 

vaatlerine güvenme, gelecekteki kazanımlar için bugünkü ödülleri feda etme 

isteğidir. Son olarak, güven, ortağın özenli cevaplarına ve iliĢkinin gücüne duyulan 

güven ve güven duygusuyla tanımlanır (Rempel, Holmes ve Zanna, 1985: 96). 



34 

 

 

Örgütlerde güven üzerine yapılan son araĢtırmalarda, güvenin iki özelliğini 

vurgulanmıĢtır. Bunlardan ilki, güvenilen ya da güvensiz olan bir baĢkasının 

belirginliği ile ilgilidir. Güvenin ikinci özelliği, çok boyutlu doğası ile ilgilidir. 

Güvenin bir yapı olarak çok boyutlu olduğu ve çok boyutlu bir koĢullar kümesi 

tarafından etkinleĢtirildiği ve sürdürüldüğü görülmüĢtür (Butler, 1991: 644). Stratejik 

ortaklığı etkileyen dört güven boyutu; güvenilenin güvenilirliğine iliĢkin güvenenin 

belirsizliği, güvenenin bağımlılık konusundaki incinebilirliği, güvenenin güvenilenin 

dürüstlüğüne iliĢkin beklentisi, güvenenin güvenilirliğe iliĢkin istekliliğidir (Li, 

2007: 424). 

 

Güven üzerinde yapılan yazın taramasında güvenin çeĢitli boyutlarıyla 

karĢılaĢılmaktadır. Ganesan ve Hess (1997: 440) güveninin iki boyutunu 

açıklamaktadır. Bunlardan birincisi inanırlık; yerel ortağın sözünü tutma niyeti ve 

yeteneği, mal ve hizmetlerin sunumununda güvenilirliği, spesifik görev becerileri 

ilgili nitelikleri ve iĢ ile ilgili davranıĢlar açısından öngörülebilirliği gibi özelliklere 

dayanmaktadır. Ġkinci boyut ise iyi niyet güveni,  tamamen egosentrik bir kâr 

güdüsünü aĢan fedakârlıklarla ortağın gerçek endiĢe ve ilgisini gösteren nitelikleri, 

niyeti ve özelliklerine dayalıdır (Rempel, Holmes ve Zanna 1985: 96). 

 

1.8. STRATEJĠK ORTAKLIKLARDA BAĞLILIK ALGISI 

 

Statejik ortaklıklarda bağlılığı oluĢturan unsurlar olan istikrar ve fedakârlık, algılanan 

ortaklığın etkinliğinde belirleyicidir. Ġstikrar konusunda, son derece bağlı bir ortak, 

fırsatları öngörür ve alternatif ortak arama çabası içinde olan partneri varsa çok az 

çaba harcar. Fedakârlık ile ilgili olarak, son derece bağlı bir ortak, spesifik iliĢkilerle 

iliĢkili olan birçok Ģey konusunda hem insan hem de finansal kaynakları tahsis eder. 

Sonuç olarak, ittifakın etkinliğini sağlamak ve partnerlerin uzun vadeli iliĢki 

beklentilerini karĢılamak ve değiĢtirme maliyetlerini azaltmak için için ortakların 

yüksek bağlılık göstermeleri gerekmektedir. Bununla birlikte baĢarısız bir ortaklığın 

maliyetleri de aynı derecede yüksektir. Zira taahhütlerin yerine getirilmemesi tüm 

süreci etkileyebilir. Ama stratejik ortalığa yüksek düzeyde bağlılık, ortaklığın 
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sürdürülmesini güçlendirir, ancak değiĢen rekabet koĢulları ve teknolojik belirsizlik 

nedeniyle bağlılık düĢük olabilmektedir (Perry, Sengupta ve Krapfel, 2004: 952-

953).  

 

Yöneticilerin uluslararası stratejik ortaklıklara olan bağlılığı ve güveni inĢa etmek ve 

sürdürmek için göz önünde bulundurmaları gereken birkaç temel faktör vardır. 

Bunlar (Cullen, Johnson ve Sakano, 2000: 237-238);  

 Ortaklar, birbirlerine güvenebileceklerine ve karĢılıklı bağlılığın mümkün 

olduğuna inanmalıdırlar. 

 Yapılan ortaklık için uzun ve kısa vadeli hedefler kademeli olarak 

belirlenmelidir. Ortaklık için amaçların karĢılıklı olarak belirlenmiĢ olması 

güven döngüsünde önemli bir algıdır. Bu ortakların birbirlerinin stratejik 

hedeflerini kabul edip etmediklerini ve en azından hesapçı bağlılık duyup 

duymadıklarının tespitini kolaylaĢtırmaktadır.  

 Güven ve bağlılığın geliĢiminde sabırlı olmak önemlidir. Stratejik ortaklıklara 

katılan iĢletmeler güven ve bağlılık döngülerinin geliĢmesinin zaman aldığını 

ve anlaĢmazlık ve problemlerin ortaya çıkabileceğini kavramalıdırlar. 

 

Bağlılık, uzun vadeli baĢarılı bir iliĢki için vazgeçilmez bir bileĢendir. Bağlılık çeĢitli 

Ģekillerde kavramsallaĢtırılmasına rağmen, daha çok davranıĢsal, tutumsal ve 

zamansal boyutları itibariyle ele alınmaktadır. Bir etkileĢim iliĢkisinde bağlılığın 

olması için, iĢbirliği yapan ortakların yalnızca iliĢkide uzun vadeli çıkarlarını ifade 

etme istekli olmaları yetmez, aynı zamanda vaatlerini yerine getirmeye istekli 

olduklarını gösteren olumlu eylemlerde bulunmaya istekli olmaları gerekir. Bağlılık 

fırsatçı davranıĢ tehdidini azaltarak, iĢlem maliyetlerini ve dolayısı ile ortaklıkla 

iliĢkili maliyetleri azaltır. Bağlılığın ortaklığın performansı ve stratejik kazançları 

üzerinde olumlu ve doğrudan etkileri vardır (Sarkar, Cavusgil ve Evirgen 1997: 262-

263). 

 

Bağlılık, ortaklığın kilit bir faktörü olarak belirlenmiĢtir (Rampersad, Quester ve 

Troshani, 2010: 488). Bağlılık iĢ ortaklarının bir iliĢki kurmayı amaçladığı gelecek 
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yöneliminin bir göstergesidir. Ortaklık kurulurken iĢletmeler arasında uyum 

bulunmalıdır (Chen, Lee ve Wu, 2008: 452). Stratejik ortaklıklar kurulurken 

tarafların sorumlulukları açıkça tanımlanmalı ve tarafların birbirlerine olan güven ve 

bağlılıkları test edilmelidir. Bir ortak seçerken tamamlayıcı beceri önemlidir ortağa 

güven ve bağlılık Ģarttır (Walters, Peters ve Dess, 1994: 7). Yüksek bağlılık, stratejik 

ortaklığın baĢarısıyla büyük ölçüde iliĢkilidir ve ortaklar arasındaki güveni pozitif 

yönde etkilemektedir. Yüksek bağlılık her iki tarafın fırsatçı davranıĢlara 

baĢvurmadan iliĢkili amaçları gerçekleĢtirebileceğine imkân verebilir (Wahyudi, 

2014: 430).  

 

Tüm iĢ iliĢkilerinde olduğu gibi, stratejik ortaklık iliĢkisine bağlılığın araçsal bir 

temeli olması gerekir. Yani iĢletmeler arkadaĢ edinmek için ortaklılıklara girmezler; 

bir tür ekonomik ödül kazanmak için ortaklıklara girerler. Ortaklık iliĢkisinde ödül 

kazanma konusunda gelecekteki potansiyel hakkındaki değerlendirmeler, beklentiler 

ve endiĢeler araçsal bağlılık sağlar. Bir iliĢkinin devam etmesi için, ortaklar için 

olumlu bir fayda / maliyet analizi olmalıdır. Yöneticiler, geri dönüĢ potansiyeli ve / 

veya masrafları değiĢtirmekten kaçınmak için bir ihtiyaç görmelidir. Bu, bağlılığın 

rasyonel ve ekonomik yönüdür. Buna hesapçı bağlılık (devam bağlılığı) denir. 

Bağlılığın duygusal bir bileĢeni de vardır. Bu bağlamda, uluslararası bir stratejik 

ortaklıktaki bağlılık, ortakların bir anlamda ortaklık iliĢkisini içselleĢtirdiği anlamına 

gelir. Ortaklık bir statü ve önem pozisyonu üstlenir. Ortaklar onu beslemeye ve ona 

özen göstermeye istekli olmaktadır. ĠliĢkiyle derin bir psikolojik özdeĢleĢme ve 

ortakla ve ortaklılık iliĢkisinden gurur duyma söz konusu olabilir. Bu bağlılığa 

tutumsal bağlılık denir. Bu, giriĢimin iĢe yaraması için ekstra çaba harcamak ve 

yalnızca sözleĢmeden doğan yükümlülüklerin ötesine geçmeye istekli olmak gerekir. 

Bağlılık duyan ortaklar, kaynakları ve çabayı tahsis eder ve giriĢimin iĢe yaraması 

için risklerle karĢı karĢıya kalır (Cullen, Johnson ve Sakano, 2000: 225-226). 

 

Stum‟a (1999: 6) göre çalıĢanların örgüte bağlılıklarını; iĢ yaĢam dengesi, kazanç ve 

ücret, örgüt kültürü, liderlik ve yönlendirme, değiĢimin yönetilmesi, personel seçimi, 

eğitimi ve geliĢimi gibi etmenler örgüte olan bağlılığı etkilemektedir. Özellikle 

çalıĢanlar genel ücret ve yan ödemelerin ödendiğine inandıkları zaman, örgüte ve 
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ortaklığa yüksek derecede bağlılık duymaları muhtemeldir. Ayrıca Grusky (1966: 

489) ÇalıĢanların örgüte bağlılığını, kuruluĢtan aldığı ödüller ve onları almak için 

edindiği deneyimlerden etkilediğini ifade etmektedir. 

 

Bağlılık, örgütsel ihtiyaçların ve kiĢisel deneyimin kesiĢtiği noktada ortaya 

çıkmaktadır. Bir yandan, insanlar sosyal sistemlerin bir parçası olarak sistemik 

"ihtiyaçları" karĢılamak için örgütlenirken; diğer taraftan, insanlar duruma göre 

kendilerini duygusal ve entelektüel olarak değerlendirme ihtiyacı duymaktadır. 

Bireylerin deneyimlerini ve yönelimlerini etkileyerek bağlılıklarını sağlamak için 

eĢzamanlı olarak çalıĢan, organizasyonel veya sistemik problemlere çözümler 

gerektirir. Bu durumda bağlılık, aktörlerin ortaklığa enerjilerini ve sadakatlerini 

vermeye istekli olmalarını ifade eder (Kanter, 1968: 499).    

 

Allen ve Meyer (1990) örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olmak üzere üç baĢlık altında incelemiĢlerdir. Bu yaklaĢımlarda 

çalıĢan ve organizasyon arasında bir bağlantı olmasına rağmen, bulunan bağlantıların 

niteliklerinin farklı olduğu açıktır. Duygusal bağlılığı güçlü olan çalıĢanlar istedikleri 

için, güçlü devamlılık bağlılığına sahip olanlar ihtiyaç duydukları için ve güçlü 

normatif bağlılığa sahip olanlar bunu yapmaları gerektiğini düĢündükleri için 

organizasyonda kalırlar (Allen ve Meyer, 1990: 3). 

 

Duygusal bağlılık, bir organizasyonun amaç ve değerlerine, kiĢinin amaç ve 

değerlerle ilgili rolüne tamamen araçsal değerinden ayrı olarak kuruluĢun kendi 

yararına ve kiĢinin kendi rolüne bağlılık göstermesidir. Metodolojik olarak bu 

bağlılık, üç bileĢenden oluĢur: KiĢinin örgütün amaç ve değerleri ile özdeĢleĢmesi, 

kiĢinin örgütün faaliyetlere psikolojik olarak dâhil olması ve kendini vermesi; 

organizasyona karĢı bağlanma ve bağlılık hissidir (Buchanan, 1974: 533).  

 

Devam bağlılığı, bireylerin yaptığı yatırımların büyüklüğü veya sayısı ile algılanan 

alternatiflerin algılanan yoksunluğu olmak üzere iki faktöre dayanmaktadır (Allen ve 

Meyer, 1990: 4). Devam bağlılığı, örgütten ayrılma ile ilgili maliyetlerin 

farkındalığına iĢaret eder. Örgüt ile bağlantısı olan iĢgörenler, gereksinim duydukları 
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için örgütte kalmaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 67). Devam bağlılığı, örgütte kalma 

ihtiyacını ifade eder ve pozitif organizasyonel ve kiĢisel çıktılarla ilgili değildir 

(Wasti, 2002: 526).  

 

Normatif bağlılık, örgütsel normlardan kaynaklanmakta, iĢverene duydukları minnet 

sadakat nedeniyle duygusal bağlılık kadar güçlü olmasa da, pozitif iĢ çıktıları 

açısından belirleyicidir (Wasti, 2002: 526). Normatif bağlılık, örgütsel hedefleri ve 

çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların 

yeteneği olarak görülür. Bu nedenle, kararlı bireyler bazı davranıĢlar 

sergileyebilirler, çünkü bunun kiĢisel çıkarları olduğunu düĢündükleri için değil, 

“doğru” ve ahlaki bir Ģey olduğuna inandıkları için yaparlar (Wiener, 1982: 421).  

Bir çalıĢanın bir örgütün uzun vadeli bir çalıĢanı olması veya kurumsal sadakatin 

önemini vurgulaması halinde, onun örgüt için güçlü bir normatif bağlılığa sahip 

olması beklenir. (Allen ve Meyer, 1990: 4). 

Sonuç itibariyle konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların duygusal, normatif ve devam 

bağlılığının incelenmesi önem arz etmektedir. 

 

1.9. STRATEJĠK ORTAKLIKLAR VE STRATEJĠK ORTAKLIK 

ALGILARI ĠLGĠLĠ ARAġTIRMA BULGULARI 

 

Murray ve Mahon (1993: 110) tarafından 1990‟lı yıllardaki değiĢimler ve 

belirsizlikler bağlamında Avrupa‟da stratejik ortaklılıklar üzerine yapılan araĢtırmada 

örgütsel ve çevresel koĢullar ve diğer faktörler açısından ortaklıklar 

değerlendirilmiĢtir. Temel ortaklık türleri göreceli güçlere, kaynaklara ve liderliğe 

dayalı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. Son olarak ortaklıkların bir yaĢam döngüsü takip 

ettiklerini ve bir kuruluĢun ortaklıkla olan geçmiĢ tecrübesinin özellikle ortaklıkların 

sona erme Ģeklinin gelecekteki ortaklık faaliyeti için çok önemli olduğu öne 

sürülmüĢtür. 

 

Taner ve Akdağ (2008) örnek olay yöntemi ile yiyecek-içecek iĢletmelerinde 

stratejik iĢ birliklerini ele aldıkları çalıĢmada üç tane yiyecek-içecek iĢletmesi 
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belirlenmiĢ ve uygulama yapılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucuna göre aynı sektörde 

faaliyet göstermelerine rağmen belirlenen üç iĢletmenin de farklı stratejik iĢ birliği 

yaptıkları görülmüĢtür. Bunun asıl nedeninin iĢletmelerin kendi yapılarına uygun 

olan iĢbirliği yönteminin olması ve en yüksek kazanca sahip olmak için faaliyetleri 

seçebilme özgürlüğüne sahip olmalarıdır. ĠĢletmelerin ortaklıkları tercih etmelerinin 

önemli etkilerinden biri iĢ birliğinin sonucunda beklentilerinin altında bir kazanca 

sahip olduklarında ortaklıktan ayrılma imkânına sahip olmalarıdır. AraĢtırma 

kapsamında yapılan görüĢmeler sonucunda en önemli bilgi, baĢarılı bir ortaklığın 

karlılık ön planda tutularak elde edilebileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Met ve Erdem‟in (2011: 347) Türk otel Zincirleri ve Büyüme Stratejileri 

araĢtırmasında Türkiye‟ de uygulanan bu araĢtırmada otellerin büyüme Ģeklinin yatay 

büyüme (zincirleĢme) olduğu bunun sonucu olarak da çoğu durumda 

uluslararasılaĢmayı içermektedir. Bu sayede Ģirketler ürünlerini yeni pazarlara 

sunabilmektedirler. Otellerin büyümesinde yatırımı olan franchising büyüme 

stratejisi hem finansman hem de düĢük risk avantajı sağlamak için daha çok tercih 

edilmektedir. Son yıllarda Türkiye‟ de bulunan otel sektöründe yatay büyüme artmıĢ 

ve bu zincirlerinin çoğunluğu yeni Ģirketler oluĢturmaktadır. Yabancı zincirler 

Türkiye‟nin belirli büyük Ģehirlerinde konumlanırken yerli zincirler kıyı otelciliğinde 

yoğunlaĢtırılmaktadır. Türkiye genelinde hava yolu ulaĢımı ve ekonomideki 

geliĢmelerin sonucunda Anadolu‟ da otel yatırımları artmakta ve yerli/yabancı 

zincirlerin yayılmasına katkı sağlamaktadır. Türk otel zincirleri geniĢleme konusunda 

sahiplik ve iĢletmeciliğe dayanan stratejileri izlemektedirler. Türkiye‟de Dedeman, 

Rixos ve The Marmara gibi otel zincirleri uluslararasılaĢmaya örnektir. Tercih edilen 

yabancı pazarlar genelde coğrafi ve kültürel yönden yakın ekonomik ve ticari 

iliĢkilerin yoğunluk kazandığı ülkelerdir.   

 

Aydoğan ve ġensözlü‟ nün (2015: 72) Simit Sarayı A.Ş. ve Rella Gıda A.Ş.de 61 

kiĢiye üst ve orta düzey personel ile işletmelerin stratejik yöneliminin stratejik 

işbirliği sürecindeki rolü üzerine bir araştırma yapmışlardır. Araştırma bulguları, 

ortaklık oluĢturma kararını etkileyenlerden en önemlisinin Ģirketin imajını artırma ve 

ortaklığın finansal gücünden yararlanma olduğunu ortaya koymuĢtur. Ortaklığın 
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sağladığı önemli avantajlardan biri yatırımın maliyetini düĢürmek ve talebe olan 

tepkiyi daha çabuk hale getirmek ve kolay cevap verebilmek olmuĢtur. Ortaklık 

oluĢturulurken karĢılaĢılan zorluklardan biri güvenilir bir ortak bulmak, kurumun 

kültürü ve iĢletme yapısındaki farklılıkları uyumlaĢmak olmuĢtur. Ortaklık sürecinde 

ortak hareket etmekten dolayı oluĢan sorunların en önemlileri standart belirlemede 

anlaĢmazlık ve kâr paylaĢımında eĢitsizliğin olmasıdır.  

 

ġahin (2016: 252-253) Türkiye'deki Şirket Birleşmeleri Verilerinin Yıllar İtibariyle 

Analizi ve Dünya Geneli, ABD, AB ve Asya-Pasifik Verileri ile Karşılaştırması adlı 

araĢtırmasında; 1988 ile 2014 yılları arasında gerçekleĢmiĢ olan Ģirket 

birleĢmelerinin çeĢitli yönlerden karĢılaĢtırmalı olarak incelenmiĢ ve bu birleĢmelere 

bakıldığında Ģirketlerin birleĢme sayıları ve bu birleĢmelerin iĢlem değeri Dünya 

genelinde, ABD‟de, Avrupa ve Türkiye‟de ufak farklılıklar dıĢında benzer yollar 

izlemektedirler. Kriz dönemlerinde birleĢme sayılarında düĢüĢler meydana geldiği 

fakat bu düĢüĢlerin genellikle 2-3 yıllık düĢüĢler olduğu ve kısa sürdükleri tespit 

edilmiĢtir. Kriz sonrasında hızlı bir Ģekilde toparlanarak tekrardan artıĢ 

sağlanmaktadır. Türkiye‟ de Ģirket birleĢmesi tercihinde genellikle yatay birleĢmeler 

en çok tercih edilen Ģirket birleĢmesini ise devralma Ģeklindeki birleĢmeler 

oluĢturmaktadır. 

 

Esen‟in (2010: 416-417) Türkiye‟de Stratejik ĠĢbirlikleri: ĠliĢki Süresinin Ortaklıklar 

Arası Uyuma Etkileri Üzerine Bir AraĢtırma‟ sında stratejik iĢbirlikleri kurulmasının 

temel nedeni ortaklara stratejik avantajlar sağlamasıdır. Bu nedenle stratejik 

iĢbirliğinin yaĢam döngüsünün ilk safhalarında ortaklar arası stratejik uyum iĢbirliği 

performansının geliĢiminde daha önemli bir role sahiptir. Ortaklığın süresi uzadıkça 

ortaklar birbirlerini daha iyi tanımakta, ortak bir kültür oluĢmakta ve bu nedenle 

aralarında zamanla kültürel uyum geliĢmektedir. ĠĢbirliği süresi ilerledikçe ortaklar 

baĢarı için yönetsel ve örgütsel becerilerini geliĢtirmeye daha fazla odaklanmaktadır. 

Ortakların teknik yetkinlikleri ve organizasyonel prosedürlerin uyumlu olması 

performansı doğrudan etkileyen bir unsur olarak ön plana çıkmaktadır. Bu bulgulara 

bakıldığında stratejik ortaklığın baĢarısı için ilk yıllarda stratejik uyuma ilerleyen 

yıllarda ise organizasyonel uyuma önem verilmesi gerektiği sonucuna ulaĢılmaktadır. 
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Güven özellikle stratejik ortaklık kurmada, uzun vadeli iliĢkiler kurmada ve 

ortaklığın performansını belirlemede en kritik faktör olduğu tespit edilmiĢtir (Parkhe 

1998; Jennings vd., 2000). Yine Kumar (1996) göre güven ile stratejik ortaklık 

performansının pozitif iliĢki olduğunu ileri sürmüĢtür. Çünkü fırsatçı davranıĢlarla 

iliĢkili risk algısının azaltılması, birbirine güvenen ortakların yüksek elde etmesi, 

daha iyi müĢteri hizmeti sunması, daha uyumlu olması, güvene dayalı etkileĢimlerin 

iĢlem maliyetlerinin düĢük olması bakımından güveninin stratejik ortaklıklarda 

önemli olduğu tespit edilmiĢtir.   

 

Stratejik ortaklıklarda güven en fazla oluĢum aĢamasında önemli olduğu tespit 

edilmiĢtir. Zira ortaklıkların farklı çalıĢma usullerinin ve kültürlerine uyum 

konusundaki güçlük, karĢılıklı güven ile aĢılabilir (Kang, 2014: 1).  

 

Cullen, Johnson ve Sakano‟ya (2000: 234-236) gör stratejik ortaklıklarda bağlılık da 

ortaklığın performansı üzerinde etkilidir. Çünkü güven iliĢki sermayesinin temel 

bileĢeni iken, bağlılık sosyal sermeyeninin bileĢenidir. ÇalıĢanların stratejik ittifaka 

veya ortaklığa bağlılıklarının performans ve uyumu önemli ölçüde etkilediği 

görülmektedir. Japon stratejik ittifakları ve ortaklıkları üzerine yapılan çalıĢmada 

Japon Ģirketlerinde baĢkalarına karĢı olan kültürel duyarlılığa rağmen stratejik 

ortaklıklarda karĢılıklı güvenin önemli olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikte bu 

Ģirketler açısından stratejik ortaklıklardaki bağlılık güvenin duygusal yanına temel 

oluĢturur. Bu nedenle Japonlar ittifak ve ortaklık iliĢkine bağlılık duyulmasını 

istemektedir. Uzun vadeli ortaklık iliĢkileri için bağlılık sadece yönetim kurulları 

bazında değil, tüm yönetim düzeylerinde talep edilmektedir. 

 

Almuti ve Kathawla (2001) stratejik ortaklıklar üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

ortaklığın baĢarısında, hem güvenin en önemli unsur olduğu, hem de en zor inĢa 

edilen unsur olduğu tespit edilmiĢtir. Yine stratejik ortaklıkta ortakların ortaklığa 

bağlılık duymamasının beraberinde iliĢkisel risk sorununu ortaya çıkardığını ileri 

sürmüĢlerdir.  
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Wong, Tjosvold ve Zhang  (2005) kalite ve iĢbirlikçi karĢılıklı bağımlılığa iliĢkin 

bağlılık bağlamında stratejik ortaklık iliĢkilerini ele almıĢlardır. AraĢtırma bulguları, 

hem tedarikçinin hem de müĢterinin kaliteye bağlılığının etkin stratejik ortaklıkla 

sonuçlandığını ortaya koymuĢlardır. Bununla birlikte stratejik ortaklılıklarda 

yöneticilerin bağlılığı (Fadol, 2013), stratejik olarak örgütlerin veya partnerin 

bağlılığı kadar kültürel duyarlılığın olduğu ülkelerde iĢgörenlerin bağlılığı da 

(Cullen, Johnson ve Sakano, 2000) stratejik ortaklıkların baĢarısını önemli ölçüde 

etkilemektedir. 

 

Bu ampirik çalıĢmalar dikkate alındığıda stratejik ortaklıklara iliĢkin algıların 

baĢarıda ne kadar belirleyici olduğu görülebilir. Türkiye‟de henüz bu konuda 

yeterince bilimsel araĢtırma olmaması nedeniyle stratejik ortaklıklıklara dair güven 

ve bağlılık algılarının bu çalıĢmada ele alınması yönetim literatürüne önemli bir katkı 

olarak düĢünülebilir.  Buna ilaveten stratejik ortaklık algıların çalıĢanların psikolojik 

iyi oluĢ durumları ile iliĢkili olduğu ve bu durumun algılarla birlikte adapte edici 

performansı daha fazla etkileyebileceği düĢünüldüğünden ikinci bölümde psikolojik 

iyi oluĢ değiĢkeni çeĢitli yönleriyle irdelenmektedir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġ 

 

Bu bölümde iyi oluĢ ve psikolojik iyi oluĢ kavramı, psikolojik iyi oluĢ türleri, 

psikolojik iyi oluĢun boyutları ve psikolojik iyi oluĢ ile ilgili araĢtırma bulgularına 

yer verilmektedir. 

 

2.1. ĠYĠ OLUġ KAVRAMI 

 

Ġyi oluĢ, günlük yaĢamda bazen mutluluk kelimesi yerine kullanılmaktadır (Doğan, 

2016: 219). Mutluluk, bireyin yaĢamını kendi değerlerine göre dolu, anlamlı ve 

huzurlu bir biçimde algılama sürecidir. Mutluluk süreci bireyden bireye 

değiĢebileceği gibi farklı kültürlerde ve toplumlarda bu süreci etkileyen birçok 

değiĢken ve parametre vardır (ġeker, 2009: 117). Ġyi oluĢ çalıĢmalarıyla ilgili 

yaklaĢımların çeĢitliliği, “mutluluk”, “yaĢam kalitesi” veya “yaĢam tatmini” ile eĢ 

anlamlı olarak “iyi oluĢ” yapısının kullanılması, bulanık ve aĢırı geniĢ iyi oluĢ 

tanımlarının yapılmasına neden olmuĢtur. Bazı araĢtırmacılar, iyi oluĢun çok yönlü 

yapısını görmezden gelmeyi ve onu yaĢam tatmini olarak değerlendimeyi tercih 

ederek iyi oluĢun bazı önemli yönlerinin ihmaline yol açmıĢtır (Forgeard vd., 2011: 

81). Zira iyi oluĢ, bir bireyin yaĢam kalitesini, mutluluğunu, yaĢamdan 

memnuniyetini ve iyi zihinsel ve fiziksel sağlık deneyimini içine alan genel bir 

terimdir (Noble ve Grath, 2012: 17).  
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KarmaĢık ve çok boyutlu olan iyi oluĢ kavramının görgül araĢtırmalarla incelemenin 

yanısıra anlamak gerekir (Bergman ve Scot, 2001: 195). Örgütsel davranıĢ yazınında 

iyi oluĢ ile ilgili iki temel yaklaĢım kabul görmektedir: Hedonizm ve Eudaimonizm. 

Hedonik yaklaĢımda iyi oluĢ, yaĢamdan alınan haz olarak görülürken; Eudaimonizm 

(Mutluluk) ise, insan davranıĢlarının mutluluk ile belirlendiği görüĢüdür. Bu görüĢe 

göre en üstün olan iyi, mutluluktur (Kuyumcu, 2012: 87).  

 

2.1.1. Öznel Ġyi OluĢ 

 

Öznel iyi oluĢ, genellikle yüksek bir pozitif etki düzeyini, düĢük bir negatif etki 

düzeyini ve kiĢinin yaĢamından yüksek derecede memnuniyet duyduğu Ģeklinde 

ifade edilir. Birey bu üç yapıya kuvvetle destek verirse, o zaman öznel iyi oluĢ 

yüksek olur. Bu Ģekilde değerlendirilen öznel iyi oluĢ kavramı sık sık “mutlulukla” 

eĢ anlamlı olarak kullanılmıĢtır. Bu nedenle, bir bireyin iyi oluĢunu en üst düzeye 

çıkarmak, oun mutluluk hissini en üst düzeye çıkarmak olarak görülmüĢtür (Deci ve 

Ryan, 2008: 1). Öznel iyi oluĢ, insanların yaĢamlarını nasıl değerlendirdiğini ifade 

eder ve yaĢam tatmini, evlilik tatmini, depresyon ve kaygı eksikliği ve olumlu ruh 

hali gibi değiĢkenleri içerir (Diener, Suh ve Oishi, 1997: 1). Öznel iyi oluĢ, biliĢsel 

ve duyuĢsal bileĢenlerden oluĢur (Diener, 1994: 108). Öznel iyi oluĢun, biliĢsel ve 

duyuĢsal boyutları bulunmaktadır. Hayat doyumunu içine alan biliĢsel boyut ile 

pozitif duygulanım ve negatif duygulanım kavramlarını kapsayan duyuĢsal boyut, 

öznel iyi oluĢu açıklamaktadır. Öznel iyi oluĢ, “başkalarının belli kriterlerle kişiyi 

değerlendirmesi değil, kişinin bizzat kendi yaşamını çeşitli yönlerden 

değerlendirmesi durumu” Ģeklinde tanımlanabilir (Çelebi ve Sezgin, 2015: 107). 

 

YaĢam memnuniyeti, öznel iyi oluĢun biliĢsel bileĢeni olarak kabul edilir ve bireyin 

çeĢitli yaĢam alanlarından memnun kalıp kalmadığının değerlendirilmesini içerir. 

Birey sıklıkla olumlu duygular yaĢar ve yaĢamından çok memnun kalırsa, o zaman 

yüksek düzeyde öznel iyi oluĢa sahip olur (Eryılmaz, 2011: 45). 
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Spesifik olarak, öznel iyi oluĢ üç bileĢenden oluĢur: göreceli olarak yüksek düzeyde 

olumlu etki, göreceli olarak düĢük düzeyde olumsuz etki ve kiĢinin yaĢamının iyi bir 

sonuç olduğuna dair genel yargı. Bu son biliĢsel değerlendirme genellikle yaĢam 

tatmini olarak tanımlanır; bu üç bileĢen birbiriyle iliĢkili ancak ayrık yapılardır 

(Diener, 1984: 543-544). 

 

Olumlu etki, bir bireyin kendini coĢkulu, aktif ve uyanık hissetme derecesini yansıtır. 

Yüksek olumlu etki, yüksek enerji, tam konsantrasyon ve zevkli bir bağlanma 

durumu iken, düĢük olumlu etki, üzüntü ve uyuĢukluk ile karakterize edilir. Buna 

karĢın, olumsuz etki, öfke, hor görme, küçümseme, suçluluk, korku ve gerginlik 

dâhil olmak üzere çeĢitli olumsuz ruh hallerini içerir. DüĢük olumsuz etki, sakinlik 

ve sükûnet halidir (Watson, Clark ve Tellegen, 1988: 1063). Olumsuz etki faktörü, 

öfke, iğrenme, küçümsemek, suçluluk, korku ve depresyon dâhil çok çeĢitli olumsuz 

ruh hallerini ortaya koyar. Buna karĢılık, olumlu etki kiĢinin enerji, heyecan ve coĢku 

seviyesini yansıtır (Watson ve Pennebaker, 1989: 234). 

 

YaĢam tatmini düĢük olan bireyler, depresyon ve uyumsuz iliĢkiler gibi çeĢitli 

psikolojik ve sosyal problemlerden dolayı risk altındadır (Park, 2004: 26). YaĢam 

tatmini, bireyin yaĢamının bilinçli bir küresel yargısını ifade eder. Hedonik seviye 

veya denge, bireyin duygusal yaĢamındaki tatsızlığı ve hoĢnutsuzluğudur. Öznel iyi 

oluĢun hem istikrarlı hem de değiĢken bileĢenlere sahip olması muhtemeldir. Bireyin 

devam eden yaĢam olaylarına iliĢkin değerlendirmeleri değiĢebilir ve bu nedenle 

bireyin hedonik seviyesi değiĢebilir. Bir bireyin yaĢam koĢulları dramatik bir Ģekilde 

değiĢime uğrarsa, yaĢam tatmini değiĢebilir. Ancak aynı zamanda, bireyin 

duygularının, mizaç ve genel yaĢam koĢulları tarafından belirlenen ortalama bir 

referans çizgisine dönmesi de muhtemeldir. Bununla birlikte, zaman içinde tutarlı 

olan birçok yaĢam koĢulunun olması muhtemeldir ve bu yaĢam tatmininde bir 

dereceye kadar stabiliteye yol açar (Diener, 1994: 108). 
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Öznel iyi oluĢu etkileyen faktörler genelde yaĢ, gelir, cinsiyet, ırk, iĢ, eğitim, din, 

evlilik, sosyal iliĢkiler, yaĢamdaki olaylar, biyolojik etkiler ve kiĢiliktir (Diener, 

1984: 553-564). 

 

2.1.2. Psikolojik Ġyi OluĢ  

 

Her iki yaklaĢım da iyi oluĢu değerlendirmekle birlikte, iyi olmanın ne anlama 

geldiğinin farklı özelliklerini ele alır. Öznel iyi oluĢ, etki ve yaĢam kalitesinin daha 

küresel değerlendirmelerini içerirken, psikolojik iyi oluĢ, yaĢamın varoluĢsal 

zorlukları karĢısında algılanan geliĢmeyi inceler. Örneğin, anlamlı hedeflerin peĢinde 

koĢmak, bir insan olarak büyümek ve geliĢmek, baĢkalarıyla kaliteli bağlar kurmak 

gibi. Öznel iyi oluĢ, genel yaĢam tatmini ve mutluluk anlamında iyi olmayı formüle 

ederken; psikolojik iyi oluĢ, büyük ölçüde yaĢamın insanın geliĢimi ve var oluĢ 

değiĢimlerine dayanmaktadır (Keyes, Smotkin ve Ryff, 2002: 1007-1008). Diener ve 

arkadaĢları (2009: 251) psikolojik iyi oluĢ duygularının öznel iyi oluĢ duygularından 

farklı olduklarını savunurlar. Öznel iyi oluĢun, insanların yaĢamlarına iliĢkin 

değerlendirmeleri olduğunu kabul ederken; psikolojik iyi oluĢun en uygun insan 

iĢlevlerini ortaya koymak olduğu düĢünülmektedir. Eroğlu‟na (2017: 8)  göre ise 

psikolojik iyi oluĢun, temelde ilgilendiği bireylerin potansiyellerini gerçekleĢtirme ile 

ilgili durumlardır.   

 

Psikolojik iyi oluĢ kavramına ilk kez 1969‟da Bradburn “The Structure of 

Psychological Well-Being” adlı kitabında yer vermiĢtir. Bireyin psikolojik iyi olma 

durumunda, olumsuz etkiden fazla pozitif etkide bulunma derecesinde yüksek 

olacağını ve olumsuz etkinin olumlu etki üzerinde etkili olduğu derecede iyi olmama 

durumunu belirtir. BaĢka bir deyiĢle, psikolojik iyi oluĢ durumu; olumlu duyguların 

olumsuz duygulara daha baskın olmasıdır (Bradburn, 1969: 9). Psikolojik iyi oluĢ, 

“hedeflere ulaĢmak için baĢkalarıyla karĢılıklı bağımlı iliĢkileri geliĢtirme, sürdürme 

ve uygun Ģekilde değiĢtirme becerisi” olarak tanımlanmaktadır (Hanson vd. 2016: 

194). Psikolojik iyi oluĢ, bireylerin kendilerini nasıl değerlendirdiklerine iliĢkin bilgi 
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ve yaĢamlarının kalitesini ileten temelde mikro düzeyde bir yapıdır (Ryff vd. 1999: 

247).  

 

Psikolojik iyi oluĢ, hayatların iyi gittiği ile ilgilidir ve iyi hissetme ve etkili 

çalıĢmanın bir birleĢimidir. Sürdürülebilir iyi oluĢ, bireylerin her zaman kendilerini 

iyi hissetmelerini gerektirmez; acı verici duyguların deneyimi (hayal kırıklığı, 

baĢarısızlık, keder gibi) yaĢamın normal bir parçasıdır ve bu olumsuz ya da acı verici 

duyguları yönetebilmek uzun vadeli iyi oluĢ için esastır. Bununla birlikte, psikolojik 

iyi oluĢ, olumsuz duygular aĢırı veya çok uzun sürdüğü ve bir bireyin günlük 

yaĢamına müdahale ettiği zaman tehlikeye girer. Ġyi hissetme kavramı, yalnızca 

mutluluk ve memnuniyet duygusu değil, aynı zamanda ilgi, katılım, güven ve sevgi 

gibi duyguları da kapsar (Huppert, 2009: 137-138).  

 

2.2. PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġUN BOYUTLARI 

 

Ryff (1989: 1069-1070) ve Hamurcu (2011: 55), öznel iyi oluĢun psikolojik iyi oluĢ 

durumunun temelini kapsayacak biçimde oluĢturulmadığını belirtmiĢtir. Psikolojik 

iyi oluĢ teorisi, öznel iyi oluĢun temel bileĢenleri olan olumlu-olumsuz etkiler ve 

yaĢam tatminine ek olarak yaĢam tutumlarını da içine alan çok boyutlu bir yapıdan 

oluĢmaktadır. Ryff, psikolojik iyi oluĢa dair teorik yaklaĢımların eksikliğini 

vurgulamıĢ ve kendi kuramını ortaya atarken kiĢilik ve geliĢim kuramcılarının 

görüĢlerini esas alarak altı boyutlu psikolojik iyi oluĢ modelini ortaya koymuĢtur. 

Psikolojik iyi oluĢ modelinde; Maslow‟un kendini gerçekleĢtirme gereksinimi,  

Allport‟ un olgunlaĢma kuramı, Rogers‟ın tamamen iĢlevini yerine getiren kiĢinin 

bakıĢ açısı, fonksiyonel insan,  Jung‟un bireyselleĢme formülasyonu, Erikson‟un 

kiĢilik geliĢimi, Buhler‟in yaĢamın gerçekleĢmesine yönelik temel yaĢam eğilimleri, 

Neugarten‟in kiĢiliğin değiĢimsel özellikleri, Jahoda‟nın ruhsal sağlık görüĢleri ve 

Victor Frankl‟in insanın anlam arayıĢı (logoterapi) görüĢlerinden faydalanmıĢtır 

(Ryff ve Singer 2008: 21, Ryff, 1989: 1070). Ryff ve Singer (2008: 20) göre 

psikolojik iyi oluĢun temel boyutları ile bu boyutların kuramsal temelleri ġekil 2.1‟ 

de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 2.1: Psikolojik Ġyi OluĢun Temel Boyutları ve Teorik Temelleri 

(Kaynak: Ryff ve Singer, 2008: 20). 

Ryff (1989: 1070-1071) tarafından önerilen psikolojik iyi oluĢ modeli altı ayrı 

boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar, kiĢinin geçmiĢ yaĢamına veya kendisiyle ilgili 

olumlu değerlendirmelerini içeren (kendini kabul), bir birey olarak sürekli büyüme 

ve geliĢme duygusunu (kiĢisel geliĢim), bir bireyin yaĢamının amaçlı ve anlamlı 

olduğu inancını içeren (hayatın amacı), baĢkalarıyla kaliteli iliĢkilere sahip olma 

duygusunu içeren (diğerleriyle olumlu iliĢkiler), bireyin yaĢamını ve çevresini etkin 

bir Ģekilde yönetme kapasitesine sahip olmak (çevresel ustalık) ve bir özerk bir 

Ģekilde karar verme duygusudan (özerklik) oluĢmaktadır (Ryff ve Keyes, 1995: 720; 

Keyes, Smotkin ve Ryff, 2002: 1008).  
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2.2.1. Kendini Kabul 

Ġyi oluĢ kriteri, bireyin kendini kabul etme duygusudur. Bu, zihinsel sağlığın 

merkezi, kendini gerçekleĢtirme, optimum iĢleyiĢ ve olgunluğun bir özelliği olarak 

nitelendirilmektedir. YaĢam teorileri, kendisinin ve geçmiĢ yaĢamının kabulünü de 

vurgular. Bireyin, kendine karĢı olumlu tutumlar sergilemesi, olumlu psikolojik 

iĢleyiĢin temel bir özelliği olarak ortaya çıkmaktadır. Birey, kendini kabul boyutunda 

sergilemiĢ olduğu davranıĢların, motivasyon kaynaklarının ve kendi içinde barındığı 

duyguların farkındadır ve tüm bunlara karĢı olumlu bir tutum sergilemektedir (Ryff, 

1989: 1071; Ryff ve Singer, 2008: 20-21).  

 

Kendini kabul, kiĢinin geçmiĢ yaĢam deneyimleri de dahil olmak üzere bir bütün 

olarak kendine karĢı olumlu bir saygı gösterme veya bir tutuma sahip olma olarak 

tanımlanmaktadır (Rodriguez vd., 2015: 514). Kendini kabul, özellikle varoluĢçu 

felsefeden esinlenen varoluĢçu ve hümanisttik (insancıl) psikologların, uyumlu-

uyumsuz ve normal-anormal davranıĢ ölçütlerinden biri olarak kabul ettikleri bir 

kavramdır.  Kendini kabul, hümanistik psikoloji kuramının temsilcileri olan, C. 

Rogers ve Maslow‟un temsil ettikleri insancıl psikoloji içinde ve “kendini 

gerçekleĢtirmiĢ insan” davranıĢlarını belirleme ölçütleri arasında önemli bir yeri 

vardır (Topses, 2013: 61).  

 

Kendini kabul, bireyin zayıf ve güçlü yanlarını gerçekçi bir bakıĢ açısıyla 

değerlendirmesi ve bütün bunları kiĢiliğinin bir parçası olarak kabul etmesi ve 

kabullenmesini gerektirmektedir (Mangır ve Kandemir, 1993: 56). Kendini kabulde 

bireyin kendisinde olumlu değiĢiklikler yapabilmesi için özelliklerini kabul etmesi 

söz konusudur. Bireylerin kendini kabul etmesi için zayıf taraflarını tanıması ve bu 

özelliklerini güçlü yanları ile değiĢtirme yoluna gitmesi gerekmektedir. 

 

Kendini kabul, kiĢinin öz saygı ve kendine güven kavramlarıyla da yakından 

iliĢkilidir. Kendini kabulde, bireyin her yönüyle olumlu ve olumsuz niteliklerini 

kabul ederek ve kendini gerçekçi bir Ģekilde keĢfederek kendine güvenme ve saygı 

söz konusudur. Bu anlamıyla kendini gerçekçi olarak algılamak, olduğu gibi sevmek 
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ve kendisiyle barıĢık olmak esastır. Bununla birlikte zaten kendini kabul, kendini 

gerçekleĢtirme sürecinin ön koĢullarından biridir (Topses, 2013: 61). Hem özsaygı, 

hem de kendini kabul, psikolojik sağlığı destekleyen ve biliĢsel müdahaleleri 

etkileyebileyen niteliklerdir (Macinnes, 2006: 483). 

 

Ellis (2005), kendine saygı yerine koĢulsuz kendini kabul önermiĢtir. KoĢulsuz 

olarak kendini kabul etmenin temel özellikleri; iyi performans gösterip göstermese 

de kendi veya bütünlüğünün kararlı bir Ģekilde kabul etmesi ve kendine saygı 

göstermesidir. DüĢüncelerini, duygularını ve davranıĢlarını derecelendirmek veya 

değerlendirmek, ancak kendisi veya bütünlüğünü değerlendirmekle mümkündür 

(Porada, Sammut ve Milburn, 2018: 237). 

 

Kendini kabul, benlik konusunda da gerçekçi bir görünüĢe dayanmaktadır. Kendini 

kabul eden birey, mükemmel bir kiĢi olmadığının bilincindedir. Ama kendisini 

incitmeden ve yargılamadan kusurlarını ve sınırlarını bilir. Bu bireyler 

zayıflıklarından dolayı utanma ve suçluluk duyguları yaĢamamaktadır (Mangır ve 

Kandemir, 1993: 51). Kendini kabulü içselleĢtiren birey hatalarını kabul eder, 

düzeltme için geribildirim ister ve zayıflıklarını bir bütün olarak kendine özgü 

davranıĢlar ve özellikler olarak görür (KarataĢ, 2017: 13). 

 

Kendini kabul düzeyi yüksek olan bireyler, kendilerine karĢı olumlu tutumlara 

sahiptirler, geçmiĢ ve bugünkü yaĢam deneyimlerinden dersler çıkarmakla birlikte bu 

konuda olumlu düĢünmektedirler. Kendini kabul düzeyi düĢük olan bireyler, 

kendilerinden memnun olmayan, kiĢisel özelliklerinden dolayı tatminsizlik duyan, 

geçmiĢteki yaĢantılarından piĢmanlık duyan ve geleceklerinden endiĢe duyan 

bireylerdir. Aynı zamanda bu bireyler, kendileri hakkında olumlu düĢünceler 

geliĢtiremediği gibi bireysel niteliklerine de güvenmemektedir. Bu nedenle sürekli 

içinde bulundukları durumlarından daha farklı bir konumda olmayı istemektedirler 

(Eroğlu, 2013: 16-17). 
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2.2.2. BaĢkaları Ġle Olumlu ĠliĢkiler 

 

KiĢiler arası iliĢkilerde güven ve yakınlık önemlidir. Sevme yeteneği, zihinsel 

sağlığın merkezî bir bileĢeni olarak görülür. Kendini gerçekleĢtiren bireyler, güçlü 

duygudaĢlık ve Ģefkat duygularına, daha fazla sevgi, daha derin dostluk ve 

baĢkalarıyla daha eksiksiz bir Ģekilde tanıĢma yeteneğine sahiptirler. BaĢkaları ile 

olumlu iliĢkiler, bir olgunluk ölçütü olarak ortaya çıkmaktadır. YetiĢkin geliĢim 

aĢaması teorileri, baĢkalarıyla olumlu iliĢkilerin yakınlık ve baĢkalarının rehberliği 

ve yönünün ise üretkenlik baĢarısını vurgulamaktadır. Bu nedenle, psikolojik iyi oluĢ 

yaklaĢımlarında baĢkalarıyla pozitif iliĢkilerin önemi vurgulanmaktadır (Ryff, 1989: 

1071).  

 

2.2.3. KiĢisel GeliĢim 

 

Ġyi oluĢ tüm yönleriyle, Aristotles‟ n eudaimonyası anlamına en yakın olan kiĢisel 

geliĢimdir. Çünkü bireyin kendini gerçekleĢtirmesiyle ilgilidir. Olumlu iĢleyiĢin bu 

kısmı dinamiktir ve kiĢinin potansiyelini geliĢtirmesi için devamlı bir süreç içerir. 

Maslow tarafından formüle edilen ve Norton tarafından geliĢtirilen kendini 

gerçekleĢtirme, Jahoda‟nın akıl sağlığı konusundaki olumlu algısı gibi kiĢisel 

potansiyelin gerçekleĢtirilmesi ile de merkezi olarak ilgilenmektedir. Ayrıca Rogers, 

tam olarak iĢleyen kiĢiyi, tüm sorunların çözüldüğü bir durum elde etmek yerine 

sürekli olarak geliĢmekte ve geliĢmekte olduğu deneyim açıklığına sahip olma 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Son olarak yaĢam boyu teorileri (Buhler, Erikson, Neugarten, 

Jung) büyümenin ve yaĢamın farklı dönemlerinde yeni zorluklarla yüzleĢmenin 

önemine de vurgu yapmaktadır (Ryff, Singer, 2008: 21-22). 

 

2.2.4. YaĢama Amacı 

 

Ruh sağlığı, bir bireye yaĢamın amacı ve anlamı olduğu hissini veren inançları 

içerecek Ģekilde tanımlanır. Olgunluğun tanımı ayrıca yaĢam amacı, yön duygusu ve 

niyetin açık bir Ģekilde anlaĢılmasını vurgulamaktadır. YaĢam boyu geliĢim teorileri, 
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üretken ve yaratıcı olmak ya da sonraki yaĢamda duygusal entegrasyona ulaĢmak 

gibi yaĢamdaki çeĢitli değiĢen hederlere atıfta bulunur. Bu nedenle, pozitif olarak 

çalıĢan bir bireyin, yaĢamının anlamlı olduğu hissine katkıda bulunan hedefleri, 

niyetleri ve yön duygusu vardır (Ryff, 1989: 1071). Ġyi oluĢun bu boyutu, özellikle 

Frankl‟in, bir sıkıntıya karĢı anlam arayıĢı içinde olmak üzere, varoluĢsal bakıĢ 

açılarına dayanmaktadır. Frankl‟in Logoterapisi, insanlara yaĢam travmalarında ve 

uygulamalarında anlam ve amaç bulmalarına doğrudan yardımcı olmuĢtur. Sartre'a 

göre yaĢamda anlam ve yön yaratmak, aynı zamanda otantik yaĢamayı sürdürmenin 

temel zorluğudur. Yine Russell‟ın lezzet deneyimi üzerine yaptığı vurgu, temel 

olarak, aktif olarak katılım ve hayata karĢı olumlu bir duruĢa sahip olmakla ilgilidir. 

Jahoda‟nın zihinsel sağlık tanımlaması ise, yaĢamda bir amaç ve anlam duygusu 

veren inançların önemine vurgu yapmaktadır. Allport yaĢamın amacını net bir 

Ģekilde anlama ve yönetme hissi ve niyetinin psikolojik iyi oluĢun önemli bir bileĢeni 

olduğunu ifade etmektedir. Son olarak, yaĢam boyu geliĢim teorileri de, orta yaĢta 

yaratıcı veya üretken olma ve sonraki yaĢamda duygusal entegrasyona dönüĢme gibi 

farklı yaĢam aĢamalarını karakterize eden değiĢen amaçlara veya hedeflere atıfta 

bulunmaktadır (Ryff ve Singer, 2008: 22). 

 

2.2.5. Çevresel Ustalık 

 

Jahoda, bireyin ruhsal koĢullarına uygun ortamları seçme ya da yaratma yeteneğini 

ruh sağlığının kilit bir özelliği olarak tanımlamıĢtır. YaĢam boyu geliĢim teorileri, 

zihinsel ve fiziksel aktivitelerle çevreleyen dünyaya etki etme ve etkimenin yanı sıra, 

özellikle orta yaĢtaki karmaĢık ortamları yönetme ve kontrol etmenin önemini 

vurgulamaktadır. Allport‟ un olgunluk kriterleri, kendisinin ötesine geçen önemli 

çaba alanlarına katılabileceği anlamına gelen “özü geniĢletme” kapasitesini 

içeriyordu. Bununla birlikte, bu akıĢ açıları, çevreye aktif katılımın ve ustalığın 

pozitif psikolojik iĢleyiĢe iliĢkin bütünleĢik bir çerçevenin önemli bileĢenleri 

olduğunu öne sürmektedir. Her ne kadar bu refah alanı, kontrol duygusu ve öz 

yeterlilik gibi diğer psikolojik yapılarla paralellik gösterse de, bireylerin kiĢisel 

ihtiyaçlarına ve kapasitelerine uygun çevre bağlamı bulma ya da yaratma vurgusu, 

çevre ustalığına özgüdür (Ryff ve Singer, 2008: 22-23). 
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2.2.6. Özerklik 

 

Bu çok boyutlu psikolojik iyi oluĢ modelinin dayandığı kuramsal çalıĢmaların 

birçoğu özerklik boyutunun bağımsızlık ve davranıĢların içsel düzenlenmesi gibi 

niteliklerini vurgular. Kendini gerçekleĢtirme boyutunda özerk davranıĢlar 

sergilemek, kültürlenmeye karĢı gösterdiği direnç olarak tanımlanmaktadır. Rogers 

tam fonksiyon gösteren bireylerin; iç denetim odağına sahip olduklarını ve baĢkaları 

vasıtasıyla onaylanmak istemediklerini fakat kendilerini kiĢisel standartlarına göre 

kendilerini değerlendirdiklerini ileri sürmüĢtür. Erikson, Neugarten ve Jung gibi 

kuramcılar ise bireylerin ilerleyen yıllarda içe dönüĢ süreci yaĢayarak, kendi içsel 

kararlarını ortaya koyabileceklerini ve günlük yaĢamı düzenleyen normlardan 

özgürlüklerini kazanabileceklerini belirtmiĢlerdir (Ryff ve Singer, 2008: 23). 

 

2.3. PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġ ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMA BULGULARI 

 

Daniels ve Harris (2000) tarafından yapılan bir araĢtırmada da psikolojik iyi oluĢ ile 

örgütsel performans arasında güçlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yine Wright ve 

Cropanzano (2000) insan hizmetleri çalıĢanlar üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

araĢtırma bulgularına göre psikolojik iyi oluĢun iĢ tatmini üzerine değil de iĢ 

performansı üzerinde belirleyici etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

 

Akdoğan ve Polatçı (2013: 288-289) tarafından Tokat il merkezinde görev yapmakta 

olan polis, akademisyen, doktor, hemĢire ve bankacılar üzerinde yapılan araĢtırmada 

psikolojik sermayenin performans üzerindeki etkisinde iĢ aile yayılımı ve psikolojik 

iyi oluĢun belirleyici olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtrma bulgularına göre; 

psikolojik sermaye, psikolojik iyi oluĢ ve pozitif iĢ aile yayılımı boyutlarını pozitif 

etkilerken, negatif iĢ aile yayılımı boyutunu negatif yönde etkilediği saptanmıĢtır. 

Psikolojik iyi oluĢ düzeyinin iĢ aile yayılımı boyutları üzerindeki etkisine 
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bakıldığında ise psikolojik iyi oluĢun negatif iĢ aile yayılımı boyutunu negatif yönde 

etkilerken, pozitif aile iĢ yayılımını pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

 

Sevimli (2015) tarafından Bursa ilinde bulunan 1 ve 12 sınıf seviyelerindeki derslere 

giren 159 öğretmen üzerinde yapılan çalıĢmada örgütsel bağlılık ile psikolojik iyi 

oluĢ arasındaki iliĢki çeĢitli açılardan ele alınmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre; 

örgütsel bağlılık ile psikolojik iyi oluĢ arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Yine Wadhawan (2016) üniversite çalıĢanları üzerinde yaptığı bir 

araĢtırmada bulgular psikolojik iyi oluĢ ile iĢ performası arasında pozitif iliĢki olduğu 

gözlenmiĢtir. 

 

Usman (2017) tarafından bilgi teknoloji Ģirketlerinin çalıĢanları ve kâr amacı 

gütmeyen kuruluĢların çalıĢanları üzerinde yapılan bir araĢtırmada bulgular, her iki 

örgüt türünde de psikolojik iyi oluĢun iĢgören performansını artırdığı saptanmıĢtır. 

 

Çankır ve Çelik (2018: 63) tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanların çalıĢmaya olan 

tutkunlukları, ses çıkarma davranıĢları ve psikolojik iyi oluĢun çalıĢanların 

performansını etkileyip etkilemediği, çalıĢanların performanslarının mali performans 

ile iliĢkisi incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre; psikolojik iyi oluĢun ve 

çalıĢmaya tutkunluğun, çalıĢan performansından daha çok mali performans üzerinde 

daha çok etkili olduğu saptanmıĢtır.   

 

Bu çalıĢmanın birinci bölümünde stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢ 

konuları irdelenmiĢtir. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ele alınan psikolojik iklimin 

de bu değiĢkenlerle iliĢkili olduğu ve bu değiĢkenlerle birlikte stratejik ortakların 

performansı ve adapte edici performansı açısından belirleyici olduğu 

düĢünülmektedir. Bu nedenle psikolojik iklim konusu üçüncü bölümde ayrıntılı 

incelenmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK ĠKLĠM 

 

Bu bölümde örgüt iklimi, örgüt ikliminin boyutları, psikolojik iklim, psikolojik 

iklimin boyutları ve psikolojik iklim ile ilgili araĢtırma bulguları yer almaktadır. 

 

3.1. ÖRGÜT ĠKLĠMĠ KAVRAMI 

 

Örgüt iklimi; örgüt üyelerinin tutumları, davranıĢları ve uyguladıkları normlar ve 

kurallar sonucunda oluĢan, örgütün içsel özelliklerini ortaya koyan ve paylaĢılmıĢ 

algıların oluĢturduğu çalıĢma ortamının atmosferi olarak tanımlanmaktadır (Gök, 

2009: 590). Hoy‟a (1990: 151) göre ise örgüt iklimi; örgütü diğer örgütlerden ayıran 

ve örgütteki bireylerin davranıĢını etkileyen özelliklerin tümü olarak tanımlanmıĢtır. 

Örgüt iklimi, çalıĢanların örgütteki iĢ  ortamına iliĢkin algıları ve yorumlarıdır 

(Çekmecelioğlu ve KeleĢ, 2009: 591).  

 

Genel anlamda örgüt iklimi; örgütün ödüllendirdiği veya cezalandırdığı, desteklediği 

ve belirlediği politikalar, uygulamalar ve prosedürler ile ilgili bir dizi paylaĢılmıĢ algı 

olarak tanımlanmalardır (Seibert, Silver ve Randolp, 2004: 334). BaĢka bir ifadeyle, 

örgüt iklimi, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının ortaya çıkardığı örgütte egemen 

olan havadır (Yüceler, 2005: 37). Örgüt iklimi, örgütlerin bireyler ve kiĢilik üzerine 
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etkisini anlamaya yardımcı olduğu gibi insan davranıĢlarının çok yönlü analiz 

edilmesini gerektirmektedir (Öge, 1996: 10).  

ÇalıĢma ortamını etkileyen faktörlerin tespit edilip iyileĢtirilmesiyle çalıĢanlar daha 

istekli çalıĢırlar ve bunun sonucunda bireysel performansların yükselmesi ile birlikte 

örgütsel performans da artacaktır (Talat Arslan, 2004: 209). ÇalıĢanlar örgüt ortamını 

olumlu algıladığında (yani kendi değerleri ve kiĢisel çıkarlarıyla tutarlı olduğunda), 

kiĢisel hedeflerini örgütün hedefleriyle bütünleĢtirdiklerinde daha fazla çaba 

harcamaları olasıdır (Brown, Leigh, 1996: 358). Bu nedenle örgütsel iklim baĢarılı 

örgütlerde etkinlik ve performans açısından kilit bir değiĢken olarak kabul edilebilir 

(Castro ve Martins, 2010: 1). ÇalıĢanların ortamı sıkıcı veya rahatlatıcı bulması 

onların performanslarına ve dolayısıyla adapte edici performanslarına etki edecektir. 

Bu nedenle örgüt ikliminin iyileĢtirilmesi gerekir.   

 

3.2.ÖRGÜT ĠKLĠMĠNĠN BOYUTLARI  

 

Örgüt iklimi konusu çok boyutludur ve birçok çalıĢmada bu boyutlar değiĢiklik 

gösterir (Jackofsky ve Slocum, 1988: 323). Örgüt iklimi örgütten örgüte farklılık 

göstermekle birlikte Mc Gregor iklimin ilk üç boyutu fonksiyonelliğe iliĢkin olmak 

üzere dört örgüt iklimi boyutunun tanımlanmasına yardımcı olmuĢtur. Bunlar 

(Schneider, Brief ve Guzzo, 1996: 10-11): 

 

1.Kişiler Arası İlişkilerin Doğası: KarĢılıklı paylaĢım, güven ya da çatıĢma ve 

güvensizlik var mı? Ġnsanlar kiĢisel refahının etrafındakiler ve üst yönetim için 

önemli olduğunu düĢünüyor mu? ĠĢlevsel birimler arasındaki iliĢkiler iĢbirlikçi mi 

yoksa rekabetçi mi? 

 

2. Hiyerarşinin Doğası: ĠĢi ve iĢyerini etkileyen kararlar sadece üst yönetim 

tarafından mı veriliyor yoksa karardan etkilenenlerin katılımıyla mı veriliyor? Örgüt, 

iĢe yönelik bir ekip yaklaĢımıyla mı yoksa bireysel bir rekabet yaklaĢımıyla mı 

tanımlanıyor? Yönetimin, özel otopark veya yemek tesisleri gibi, onları astlardan 

ayıran özel uygulamalar var mı?  
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3.İşin Doğası: ĠĢ zorlu mu yoksa sıkıcı mı? ĠĢler, çalıĢanların kendilerini 

gerçekleĢtirilmelerini sağlayacak Ģekilde uyarlanabilir mi yoksa herkes aynı Ģekilde 

yapsın diye katı bir Ģekilde tanımlanmıĢ mı? Örgüt, iĢçilere iĢi yapmaları için gerekli 

kaynakları (araçlar, gereçler, bilgiler vb.) sağlıyor mu?  

 

4. Destek ve Ödüllerin Odağı: ĠĢin amaçları ve mükemmellik standartları yaygın 

olarak bilinmekte ve paylaĢılmakta mıdır? MüĢterilere sıcak ve arkadaĢça davranmak 

mı yoksa hızlı olmak mı desteklenmelidir? ĠĢin yapılması (nicelik) mı yoksa iĢin 

doğru yapılması (kalite) mı ödüllendiriliyor? ÇalıĢanlar hangi hedef ve standartlara 

göre eğitiliyor? Hangi performans kritelerini karĢılamak takdir edilmekte ve 

ödüllendirilmektedir? 

 

Litwin ve Stringer‟e (1968) göre örgüt iklimi; örgütteki çalıĢma ortamında iliĢkin 

bireysel algılar toplamıdır. Litwin ve Stringer, örgüt iklimini sekiz boyutta 

incelemektedir: Neuman tarafından örgüt ikliminin yedi boyutu geliĢtirilmiĢtir. Bu 

boyutların iklimin kilit yönlerini temsil etmektedir Bu boyutlar aĢağıda 

açıklanmaktadır (Litwin ve Stringer, 1968; Aktaran, Holloway, 2012: 13-14): 

 Yapı: Gruplardaki kısıtlamaların varlığı, örgütte çok sayıda kural, düzenleme 

ve prosedürün var olup olmadığı, bürokrasi ve örgütsel kanalların takip 

edilmesi mi yoksa gevĢek ve gayri resmi bir atmosfer mi önemli Ģeklindeki 

genel hisleri kapsar.    

 Sorumluluk: Kendi patronun olma hissi; tüm kararları iki kez kontrol etmek 

zorunda olmama, yapılacak bir iĢin olduğunda, onu kendi iĢi bilme hissi.  

 Kimlik: Bir Ģirkete/iĢletmeye ait olma ve bir çalıĢma ekibinin değerli bir üyesi 

olma duygusu. 

 Ödül: Ġyi yapılan bir iĢin ödüllendirilme; cezalardan ziyade pozitif ödüllere 

verilen önem, ücret ve terfi politikalarına dair algılanan adalete dair duygular. 

 Sıcaklık ve Samimiyet: ÇalıĢılan grup ortamında hüküm süren arkadaĢlık 

havası, tanınmaya ve kabul edilmeye verilen önem, informel grup ve 

dostluğun yaygın olup olmadığına dair duygular.  
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 Çatışma: Yönetici ve çalıĢanların farklı görüĢler duymak isteyip istemediği, 

sorunları ihmal etmek veya görmezden gelmekten ziyade herkesin gözü 

önünde sorunları çözmeye ne kadar önem verdiğine dair çalıĢmaların genel 

hissi. 

Yukarıda ifade edildiği gibi örgüt iklimi birçok faktörden etkilenmektedir. Bu 

genel psikolojik durum çalıĢanların davranıĢlarına ve performanslarına önemli 

ölçüde etki etmektedir.  

 

3.3. PSĠKOLOJĠK ĠKLĠM KAVRAMI VE BOYUTLARI 

Bu kısımda psikolojik iklim kavramı, önemi ve boyutları çeĢitli yönleriyle ele 

alınmaktadır.  

 

3.3.1. Psikolojik Ġklim Kavramı ve Önemi 

 

Halpin ve Croft‟ un 1963‟de okullarda yaptıkları örgütsel iklim konulu 

araĢtırmalarında altı farklı örgüt iklim çeĢidi ortaya koymuĢlardır. Bunlar; açık, 

özerk, kontrollü, samimi, babacan ve kapalı iklimdir (John ve Taylor, 1999: 30). 

 

Hemen hemen her örgütte birden çok çalıĢan mevcuttur. Mevcut olan çalıĢan sayısı 

örgütten örgüte farklılık göstermektedir. Örgüt iklimi çalıĢanların bireysel 

algılamalarına dayalı bir ifade olarak tanımlandığında farklı örgüt iklimlerinin ortaya 

çıkması muhtemeldir. Bu yüzden örgüt iklimini bireysel olarak tanımlamak zordur ve 

bu durumu ortadan kaldırmak amacıyla Schneider (1979) gibi bazı yazarlar 

çalıĢanların örgütte algılamalarına dayanan iklim kavramına psikolojik iklim adını 

vermiĢlerdir (Schneider, 1979; Aktaran: Talat Arslan, 2004: 209). 

 

Sanayi psikolojisi kapsamında psikolojik iklim, 1960‟lı yıllarda Gellerman tarafından 

ortaya atılmıĢtır. Örgüt kiĢiliği ve örgüt iklimine değinen ilk araĢtırmacılardan olan 

Gellerman'a göre örgüt kiĢilikleri, bireylerdeki gibi açıkça belirlenmiĢ belli 
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bölümlenmelere konu olmamaktadır, her biri çeĢitli yönlerden kendine özgü 

olmaktadır (Gellerman, 1973; Aktaran: Karcıoğlu, 2001: 268).  

 

Psikolojik iklim, çalıĢanların durumlara iliĢkin biliĢsel çıkarımlar, algılara iliĢkin 

psikolojik iĢleme ve örgütsel gerçekliklerin daha anlamlı yorumlamalarına dayalı iĢ 

bağlamını anlamlandırmaları olarak ifade edilir (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 

219-220). Psikolojik iklim, aslında bireyin çalıĢma ortamının refah duygusu 

açısından ne derece yararlı olduğu konusunda bir yargıyı yansıtır (Carless, 2004: 

407). 

 

Psikolojik iklim, bir bireyin çalıĢma ortamının anlamını ve önemini değerlendiren, 

örgütsel çevresinin biliĢsel değerlendirmesini ifade eder (Langhamer ve Ervin, 2008: 

221). 

 

Bir örgütün psikolojik iklimi, belli bir örgütün üyeleri tarafından geniĢ ölçüde 

paylaĢılan deneyim temelli, çok boyutlu ve kalıcı bir algısal olguyu belirtmek için 

kullanılan terimdir (Boshoff vd., 2002: 16).   

 

Psikolojik iklim, çalıĢanların belirli bir ortamda ödüllendirilen ve desteklenen 

uygulamalara, prosedürlere ve davranıĢ türlerine iliĢkin paylaĢılan algıları olarak 

tanımlanabilir (Amenumey ve Lockwood, 2008: 266). 

 

Bazı çalıĢmalarda örgüt iklimi çalıĢanların örgüt iĢ çevresine iliĢkin algı ve 

yorumlamalarını yansıttığı için psikolojik iklim olarak da adlandırılabilmektedir 

(Çekmecioğlu ve KeleĢ, 2009: 591). Ancak örgüt iklimi birçok kiĢiye ait bir özelliğe 

sahipken, psikolojik iklim bireysel bir özelliğe sahiptir (Argon ve Limon, 2017: 

2890).  

 

Psikolojik iklim, bireylerin çevrelerindeki sosyal dünya hakkında bilgi iĢlemesi 

nedeniyle bir kiĢinin psikolojik sözleĢmesini etkilemektedir. Ortamdaki tüm 
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etkileĢimler, mesajlar ve sosyal ipuçları, bireylerin psikolojik iklimini 

oluĢturmalarına yardımcı olur. Psikolojik iklim, genel olarak, bireyin çalıĢma ortamı 

ve bunun içinde meydana gelen olaylar hakkındaki algılarıdır (Kickul ve Liao-Troth, 

2003: 4). Bireylerin çalıĢma ortamının psikolojik iklimini içselleĢtirerek davranıĢlar 

sergilerse, bu durum onun da psikolojik iklim anlayıĢına olumlu katkı sağlayacaktır 

(Özek, 2014: 127).  

 

ÇalıĢanların çalıĢma ortamına iliĢkin algıları olarak tanımlanan psikolojik iklim 

boyutları birçok çalıĢmada farklılık arz etmektedir. Genelde psikolojik ikimin  

boyutları, destekleyici yönetim,  katkı, tanınma, kendini ifade etme, meydan okuma, 

rol netliği, rol fazlalığı ve iĢ özerkliği bulunur (Brown ve Leigh, 1996: 358; Baltes 

vd., 2002: 4-5). 

 

3.3.2.Psikolojik Ġklimin Boyutları 

 

Brown ve Leigh (1996: 358) Kahn'ın (1990) etnografik araĢtırmasına dayanarak, 

çalıĢanların örgütün psikolojik olarak güvenli ve anlamlı bir çalıĢma ortamı olarak 

algılamasına dayanan operasyonel bir psikolojik iklim tanımı geliĢtirmek amacıyla 

bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda Brown ve Leigh altı psikolojik 

iklim boyutu belirlemiĢlerdir. Bunlar; destekleyici yönetim, rol açıklığı, katkı, 

tanınma, kendini ifade etme ve meydan okumadır. Bu boyutlar aĢağıda 

açıklanmaktadır. 

 

3.3.2.1. Destekleyici Yönetim 

 

Psikolojik iklimin destekleyici yönetim boyutu birçok araĢtırmacıya göre çalıĢanların 

özerklik ve denetim ile ilgili algılamalarıdır (Linster, 2009: 66). Destekleyici bir 

yönetim ortamı, çalıĢanların çalıĢmaları ve hedeflerine ulaĢma yöntemleri üzerinde 

kontrol sahibi olmalarını, inisiyatif kullanmalarını ve nihayetinde motivasyonu 

artırmalarını sağlayan esnek denetim algılarını belirtir (Kiewitz vd., 2002: 1192). 
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Destekleyici yönetimde açıklık, güven, iĢbirliği ve uyumlu ortamlarda çalıĢanlar 

çalıĢtıkları iĢ yerlerinde desteklendiklerini hissederler. Buna ilaveten, yöneticilerden 

gelen geliĢimsel geri bildirimler ve görevlerin tamamlanma yöntemlerine iliĢkin 

esneklik, çalıĢanların kendi çalıĢma ortamlarına kendi uygulamalarını yansıtmalarına 

izin verecek Ģekilde güveni teĢvik eder. Böylelikle çalıĢanlar iĢe katılımda içsel 

olarak motive olmuĢ hissedebilirler (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 221). Diğer bir 

deyiĢle çalıĢanlar daha fazla psikolojik anlamlılık ve psikolojik güvenlik sunan 

durumlarda ve psikolojik olarak daha uygun olduklarında daha fazla çaba 

harcamaktadırlar (Saks, 2006: 602). 

 

Destekleyici yönetim tarzı astların hata yapma korkusu olmadan denemelerine ve 

baĢarısız olmalarına izin verir. Ayrıca onların çalıĢmaları ve bunu baĢarmak için 

kullandıkları yöntemler üzerinde kontrol sağlar. ÇalıĢanlar, amaçlarına ulaĢmak için 

yeni yöntemler deneyebilir ve karĢılaĢtıkları iĢ problemlerini üstlenmeleri için 

yaratıcılıklarını geliĢtirebilirler. Buna karĢın, iĢ yöntemleri üzerinde katı ve esnek 

olmayan yönetim kontrolünün, yönetimin çalıĢanlara çok az güvendiğini veya iĢlerini 

yürütme yeteneklerini yakından takip etmeden yapmalarına güvendiğini ifade eder. 

Kontrol, seçme özgürlüğü ve destek yönetiminin sağladığı güvenlik duygusu, 

motivasyonu artırır ve daha fazla iĢ katılımına neden olur (Brown ve Leigh, 1996: 

360). 

 

Destekleyici yönetim, çalıĢanların yenilikçi iĢ fikirleri üretmeleri için 

cesaretlendirilmesi, iĢ fikirlerinden uygun bulunanlara dair projeler hazırlaması ve 

uygulanmaya baĢlanması, uygulama aĢamasında karĢılaĢılabilecek olası örgütsel 

engelleri azaltan ve bürokratik engelleri en aza indirgeyen üst yönetimin tutum ve 

davranıĢlarıdır (Bulut, Tütüncüoğlu ve Aksoy, 2009: 1362). 
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3.3.2.2. Rol Açıklığı 

Rol açıklığı, örgütün çalıĢanlardan beklenen görevlerini açıkça ortaya koymasıdır 

(Allen ve Meyer, 1990: 17). ĠĢ durumları ve iĢ görevlerine iliĢkin beklentilerin açık 

ve tutarlı olduğu durumlarda iĢe katılımın artmasını sağlayan rol açıklığı vardır 

(Kiewitz vd., 2002: 1192). 

 

ÇalıĢanların iklim algılarının önemli bir yüzü olarak rol açıklığı incelendiğinde 

çalıĢanlar kendilerinden beklenenlerin farkında olmadıklarında, iĢi yaparaken eyleme 

geçmede tereddüt ettiklerinde örgütsel amaçları baĢarmada farklılık yaratma 

duygusuna sahip olamamaktadır (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 221). Bu nedenle, 

rol belirsizliği, bir iĢin iyi tanımlanmıĢ sorumluluklardan yoksun olması demektir ve 

iĢ motivasyonunu ve duygusal bağlılığı azaltabilir (Hassan ve Rohrbaugh, 2011: 32). 

 

Rol açıklığı olmadığında ve çalıĢma durumları belirsiz, tutarsız ve tahmin edilemez 

olduğunda, psikolojik güvenlik azalır ve iĢe katılımın düĢük olması muhtemeldir. 

Buna karĢın net beklentiler ve tutarlı öngörülebilir çalıĢma normları psikolojik olarak 

güvenli bir ortam yaratır ve iĢe katılımı arttırır (Brown ve Leigh, 1996: 360). 

 

Rol açıklığı, rol fazlalığı, üst yönetimden ve iĢ güvencesinden memnuniyet, iĢten 

çıkarılmalardan etkilenen özellikler olarak düĢünülebilir. Bunlar çevresel 

değiĢkenlerdir. Özellikle örgütsel küçülme çalıĢanlar için rol fazlalığına ve rol 

netliğinin azalmasıyla birlikte yeni sorumluluklar yaratabilmektedir. Buna ek olarak 

örgütsel küçülme örgütte çalıĢmaya devam edenler için üst yönetimin güvensiz 

olarak algılanmasına neden olabilir ve çalıĢanların örgüte güveni azalabilir. 

ÇalıĢmaya devam edenler üst yönetimin dürüstlüğüne güvenmiyorlarsa iĢletmeden 

ayrılma niyetine sahip olabilirler. ĠĢler rol fazlalığını en aza indirecek Ģekilde 

yeniden tasarlanmazsa, örgütte çalıĢanların olumsuz yanıt vermeleri daha olasıdır. 

Yani çevresel değiĢkenler rol açıklığını ve rol fazlalığını etkilemektedir (Allen vd., 

2001: 149). 
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Rol belirsizliği, bireyin baĢkalarının kendisinden beklentilerinden emin olmadığı 

durumlarda meydana gelir. Rol teorisine göre resmi bir örgütteki her pozisyon 

yönetimin uygun rehberlik ve yönlendirmesi sonucunda çalıĢanların 

performanslarından sorumlu tutabilmeleri için sorumluluklar açık ve net bir Ģekilde 

belirlenmiĢ olmalıdır. Eğer çalıĢanlar onlardan ne beklendiğini bilmiyorlarsa, hareket 

etmekte tereddüt ederler ve kendi kaderilerini tayin etmekten yoksun olurlar. Böylece 

bir fark yaratamayacaklarını hissederler (Spreitzer, 1996: 487). Rol açıklığı 

çalıĢanların doğru hareketleri yapmalarına yardımcı olmaktadır. Bu nedenle rol 

belirsizliğini azaltmak örgüt açısından faydalı olacaktır. 

 

3.3.2.3. Katkı 

 

Psikolojik iklimin diğer bir boyutu olan katkı iĢ yerinde katılım koĢullarının 

geliĢtirilmesinde etkili olan katkının anlamlı olduğu algısıdır (Kataria, Garg ve 

Rastogi, 2013: 222).  

 

Bireyin çalıĢmasının örgütsel süreçleri ve sonuçları önemli ölçüde etkilediği algısı, 

iĢin algılanan anlamlılığına katkıda bulunur ve çalıĢanların çalıĢma kurallarıyla 

özdeĢleĢmesini arttırır. ÇalıĢanlar, örgütsel hedeflere anlamlı bir Ģekilde katkıda 

bulunduklarına inandıklarında, iĢlerinde daha fazla katılım gösterir (Brown ve Leigh, 

1996: 360). Diğer bir deyiĢle çalıĢanlar, örgüte sağladıkları katkının takdir edildiğini 

düĢündüklerinde örgüte daha çok bağlılık duyacaklar ve böylece iĢletmeyi ve 

görevlerini daha çok benimseyeceklerdir. Dolayısıyla iĢgörenlerin yaptıkları iĢin 

kalitesi artacak ve örgüte sağladıkları katkılar edeniyle kendilerini örgüte faydalı 

kiĢiler olarak hissedeceklerdir (Yılmaz, 2018: 18-19). 

 

3.3.2.4. Tanınma 

 

Tanıma, çalıĢanlara görev kimliği duygusunu ve kuruluĢ için yapılan iĢin 

tanımlanabilir olduğunu gösterdiğinden dolayı anlamlıdır. Tanıma çalıĢanların 

yaptıkları iĢi doğrular ve onaylar, çalıĢmalarının anlamlı olmasını sağlar. ÇalıĢanların 
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tanınması gelecekteki çalıĢmalarının da takdir edileceğini bu nedenle çalıĢmalarını 

kendileri için daha anlamlı hale getireceğini iĢaret eder (Linster, 2009: 60). Tanıma 

çalıĢanın organizasyona katkılarının kabul edildiği algısıdır (Strutton, Pelton ve 

Lumpkin, 1993: 3). 

 

Örgütte çalıĢanların tanınmaları onların içsel motivasyonlarını arttırarak, hem iĢe 

daha fazla katkı sunmalarını katılmalarını sağlar, hemde iĢgücü devri ve devamsızlığı 

azaltmaktadır (Öztürk ve Dündar, 2003: 59). Benzer Ģekilde Danish ve Usman 

(2010) çalıĢanlar için performans iyileĢtirilmesine yol açabilecek etkin bir tanıtım, 

motivasyon ve verimliliğe katkı sağlayacaktır. Zira çalıĢanların örgüte ve göreve 

bağlılıkları için ödüller ve tanınma temel faktörlerdendir (Danish ve Usman, 2010: 

160). ÇalıĢanların bir iĢ rolünden elde ettikleri faydalarla ilgili algıları örgüte katılım 

düzeylerini belirlemektedir. Uygun tanınma ve ödül örgüte katılım ve katkı için çok 

önemlidir (Saks, 2006: 605). 

 

Örgütün çabalarını ve katkılarını takdir ettiği ve tanıdığı inancı, iĢin algılanan 

anlamlılığını arttırması muhtemeldir. Katkılarının uygun Ģekilde tanındığını düĢünen 

çalıĢanlar iĢleriyle özdeĢleĢmeye ve iĢlerde daha fazla yer almaya baĢlayacaklardır 

(Brown ve Leigh, 1996: 360). 

 

Örgütte algılanan tanınma, aynı zamanda iĢe bağlılığın göstergesidir. Örgütte 

tanınma hissi, esasen çalıĢanların tam anlamıyla içsel motivasyonlarını 

güçlendirebilir. Örgütler çalıĢanların benzersiz performanslarını resmi olarak kabul 

ettikleri zaman örgütsel etkinliklerin arttırılması için yapılan ilave çabalar ve katkılar 

çalıĢanların iĢlerini yerine getirmekten gurur duyduğunu gösterir. Bu gurur kurumsal 

ilgiyi göz önünde bulundurarak iĢyerinde kiĢisel kaynaklara yatırım yapma 

konusundaki motivasyonlarını arttırır (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 222). 
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3.3.2.5. Kendini Ġfade Etme 

 

Kendini ifade etme özgürlüğü, çalıĢanların kendi düĢüncelerini açığa çıkarmalarını 

sağlar (Kiewitz vd., 2002: 1192). ÇalıĢanlar arasındaki insancıl iliĢkiler, bireylerin 

kendilerini doğru ifade edebilmeleri ile mümkün olabilir (Yılmaz, 2018: 16). 

Algılanan kendini ifade etme özgürlüğü, çalıĢanlar açısından çalıĢma ortamının 

önemli bir faktörüdür. ĠĢyerinde kendini ifade etme özgürlüğü, çalıĢanların temel 

benliklerini ortaya koymalarına katkı sağlar ve onlara iĢe yüksek katılım göstermeleri 

için bir fırsat sunar. Diğer bir deyiĢle, denetim otoriteleri, çalıĢanlarının kendi 

çalıĢmalarında kendilerini esas olarak kanıtlamasını ve kiĢisel yeteneklerini 

kullanmalarına izin vermelidir. Böylece çalıĢanlar ile yönetim arasında psikolojik 

güvenlik hissi oluĢur. Psikolojik olarak güvenli çalıĢma koĢullarında, çalıĢanların 

yöneticileriyle aralarında güven geliĢir ve görev performansı ve hedeflerine ulaĢma 

konusunda özerklik kazanırlar. Psikolojik güvenliğin etkileĢime yol açtığına 

inanılmaktadır, çünkü kiĢinin olumsuz sonuçlardan korkmadan kendini iĢe 

verebileceği inancını yansıtmaktadır (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 222-223). 

BaĢka bir deyiĢle çalıĢanlar iĢ rollerinde psikolojik olarak güvende olduklarını 

hissettiklerinde, kiĢiliklerini, yaratıcılıklarını iĢ rollerine yansıtmaları daha olasıdır. 

Bu koĢullar altında benlik kavramının temel yönlerinin bir ifadesi olarak çalıĢma 

rolünü içselleĢtirme, kiĢiselleĢtirme eğilimi gösterirler. ÇalıĢanlar kendilerini 

güvende hissettikleri zaman iĢe daha çok dâhil olacaklardır. Bu nedenle kendini ifade 

etme özgürlüğü iĢe katılımla pozitif olarak iliĢkilendirmek mümkündür (Brown ve 

Leigh, 1996: 360). ÇalıĢanların kendilerini ifade etmeleri, hem değer 

gereksinimlerinin geliĢimine katkı sağlar, hem de sorunların su yüzüne çıkmasına ve 

böylelikle çözümüne imkân sağlar. 

3.3.2.6. Fırsatlar&Sorunlar   

ĠĢ rolündeki kiĢisel geliĢim ancak fırsatlar ve sorunların algılanmasıyla 

gerçekleĢebilir, yaratıcılık ve çeĢitli becerilerin kullanılmasını gerektirir. Fırsat ve 

sorunların algılanması çalıĢanları iĢlerine fiziksel, biliĢsel ve duygusal kaynaklarının 

daha büyük bir miktarını yatırmaya teĢvik eder ve iĢ tecrübesinde algılanan 

anlamlılığın daha fazla olmasıyla sonuçlanabilir (Brown ve Leigh, 1996: 361). 
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Örgüt çalıĢanlarının örgütün faaliyetleri ve hedeflerine duygusal olarak katılması,  

onların iĢlerini severek yapması ve yaptıkları iĢlerin anlamlı olması, daha fazla 

heyecan duymalarına yol açar. Bundan dolayı daha çok enerji harcarlar. Bunun 

aksine çalıĢanlar iĢe karĢı yabancılaĢma ve dıĢlanma yaĢadıklarında heyecan 

duymazlar. Bundan ötürü iĢe ve örgüte olan ilgileri kaybolur (Mohammed, 2011: 

35).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                     ġekil 3. 1: HiyerarĢik Bir Anlam Modeli 

Kaynak: (James ve James, 1989: 741). 

Psikolojik Ġklim 

Lider Desteği 

ve 
KolaylaĢtırma 

Rol Stresi ve 
Uyum 

eksikliği 

ĠĢ Zorluğu ve 

Özerklik 

 

ÇalıĢma Grubu 

ĠĢbirliği Sıcaklığı 

ve Dostluğu 

HiyerarĢik Etki 

Psikolojik Etki 

Liderin Güven ve 

Desteği 

Lider EtkileĢimini 

KolaylaĢtırma 

Liderin Hedefi 

Vurgulayıp 

KolaylaĢtırması 

Rol Belirsizliği 

Rol ÇatıĢması 

    AĢırı Rol Yükleme 

Alt Birimlerin 

ÇatıĢması 

Örgüt Kimliği 

Yönetim Kaygısı ve 

Farkındalığı 

ĠĢ Özerkliği 

ĠĢin Önemi 

ĠĢ Zorlukları ve 

ÇeĢitliliği 

ÇalıĢma Grubu 

ĠĢbirliği 

Etkinlik için 

sorumluluk 

ÇalıĢma grubu 

sıcaklığı ve 

dostluğu 



67 

 

 

 

Fırsatlar ve sorunlar, çalıĢanların çalıĢma ortamının, iĢle ilgili çalıĢmayı 

etkileyebilecek önemli boyutunu temsil eder. Zorlu çalıĢma ortamları, çalıĢanların 

kiĢisel geliĢim, öğrenme ve geliĢme fırsatlarından yararlanmak için çalıĢmaya aktif 

katılımını gerektirir. KiĢisel enerjilerin iĢ rollerine girmesi, çalıĢanların genel iĢe 

katılım seviyesini arttırır (Kataria, Garg ve Rastogi, 2013: 222). ÇalıĢanlar iĢlerini 

zor gördüklerinde iĢleriyle daha fazla ilgileneceklerdir. ÇalıĢanlara iĢlerinde optimal 

fırsatlar, iĢlerinde geri bildirim ve özgürlük sunulursa bu çalıĢanlarda içsel 

motivasyon yaratılır ve onların iĢ iliĢkilerini arttırır (Coetzer ve Rothmann, 2007: 

22).  

 

Dört psikolojik iklim faktörlerinin her birinin genel çalıĢma ortamında kiĢisel açıdan 

yararlı olduğuna inanılan değerlerin biliĢsel değerlendirmesini yansıttığı ileri 

sürülmektedir. ġekil 4.1‟de görüldüğü gibi anlam modelinde bireysel/örgütsel ara 

yüzlerin (rol stresi ve uyum eksikliği), iĢ özelliklerinin (iĢ mücadelesi ve özerklik) 

liderlerin (liderlik kolaylığı ve desteği) ve çalıĢma gruplarının (çalıĢma grubu 

iĢbirliği ve arkadaĢlık) değerlerini yansıtan algılardır. Genel olarak genel çalıĢma 

ortamının bireyin örgütsel refahına kiĢisel olarak zarar vermesine karĢı kiĢisel olarak 

yararlı olan derecenin gizli bir Ģekilde biliĢsel olarak değerlendirmesidir. Psikolojik 

iklim değiĢkenleri, çalıĢma ortamlarını, psikolojik anlamlarını ve bireyler için 

önemini biliĢsel olarak değerlendirmek üzere tasarlanmıĢtır (James ve James, 1989: 

742).  

 

3.4. PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMA BULGULARI 

 

Strutton, Pelton ve Lumpkin (1993: 6) satıĢ organizasyonlarında psikolojik iklim ile 

satıĢ elemanlarının satıĢ müdürlerine güveni arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmada satıĢ departmanları üzerinde yapılmıĢ ve tabakalı rastgele örnekleme 

yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre bir satıĢ örgütünün psikolojik 
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ikliminin altı boyutunun, satıĢ çalıĢanlarının satıĢ yöneticilerine verdiği güven 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Strutton, Pelton ve Lumpkin (1995: 87) tarafından franchising sisteminde psikolojik 

kanallar ve iklim franchisor ile franchisee dayanıĢması arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

ÇalıĢma ABD‟nin iki güneydoğu eyaletinde faaliyet gösteren franchise iĢletimi 

yapmakta olan iĢletmeler üzerinde rastgele örneklem yöntemi kullanılarak 

yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmada altı psikolojik iklim boyutundan beĢi ile franchisor-

franchisee dayanıĢma algısı arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

 

Altunkese (2002: 79-81) kurum çalıĢanları üzerinde psikolojik iklimin örgüte adama 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkisini inceledikleri araĢtırmada psikolojik 

iklimle örgüte adama arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Fakat psikolojik 

iklimle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı iliĢki olmadığı görülmüĢtür. 

Örgütsel adama ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. 

 

Kickul ve Liao-Troth  (2003: 31) Amerika BirleĢik Devletleri'ndeki büyük bir 

Ortabatı üniversitesinde yarı zamanlı MBA (ĠĢletme Yüksek Lisansı) programına 

kayıtlı 370 öğrenci üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada psikolojik iklim ile 

psikolojik sözleĢme konusu incelenmiĢlerdir. AraĢtırma bulguları, psikolojik 

sözleĢmenin iklim üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucunu ortaya 

koymuĢtur. Bu çalıĢma, çalıĢanların-iĢveren etkileĢiminin gerisindeki çalıĢma 

ortamındaki sosyal ve bilgilendirme mesajlarının nasıl kullanabileceğini ifade 

etmektedir. AraĢtırma bulgularına göre psikolojik iklim algıları, çalıĢanların 

psikolojik sözleĢmelerini anlamalarına katkıda bulunmaktadır. 

 

Biswas (2011) imalat sanayii sektöründe üretim iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde 

yaptığı çalıĢmasında psikolojik iklimle iĢ tatmini ve iĢe katılım arasındaki iliĢkiyi 
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incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, psikolojik iklim ile iĢ tatmini ve iĢe katılım 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur.  

 

Yılmaz (2018: 78) tarafından Düzce ilinde bulunan ilkokul, ortaokul ve liselerde 

görev yapmakta olan öğretmenlere yönelik yapılan çalıĢmada öğretmenlerin 

psikolojik iklim algıları ile dayanıklılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırma 

bulgularına göre öğretmenlerin psikolojik iklim ile dayanıklılıkları arasında düĢük 

düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Brown ve Leigh (1996) satıĢ temsilcileri ve yöneticileri üzerinde yaptıkları bir 

araĢtırmada algılanan psikolojik iklimin katılım, çaba ve performans iliĢkili olduğunu 

saptamıĢlardır. Psikolojik iklime dair motive edici ve kapsayıcı algıların iĢe katılımla 

ve dolayısıyla çaba ile iliĢkili olduğunu da tespit etmiĢlerdir. Buna ilaveten çabanın 

da performansla iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde Kataria ve arkadaĢları 

(2013) farklı hizmet iĢletmelerinin yöneticileri ve gözetimcileri üzerinde yaptığı bir 

araĢtırmada psikolojik iklimi örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢlardır ve iĢe bağlanmanın bu iliĢkide tam aracılık rolü oynadığını tespit 

etmiĢlerdir.  

 

Biswass ve Varma (2007) imalat ve hizmet sektöründeki 357 yönetici personel 

üzerinde psikolojik iklim ile bireysel performansı inceledikleri çalıĢmada, 

psikolojik iklimin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatminine pozitif yönde 

etki ettiğini, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının da bireysel 

performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

 

Biswas (2012) Hindistan‟daki firmaların Ġnsan Kaynakları Departmanlarında 

çalıĢanlar üzerinde yaptığı bir araĢtırmada psikolojik iklim ve dönüĢümcü liderliğin 

iĢgören performansı üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. Psikolojik iklim ve 

dönüĢümcü liderliğin daha yüksek performans düzeyleriyle sonuçlanan iĢ tatmini ile 

sonuçlandığını tespit etmiĢlerdir.  
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Yee, Pink ve Sern (2014) Elektrik Mühendisleri üzerinde iĢ tatmini ve iĢ performans 

yaratıcılığa dair psikolojik iklimin etkileri incelenmiĢtir. AraĢtırma bulguları, 

yaratıcılığa iliĢkin psikolojik iklimin iĢ performansı üzerinde pozitif etkiye sahip 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Aynı zamanda iĢ tatminin bu iliĢkide tam aracılık rolü 

oynadığını saptamıĢtır.  

 

ÇalıĢmanın ilk üç bölümünde bağımsız değiĢkenler olan stratejik ortaklık algıları, 

psikolojik iyi oluĢ ve psikolojik iklim konuları ierdelenmiĢtir. Bu çalıĢmanın 

dördüncü bölümünde iĢletmelerin değiĢime uyum ve değiĢimi kullanma yeteneği ile 

doğrudan iliĢkili olan bağımlı değiĢkenimiz adapte edici performans konusu 

irdelenecektir.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS 

 

Bu bölümde performans kavramı, performans ile ilgili kavramlar, adapte edici 

performans,  adapte edici performansın boyutları ve adapte edici performans ile ilgili 

araĢtırma bulguları yer almaktadır.  

 

4.1. PERFORMANS KAVRAMI 

 

Performans, genel olarak amaçlı ve planlanmıĢ bir etkinlik sonucu elde edileni, nicel 

ve/veya nitel olarak belirleyen bir kavramdır. BaĢka bir ifadeyle belirlenmiĢ olan bir 

hedefe ulaĢılma seviyesinin ölçümüdür. Bu sonuç mutlak ya da nispi olarak 

değerlendirilebilmektedir. Performansın seviyesinin belirlenebilmesi için, 

gerçekleĢtirilen etkinliğin sonucunun bir Ģekilde değerlendirilmesi gerekir. 

Değerlendirme için esas alınan ölçü anlaĢılabilir, anlatılabilir, somut ve objektif 

olması gerekir. Değerler ölçüm sistemi sonucunda belirlenmekte ve bu değerlerin her 

biri performans göstergesi olmaktadır. Ġyi-kötü, yeterli-yetersiz, baĢarılı-baĢarısız, 

birinci-onuncu gibi ifadeler performansın göstergesidir (DPT, 2000: 74). 

 

Performans, amaçların gerçekleĢtirilmesine yönelik gösterilen planlanmıĢ çabaların 

ve sonuçların nitel veya nicel olarak ölçülüp değerlendirilmesidir. BaĢka bir deyiĢle 
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performans, bir objenin, öncelikleri belirlenmiĢ olan bir konuda belirli bir zaman 

içerisinde bir amaca bağlı olarak sonuç üretme yeteneğidir ( Erdil ve Kalkan, 2005: 

105). Bir bakıma performans, bireyin iĢi yapmak için harcadığı tüm çabaları 

karĢısında elde ettiği baĢarı düzeyidir. Bireylerin performansı, onların niteliklerine, 

yeteneklerine, istekli oluĢlarına, inanç ve değerlerine bağlıdır. Bireysel performans 

genelde sosyal psikoloji açısından etki ve değiĢime açık özelliğe sahiptir (Büte, 

2011: 177). Yönetim yazınında performans ve performans ile ilgili kavramlar ile 

ilgili yapılmıĢ olan bazı tanımlar Tablo 4.1‟ de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 1: Performans ve Performans ile Ġlgili Temel Kavramlar 

Yazar  Tanımlanan unsurlar Tanım ÇalıĢmanın Ġçeriği 

Cordero (1989) Performans Etkinlik (hedeflere 

ulaĢmaya yardımcı olup 

olmadıklarını belirlemek 

için çıktının 

ölçülmesidir.) 

Verimlilik (bu çıktıların 

üretiminde minimum 

miktarların kullanılıp 

kullanılmadığını 

belirlemek için 

kaynakların ölçülmesidir.) 

 

AraĢtırma ve geliĢtirme 

Organizasyon 

Dwight (1999) Performans Bir hedefe ulaĢma 

seviyesidir. 

Genel 

Neely vd. (1996) Performans Amaçlanan eylemin 

etkinlik ve verimliliğidir. 

ĠĢ 

Rolstadas (1998) Performans Yedi performans kriteri; 

etkinlik, verimlilik, kalite, 

yaratıcılık, çalıĢma 

yaĢamının kalitesi, 

yenilik, karlılık/ bütçeye 

uygunluk arasındaki 

iliĢkidir. 

Örgütsel Sistem 

Clark, Fujimoto (1991) Performansın Boyutları Toplam ürün kalitesi, 

tedarik süresi (kullanılan 

kaynak seviyesi) 

Ürün GeliĢtirme 

Doz (1996) Performansın Boyutları GeliĢime odaklanma, 

geliĢme hızı ve Ar-Ge 

etkinliği 

Ürün GeliĢtirme 

Emmanuelides (1993) Performansın Boyutları GeliĢtirme zamanı, 

geliĢtirme verimliliği 

(kaynak kullanımı) ve 

tasarım kalitesi 

Ürün GeliĢtirme 

(proje/plan) 

Moseng, Bredrup 

(1993) 

Performansın Boyutları Etkinlik, verimlilik ve 

adapte edilebilirlik 

Ġmalat 

Neely vd. (1995) Performansın Boyutları Zaman, maliyet, kalite ve 

esneklik 

Ġmalat 

Van Drongelen, Cook 

(1997) 

Performans Ölçümü ĠĢletme hedef ve 

planlarına fiili Ģekilde 

ulaĢılması ve bu kazanımı 

etkileyebilecek faktörler 

hakkında bilgi edinimi ve 

Genel 
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analizidir. 

Sinclair ve Zahiri 

(1996) 

Performans Ölçümü KuruluĢların ve bireylerin 

hedeflerine ulaĢmada ne 

kadar baĢarılı olduklarını 

belirleme sürecidir. 

Bireyler, 

Organizasyonlar 

Andreasen ve Hein 

(1987) 

Verimlilik Maliyetlerde artıĢa neden 

olan açıklama, detaylı 

anlatım, risk azaltma, 

belgelerle alakalı 

maliyetlerdeki artıĢ oranı 

Ürün GeliĢtirme 

Duffy (1998) ve 

Goldschmidt (1995) 

Tasarım Verimliliği Etkinlik ve verimlilik Mühendislik Tasarımı 

Griffin ve Page (1993) Verimlilik Arzu edilen sonuçları elde 

etmek için kaynakların 

nasıl baĢarılı Ģekilde bir 

araya getirildiğinin ve 

kullanıldığının bir 

ölçüsüdür. 

Genel 

Kaynak: (O‟Donnell ve Duffy, 2002: 1201-1202). 

 

Tablo 4.1‟de görüldüğü üzere yönetim yazınında performans kavramı birçok yazar 

tarafından incelenmiĢ olmakla birlikte ortak bir tanım üzerinde görüĢ birliğinin 

sağlanamadığı görülmektedir. ĠĢletmelerin faaliyet alalarına, iĢi türüne, strateji, amaç, 

misyon ve vizyon ile iliĢkili olarak farklılık göstermektedir (Sümerli, 2014: 5-6). 

 

Tablo 4.2‟de performans kavramının literatürde yer alan boyutlarına yer verilmiĢtir. 

Performans kavramının boyutları üzerinde ortak bir görüĢ birliği bulunmamaktadır. 

Bu çalıĢmada ise Pulokas, Arad, Donovan ve Plamondon (2000) tarafından 

geliĢtirilen adapte edici performans ele alınmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



74 

 

Tablo 4.2: Performans Alanının Boyutlarını Belirleyen Son Çerçeveler 

Yazar  Boyut  

Campbell vd. (1993) Tüm performans alanı 

ĠĢe özgü görev yeterliliği 

ĠĢe özgü olmayan görev yeterliliği  

Yazılı ve sözlü iletiĢim yetkinliği 

Çaba gösterme 

KiĢisel disiplini sürdürme 

Akran ve takım performansını kolaylaĢtırma 

Denetim ve liderlik  

Yönetim ve idare 

Borman, Motowidlo (1993) Görev Performansı ve Bağlamsal Performans 

Welbourne  (1998) 

 

ĠĢ rolü davranıĢı 

Kariyer rolü davranıĢı 

Yenilikçi rol davranıĢı 

Takım rolü davranıĢı 

Organizasyon rolü davranıĢı 

Johnson (2003) Görev performansı 

- ĠĢe özgü görev yeterliliği 

- ĠĢe özgü olmayan görev yeterliliği 

- Yazılı ve sözlü iletiĢim yeterliliği 

- Yönetim ve idare 

- Denetleme 

- Vicdani GiriĢim 

Örgütsel VatandaĢlık  DavranıĢı Performansı 

- Vicdani GiriĢim 

- KiĢisel destek 

- Örgütsel destek 

Uyarlanabilir Performans 

- Belirsiz çalıĢma durumlarıyla baĢa çıkmak 

Borman vd. (2001) Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Performansı 

-Vicdani GiriĢim 

-KiĢisel destek 

-Kurumsal destek 

Podsakoff vd. (2000) Yardım davranıĢı 

Sportmenlik 

Örgütsel sadakat 

Örgütsel uyum 

Bireysel inisiyatif 

Sivil erdem 

Kendini geliĢtirme 

Pulakos vd.( 2000) Adapte edici performans 

-Acil durumları veya kriz durumlarını ele almak 

-ĠĢ stresi ile baĢa çıkmak 

-Problemleri yaratıcı bir Ģekilde çözme 

-Belirsiz çalıĢma durumlarıyla baĢa çıkma 

-Görevleri, teknolojileri ve prosedürleri öğrenme 

-KiĢiler arası uyum 

-Kültürel uyum 

-Fiziksel uyum 

Frese, Fay (2001) Proaktiflik ve KiĢisel GiriĢim 

Parker (2006) 

 

Proaktif ĠĢ DavranıĢı 

- Proaktif problem çözme 

- Proaktif fikir uygulaması 

Morrison,  Phelps (1999) 

 

Sorumluluk Üstlenmek 

Kaynak: (Griffin, Neal ve Parker, 2007: 328).  



75 

 

4.2. ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS VE BOYUTLARI 

 

Bu kısımda adapte edici performans kavramı, iĢletmeler açısından önemi ve adapte 

edici performansın boyutları üzerinde durulmaktadır.  

 

4.2.1. Adapte Edici Performans Kavramı ve Önemi 

 

Son zamanlarda örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları örgütlerin doğasının, örgütün ve 

çalıĢanların etkinliğini ve verimliliğini arttırmada önemli bir rol oynayabileceğini 

göz önünde bulundurarak adapte edici performans adı verilen baĢka bir iĢ 

performansı türü ortaya atmıĢlardır. Bunun nedeni günümüz örgütlerinin önemli 

özelliklerinden birinin, dinamik ve değiĢen bir çevre ile karĢı karĢıya kalmasıdır. 

Örneğin; teknolojideki sürekli değiĢimlerle birlikte örgütlerin entegrasyonu ve 

yeniden yapılandırılması çalıĢanların yeni beceriler öğrenmelerini, adapte 

edilebilirlik ve esnekliklerini arttırmalarını gerekmektedir. Bu durumda adapte edici 

performansın bu süreci kolaylaĢtırıcı rolü vurgulanmaktadır (Naami vd., 2014: 360). 

 

Adapte edici performans, farklı görev talepleri arasında geniĢ bir davranıĢ 

yelpazesini kapsayan, örgütle ilgili birçok farklı değiĢkenle (yeni çalıĢanlar, farklı 

kültürler, yeni teknoloji, zorlu fiziksel koĢullar vb.) iliĢkilendirilmiĢtir (Pulokas vd., 

2000: 613). Griffin, Neal, Parker (2007) adapte edici performansı, bireylerin 

rollerinde, örgütün ekip üyeleri olarak daha etkili katkı sağlayan değiĢikliklerle baĢa 

çıkma, cevap verme ve destekleme derecesi olarak tanımlamıĢlardır (Griffin, Neal ve 

Parker, 2007: 332). Genel anlamda adapte edici performans kavramı bireyin dinamik 

çalıĢma durumuna uyum sağlama yeteneği olarak tanımlanmaktadır (Charbonneir-

Voirin ve Roussel, 2012: 281).  

 

Adapte edici performans, iĢ talepleri değiĢtikçe değiĢimle baĢa çıkma kabiliyetini 

gösteren ve öğrenmeyi bir görevden diğerine aktarma yeteneğini gösteren bu 

davranıĢlara genel olarak atıfta bulunmak için kullanılır. Adapte edici performans 

kavramı iki bileĢene sahiptir: Bilişsel bileşen, yeniyi öğrenme ve değiĢim 



76 

 

planlanması gibi; değiĢim hakkında bilgiye ulaĢmak, değiĢimle ilgili problemleri 

tahmin etmek ve çözmek gibi problem odaklı baĢa çıkma stratejilerinin 

kullanılmasını kapsar. Bilişsel olmayan bileşen, birinin değiĢimle baĢa çıkma 

kabiliyetine güven de dâhil olmak üzere değiĢime duygusal bir uyum gösterme; 

değiĢimin gerçekleĢmesine izin verecek ve ona direnmeyecek bir isteklilik, değiĢime 

olan olumlu duygusal tepkiler ve değiĢimin getirdiği fırsatlar gibi davranıĢlarla 

ilgilidir (Allworth ve Hesketh, 1999: 98). 

 

Adapte edici performans, çalıĢanların örgütsel değiĢimi ele alma tutumunu 

değiĢtirmeye yöneliktir ve esas olarak yeni iĢ gereksinimlerine uyum sağlayarak 

gerçekleĢmektedir (Pradhan, Jena ve Singh, 2017: 238). Adapte edici performans, dıĢ 

çevrede meydana gelen değiĢikliklerden kaynaklı yeni rol gereksinimlerine uyum 

sağlayarak değiĢikliklere verilen tepkidir (Shoss, With ve Vera, 2012: 912). Adapte 

edici performans, değiĢen çevre koĢullarına karĢı duyarlılıktır. 

 

İlk olarak neredeyse tüm kuramsal çalıĢmalar adapte edici performansın “yapı, 

teknoloji ve iĢ görevlerinde olanlar gibi” dıĢarıdan kaynaklanan değiĢikliklerle 

bağlantılı olarak ortaya çıktığını düĢünmektedir. Adapte edici performans, çalıĢanlar 

yeni rolleri benimsediğinde, yeni beceriler kazandığında veya mevcut iĢ 

davranıĢlarını değiĢtirdiğinde (yani, bilgilerini, becerilerini veya yeteneklerini 

ayarlamak) beklenen iĢle ilgili değiĢikliklere cevap vermek ve hedefleri karĢılamak 

için ortaya çıkar. İkinci olarak adapte edici performans genellikle performans 

seviyelerini sürdürmeyi veya değiĢim sonucu performans düĢüĢlerini minimize 

etmeyi amaçlayan bir dizi davranıĢ olarak tartıĢılır. Üçüncü olarak adapte edici 

performans, beklenmeyen değiĢiklikler meydana geldiğinde kiĢinin performansını 

sürdürmesine yardımcı olan bir dizi beceri veya davranıĢ olarak tanımlanmaktadır. 

Dördüncü olarak adapte edici performansın hem proaktif yönler (algılanan 

gelecekteki değiĢime iliĢkin öngörülen eylemler) hem de reaktif bileĢenlere (bir bir 

bireyin davranıĢını değiĢtirmesi nedeniyle davranıĢını değiĢtirmek) sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. Son olarak, iĢteki değiĢiklikler öncelikle biliĢsel beceriye dayalı 

uyarlama gerektiren görevlerde meydana gelebilir (örneğin, bir görev biliĢsel olarak 

daha karmaĢık hale geldiğinde) ancak, örgütler arasındaki karĢılıklı bağımlılıklar, 
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çalıĢanların performans hedeflerine nasıl ulaĢtıklarına dair etkileri olan daha geniĢ 

kiĢiler arası ve örgütsel değiĢikliklere adapte olmak zorunda olabileceği anlamına 

gelir (Jundt, Shoss ve Huang, 2014: 54).   

 

Adaptasyon tasarımının iki yaklaĢımı vardır. Görevle ilgili önceden çok az veya hiç 

bilgisi olmayan dinamik ve belirsiz bir ortamda bir adaptasyon süreci optimize 

edilmiĢ yapıyı ortaya çıkarmak için görev geçmiĢini (mevcut ve önceki çevre 

durumu) açıklayabilir. Bu belirgin adaptasyon tetikleyicileri ile çevre durumuna göre 

yeniden bir yapılandırmanın baĢlatıldığı reaktif bir adaptasyon olarak adlandırılır. 

Böylece adapte edilebilir organizasyon, misyonun gelecekteki durumunun öncülleri 

olduğu varsayımı ile çevresel değiĢikliklere tepki verir ve örgütsel yapıyı yalnızca 

mevcut görev durumu ile uyumsuz hâle gelirse değiĢtirir. Ancak görev durumundaki 

değiĢimin tespitinde meydana gelecek bir gecikme, böyle bir yaklaĢımı 

benimseyerek elde edilen iyileĢmeyi azaltabilir. Bu durumda daha cazip bir yaklaĢım 

olan proaktif tasarım gelecekteki çevrenin durumunu denemek ve tahmin etmek için 

kullanılır. Böyle bir yaklaĢımda, yeni bir yapıya dönüĢtürmenin yararları aranıyorsa 

mevcut ve gelecekteki baĢvuruları yürütmek için aynı örgütte kalmanın getirisi ağır 

basmaktadır (Ployhart ve Bliese, 2006: 275). 

 

Adapte edilebilirliği yüksek olan örgütler, müĢteri taleplerini dikkate alarak 

müĢteriler tarafından yönlendirilen organizasyonlardır. Bu tarz örgütler risk almaktan 

çekinmezler, hatalarından ders alırlar ve değiĢime açıktırlar (Denison, Haaland ve 

Goelzer, 2004: 100). 

 

4.2.2.Adapte Edici Performans Kavramının Boyutları 

 

ĠĢ yaĢamında çalıĢanların hem bireysel, hem de örgütsel açısından yüksek 

performans sergilemesi için uyum da önemlidir. ÇalıĢanların değiĢime uyum ve 

değiĢimi öğrenme ve değiĢimden yararlanmasının yeteneği göz ardı edilmemelidir. 
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Adapte edici performansın sekiz boyutu mevcuttur: kriz ve acil durumların 

üstesinden gelme, iĢ stresinin üstesinden gelme, yaratıcı bir biçimde problem çözme, 

öngörülemeyen ve değiĢen iĢ durumlarını etkin bir biçimde ele alma; iĢ görevlerini, 

teknolojileri ve prosedürleri öğrenme; kiĢiler arası uyum, kültürel adaptasyonu 

sağlama ve fiziksel uyum (Pulokas vd., 2000: 612-613). Bu boyutlar aĢağıda 

açıklanmaktadır: 

 

4.2.2.1. Kriz ve Acil Durumların Üstesinden Gelme 

 

Bireyler kriz ve acil durumların üstesinden gelmek için; hayatlarını tehdit eden, 

tehlikeli veya acil durumlarda uygun bir Ģekilde tepki vererek, tehlike veya krizlerle 

baĢa çıkmak için seçenekleri hızlı bir Ģekilde analiz etmelidirler. Net ve odaklanmıĢ 

düĢünceye dayanan anlık kararlar vermeli, duygusal kontrolü ve tarafsızlığı korumak 

için gerekli adımları atıp tehlike ve acil durumları gerekli ve uygun Ģekilde ele 

almadırlar. Eldeki duruma odaklanmaya devam ederken duygusal kontrol ve 

nesnelliği sürdürmek, tehlikeli ve acil durumlarda harekete geçmek için hızlı hareket 

etmelidirler (Pulokas vd., 2000: 617). ÇalıĢanlardan hayatlarını tehlikede 

hissettiklerinde uygun bir Ģekilde tepki vermeleri beklenmektedir. 

 

Beklenmedik, değiĢken, tehlikeli veya acil durumlarda önemli hedefler, değerler, 

gelir ve sağlık gibi konular söz konusu olduğunda, uygun ve acil bir Ģekilde tepki 

vermek bu tehditlerle baĢa çıkmak için seçeneklerin hızla analiz edilmesi gerekir 

(Marlow, vd., 2015: Aktaran; Calarko, 2016: 10). Böylece çalıĢanların içsel 

belirsizlik ve doğal belirsizlik karĢısında hızlı ve kolay bir Ģekilde adapte 

olabilmeleri ve karar almaları sağlanabilir. 

 

4.2.2.2. ĠĢ Stresinin Üstesinden Gelme  

 

Bireylerden çalıĢma koĢullarındaki değiĢimin hızlı ve tahmin edilemez doğası ile 

iliĢkili stresi yönetebilmeleri beklenmektedir. Panik yapmadan uygun kararı vermeye 

devam etmeleri gerekir. ÇalıĢanlarda stresli ve sinir bozucu durumlarda (ekip stresini 
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kontrol etmeye yardımcı olan davranıĢlar) iĢ arkadaĢlarını olumlu etkileme kabiliyeti 

bulunmalıdır (Charbonneir-Voirin ve Roussel, 2012: 282). Eğer çalıĢanlar sakin 

kalmayı baĢarabilirse, hataları minimize edebilir. Aynı zamanda yapılan hatayı 

düzeltme yollarını da bulabilir. 

 

Bireyler zor koĢullarda, çok talepkâr bir iĢ yükü ya da programla karĢı karĢıya 

kaldıklarında; sakin ve soğukkanlı olmalı, beklenmedik haber veya durumlara aĢırı 

tepki vermemelidirler. BaĢkalarını suçlamaktan ziyade yapıcı çözümler üretmek için 

çaba göstermelidirler. Stresli durumlarda baĢkalarına yol göstermek için sakin ve 

çözümleyici bir Ģekilde hareket edip profesyonelliği en yüksek düzeyde 

sergilemelidirler (Pulokas vd., 2000: 617). Burada çalıĢanlardan beklenmedik, stres 

ve baskı altında oldukları durumlarda sakinliklerini koruyarak esnek bir Ģekilde 

hareket etmeleri beklenmektedir. 

 

4.2.2.3. Yaratıcı Bir Biçimde Problem Çözme  

 

Yaratıcı bir Ģekilde problem çözme yeni, dinamik ve değiĢen durumlara uyum 

sağlamak, sık sık yeni ve bilmeyen sorunları bulup çözmeyi gerektirir. Adapte edici 

performans, çalıĢanların bugünün çalıĢma durumlarına ve örgütlerde karĢılaĢılan 

tipik, tanımsız ve karmaĢık sorunları çözme etkililiğini kapsar. Performansın bu 

yönü, bireyin karmaĢık sorunları veya durumları istediği Ģekilde sonlandırmasını 

veya yeni, zor problemlere yaratıcı çözümler geliĢtirmesini gerektirir (Pulokas vd., 

2000: 613). Yaratıcı Ģekilde problemlerin çözülmesi daha etkili bir yaklaĢım olup 

olmadığını görmek için verilen parametrelerin dıĢında düĢünmekle mümkündür.  

 

ÇalıĢanların problemleri çözmek için hem bilgi alanlarını derinlemesine kavramaları 

hem de durumdaki değiĢiklikleri tanıma yeteneğine sahip olmaları gerekir (Tucker 

vd., 2007: 10). 
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4.2.2.4. Belirsiz ve Öngörülemeyen ÇalıĢma Durumlarıyla BaĢa Çıkma 

 

Belirsiz koĢullarda bile değiĢen durumlarla baĢa çıkmak için planların, hedeflerin ve 

eylemlerin etkili bir Ģekilde ayarlanması gerekmektedir (Marlow, vd., 2015: Aktaran: 

Calarko, 2016: 10). 

 

Bireyler örgütlerin yeniden yapılandırılması, iĢletmenin önceliklerinin değiĢmesi, 

mevcut kaynaklardaki azalma veya değiĢiklik ya da yeni bir örgüt veya gruba 

katılmak gibi birçok farklı nedenlerden dolayı öngörülemeyen ve belirsiz çalıĢma 

durumlarıyla karĢı karĢıya kalabilmektedirler. Bu tür olaylarla ilgili performansın 

kilit yönleri Ģunlardır; çalıĢanların bu durumların öngörülemeyen doğasını ne kadar 

kolay ayarlayabildikleri ve bunlarla nasıl baĢa çıkabildikleri, oluĢabilecek herhangi 

bir belirsizlik durumunda yönlerini ne kadar verimli ve sorunsuz bir Ģekilde 

değiĢtirebildikleri ve gerektiğinde ne kadar makul bir önlem alabildikleridir (Pulokas 

vd., 2000: 613).  

 

ÇalıĢanların belirsiz ve öngörülemeyen çalıĢma durumlarının üstesinden 

gelebilmeleri için hızlı ve kolay bir Ģekilde adapte olmaları ve doğal belirsizlik ya da 

değiĢkenlik karĢısında karar vermeleri gerekir (Charbonneir-Voirin ve Roussel, 

2012: 281).  

 

4.2.2.5. Görevler, Teknolojiler ve Prosedürleri Öğrenme 

 

Adapte edici performansın bu yönü teknolojik ilerlemenin hızlı bir Ģekilde artması ve 

örgütlerde sürekli öğrenmenin gerekliliği açısından önem arz etmektedir. 

Günümüzde çalıĢanları, iĢlerini yapmaları için yeni yollar öğrenmeye zorlayan teknik 

yeniliklerle giderek daha fazla ortaya çıkmaktadır. Bu sürekli öğrenme, gelecekte 

beklenen iĢ taleplerine hazırlanmak için devam eden planlama sürecini ve geliĢmeye 

katılımı da kapsar. Birçok iĢgören artık bir iĢ veya bir beceri setini öğrenip, bunları 

kariyer yaĢamı boyunca olduğu gibi uygulayamamaktadır. Bunun yerine, modern 

örgütlerde etkin performans sergileyen çalıĢanlar gelecekteki ihtiyaçları öngören ve 



81 

 

yeni görevler, teknolojiler, prosedürler ve roller öğrenerek değiĢen iĢ 

gereksinimlerine uyum sağlayanlardır. Teknolojik ilerleme ve iĢ değiĢikliği kesin 

olarak öngörülemeyen bir durum olarak algılanabilse de, bir bireyin gelecekteki iĢ 

gereksinimlerini önceden tahmin ettiği, hazırladığı ve öğrendiği etkinlik, onun devam 

eden değiĢken ve belirsiz çalıĢma durumlarıyla ne kadar iyi baĢa çıkabileceğinden 

kavramsal olarak farklıdır (Pulokas vd., 2000: 613-614). 

 

4.2.2.6. KiĢiler Arası Uyum 

 

ÇalıĢanlar baĢkalarıyla iĢ yaparken esnek ve açık fikirli olmalıdırlar. BaĢkalarının 

bakıĢ açılarını ve görüĢlerini dinlemeli ve bu bakıĢ açılarını ve görüĢleri dikkate 

alarak, uygun olduğunda kendi görüĢünü değiĢtirip, iĢle ilgili olumsuz ya da 

geliĢimsel geri bildirimleri kabul etmelidirler. ÇalıĢanlar iyi çalıĢıp, çok çeĢitli 

kiĢilikler ile etkili iliĢkiler geliĢtirilmelidirler. BaĢkalarının davranıĢlarını anlayıp, 

onları daha etkili bir Ģekilde ikna ederek, onları etkilemek veya onlarla çalıĢmak için 

kendi davranıĢlarını uyarlamalıdırlar (Pulokas vd., 2000: 617).  

 

4.2.2.7.Kültürel Uyum 

 

GeniĢletilmiĢ ortaklıklar da dâhil olmak üzere büyüme fırsatlarının belirlenmesinde 

daha fazla kurumsal vurgu, çalıĢanların farklı ulus, uluslararası, mesleki ve kültürel 

bağlamlarda etkin bir Ģekilde çalıĢması, kültürel uyumluluk gerektirir. Farklı 

kültürlere uyum sağlama istekliliği, baĢkalarına açıklık, farklı görüĢlerin göz önünde 

bulundurulması ve çeĢitli kiĢiliklerle uyum; baĢka bir deyiĢle, kiĢiler arası adapte 

edilebilirliği tanımlayan davranıĢlar dikkate alınarak yansıtılmalıdır (Charbonneir-

Voirin ve Roussel, 2012: 282).  

 

Bireyler yabancı kültürlerle etkileĢime girdiğinde, çoğu zaman stres yaĢarlar; çünkü 

normlar ve davranıĢlar yabancıdır ve kafa karıĢtırıcıdır (Ang vd., 2007: 341). 

Kültürel uyum, kabul görmüĢ geleneklere, değerlere, kurallara ve isteklere tam 
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olarak uyumu kavramayı ve yeni bir kültüre veya çevreye baĢarılı bir Ģekilde entegre 

olmayı kapsar (Marlow, vd., 2015: Aktaran: Calarko, 2016: 10). 

 

Kültürel uyum, aslında diğer grupların, örgütlerin veya kültürlerin iklimlerini, 

yönelimlerini, ihtiyaçlarını ve değerlerini öğrenmek ve anlamak için harekete 

geçmektir. Farklı değerlere, geleneklere ve kültürlere iyi uyum sağlayabilmek, 

baĢkalarının değerlerine ve geleneklerine uymak veya saygı duymak için gereken 

davranıĢı veya görünüĢü isteyerek ayarlamaktır. Birinin eylemlerini ve diğer 

gruplarla, örgütlerle veya kültürlerle olumlu iliĢkileri sürdürmek için yaklaĢımlarını 

anlamayı da gerektirir (Pulokas vd., 2000: 617).  

 

4.2.2.8. Fiziksel Uyum 

 

Fiziksel uyum çeĢitli ve zorlu fiziksel koĢullara hızla adapte olmaktır. AĢırı sıcaklık, 

nem, soğuk veya kirlilik gibi zorlayıcı çevresel durumlara uyum sağlamak, yorucu 

veya zorlu görevleri tamamlamak için kendini fiziksel olarak zorlamak, ağırlık ve 

kas kuvveti ayarlama veya iĢ için gerekli fiziksel görevleri yerine getirme konusunda 

uzman olmak gibi çeĢitli fiziksel faktörlere uyum sağlamaktır (Pulokas vd., 2000: 

617). Fiziksel uyum, fiziksel zorlanmaya dayanma kabiliyeti gerektiren iĢleri kapsar.  

Örneğin; askerlik, turizm endüstrisi, acil durum hizmetleri, inĢaat, kamu hizmetleri, 

restoran iĢi ve fırınlama gibi (Charbonneir-Voirin ve Roussel, 2012: 282). Fiziksel 

uyum fiziksel rahatsızlığa ve zorlayıcı çevresel koĢullara rağmen iyi performans 

göstermektir (Marlow vd., 2015: Aktaran: Calarko, 2016: 10). 

 

4.3.ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMA 

BULGULARI 

 

Köse ve Özer (2013: 98) Ġstanbul Ticaret Odası üyesi olan yaklaĢık 300000 KOBĠ 

yöneticileri açısından profesyonel özelliklerin desteklenmesinin örgütün adapte edici 

performansı üzerindeki etkisini ve örgütsel bağlılığın aracı rolü oynayıp 

oynamadığını analiz ettikleri araĢtırmada bulgulara göre; profesyonel özelliklerinden 



83 

 

davranıĢsal profesyonel özelliklerin hem adapte edici performans hem örgütsel 

bağlılık üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca örgütsel 

bağlılığın adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu ve 

davranıĢsal profesyonel özellikler ile adapte edici performans arasındaki iliĢkide 

örgütsel bağlılığın aracılık rolüne sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Buna karĢın yapısal 

profesyonel özellikler ile iĢletmenin adapte edici performansı iliĢkisine örgütsel 

bağlılığın aracılık rolüne iliĢkin bir bulguya rastlanılmamıĢtır. 

 

Shoss, Witt ve Vera (2012: 910) tarafından 92 çağrı merkezi çalıĢanı üzerinde 

yapılan araĢtırmada adapte edici performansının yüksek görev performansına yol 

açıp açmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre adapte edici performans ile 

görev performansı arasında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Huang ve arkadaĢları (2014: 162) iĢyerinde kiĢilik ile adapte edici performans 

üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmaya göre duygusal kararlılığını ve hırsın adapte 

edici performans ile iliĢkiili olduğunu fakat deneyim açıklığının adapte edici 

performansın öngörülmesine katkıda bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Hırsın adapte 

edici performansın proaktif formları için en önemli yordayıcı olduğu, ancak duygusal 

kararlılığın ise uyarlamalı performansın reaktif formları için en önemli yordayıcı 

olduğunu gözlenmiĢtir. Ayrıca hırs ve duygusal duygusal kararlılık, çalıĢanlara 

kıyasla yöneticiler için adapte edici performans üzerinde daha güçlü etkiler 

yaratmıĢtır. 

 

Calarko (2016: 61) tarafından adapte edici performans ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkinin incelendiği araĢtırmada; adapte edici performans ile iĢ tatmini arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur.  

 

Pradhan, Jena ve Singh (2017: 243) tarafından yapılan araĢtırmada Hindistan imalat 

sanayinde örgütsel öğrenme ile adapte edici performans arasındaki iliĢkide duygusal 

zekânın rolü incelenmiĢtir. Örgütsel öğrenmenin, adapte edici performansı pozitif 
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yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Örgütlenme, öğrenme mekanizmalarını, çalıĢma 

ortamını uyarladığı ve böylece duygusal olarak zeki insanlar, adaptasyon ve 

memnuniyet elde etmek için yetkinliklerini bilebilirler. AraĢtırma bulgularına göre, 

duygusal zekâsı düĢük olan yöneticilere kıyasla duygusal zekâsı yüksek 

yöneticilerin, örgütsel öğrenme ile adapte edici performans arasındaki iliĢkinin daha 

güçlü olduğu ortaya konmuĢtur. 

 

Wihler ve arkadaĢları (2017) Almanya‟da 247 iĢgören üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

dıĢa dönüklük ile adapte edici performans arasındaki iliĢkileri incelenmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları, dıĢa dönüklük, sosyal yeterlilik ve giriĢimcilik iklimi 

etkileĢiminin adapte edici performans üzerinde anlamlı etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Yani dıĢa dönüklük-performans iliĢkisi, sosyal yeterlilik ve giriĢim iklimi 

ile güçlendirilmektedir.  

 

Dilekçi ve Sezgin Nartgün (2019) tarafından öğretmenler üzerinde yapılan bir 

çalıĢmada Bhat ve Beri (2016) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Teachers Perceived Job 

Performance Scale (TPJP)” ölçeğinin orijinal yapısında tek boyutlu olan “Adaptive 

Performance” alt ölçeği Türkçe‟ye uyarlanmıĢtır.  

 

Asheghi ve Hashemi (2019) Ġran‟da Güney Ahvaz Demiryolu ġirketi‟ndeki 

çalıĢanlar üzerine yapılan bir araĢtırmada bilinçli farkındalık, tükenmiĢlik ve adapte 

edici performans iliĢkisi ve bu iliĢkide dayanıklılığın aracı rolü incelenmiĢtir.  

AraĢtırma bulgularına göre; bilinçli farkındalığın ve dayanıklılığın adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Aynı zamanda 

dayanıklılığın, bilinçli farkındalık ile adapte edici performans arasındaki iliĢkide 

aracı rolü oynadığı saptanmıĢtır.  

 

Sharti, Handoko ve Huruta (2019) Endonezya‟da üniversite öğrencileri üzerinde 

yaptıkları bir araĢtırmada kültürel zekâ ile adapte edici performans arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. Bu araĢtırmanın bulguları, kültürler arası etkileĢimle kültürel zekânın 

adapte edici performans açısından önemli bir belirleyici olduğunu ortaya koymuĢtur. 
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4.4.STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARI, PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġ VE 

PSĠKOLOJĠK ĠKLĠM ĠLE ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS ĠLĠġKĠSĠ 

 

Stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ ve psikolojik iklim ile adapte edici 

performans iliĢkisi üzerinde henüz yapılmıĢ bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu 

nedenle bu değiĢkenleri ihtiva eden araĢtırma modelinin kuramsal çerçevesi için 

dolaylı olarak konu ile iliĢkili olan çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

 

Stratejik ortaklık algıları konusunda Kumar (1996) Parkhe (1998), Jennings ve 

diğerleri (2000) stratejik ortaklık algılarından güvenin ortaklık kurma, uzun vadeli 

iliĢkiler kurma ve ortaklığın performansı üzerinde pozitif iliĢkiye sahip olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Bununla birlikte Cullen, Johnson ve Sakano (2000: 234-236) 

stratejik ortaklıklarda bağlılığın ortaklığın performansı üzerinde etkili olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Bu bulgulara göre güven iliĢki sermayesinin temel bileĢeni iken, 

bağlılık sosyal sermeyeninin bileĢenidir. ÇalıĢanların stratejik ortaklığa 

bağlılıklarının performans ve uyumu önemli ölçüde pozitif etkilediği tespiti de 

yapılmıĢtır. Japon stratejik ortaklıkları üzerine yapılan çalıĢmada Japon Ģirketlerinde 

baĢkalarına karĢı olan kültürel duyarlılığa rağmen stratejik ortaklıklarda karĢılıklı 

güvenin önemli olduğu saptanmıĢtır.  

 

Öte yandan psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans arasında iliĢkiye dair 

ampirik çalıĢmalarda yeterli görünmemektedir. Psikolojik iyi oluĢ ile kuramsal ve 

görgül çalıĢmalara bakıldığında Daniels ve Harris (2000) tarafından yapılan bir 

araĢtırmada psikolojik iyi oluĢ ile örgütsel performans arasında güçlü bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yine Wright ve Cropanzano (2000) insan hizmetleri 

çalıĢanlar üzerinde yaptıkları çalıĢmanın bulgularına göre psikolojik iyi oluĢun iĢ 

tatmini üzerine değil de iĢ performansı üzerinde belirleyici etkiye sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca psikolojik iyi oluĢ ile örgütsel bağlılık (Sevimli, 2015), iĢ 

performansı (Wadhawan, 2016; Usman 2017) arasında pozitif iliĢki olduğu 

gözlenmiĢtir. Benzer Ģekilde Çankır ve Çelik (2018: 63) tarafından yapılan çalıĢmada 
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psikolojik iyi oluĢun çalıĢan performansından daha çok mali performans üzerinde 

daha çok etkili olduğu saptanmıĢtır. 

 

Psikolojik iklim ile adapte edici performans iliĢkisi üzerine odaklanan çalıĢanlara da 

rastlanılmamaktadır. Ancak psikolojik iklim ile satıĢ temsilcileri ve satıĢ yönetici 

performansı (Brown ve Leigh, 1996), örgütsel bağlılık (Kataria vd., 2013),  örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini ve dolaylı olarak bireysel performans (Biswass ve 

Varma, 2007), iĢgören performansı (Biswas, 2012), iĢ tatmini ve iĢ performansı 

(Yee, Pink ve Sern, 2014) pozitif yönlü iliĢki içinde olduğu saptanmıĢtır.  

 

Adapte edici performans ile iliĢkili geçmiĢteki yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

yöneticilerin davranıĢsal profesyonel özelliklerin hem adapte edici performans hem 

örgütsel bağlılık üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir (Köse ve Özer, 

2013). Yine çağrı merkezi çalıĢanı üzerinde yapılan araĢtırmada adapte edici 

performans ile görev performansı arasında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir 

(Shoss, Witt ve Vera, 2012: 910). Ayrıca iĢyerinde kiĢilik (Huang ve arkadaĢları, 

2014), dıĢa dönüklük (Wihler vd., 2017), iĢ tatmini (Calarko, 2016: 61), örgütsel 

öğrenme (Pradhan, Jena ve Singh, 2017: 243),  bilinçli farkındalık, tükenmiĢlik 

(Asheghi ve Hashemi, 2019) ve kültürel zekâ (Sharti, Handoko ve Huruta, 2019) ile 

adapte edici performans arasındaki iliĢkilerin incelendiği görülmektedir. AraĢtırma 

bulgularından da anlaĢılmaktadır ki ne stratejik ortaklık algıları, ne psikolojik iyi oluĢ 

ne de psikolojik iklimin adapte edici performans ile iliĢkisi henüz irdelenmemiĢtir. 

 

Netice itibariyle yönetim yazınında stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ ve 

psikolojik iklimin adapte edici performans üzerindeki etkilerini analiz etmeyi 

amaçlayan bu çalıĢmada önerilen araĢtırma modeli ve hipotezleri test etmeye yönelik 

saha araĢtırması sonuçları beĢinci bölümde yer almaktadır.  
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARI VE PSĠKOLOJĠK ĠYĠ 

OLUġUN ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: 

PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN ARACI ROLÜNÜ BELĠRLEMEYE 

YÖNELĠK BĠR SAHA ARAġTIRMASI 

 

Bu bölümde stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici 

perfromans üzerindeki etkilerini psikolojik iklimin aracı rolü çerçevesinde 

belirlemeye yönelik olarak araĢtırmanın amacı, önemi, yöntemi ve bulgularına yer 

verilmektedir. 

 

5.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

Rekabetin devamlı olarak arttığı ve Ģiddetlendiği günümüzdeki iĢ dünyasında, 

değiĢim olgusunun kapsam ve hızı tehlikeli boyutlara ulaĢmaktadır. Böyle bir 

ortamda faaliyet göstermekte olan iĢletmelerin nihai hedefi, baĢarılı olmak ve bu 

Ģekilde varlıklarını sürdürmek olmuĢtur. ĠĢletmelerin baĢarısı ve varlıklarını devam 

ettirmeleri için iĢletmelerin kendilerini rakiplerinden farklı kılacak değerlerinin, 

özellikle de insan kaynaklarının farkında olmalarıyla gerçekleĢebilir. Günümüzde 

iĢletmelerinin baĢarılı olmaları için gereken Ģartlardan biri de performansın yüksek 

olmasıdır. ÇalıĢanların örgüt içerisinde kendilerini iyi hissetmeleri onların 

psikolojilerini dolayısıyla da iĢ performanslarını etkileyecektir. Örgüt içinde bulunan 

çalıĢanların kendilerini örgütün bir parçası gibi düĢünmeleri onları örgütte daha da 

baĢarılı kılacaktır. Örgüte kolayca uyum sağlayabilen çalıĢanların iĢ verimlilikleri de 

artacaktır. 

 

GloballeĢme ve teknolojik geliĢmelerle birlikte iĢletmeler tüketicilerin isteklerine ve 

ihtiyaçlarına kolay cevap verebilmek ve rekabet üstünlüğüne sahip olmak için farklı 
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stratejik eğilimlere yönelmektedirler. Bu durumda aynı veya farklı alanda faaliyet 

gösteren iĢletmelerle yapılacak olan stratejik ortaklıklar, birleĢmeler ve satın alma 

gibi faaliyetler önemli hale gelmektedir. Bir iĢletmenin devamlılığını sağlayabilmesi 

ve uzun dönemde hayatını devam ettirebilmesi için ortaklığa ve iĢbirliğine gitmesi 

önemli hâle gelmiĢtir. 

 

ÇalıĢanların iĢletmede soludukları hava da önemlidir. ÇalıĢanların yönetim 

tarafından desteklendiği, kendilerini özgür hissettikleri, kararlara katılım 

sağlayabildikleri durumlarda performansları iĢletmeye katacakları değer de 

artacaktır. Psikolojik olarak çalıĢan kendini iyi hissettiğinde iĢletmeye kolay adapte 

olmalarına, meydana gelecek problemlere hızlı ve yaratıcı çözümler geliĢtirmelerine 

yardımcı olmaktadır. Özellikle her stratejik ortaklık değiĢim demektir. Bu 

ortaklıkların değiĢime uyum ve değiĢimden yararlanma yetenekleri olan adapte edici 

performansın incelenmesi oldukça önemli bir inceleme konusudur.  

 

Stratejik ortaklıklarda adaptasyon performansının stratejik ortaklık algıları olan 

güven ve bağlılık ile iliĢkili olacağı düĢünülmektedir. Ancak bu konu yapılan 

çalıĢmalar sınırlıdır. Zira stratejik ortaklık algıları konusunda yapılan çalıĢmalarda 

güven algısının Kumar, 1996; Parkhe (1998); Jennings ve diğerleri (2000)  ve 

bağlılık algısının Cullen, Johnson ve Sakano (2000: 234-236) stratejik ortaklıklarda 

bağlılığın ortaklığın performansı üzerinde pozitif etkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Yani güvenin iliĢki sermayesi için, bağlılığın ise sosyal sermeye için önemli bir 

bileĢen olduğu gözlenmiĢtir. Hiç Ģüphesiz bu algıların uyumu pozitif yönde 

etkileyeceği düĢünüldüğünden stratejik ortaklık algıların adapte edici performans 

üzerindeki etkilerinin irdelenmesi önem arz etmektedir.   

 

ġüphesiz iĢletmelerde çalıĢanlarda olumlu duyguların olumsuz duygulara daha 

baskın olduğu psikolojik iyi oluĢ da  (Bradburn, 1969: 9) bireysel ve örgütsel iĢ 

çıktıları üzerinde etkili olmaktadır. Psikolojik iyi oluĢ, stratejik ortaklıklarda da 

hedeflere ulaĢmak için baĢkalarıyla karĢılıklı bağımlı iliĢkileri geliĢtirme, sürdürme 

ve uygun Ģekilde değiĢtirme bakımından önemli olacağı düĢünülmektedir. Fakat bu 

konuda henüz somut araĢtırma bulgularına henüz rastlanmamaktadır. Yönetim 
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yazının psikolojik iyi oluĢ ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında psikolojik iyi oluĢun 

örgütsel performans (Daniels ve Harris, 2000), iĢ performansı (Wright ve 

Cropanzano, 2000), (Wadhawan, 2016), Usman (2017), örgütsel bağlılık (Sevimli, 

2015) mali performans ve çalıĢan performansı (Çankır ve Çelik, 2018) ile iliĢkileri 

incelenmiĢtir. Bu çerçeve psikolojik iyi oluĢun adaptasyon performansı ilie iliĢkisinin 

incelenmesi hem uygulamada yöneticiler, hemde bu konudaki bilgi eksikliğini 

giderme açısından önemli bir katkı olabilir.  

 

ÇalıĢanların belirli bir ortamda ödüllendirilen ve desteklenen uygulamalara, 

prosedürlere ve davranıĢ türlerine iliĢkin paylaĢılan algıları olarak tanımlanan 

psikolojik iklimi (Amenumey ve Lockwood, 2008: 266) ile adapte edici performans 

iliĢkisi üzerine yapılmıĢ bir çalıĢma olmaması da bu çalıĢmanın yapılmasının 

gerisindeki güdülerden biridir. Zira örgütsel davranıĢ ve yönetim yazını 

incelendiğinde psikolojik iklim ile satıĢ temsilcileri ve satıĢ yönetici performansı 

(Brown ve Leigh, 1996), örgütsel bağlılık (Kataria vd., 2013),  örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢ tatmini ve dolaylı olarak bireysel performans (Biswass ve Varma, 

2007), iĢgören performansı (Biswas, 2012), iĢ tatmini ve iĢ performansı (Yee, Pink 

ve Sern, 2014) arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.   

 

Charbonneir-Voirin ve Roussel (2012) tarafından bireyin dinamik çalıĢma durumuna 

uyum sağlama yeteneği olarak ifade edilen adapte edici performans bu çalıĢmanın 

temel araĢtırma değiĢkenlerinden biridir. Bu konudaki çalıĢmaların odukça yeni 

olduğu görülmektedir. Zira örgütsel davranıĢ ve yönetim yazınında daha çok adapte 

edici performans ile yöneticilerin davranıĢsal profesyonel özellikleri (Köse ve Özer, 

2013), görev performansı (Shoss, Witt ve Vera, 2012: 910), iĢyerinde kiĢilik (Huang 

ve arkadaĢları, 2014), dıĢa dönüklük (Wihler vd., 2017), iĢ tatmini (Calarko, 2016: 

61), örgütsel öğrenme (Pradhan, Jena ve Singh, 2017: 243), bilinçli farkındalık, 

tükenmiĢlik (Asheghi ve Hashemi, 2019) ve kültürel zeka (Sharti, Handoko ve 

Huruta, 2019) ile iliĢkileri inceleme konusu yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada ise daha önce 

literatürde hiç ele alınmamıĢ olan stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ ve 

psikolojik iklimin adapte edici performans ile iliĢkileri incelenmektedir.  
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AraĢtırma bulguları ıĢığında araĢtırmanın amacı, yönetici ve çalıĢanlar açısından 

stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans üzerindeki 

etkilerini incelemek; stratejik ortaklıklar ve psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici 

performans arasındaki iliĢkilerinde psikolojik iklimin aracı rolü oynayıp 

oynamadığını analiz etmektir. Bağlamda çalıĢmada araĢtırma sorunsalı; “iĢletmede 

yönetici ve çalıĢanların stratejik ortaklıklıktaki güven ve bağlılık algılarının yanısıra 

psikolojik iyi oluĢ algıları, adapte edici performansı nasıl ve ne yönde 

etkilemektedir? Psikolojik iklimi ile birlikte stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi 

oluĢ algılarının adapte edici performans üzerine etkisinin yönünde bir değiĢiklik 

ortaya çıkmakta mıdır?”  Ģeklindedir. Bu soruya yanıt aramak için NevĢehir ilindeki 

konaklama iĢletmeleri yönetici ve çalıĢanları üzerinde bir saha araĢtırmasına ihtiyaç 

duyulmuĢtur.  

 

Yönetim yazınında daha önce stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ ve 

psikolojik iklimin adapte edici performans üzerindeki etkilerini inceleyen bir çalıĢma 

bulunmadığından bu alandaki bilgi eksikliğini gidermesi bakımımdan böyle bir 

çalıĢmaya ihtiyaç duyulmaktadır. Buna ilaveten bu değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

turizm sektöründeki konaklama iĢletmeleri yöneticilerinin değiĢime uyum sağlama 

yetenekleri açısından bazı tespitler yapması da konuyu önemli kılan bir baĢka 

gerekçedir.  

 

5.2. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

 

5.2.1.Evren ve Örneklem 

 

ÇalıĢmanın evrenini Kapadokya bölgesinde bulunan konaklama iĢletmelerinin 

yönetici ve çalıĢanları oluĢturmaktadır. Ancak bazı otellerin tadilat dolayısıyla 

hizmete baĢlamadığından, sezon kapalı olduğu için her çalıĢana ulaĢmanın 

zorluğundan dolayı çalıĢmada örneklem seçim yöntemine gidilmiĢtir. ÇalıĢmanın 

örneklemini NevĢehir ilinde faaliyet gösteren 3 yıldızlı, 4 yıldızlı, 5 yıldızlı, özel 

belgeli ve butik oteller gibi konaklama iĢletmelerinin yönetici ve çalıĢanları 
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oluĢturmaktadır. Otellerde çalıĢan sayıları tam olarak bilinemediği için Visansakon 

ve Prougestaporn‟un (2015: 910) önerdiği n= z
2
(pq) /e

2
 formülü kullanılarak 

örneklem hacmi 384 olarak hesaplanmıĢtır. Ancak tesadüfi olmayan örnekleme 

yöntemlerinden kolayda örnekleme yönteminin dezavantajlarını ortadan kaldırmak 

için araĢtırma kapsamındaki konaklama iĢletmesi yönetici ve çalıĢanlarına bizzat 

araĢtırmacı tarafından 500 anket dağıtılmıĢtır. ÇalıĢmada yetersiz cevaplanan 

anketler çıkarıldıktan sonra bilimsel olarak analize tabi tutulabilir 355 anket geri 

dönmüĢtür. Bu çerçevede anketlerin geri dönüĢ oranı %71‟ dir. Bu oran bu türden 

araĢtırmalar için yeterli kabul edilmektedir (Çıngı, 1994). 

 

5.2.2. Veri Toplama Araçları 

 

Bu çalıĢmada yöneticiler ve çalıĢanlar açısından stratejik ortaklık algıları ve 

psikolojik iyi oluĢ algılarının adapte edici performans üzerindeki etkileri ve bu 

iliĢkide psikolojik iklimin aracı rolü analiz edilmektedir. Bu araĢtırmada esas 

araĢtırma değiĢkenleri stratejik ortaklıklar, psikolojik iyi oluĢ, adapte edici 

performansıyken psikolojik iklim ise aracı değiĢkendir. Bu çalıĢmada stratejik 

ortaklık algılarını ortaya koymak amacıyla Perry, Sengupta ve Krapfel, (2004)‟in 

Stratejik Ortaklık Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte stratejik ortaklık boyutlarından 

güven (5 madde), ve bağlılık (4 madde) olmak üzere 9 ifade bulunmaktadır. Anket 

formunda bu kısımda 5‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5= 

Kesinlikle Katılıyorum). 

 

Otel yönetici ve çalıĢanlarının psikolojik iyi oluĢ algılarını ortaya koymak için Ryff, 

Keyes (1995) tarafından geliĢtirilmiĢ olan Psikolojik İyi Oluş Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Bu ölçekte psikolojik iyi oluĢ boyutlarından kendini kabul (3 madde), baĢkaları ile 

olumlu iliĢkiler (3 madde), özerklik (3 madde), çevresel ustalık (3 madde), yaĢama 

amacı (3 madde), kiĢisel geliĢim (3 madde) olmak üzere 18 ifade bulunmaktadır. 

Anketin bu kısmında 6‟lı likert ölçeği kullanılmıĢtır  (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Biraz Katılmıyorum 4=Biraz Katılıyorum, 5= Katılıyorum, 

6=Kesinlikle Katılıyorum). 
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Otel yönetici ve çalıĢanlarının adapte edici performans düzeylerini belirlemek 

amacıyla Pulakos, Arad, Donovan, Plamondon (2000) tarafından geliĢtirilen Adapte 

Edici Performans Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte adapte edici performans 

boyutlarından kriz ve acil durumların üstesinden gelme (4 madde), iĢ stresi yönetimi 

(5 madde), sorunları yaratıcı bir Ģekilde çözme (5 madde), iĢ ortamında belirsiz ve 

öngörülmeyen durumları yönetme (6 madde), görevler, teknolojiler ve prosedürleri 

öğrenme (6 madde), kiĢiler arası uyum (5 madde), kültürel uyum (4 madde) olmak 

üzere 35 ifadeden oluĢmaktadır. Anketin bu bölümünde 5‟li likert ölçeği 

kullanılmıĢtır (1=Hiç Önemli Değil, 2=Biraz Önemli, 3=Orta Derecede Önemli, 4= 

Önemli, 5=Çok Önemli). 

 

Otel yönetici ve çalıĢanlarının psikolojik iklim algılarını belirlemek amacıyla Brown, 

Leigh (1996) tarafından geliĢtirilen Psikolojik İklim Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte 

psikolojik iklim boyutlarından destekleyici yönetim (5 madde), rol açıklığı (3 

madde), katkı (4 madde), tanınma (3 madde), kendini ifade etme (4 madde), 

fırsatlar&sorunlar (2 madde) olmak üzere 21 ifadeden oluĢmaktadır. Anketin bu 

kısmında 5‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum). 

 

Anketin son kısmında ankete katılımcılara dair bilgi edinmek amacıyla demografik 

özelliklere iliĢkin birtakım sorular mevcuttur. 

 

5.2.3. Model ve Hipotezler 

 

Yönetim ve örgütsel davranıĢ yazının da daha önce stratejik otaklık algıları ile adapte 

edici performans iliĢkisi üzerine herhangi bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Buna 

karĢın Parkhe (1998) ve Jennings ve diğerleri (2000) güvenin stratejik ortaklık 

kurma, uzun vadeli iliĢkiler kurma ve ortaklığın performansı konusunda belirleyici 

faktör olduğunu tespit etmiĢlerdir. Yine Kumar (1996) göre güven ile stratejik 

ortaklık performansının pozitif iliĢki olduğunu ileri sürmüĢtür. Bununla birlikte Kang 
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(2014: 1) stratejik ortaklıklarda güvenin en fazla oluĢum aĢamasında önemli 

olduğunu tespit etmiĢtir. Son olarak Almuti ve Kathawla (2001) stratejik ortaklıklar 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada ortaklığın baĢarısında, hem güvenin en önemli unsur 

olduğu, hem de en zor inĢa edilen unsur olduğu tespit edilmiĢtir. Öte yandan Cullen, 

Johnson ve Sakano (2000: 234-236) stratejik ortaklıklarda bağlılığın ortaklığın 

performansı üzerinde etkili olduğunu tespit etmiĢtir. Bu bulgulara göre güven iliĢki 

sermayesinin temel bileĢeni iken, bağlılık sosyal sermayenin bileĢenidir. ÇalıĢanların 

stratejik ortaklığa bağlılıklarının performans ve uyumu önemli ölçüde etkilediği 

tespiti de yapılmıĢtır. Ayrıca stratejik ortaklılıklarda yöneticilerin bağlılığı (Fadol, 

2013), stratejik olarak örgütlerin veya partnerin bağlılığı kadar kültürel duyarlılığın 

olduğu ülkelerde iĢgörenlerin bağlılığı da (Cullen, Johnson ve Sakano, 2000) 

stratejik ortaklıkların baĢarısını önemli ölçüde etkilemektedir. Bu bulgular dikkate 

alınarak stratejik ortaklık algıları güven ve bağlılık ile adapte edici performans 

arasında pozitif iliĢki olacağı düĢünülmektedir. 

 

Psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans arasında iliĢkiye dair ampirik 

araĢtırmalar bulunmadığından, örgütsel performans, iĢ performansı ve iĢgören 

peformansı ile ilgili çalıĢmaların bulguları hipotezlerin tasarlanmasında referans 

alınmıĢtır. Psikolojik iyi oluĢ ile örgütsel performans (Daniels ve Harris, 2000), iĢ 

performansı (Wright ve Cropanzano, 2000; Wadhawan, 2016, Usman (2017), 

örgütsel bağlılık (Sevimli, 2015) ve çalıĢan performansı (Çankır ve Çelik, 2018) 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

 

Psikolojik iklim ile adapte edici performans iliĢkisi üzerine odaklanan çalıĢmalarda 

sınırlı sayıda olduğundan psikolojik iklim ile satıĢ temsilcileri ve yönetici 

performansı (Brown ve Leigh, 1996), örgütsel bağlılık (Kataria vd., 2013),  örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini ve dolaylı olarak bireysel performans (Biswass ve 

Varma, 2007), iĢgören performansı (Biswas, 2012), iĢ tatmini ve iĢ performansı 

(Yee, Pink ve Sern, 2014) pozitif yönlü iliĢki içinde olduğu saptanmıĢtır. Bu 

araĢtırma bulgularından yola çıkıldığında beklenti, psikolojik iklim ile adapte edici 

performans arasında pozitif bir iliĢki olacağı yönündedir. AraĢtırmanın hipotezleri de 

bu beklentiye uygun olarak geliĢtirilmiĢtir. Son olarak adapte edici performans ile 
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iliĢkili geçmiĢte yapılan çalıĢmalara bakıldığında yöneticilerin davranıĢsal 

profesyonel özelliklerinin (Köse ve Özer, 2013), görev performansının (Shoss, Witt 

ve Vera (2012: 910), dıĢadönüklüğün (Wihler vd., 2017), iĢ tatminin (Calarko, 2016: 

61) ve örgütsel öğrenmenin (Pradhan, Jena ve Singh, 2017: 243) adapte edici 

performans ile pozitif yönlü iliĢki içinde olduğu saptanmıĢtır.  

 

Bu araĢtırmada yöneticiler ve çalıĢanlar açısından stratejik ortaklık algıları ve 

psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans üzerindeki etkileri ve bu etkide 

psikolojik iklimin aracı rolü incelenmektedir. AraĢtırmanın amacı ve yönetim 

literatüründeki çalıĢmalar dikkate alınarak bu çalıĢmanın kavramsal araĢtırma modeli 

aĢağıdaki gibi geliĢtirilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    ġekil 5.1: Önerilen Kavramsal AraĢtırma Modeli 

Hipotez 1: Stratejik ortaklık algıları, adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye 

sahiptir. 

Hipotez 2: Psikolojik iklim, adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

Hipotez 3: Psikolojik iklim, stratejik ortaklık algıları ile adapte edici performans 

arasındaki iliĢkide aracı rolü oynayacaktır.  
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Hipotez 4: Stratejik ortaklık algılarının boyutlarından bağlılık adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

Hipotez 5: Psikolojik iklim, stratejik ortaklık algısının boyutlarından bağlılık ile 

adapte edici performans arasındaki iliĢkide aracı rolü oynayacaktır. 

Hipotez 6: Stratejik ortaklık algılarının boyutlarından güven adapte edici performans 

üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

Hiptez 7: Psikolojik iklim, stratejik ortaklık algısının boyutlarından bağlılık ile 

adapte edici performans arasındaki iliĢkide aracı rolü oynayacaktır. 

Hipotez 8: Psikolojik iyi oluĢ, adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye 

sahiptir. 

Hipotez 9: Psikolojik iklim, psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans 

arasındaki iliĢkide aracı rolü oynayacaktır. 

Hipotez 10 a) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından kendini kabul adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

                   b) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından baĢkaları ile olumlu iliĢkiler 

adapte edici performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

                   c) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından özerklik adapte edici performans 

üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

                   d) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından çevresel ustalık adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

                    e) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından yaĢama amacı adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

                    f) Psikolojik iyi oluĢun boyutlarından kiĢisel geliĢim adapte edici 

performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir. 

 

5.2.4. Veri Analiz Yöntemleri 

 

Bu çalıĢmada veriler, NevĢehir ilinde faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinin 

yönetici ve çalıĢanlarından elde edilmiĢtir. Elde edilen verilere iliĢkin olarak önce 
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Mahallabonis mesafesi değerleri hesaplanarak, -2,5 ile +2,5 büyük değerlere sahip 

anketler çıkarılmıĢtır. Daha sonra Kolmogorov-Smirnov testi yardımıyla bağımsız, 

aracı ve bağımlı değiĢkenlerin test istatistiği değerlerinin p>0.050 olduğu 

saptanmıĢtır. Yani verilerin normal dağıldığı tespit edilmiĢtir.  Daha sonra örnekleme 

iliĢkin demografik özellikler yüzde ve frekans yardımıyla verilmiĢtir.  

AraĢtırma hipotezlerini test etmek için önce Pearson korelasyon analizi yapılmıĢ, 

daha sonra aracı değiĢkenli hiyerarĢik regresyon analizi ve çoklu regresyon 

analizinden yararlanılmıĢtır. 

 

5.3.BULGULAR 

 

Bu bölümde konaklama iĢletmeleri üzerinde yapılan bir saha araĢtırmasının bulguları 

ele alınmaktadır.  

 

5.3.1. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özellikleri ve ÇalıĢtıkları 

Konaklama ĠĢletmelerinin Özellikleri 

AraĢtırmaya katılan konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının bazı demografik özellikleri 

aĢağıda Tablo 5.1‟de verilmektedir. Bu tabloda bulgular incelendiğinde araĢtırmaya 

katılanların %56.6‟sı erkek, %43.4‟ü kadındır. Bu katılımcıların %39.7‟si evlidir. 

Yine araĢtırmaya katılanların eğitim durumu incelediğinde %11.5‟i ilköğretim, 

%21,7‟si lise, %23.9‟u meslek yüksekokulu, %33.8‟i fakülte ve %9‟u yüksek 

lisans/doktora mezunudur. Bununla birlikte katılımların %60.8‟i 21-30 yaĢ aralığında 

olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılanların %60‟dan fazla 5 yıl ve daha az deneyime sahip olduğu 

anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 5.1: AraĢtırmaya Katılan Konaklama ĠĢletmeleri ÇalıĢanlarının Bazı 

Demografik Özellikleri 
Demografik Özellikler Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet   

Erkek 201 56,6 

Kadın 154 43,4 

Medeni Durum   

Evli 141 39,7 

Bekar 214 60,3 

Eğitim Durumu   

Ġlköğretim 41 11,5 

Lise 77 21,7 

Meslek Yüksekokulu 85 23,9 

Fakülte 120 33,8 

Yüksek Lisans/Doktora 32 9,0 

YaĢ Durumu   

21 yaĢ aĢağısı 13 3,7 

21-30 yaĢ arası 216 60,8 

31-40 yaĢ arası 97 27,3 

41-50 yaĢ arası 28 7,9 

50 yaĢ üzeri 1 ,3 

ĠĢ Deneyimi   

1 yıldan az 4 1,1 

1-5 yıl arası 211 59,4 

6-10 yıl 89 25,1 

11-15 yıl arası 22 6,2 

16 yıl ve üzeri 29 8,2 

 

Yine Tablo 5.2‟de araĢtırma katılanların iĢletmedeki durumu ve çalıĢtıkları 

konaklama iĢletmelerinin spesifik özelliklere dair veriler sunulmaktadır. Bu verilere 

göre araĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları konaklama iĢletmelerin %54.1‟ inin aile 

iĢletmesi olduğu görülmektedir. Bu iĢletmelerin %58.3‟ ünün kurucusunun 

profesyonel yönetici olduğu olduğu anlaĢılmaktadır.  

 

Katılımcıların çalıĢanların %19.4‟nün 5 yıldız, %24.8‟nin 4 yıldız, %26.8‟nin özel 

belgeli, %1.4‟ünün 3 yıldızlı otel ve %27.6‟sının diğer konaklama iĢletmelerinden 

oluĢtuğu gözlenmektedir. Konaklama iĢletmelerinin %60‟ı 10 ve daha fazla çalıĢana 

sahip olduğu anlaĢılmaktadır.  

 

Bu katılımcıların iĢletmedeki poziyonları incelendiğinde; Üst Yönetici (%13,8), 

Resepsiyon Personeli (%23,4), Kat Hizmetleri (%11,3), Yiyecek-Ġçeçecek Personeli 

(%19,4) Ön Büro Personeli (%12,7), Muhasebe Personeli (%9,0), SatıĢ ve Halkla 
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ĠliĢkiler Personeli (%4,8), Ġnsan Kaynakları Yöneticisi/Sorumlusu (%3,1) ve Diğer 

personel (%2,5) pozisyonunda görev yapmaktadır. 

 

Tablo 5.2: AraĢtırmaya Katılanların ĠĢletmedeki Durumu ve Konaklama 

ĠĢletmelerinin Özellikleri 

Konaklama ĠĢletmesinin Aile ĠĢletmesi 

Olma Durumu 

  

Evet 192 54,1 

Hayır 163 45,9 

Kurucunun Profesyonel Yönetici Olma 

Durumu 

  

Evet 207 58,3 

Hayır 148 41,7 

AraĢtırmaya Konu ÇalıĢanların 

Ġstihdam Edildikleri Konaklama 

ĠĢletmesinin Yıldız Sayısı 

  

5 yıldız 69 19,4 

4 yıldız 88 24,8 

3 yıldız 5 1,4 

Özel Belgeli 95 26,8 

Diğer 98 27,6 

Konaklama ĠĢletmesinin ÇalıĢan Sayısı   

10 ve daha az 142 40,0 

11-25 arası 66 18,6 

26-40 arası 67 18,9 

41-55 arasi 1 0,3 

55 üzeri 
79 22,3 

Katılanların ĠĢletmedeki Pozisyonu   

Üst Yönetici 49 13,8 

Resepsiyon Personeli 83 23,4 

Kat Hizmetleri 40 11,3 

Yiyecek-Ġçeçecek Personeli 69 19,4 

Ön Büro Personeli 45 12,7 

Muhasebe Personeli 32 9,0 

SatıĢ ve Halkla ĠliĢkiler Personeli 17 4,8 

Ġnsan Kaynakları Yöneticisi/Sorumlusu 11 3,1 

Diğer (Teknik Prsonel, Mimar gibi) 9 2,5 
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5.4.2. AraĢtırma DeğiĢkenlerine Dair Korelasyon Katsayıları 

AraĢtırma hipotezlerini test etmeden önce araĢtırma değiĢkenleri olan stratejik 

ortaklık agılamaları, psikolojik iyi oluĢ, psikolojik iklim ve adapte edici performans 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmek için Pearson Korelasyon analizinden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırma değiĢkenleri olan stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi oluĢ, psikolojik 

iklim ve adapte edici performans arasındaki korelasyon analizi bulguları Tablo 5.3‟te 

verilmiĢtir. 

Tablo 5.3: AraĢtırma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Korelasyonlar ve Tanımlayıcı 

Ġstatistikler 

DeğiĢkenler Aritmetik 

Ortalama 

Std. 

Sapma 

1 2 3 4 

1.Stratejik Ortaklık Algılamaları 
3,61 ,688 1    

2.Psikolojik Ġyi OluĢ 
4,83 ,662 ,298

**
 1   

3.Psikolojik Ġklim 
3,65 ,650 ,473

**
 ,351

**
 1  

4.Adapte Edici Performans 
3,64 ,785 ,442

**
 ,311

**
 ,557

**
 1 

**Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı (Çift-Yönlü) 

 

Bu bulgular incelendiğinde korelasyon katsayılarının tümü 0.80‟i altında olduğu için 

otokorelasyon sorunu bulunmamaktadır. Korelasyon analizi bulgularına göre; 

stratejik ortaklık algılamaları (r=,442; p<0.01), psikolojik iyi oluĢ (r=,311; p<0.01), 

psikolojik iklim (r=,557; p<0.01)  ile adapte edici performans arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢkiler gözlendiği Tablo 5.3‟de görülmektedir.  

 

Baron ve Kenny (1986) aracı değiĢkenli regresyon analizinde aracı etkisini analiz 

etmek için bağımsız değiĢkenler ile aracı değiĢken; aracı değiĢkenin olmaması 

durumunda bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken, aracı değiĢken ile bağımlı 

değiĢken arasında iliĢkiler anlamlı olmalı Ģeklinde ileri sürdüğü koĢulların sağlandığı 

görülmektedir.  
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5.4.3.AraĢtırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

 

AraĢtırma hipotezlerini test etmek için Hayes‟in (2017) Process Makrosu esas 

alınarak aracı değiĢkenli regresyon analizinden yararlanılmĢtır.  

 

5.4.3.1.Stratejik Ortaklık Algıları, Psikolojik Ġklim ve Adapte Edici Performans 

ĠliĢkisi ile Ġlgili Hipotezlerin Test Edilmesi 

 

AraĢtırmada öncelikle stratejik ortaklık algıları ile adapte edici performans iliĢkisinde 

psikolojik iklimin aracı etkisi test edilmiĢtir (Tablo 5.4 ve Ek-2). Aracı değiĢkenli 

regresyon analizi sonuçları incelendiğinde Model I istatistiksel olarak anlamlıdır 

(R
2
= ,351 F(2-352)= 95,440; p<0.01). Modeldeki bağımsız değiĢken olan stratejik 

ortaklık algıları ve aracı değiĢken psikolojik iklim, bağımlı değiĢken olan adapte 

edici performanstaki varyansın %35.1‟ini açıkladığı görülmektedir. Regresyon 

analizi bulgularına bakıldığında stratejik ortaklık algılarının (SOA) adapte edici 

performans (AP) üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir (β= 

,262; t(353)=4,729 p<0.01). Bununla birlikte, aracı değiĢken psikolojik iklimin de 

(PĠK) adapte edici performans üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

saptanmıĢtır (β=,541; t(353)=9,198; p<0.01). Bu nedenle H1 ve H2 hipotezleri kubul 

edilmiĢtir.   

 

Baron ve Kenny (1986)  bağımsız değiĢkenin, bağımlı değiĢken üzerinde hiçbir etkisi 

olmaması durumunda tam aracılık olduğunu; bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisinin ikinci denklemde daha önce olduğundan daha az olması 

durumunda kısmi aracılık olduğunu ileri sürmektedirler. Yani aracı değiĢken modele 

girdiğinde X ile Y arasındaki iliĢki anlamsız ise, tam aracılık; Y üzerinde X‟in 

etkisinde düĢme olursa (ć < c), kısmi aracılık vardır.  
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Tablo 5.4 incelendiğinde stratejik ortaklık algılarının (X) adapte edici performans 

(X) üzerindeki etkisinde azalma olduğundan kısmi aracılık vardır. Daha doğrusu 

toplam etki (c) ve direkt etki (ć) katsayıları dikkate alındığında Y üzerinde X‟in 

etkisinde düĢme olduğundan (ć < c) kısmi aracılık söz konusudur. Aracılık etkisinin 

anlamlı olup olmadığını test etmek için öncelikle Sobel Testi uygulanmıĢtır. Modelde 

stratejik ortaklık algılarının psikolojik iklim üzerindeki dolaylı etkisine dair Sobel 

testi sonucu anlamlı (Z= 6.780; p<0,01) olduğundan kısmi aracılık vardır.  

 

Daha sonra psikolojik iklimin aracılık etkisini test etmek için dolaylı (indirect) 

etkiler için en makul yöntemi olan BC önyükleme yönteminden de yararlanılmıĢtır. 

Psikolojik iklimin aracı etkisine bakıldığında, dolaylı etkiye dair %95 güven aralığı 

Bootstrap tahminlerinin 0.1636 ile 0.3366 arasında olduğu görülmektedir. Modelde 

%95 güven aralığında psikolojik iklim dikkate alınırsa dolaylı etkinin p< 0.01 anlam 

düzeyinde anlamlı bir biçimde sıfırdan farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Zira psikolojik 

iklim modele girdiğinde, stratejik ortaklık algılamalarının adapte edici performans 

üzerindeki etkisinde anlamlı bir azalma söz konusudur (ᵝ = 0,2420; %95 CI [ 0.1636 

ile 0.3366]). Bununla birlikte aracı değiĢken bağımlı değiĢken olan adapte edici 

performansın varyansını ek olarak %12.7 açıklamaktadır. Yani psikolojik iklim, 

stratejik ortaklık algılamaları ile adapte edici performans iliĢkisinde kısmi aracı rolü 

oynamaktadır. Bu bulgu H3 hipotezini desteklemektedir. 

 

Tablo 5.4: Stratejik Ortaklık Algıları Ġle Adapte Edici Performans ĠliĢkisinde 

Psikolojik Ġklimin Aracılık Etkisi 

Model I DeğiĢken 

ĠliĢkileri 

Psikolojik Ġklim 

Olmaksızın () 

Psikolojik 

Ġklimi ile () 

Sonuç 

 SOA        AP ,447** ,262** Kısmi aracı** 

Aracılık Modeli Güven Aralıkları  

 

 

%95 Düzeyinde 

Güven Aralıkları 

Toplam Etki ) ,504   

Direkt Etki () ,262   

t değeri 4,72   

Dolaylı Etki () ,242   

Alt Sınır ,1636   

Üst Sınır ,3362   

Sobel Test 

Değeri (Z) 

6,78   

ΔR
2
  ,127   
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Tablo 5.5‟te görüldüğü gibi stratejik ortaklık algısının boyutlarından bağlılık,  adapte 

edici performans üzerinde pozitif etkiye sahiptir (β= ,304; t(353)=7,73; p<0.01).  Bu 

durumda H4 hipotezi kabul görmektedir. Bununla birlikte stratejik ortaklık algısının 

boyutlarından bağlılık ile adapte edici performans iliĢkisinde psikolojik iklimin 

aracılık etkisine bakıldığında toplam etki (c) ve direkt etki (ć) katsayıları dikkate 

alındığında Y üzerinde X‟in etkisinde düĢme var (ć < c), ancak anlamlı olduğu için 

kısmi aracılık söz konusudur. Ayrıca hem Sobel Testinin sonucunun anlamlı olması 

(Z= 6.22; p<0,01) hemde %95 güven aralığında psikolojik iklim dikkate alındığında 

dolaylı etkinin p< 0.01 anlam düzeyinde sıfırı kapsamaması (ᵝ = 0,182; %95 CI [ 

0.1223 ile 0.2569]) bu durumu test etmektedir. Yani psikolojik iklim Model II‟ye 

girdiğinde, stratejik ortaklık algılamalarının bağlılık boyutunun adapte edici 

performans üzerindeki etkisinde anlamlı bir azalma söz konusudur. Bulgulara göre 

H5 hipotezi de desteklenmiĢtir. Aynı zamanda aracı değiĢken psikolojik iklim bu 

modelde bağımlı değiĢken olan adapte edici performansın varyansını ilave olarak 

%18.6 açıklamaktadır. 

 

Tablo 5.5: Stratejik Ortaklık Algılarının Bağlılık Boyutu ile Adapte Edici 

Performans ĠliĢkisinde Psikolojik Ġklimin Aracılık Etkisi 

Model II DeğiĢken 

ĠliĢkileri 

Psikolojik Ġklim 

Olmaksızın () 

Psikolojik Ġklim 

ile () 

Sonuç 

 SOAB        AP ,304** ,152** Kısmi aracı** 

Aracılık Modeli Güven Aralıkları  

 

 

 

%95 Düzeyinde 

Güven Aralıkları 

Toplam Etki ) ,335   

Direkt Etki () ,152   

t değeri 3,34   

Dolaylı Etki () ,182   

Alt Sınır ,1223   

Üst Sınır ,2569   

Sobel Test 

Değeri (Z) 

6,22   

ΔR
2
  ,186   

 

 

Tablo 5.6‟da görüldüğü üzere stratejik ortaklık algısının güven boyutunun adapte 

edici performans üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu görülmektedir (β= ,419; 

t=9,910; p<0.01).  Dolayısıyla H6 hipotezi desteklenmiĢtir. Ayrıca stratejik ortaklık 

algısının güven boyutu ile adapte edici performans iliĢkisinde psikolojik iklimin 

aracılık etkisi değerlendirildiğinde toplam etki (c) ve direkt etki (ć) katsayılarına göre 

Y üzerinde X‟in etkisinde düĢme var (ć < c), ancak anlamlı olduğu için kısmi aracılık 
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vardır (p<0.01). Öte yandan hem Sobel Testinin sonucunun anlamlı olması (Z= 6.73; 

p<0,01) hemde %95 güven aralığında psikolojik iklim göz önüne alındığında dolaylı 

etkinin p< 0.01 anlam düzeyinde sıfırdan farklılaĢması (ᵝ= 0,2420; %95 CI [ 0.1636 

ile 0.3366]) bu durumu test etmektedir. Yani psikolojik iklim Model III‟e dâhil 

olduğunda, stratejik ortaklık algılarının güven boyutunun adapte edici performans 

üzerindeki etkisinde anlamlı bir azalma olmuĢtur. Buna ilaveten, aracı değiĢken 

psikolojik iklimin bu modelde de bağımlı değiĢken olan adapte edici performansını 

varyansı ilave olarak %13.6 olarak açıkladığı görülmektedir. Yani stratejik ortaklık 

algılarının güven boyutu ile adapte edici performans iliĢkisinde psikolojik iklimin 

kısmi aracılık etkisine sahiptir. Böylece H7 hipotezi desteklenmiĢtir. 

 

Tablo 5.6: Stratejik Ortaklık Algılarının Güven Boyutu ile Adapte Edici 

Performans ĠliĢkisinde Psikolojik Ġklimin Aracılık Etkisi 

Model III DeğiĢken 

ĠliĢkileri 

Psikolojik Ġklim 

Olmaksızın () 

Psikolojik Ġklim 

ile () 

Sonuç 

 SOGV        AP ,419** ,256** Kısmi aracı** 

Aracılık Modeli Güven Aralıkları  

 

 

 

%95 Düzeyinde 

Güven Aralıkları 

Toplam Etki ) ,482   

Direkt Etki () ,256   

t değeri 4,87   

Dolaylı Etki () ,226   

Alt Sınır ,1516   

Üst Sınır ,3164   

Sobel Test 

Değeri (Z) 

6,73   

ΔR
2
  ,136   

 

 

5.4.3.2.Psikolojik Ġyi OluĢ, Psikolojik Ġklim ve Adapte Edici Performans ĠliĢkisi 

ile Ġlgili Hipotezlerin Test Edilmesi 

Psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans iliĢkisinde psikolojik iklimin aracı 

rolünü test etmek için yapılan aracı değiĢkenli regresyon analizi ile ilgili bulgular 

Tablo 5.7‟da görülmektedir. Bulgulara göre psikolojik iyi oluĢun adapte edici 

performansı üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahip olduğu anlaĢılmaktadır (β= ,334; 

t(353)=7,035; p<0.01). Bu durumda H8 hipotezi kabul görmektedir. Bununla birlikte 

psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans iliĢkisinde psikolojik iklimin aracılık 

etkisine bakıldığında toplam etki (c) ve direkt etki (ć) katsayıları dikkate alındığında 

Y üzerinde X‟in etkisinde azalma olmuĢtur (ć < c), ama 0.01 anlam düzeyinde 
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anlamlı olduğu için kısmi aracılık söz konusudur. Öte yandan Sobel Testi sonucunun 

anlamlı olması (Z= 5,89; p<0,01) hemde %95 güven aralığında psikolojik iklim 

dikkate alındığında dolaylı etkinin p< 0.01 anlam düzeyinde sıfırı kapsamaması (ᵝ = 

0,212; %95 CI [ 0.1434 ile 0.3020]) kısmi aracılık etksini anlamlı olduğunu test 

etmektedir. Yani psikolojik iklim model IV‟e girdiğinde, psikolojik iyi oluĢun adapte 

edici performans üzerindeki etkisinde anlamlı bir azalma olmaktadır. Psikolojik 

iklimin bu iliĢkide kısmi aracı role sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. Dolayısıyla bu 

bulgulara göre H9 hipotezi kabul edilmektedir. Model IV‟de aynı zamanda aracı 

değiĢken psikolojik iklim bu bağımlı değiĢken olan adapte edici performans ile ilgili 

varyansı ilave olarak %20.5 açıklamaktadır. 

 

Tablo 5.7: Psikolojik Ġyi OluĢ ile Adapte Edici Performans ĠliĢkisinde Psikolojik 

Ġklimin Aracılık Etkisi 

Model IV DeğiĢken 

ĠliĢkileri 

Psikolojik Ġklim 

Olmaksızın () 

Psikolojik Ġklim 

ile () 

Sonuç 

 PĠO        AP ,344** ,1569** Kısmi aracı** 

Aracılık Modeli Güven Aralıkları  

 

 

 

%95 Düzeyinde 

Güven Aralıkları 

Toplam Etki ) ,369   

Direkt Etki () ,156   

t değeri 2,83   

Dolaylı Etki () ,212   

Alt Sınır ,1434   

Üst Sınır ,3020   

Sobel Test 

Değeri (Z) 

5,89   

ΔR
2
  ,205   

 

Psikolojik iyi oluĢun boyutlar bazında adapte edici performans üzerinde etkilerini 

test etmek de çalıĢmanın bütünlüğü açısıdan önemli olduğundan psikolojik iyi oluĢun 

boyutlarının (kendini kabul, baĢkaları ile olumlu iliĢkiler, özerklik, çevresel ustalık, 

yaĢama amacı, kiĢisel geliĢim) adapte edici performans üzerindeki etkilerine dair 

hipotezleri test etmek amacıyla çoklu regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. 

Regresyon analizi bulguları Tablo 5.8‟de görülebilir. Regresyon analizi bulgularına 

göre Model V‟te çoklu bağlantı sorunu olup olmadığına bakıldığında VIF 

değerlerinin 1,408 ile 2.395 arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu değerler sosyal 

bilimlerde kabul gören 10 değerinden oldukça düĢüktür. Aynı Ģekilde en düĢük 

tolerans değerinin ,418 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu değerin de litaretürde kabul gören 

en düĢük tolerans değeri olan 0.10‟dan düĢük olduğu görülebilir. Buna ilaveten 
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KoĢul Ġndeksi (CI) değerlerinin de 30‟un altında olduğu görülebilir. Bu bulgulara 

göre modelde çoklu bağıntı sorunu (multicolinearity problem) bulunmamaktadır 

(Asteriou ve Hall, 2007). Yine Model V‟de Durbin-Watson Katsayısının 1,759 

olduğu görülmektedir. Durbin-Watson Tablosuna bakıldığında n= 358 ve bağımsız 

değiĢken sayısı 6 olduğunda Durbin Watson tablo değeri olan 1.792 „den düĢük 

olduğu için otokorelasyon sorunu bulunmamaktadır (Savin ve White, 1977). 

 

Çoklu regresyon analizi sonuçları incelendiğinde Model V‟in anlamlı olduğu 

görülebilir (R
2
= ,135 F(6-348)= 9,050; p<0.01). Bu modelde psikolojik iyi oluĢun 

boyutlarının adapte edici performanstaki varyansın %13.5‟ini açıkladığı 

görülmektedir. Cohen (1988) göre bu etkinin orta düzeyde olduğu ifade edilebilir. 

Bulgulara göre psikolojik iyi oluĢun boyutlarından kendini kabul (β= ,2629 

t(348)=4,729 p<0.01), baĢkaları ile olumlu iliĢkiler (β= ,2629 t348)=4,729 p<0.01) ve 

yaĢama amacının (β= ,2629 t348)=4,729 p<0.01), adapte edici performans üzerinde 

pozitif ve anlamlı etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla bulgulara göre 

H10a, H10b ve H10d hipotezleri desteklenmiĢtir. Buna karĢın,  psikolojik iyi oluĢun 

boyutlarından özerklik (β= ,2629 t348)=4,729 p>0.05) ve kiĢisel geliĢim (β= ,2629 

t348)=4,729 p>0.05) adapte edici performans üzerinde pozitif, ama anlamlı olmayan 

bir etkiye sahip iken, çevresel ustalık boyutunun adapte edici performans üzerinde 

negatif, fakat anlamlı olmayan bir etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır (β= -,114 t348)=-

1,679 p>0.05). Bu yüzden H10c, H10e ve H10f hipotezleri ret edilmiĢtir.  

 

Modelde psikolojik iyi oluĢun tüm boyutlarında 1 birimlik bir artıĢ, adapte edici 

performansta 1,921 birimlik bir artıĢa yol açmaktadır. ÇalıĢanların psikolojik iyi oluĢ 

durumlarının adapte edici performansa katkıda bulunduğu söylenebilir.  

 

Bütün bu değerlendirmelerden sonra psikolojik iyi oluĢun boyutlarının adapte edici 

performans üzerindeki boyutlarına dair regresyon denklemi (modeli) Ģu Ģekildedir: 
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Y= 0 (Sabit) + 1  (KK) + 2 (BOĠ)+ 3  (OZ) + 4 (ÇU)+ 5(YA)+ 6(KG) 

Y= 1,921 (Sabit) + 0,139 (KK) + 0,172 (BOĠ)+ 0,006  (OZ) + [-0,114 (ÇU)]+ 0,202 

(YA)+ 0,023 (KG) 
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Tablo 5.8: Psikolojik Ġyi OluĢun Boyutlar Bazında Adapte Edici Performans Üzerindeki Etkileri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Not: n=348; Bağımlı DeğiĢken: Adaptasyon Performansı, **p<0.01; *p<0.05  

Model V 

Bağımsız DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ 

Standardize 

EdilmiĢ 

t değeri Anlam 

Düzeyi 

Ġç ĠliĢki Ġstatistikleri KoĢul Ġndeksi 

Bete Standart 

Hata 

β Tolerans 

Değeri 

VIF 

Değerleri 

Sabit  
1,921 ,299  6,424 ,000   1,000 

Kendini Kabul 
,121 ,052 ,139 2,335 ,020 ,706 1,417 14,828 

BaĢkaları Ġle Olumlu ĠliĢkiler 
,157 ,057 ,172 2,741 ,006 ,633 1,580 16,222 

Özerklik 
,006 ,057 ,006 ,108 ,914 ,710 1,408 20,855 

Çevresel Ustalık 
-,105 ,062 -,114 -1,679 ,094 ,537 1,861 22,258 

YaĢama Amacı 
,158 ,060 ,202 2,622 ,009 ,418 2,395 23,335 

KiĢisel GeliĢim 
,019 ,061 ,023 ,307 ,759 ,437 2,288 26,297 

R
2
=135; F(6-348)= 9,050; p<0.01; Durbin-Watson Katsayısı=1759 
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Sonuç olarak gerek stratejik ortaklık algılarının gerek çalıĢanların psikoloji iyi oluĢ 

durumlarının psikolojik ikliminden etkilendiği ve bu durumun adapte edici 

performansa etki ettiği sonucu çıkarılabilir.  
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SONUÇ 

 

Ġstikrarlı bir Ģekilde hızla değiĢen ve geliĢen dünyada, iĢletmeler uzun dönemde 

sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmek isterler. ĠĢletmeler bu avantajı bazen tek 

baĢına elde edebildiği gibi bazen de ortaklıklar kurarak elde edebilmektedir. 

ĠĢletmelerin aynı veya farklı kollarda faaliyet gösteren baĢka iĢletmelerle bir araya 

gelerek maliyetlerinin, kârlarının ve risklerinin paylaĢıldığı ortaklıklar kurmaları 

uzun vadede hayatlarını devam ettirebilmelerine olanak sağlamaktadır. Stratejik 

ortaklıklarda karĢılıklı güven ve bağlılık algısı baĢarılı bir ortaklığın temelini 

oluĢturacağından önemli bir role sahiptir. Bu noktada ise iĢletmeyi temsil eden her 

bir çalıĢan ve yöneticiye büyük sorumluluklar düĢmektedir. Görev ve 

sorumluluklarının bilincinde olan, örgütüne bağlı, etkin bir Ģekilde performans 

sergileyen çalıĢanlar sayesinde sağlamlaĢan ortaklıklar, örgüte büyük bir kârlılık 

getirmektedir. Bu nedenle örgütte çalıĢanların psikolojik yönden iyi olmalarının 

örgüte sağlayacakları katkı ile doğru orantılı olduğu da göz önünde 

bulundurulmalıdır. Psikolojik iyi olma bireylerin hayatlarının iyi devam ettiği ile 

ilgili ve kendilerini iyi hissetmeleri buna bağlı olarak da etkili çalıĢmalarıdır. 

Örgütün çalıĢanlarına sunduğu iyi çalıĢma koĢulları, samimi ve güvenilir iliĢkiler 

bireyin kendini iyi hissetmesine olanak sağlayarak verimliliğini artırabilir. Bunun 

yanında sürekli değiĢen ve belirsizleĢen çalıĢma koĢullarında ise çalıĢanlar ve 

yöneticilerin yüksek düzeyde performans göstermeleri zorlaĢabilir. Burada örgüte 

düĢen görev, bu belirsizlikleri en aza indirgeyerek çalıĢanlarının bu değiĢime 

adaptasyonunu kolaylaĢtırmaktır. Böylelikle daha verimli ve etkili bir çalıĢma ortamı 

yaratılmıĢ olacaktır. ÇalıĢanın örgütteki değiĢimlere adapte olmasını sağlayacak, 

performansını etkileyecek ve dolayısıyla verimliliğini artıracak bir diğer olgu olan 

psikolojik iklim ise, bireyin çalıĢma ortamının anlamını ve önemini değerlendiren 

örgütsel çevrenin biliĢsel yorumudur. Bir örgütün çalıĢanlarından beklediği 

performansı alabilmesi için çalıĢanlarına uygun çalıĢma ortamını sağlamaları 

gerekmektedir. Bu bağlamda örgütler tarafından tanınan, desteklenen, rol 

çatıĢmasının olmadığı iĢ ortamlarında buna ek olarak kendini ifade edebilen 
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çalıĢanların iĢletme için gösterdikleri çabaların da doğru orantılı olarak artması 

beklenmektedir. 

 

Bu çalıĢmada stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte edici 

performans üzerindeki etkisi ve bu kavramlarla arasındaki iliĢkilerde psikolojik 

iklimin aracı rolü analiz edilmiĢtir. ÇalıĢmada öncelikle stratejik ortaklık algılarının 

boyutları ve psikolojik iyi oluĢun boyutlarının adapte edici performans üzerindeki 

etkisi incelenmiĢtir. 

 

AraĢtırma bulgularına göre stratejik ortaklık algılarının adapte edici performans 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 

stratejik ortaklık algılarının boyutları olan bağlılık ve güvenin adapte edici 

performans üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Bu bulgular 

dolaylı da olsa stratejik ortaklıklarda güven ile ilgili Kumar (1996), Parkhe (1998), 

Jennings ve diğerleri (2000) tarafından yapılan araĢtırmaların ve bağlılık ile ilgili 

Cullen, Johnson ve Sakano (2000: 234-236) tarafından yapılan araĢtırmaların 

bulguları ile desteklenmektedir.  

 

Psikolojik iklimin adapte edici performans üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu gözlenmiĢtir. Psikolojik iklim ile adapte edici performans iliĢkisi 

üzerine yapılmıĢ bir çalıĢma bulunmaktadır. Ancak psikolojik iklimin satıĢ 

temsilcileri ve satıĢ yönetici performansı (Brown ve Leigh, 1996), bireysel 

performans (Biswass ve Varma, 2007), iĢgören performansı (Biswas, 2012), iĢ 

tatmini ve iĢ performansı (Yee, Pink ve Sern 2014) pozitif yönlü iliĢki içinde olduğu 

tespitini yapan araĢtırmaları çalıĢmamızın bulguları ile benzerlik göstermektedir. 

Bununla birlikte psikolojik iklimin, hem stratejik ortaklık algıları ile adapte edici 

performans iliĢkisinde, hem de stratejik ortaklık algılarının boyutları olan bağlılık ve 

güven ile adapte edici performans iliĢkisinde kısmi aracı rolü oynadığı saptanmıĢtır. 

Bu tespit ilk defa bu çalıĢmada yapıldığı için literatüre önemli bir katkı olarak 

düĢünülebilir. 
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Regresyon analizi sonuçlarına göre; psikolojik iyi oluĢun adapte edici performans 

üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Yönetim yazının bu 

konuda çalıĢmaya rastlanılmamıĢ olmasına karĢın psikolojik iyi oluĢ ile iĢ 

performansı (Wright ve Cropanzano, 2000; Wadhawan, 2016, Usman, 2017) 

arasındaki iliĢkiye dair araĢtırma bulguları bu çalıĢmanın bulguları ile paralellik 

göstermektedir.  

 

Yine psikolojik iklimin, psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici performans iliĢkisinde 

kısmi aracılık etkisine sahip olduğu ortaya konmuĢtur. Ayrıca çoklu regresyon 

analizi bulgularına göre psikolojik iyi oluĢun boyutlarından kendini kabul, baĢkaları 

ile olumlu iliĢkiler ve yaĢama amacının, adapte edici performans üzerinde pozitif ve 

anlamlı etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak psikolojik iyi oluĢun 

boyutlarından özerklik ve kiĢisel geliĢimin adapte edici performans üzerinde pozitif, 

ama anlamlı olmayan bir etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır. Buna ilaveten, 

beklenilenin aksine çevresel ustalık boyutunun adapte edici performans üzerinde 

negatif, fakat anlamlı olmayan bir etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir. Bu tespitler de 

çalıĢmanın yönetim ve örgütsel davranıĢ literatürüne yeni katkılarıdır. 

 

Konaklama iĢletmeleri yönetici ve çalıĢanlarına araĢtırma sonuçlarından yola 

çıkılarak adapte edici performansı artırmada stratejik ortaklık algıları, psikolojik iyi 

oluĢ ve psikolojik iklim konusunda Ģu önerilerde bulunulabilir: 

 Stratejik ortaklıklarda güveni geliĢtirmenin yolu bu konuda değiĢime uyum 

eğitim verme ve bilgilendirme toplantılarından geçmektedir. Ayrıca güvenin 

tazelenmesi bir ölçüde yöneticilerin tutumuna bağlı olduğu için yöneticilerin 

çalıĢanların beklentileri konusundaki sözlerini tutmaları gerekir.  

 Stratejik ortaklıklarda bağlılığı geliĢtirmede önemli sorunlardan biridir. 

Özellikle devam bağlılığının değilde duygusal ve normatif bağlılığın stratejik 

ortaklık için gerekli olduğu söylenebilir Allen ve Meyer (1990) göre rol 

açıklığı, amaç açıklığı, çalıĢma arkadaĢlarının uyumu, iĢgörenlerin yönetimde 

temsil edilme durumu, örgütsel güvenilirlik, iĢgörenlere eĢit bir biçimde 

davranma durumu, iĢgörenlerin örgütün kendilerine verdiğini hissettikleri 

önem (kiĢisel önem), çalıĢanlara iĢ performansları ile ilgili verilen 
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geribildirim ve iĢgörenlerin kendileri ile ilgili kararlara katılmasına izin 

verilme durumu duygusal bağlılığı geliĢtirebilecektir. Yine örgütle 

özdeĢleĢme, örgüte ve yöneticiye güven normatif bağlılığı teĢvik edecektir. 

 Psikolojik iklimin geliĢtirilmesi için çalıĢanlar arası etkileĢimlerin ve sosyal 

networklerin geliĢtirilmesi gerekir. Ayrıca örgütsel güven ve uzmanlık 

bilgisinin geliĢtirilmesi de psikolojik iklime katkı sağlayabilecektir. Zira 

çalıĢanların performanslarını arttırmak için öncelikle iyi bir çalıĢma ortamı 

sağlanmalıdır. ĠĢletme tarafından çalıĢanlara sunulacak olan imkânlar 

arttırılmalıdır. Yönetim tarafından desteklenen, iĢletmede tanınan, bireylerin 

performansları buna bağlı olarak artacaktır. 

 ÇalıĢanların psikolojik iyi oluĢlarını artırmak için çevresel hâkimiyet, kiĢisel 

geliĢim, yaĢam amacı, yaĢam tatmini, özerklik ve kendini kabul konusunda 

eğitimler verilmeli ve ortam oluĢturulmalıdır.  

 Adapte edici performansın arttırılması için belirsiz çalıĢma koĢullarının 

azaltılması gerekmektedir. Özellikle yeni koĢullar ve teknolojiler konusunda 

eğitimlerin verilmesi ve yeteneklerin geliĢtirilmesi adapte edici performansı 

artıracaktır. Bununla birlikte özyeterlilik, politik beceriler ve duygusal ve 

sosyal yeterlilikler konusundaki eğitimler de adapte edici performansı teĢvik 

edecektir. 

 

Bu tez çalıĢmasının yönetim literatürüne katkısı olmakla birlikte araĢtırmanın 

bulguları değerlendirilirken bazı kısıtlılıklar dikkate alınmalıdır. Birincisi araĢtırma 

verileri sadece NevĢehir ilinde bulunan konaklama iĢletmelerinde yer alan 

çalıĢanlardan elde edilmiĢtir. Bu bulguların diğer alanlarda farklı sektör ve farklı 

örneklem grubu açısından değerlendirilebilmesi için daha çok araĢtırmanın yapılması 

gerekmektedir. Ġkincisi, stratejik ortaklıklar ve psikolojik iyi oluĢ ile adapte edici 

performans ile iliĢkilerinde psikolojik iklimin aracı rolünü belirlemeye yönelik 

yönetim literatüründe herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu yüzden bu 

çalıĢmanın gerek bağımsız değiĢkenler stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi 

oluĢun bağımlı değiĢken olan adapte edici performans üzerindeki etkisini belirleyen 

gerekse bu iliĢkilerde psikolojik iklimin aracı rolünü belirleyen herhangi bir 

çalıĢmanın bulunmaması sebebiyle yapılan bu çalıĢmanın eksikliklerinin olabileceği 

düĢünülmektedir. Bu yüzden bulguların dikkatli bir Ģekilde incelenip 
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değerlendirilmesi gerekmektedir. Üçüncüsü verilerin sağlandığı otel çalıĢanlarının 

otelde yapılan tadilat, sezonun yeni açılıyor olmasının getirdiği iĢ yoğunluğundan 

dolayı vakit ayırmak istememeleri, çalıĢanların duygu değiĢimleri, soruları 

cevaplarken soruları anlayıp yorumlamadan cevaplamaları diğer bir kısıtlılıktır. 

 

Bu çalıĢmada 2019 yılı Mart ayı içinde NevĢehir‟de bulunan konaklama 

iĢletmelerindeki çalıĢanların stratejik ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun adapte 

edici performans üzerindeki etkileri ve bu iliĢkide psikolojik iklimin aracı rol 

oynayıp oynamadığı incelenmiĢtir. Daha sonra yapılacak olan çalıĢmalarda stratejik 

ortaklık algıları ve psikolojik iyi oluĢun farklı bir hizmet sektöründe farklı örneklem 

grubunun adapte edici performans üzerindeki etkilerinin incelenmesi önerilebilir. 
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EK-1: ANKET FORMU 

 

Sayın Katılımcı, 

 

Bu anket, ‘’Stratejik Ortaklıklar ve Psikolojik Ġyi OluĢun Adapte Edici Performans Üzerine 

Etkileri: Psikolojik Ġklimin Aracı Rolü’’ baĢlıklı yüksek lisans tez çalıĢmasına veri toplamayı 

amaçlamaktadır. Bilimsel nitelikteki araĢtırmanın amacına ulaĢması özenle vereceğiniz cevaplarla 

sağlanacaktır. AraĢtırmaya yapacağınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda 

baĢarılar dileriz. 

Prof. Dr. ġevki ÖZGENER  

Tez DanıĢmanı 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi 

e-posta: sozgener@nevsehir.edu.tr 

Zemzegül  ERSOY 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

e-posta: zemzegulersoy@gmail.com 

 

Aşağıda konaklama işletmeleri yöneticileri ve çalışanları açısından stratejik ortaklık 

algıları, psikolojik iyi oluş, adapte edici performans ve psikolojik iklim ile ilgili bazı 

ifadelere yer verilmiştir. Lütfen ifadelere katılma derecenizi kutucuklara “X’’ işareti 

koyarak belirtiniz. 

STRATEJİK ORTAKLIK ALGILARI (Kaynak: Perry ML., Sengupta 
S,  Krapfel R. (2004) Effectiveness of horizontal strategic alliances in 

technologically uncertain environments: are trust and commitment 

enough?,  Journal of Business Research 57, 951-956.) 
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Güven      

1. Stratejik ittifak ortaklarımız kararlarının ve davranışlarının 

firmamızı nasıl etkilediğini düşünür.  

     

2.Stratejik ittifak ortaklarımız genelde firmamıza verdikleri sözleri 
tutarlar. 

     

3.Stratejik ittifak ortaklarımız, firmamıza sık sık yanlış olduğu 
sonradan kanıtlanan bilgiler vermektedir (R)  

     

4.Stratejik ortaklarımıza doğru şeyleri yapma konusunda 

güvenilebilir. 

     

5.Firmamız genelde stratejik ortaklarına güvenir.      

Bağlılık      

6.Firmamız stratejik ittifak ilişkisini sürdürmek için gerekli insan ve      
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kaynakları tahsis etmeye isteklidir.  

7.Firmamız bu stratejik ittifakta uzun vadeli yatırımlar yapmaya 
isteklidir. 

     

8. Firmamız stratejik ortaklarına yardımcı olmak için fedakârlık 

yapmaya isteklidir. 

     

9.Firmamız, stratejik ittifak ortaklarına çok bağlılık duymaktadır.       

 
 

PSİKOLOJİK İYİ OLUŞ 

(Kaynak: Ryff CD and Keyes, CLM 
(1995), The Structure of 

Psychological Well-Being 

Revisited. Journal of Personality 
and Social Psychology, 69(4): 

719-727 
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Kendini Kabul        

1.Kendim hakkında olumlu bir 

tutuma sahibim 

6 5 4 3 2 1 Kendimden memnun değilim. 

2.İyi ve kötü niteliklerim dahil 

kişilik özelliklerimin çoğunu kabul 
ederim. 

6 5 4 3 2 1 Olmak istediğim kişiden farklı 

olmak istediğim için belli kişilik 
özelliklerimden dolayı endişe 

duyarım. 

3.Hayat hikâyemden dolayı hayal 
kırıklığı yaşıyorum. 

6 5 4 3 2 1 Hayat hikâyemden 
memnunum. 

Başkaları ile Olumlu İlişkiler 

 

       

4.Başkaları ile sıcak, tatmin edici 
ve güvene dayanan ilişkilerim var.  

6 5 4 3 2 1 Başkaları ile yakın, güvene 
dayanan az sayıda ilişkim 

vardır. 

5.Başkalarının refahı hakkında 

endişe duyuyorum. 

 

6 5 4 3 2 1 Başkaları hakkında 

endişelenmeyi, onlara sıcak ve 

açık davranmayı zor 
buluyorum. 

6.Güçlü empati, yakınlı ve 

samimiyet becerilerine sahip 
olduğum için insan ilişkilerinde 

alma ve vermeyi kavrarım. 
 

6 5 4 3 2 1 Başkaları ile önemli 

bağlantıları sürdürmek için 
uzlaşmaya istekli 

olmadığımdan kişiler arası 
ilişkilerde izole ediliyorum ve 

engelleniyorum. 

Özerklik        

7.Karar verirken özerk ve 

bağımsız biriyimdir.   

6 5 4 3 2 1 Karar verirken başkalarının 

beklentilerini ve 

değerlendirmelerini dikkate 
alırım. 

8.Sezgilerime (veya iç sesime) 
kulak vererek davranışlarımı 

düzenler ve kişisel standartlarımla 

kendimi değerlendiririm.  

6 5 4 3 2 1 Önemli kararları verirken 
başkalarının düşüncelerini 

dikkate alırım. 

9.Belli bir şekilde düşünmek ve 

eyleme geçmek için sosyal 

baskılara direnirim.  

6 5 4 3 2 1 Belli bir şekilde düşünmek ve 

eyleme geçmek için sosyal 

baskılara boyun eğerim. 
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Çevresel Ustalık        

10.Bulunduğum ortamı 
yönetmede kendimi yeterli 

görüyorum.  

6 5 4 3 2 1 Günlük hayatta ilişkilerimi 
yönetmede güçlük çekiyorum. 

11.İş dışındaki karmaşıklıkları 
kontrol edebildiğimden çevredeki 

fırsatları etkin bir şekilde 
kullanıyorum. 

6 5 4 3 2 1 Dış çevre üzerinde kontrolüm 
olmadığından çevredeki 

fırsatları fark edemiyorum. 

12.Kişisel gereksinim ve 

değerlere uygun bağlamları (veya 
ortamları) seçebilirim ve 

yaratabilirim.  

6 5 4 3 2 1 İçinde bulunduğum ortamı 

değiştirmede veya 
iyileştirmede kendimi başarısız 

hissediyorum. 

Yaşama Amacı        

13. Hayatımda amaçlarım ve bir 

istikametim var.  

6 5 4 3 2 1 Hayatımda bir istikametten 

yoksun olduğum için az sayıda 

amacım var. 

14.Yaşama amacıma yön veren 

inançlarımdan dolayı geçmiş ve 
bugünkü hayatımda anlamlı 

şeylerin var olduğunu 

hissediyorum. 

6 5 4 3 2 1 Yaşamıma anlam kazandıran 

inançlarım olmadığından 
hayatımda anlamlı şeylerin 

olmadığını hissediyorum. 

15.Yaşamak için amaçlarım ve 

hedeflerim var.      

6 5 4 3 2 1 Bugüne değin hayatımda 

amaçlarım olmadı. 

Kişisel Gelişim        

16.Kendimi sürekli geliştiren ve 

yeni deneyimlere açık biri olarak 

görürüm.   

6 5 4 3 2 1 Kendimi kişisel olarak durağan 

veya tembel biri olarak 

görürüm. 

17.Potansiyelimi gerçekleştirme 

duyusuna sahip olduğum için 

zamanla kendimde ve 
davranışlarımda iyileşme 

olduğunu gözlemlerim.  

6 5 4 3 2 1 Kişisel durgunluğumdan dolayı 

zaman içerisinde gelişme ve 

büyüme hissinden yoksunum. 
 

18. Daha çok kendimi tanıma ve 

etkililiği yansıtacak şekilde 

değişirim.  
 

6 5 4 3 2 1 Kendimi yeni tutum ve 

davranışlar geliştirmede 

başarısız hissettiğim için 
yaşamla ilgilenmiyorum ve 

onu sıkıcı buluyorum. 

 
 

ADAPTE EDİCİ PERFORMANS (Kaynak: Pulakos ED, Arad S, 

Donovan MA, Plamondon KE (2000), Adaptability in the Workplace: 

Development of a Taxonomy of Adaptive Performance, Journal of 
Applied Psychology, 85(4), 612-624. 
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Kriz ve Acil Durumların Üstesinden Gelme      

1. Hayatımı tehdit eden ve acil durumlarda uygun şekilde tepki 

verebilirim.  

     

2. Tehlike ve krizlerle baş edebilme yollarını hızlı bir şekilde analiz 
ederim.  

     

3. Açık ve odaklanmış düşünmeye bağlı olarak anlık kararlar 

verebilirim.  
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4. Gerekli ve uygun şekilde tehlikeli veya acil durumların üstesinden 

gelmek için sorumluluk üstlenirim.  

     

İş Stresi Yönetimi      

5.Güç koşullarla karşılaştığımda veya çok fazla emek isteyen işi yükü 

olduğunda oldukça sakin ve soğukkanlıyımdır.  

     

6.Beklenmeyen haberler ve durumlara aşırı tepki vermem.       

7.Başkalarını suçlamak yerine yapıcı çözümlere yönelik yönlendirici 

çabalarla istenmeyen durumu en iyi şekilde yönetirim.  

     

8. Stresli koşullara dayanıklıyım ve böyle durumlarda 

profesyonelliğin en yüksek düzeyini sergilerim.  

     

9. Kriz durumlarında başkalarına sakin bir şekilde yol gösterecek 
harekete geçerim.  

     

 Sorunları Yaratıcı Bir Şekilde Çözme      

10.Karmaşık durumlarda alışmadık analiz yöntemleri kullanır ve 
yenilikçi fikirler üretirim. 

     

11.Sorunlara alışılmadık çözümler bulabilmek için yeni yaklaşımlar 

benimserim.  

     

12.Görünüşte ilişkili olmayan bilgileri kaynaştırarak, yaratıcı 
çözümler geliştiririm.  

     

13.Daha etkin bir çözüm olup olmadığını görmek için belli 
parametrelerin dışında düşünerek, başkalarının gözden 

kaçırabileceği çok sayıda olasılığı dikkate alırım.  

     

14. İşi uygun bir şekilde yapmak için yenilikçi kaynak sağlama 
yöntemleri kullanır veya geliştiririm.  

     

İş Ortamında Belirsiz ve Öngörülemeyen Durumları 

Yönetme 

     

15. Resmin bütününü veya eldeki bütün seçenekleri görmeksizin 

gerektiğinde etkili bir şekilde eyleme geçerim.  

     

16. Beklenmedik ve öngörülemez olaylara ve koşullara derhal 
kolayca değişen tepkiler veririm.  

     

17.Değişen durumlarla başa çıkmak için planlar, amaçlar, eylemler 

ve öncelikleri etkili bir biçimde uyumlaştırırım.  

     

18. Dinamik durumlarda kendim ve başkaları açısından mümkün 
olduğunca daha fazla odaklanmaya olanak sağlayan bir yapı 

oluştururum.  

     

19.Olayların ne tam siyah ne de tam beyaz olduğunu, gri 

taraflarının da olabileceğini düşünürüm.  

     

20.Belirsizlik nedeniyle işimi aksatmayı reddederim.      

Görevler, Teknolojiler ve Prosedürleri Öğrenme      

21.İşimi yapmak için yeni yaklaşımlar ve teknolojileri öğrenmeye 

hevesliyimdir.  

     

22. İşi yapmak için gerekli bilgi ve becerilerimi güncel tutarım.       

23.Çalışarak öğrenilmeyen görevleri nasıl yapacağıma dair yeni 

yöntemleri hızlı ve etkin bir şekilde öğrenirim.  

     

24. Yeni iş süreçleri ve prosedürlerine uyum sağlarım.       

25. İşimde değişiklikler olabileceğini öngörürüm ve bu değişimlere 

hazırlayacak görevler üstlenirim ve eğitimlere katılırım.  

     

26. İş performansını iyileştirmek için eyleme geçerim.       

Kişiler Arası Uyum      

27. Başkalarıyla iş yaparken esnek ve açık fikirliyimdir.       

28. Başkalarının görüşlerini dikkate alarak, uygun olduğunu 

düşündüğümde kendi görüşümü değiştiririm.  

     

29. İş ile ilgili negatif veya gelişimsel geribildirime açık biriyimdir      

30. Çok farklı kişiliğe sahip bireylerle birlikte en iyi şekilde çalışırım 

ve etkili ilişkiler geliştiririm.  
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31. Başkaları ile etkin bir şekilde çalışmak, onları etkilemek ve 

inandırmak için onların davranışlarının iç yüzünü hemen kavrayarak 
kendi davranışlarımı onlara uydururum. 

     

Kültürel Uyum      

32. Başka grupların, toplumların ve kültürlerin iklimini, yönelimini, 
gereksinimlerini ve değerlerini öğrenirim ve anlamaya çalışırım.  

     

33. Farklı değerler, gelenekler ve kültürlere en iyi şekilde entegre 

olur ve en iyi şekilde uyum sağlarım.  

     

34. Başkalarının değerlerine ve geleneklerine saygı gösterir ve 

gerektiğinde davranışlarımı ve giyimimi onlara uydururum.  

     

35. Başka gruplar, örgütler ve kültürlerle olumlu ilişkiler sürdürmek 
için eylemlerin sonuçlarını değerlendirip yaklaşımlarımı ayarlarım.  

     

 

PSİKOLOJİK İKLİM (Kaynak: Brown SP, Leigh TW (1996) A 
New Look at Psychological Climate and Its Relationship to Job 

Involvement, Effort, and Performance, Journal of Applied 
Psychology,  81 (4): 358 – 368). K
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Destekleyici Yönetimi      

1. Patronum, iş hedeflerimi nasıl gerçekleştireceğim konusunda 

esnektir. 

     

2. Yöneticim, işlerin yapılması konusunda fikir ve yöntemlerimi 
destekler. 

     

3. Patronum, uygun gördüğümde işimi yapmam için bana yetki 
verir. 

     

4. Patronum sık sık yeni fikirleri eleştirdiğinden dolayı sorumluluk 

alırken dikkatli oluyorum [R] 

     

5. Sorumluluk alanım ile ilgili verdiğim kararlarda bana destek 
vermesi konusunda patronuma güvenebilirim. 

     

Rol Açıklığı      

6. Yönetim, işimin nasıl yapıldığını mükemmel bir şekilde açıklıyor.      

7. İşimde beklenen iş sorumluluğu ve çaba miktarını açıkça 

tanımlar. 

     

8. Bölümümdeki performans normları en iyi şekilde anlatılır ve 
iletilir. 

     

Katkı      

9. İşimde çok faydalı olduğumu hissediyorum.      

10. İşimi en iyi şekilde yapmak için gerçekten bir fark yaratırım.      

11. Kendimi örgütün kilit roldeki bir üyesi gibi hissediyorum.      

12. Yaptığım iş, örgüt açısından son derece değerlidir.       

Tanınma      

13. Çalışmamın kıymetinin bilinmediğini nadiren hissediyorum.      

14. Üstlerim genelde iş yapma biçimimi takdir eder.      

15. Örgüt, yaptığım katkıların öneminin farkındadır.       

Kendini İfade Etme      

16. İş ortamında ifade ettiğim duygular, gerçek hislerimdir.      

17. İş ortamında tümüyle kendimi özgür hissederim.       

18. İş ortamında açıkça ifade edemediğim konular var (R).       

19. İş ortamında gerçek duygularımı ifade etme konusunda sorun 
bulunmamaktadır.  

     

Fırsatlar&Sorunlar        

20. İşim oldukça karmaşık ve sorunludur.       

21.İşimde hedeflerimi başarmak için bütün kaynaklar tahsis edilir.       
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B. DEMOGRAFİK ÖZELLİKLERE İLİŞKİN SORULAR 

1. Cinsiyetiniz                 :  (…)  Erkek       (…)   Kadın 

2. Medeni Durumunuz:   (….) Evli      (….)  Bekâr 

3. Eğitim Durumunuz   :  (…)İlköğretim     (…)Lise     (…)Meslek Yüksekokulu     (…)Fakülte 

(…)Yüksek Lisans/Doktora 

4. Yaşınız                 : ……………………………………………………………………… 

5. İş Deneyimi (Yıl Olarak)      : ………………………………………………….... 

6.İşletmedeki pozisyonunuz   : ……………………………………………………. 

7.Firmanız Aile İşletmesi midir? (…)  Evet      (…)  Hayır 

8.İşletmede çalışan kişi sayısı: (…) 10 ve daha az    (…) 11-25 arası    (…) 26-50 arası 

(...) 51 ve daha fazla 

9.İşletmenizin Kurucusu Profesyonel Yönetici mi? (…)  Evet      (…)  Hayır 

10. Otelin Yıldız Sayısı : Özel belgeli     3 yıldızlı   4 yıldızlı   5 yıldızlı    Diğer:… 

 

Katkılarınızdan Dolayı Teşekkür Ederiz. 
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EK-2: STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARI ĠLE ADAPTE EDĠCĠ 

PERFORMANS ĠLĠġKĠSĠNDE PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN ARACILIK ROLÜ  

Run MATRIX procedure: 

 

************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

 

************************************************************************** 

Model = 4 

    Y = ADPPER 

    X = SO 

    M = PİKLİM 

 

Sample size 

        355 

 

************************************************************************** 

Outcome: PİKLİM 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4732      ,2239      ,3290   101,8627     1,0000   353,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,0304      ,1632    12,4435      ,0000     1,7095     2,3513 

SO            ,4470      ,0443    10,0927      ,0000      ,3599      ,5340 

 

************************************************************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,5930      ,3516      ,4023    95,4405     2,0000   352,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant      ,7142      ,2164     3,2999      ,0011      ,2885     1,1398 

PİKLİM        ,5414      ,0589     9,1980      ,0000      ,4256      ,6571 

SO            ,2629      ,0556     4,7290      ,0000      ,1536      ,3722 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4425      ,1958      ,4976    85,9269     1,0000   353,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,8134      ,2007     9,0365      ,0000     1,4187     2,2080 

SO            ,5049      ,0545     9,2697      ,0000      ,3977      ,6120 

 

***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 
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Total effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 

      ,5049      ,0545     9,2697      ,0000      ,3977      ,6120 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 

      ,2629      ,0556     4,7290      ,0000      ,1536      ,3722 

 

Indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2420      ,0444      ,1636      ,3362 

 

Partially standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,3080      ,0566      ,2078      ,4319 

 

Completely standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2121      ,0377      ,1447      ,2935 

 

Ratio of indirect to total effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,4793      ,1038      ,3087      ,7130 

 

Ratio of indirect to direct effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,9204      ,7340      ,4466     2,4816 

 

R-squared mediation effect size (R-sq_med) 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,1546      ,0335      ,0964      ,2280 

 

Normal theory tests for indirect effect 

     Effect         se          Z          p 

      ,2420      ,0357     6,7802      ,0000 

 

******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 

 

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence 

intervals: 

     5000 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 

 

------ END MATRIX ----- 
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EK 3: STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARININ BAĞLILIK BOYUTU ĠLE 

ADAPTE EDĠCĠ PERFORMANS ĠLĠġKĠSĠNDE PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN 

ARACILIK ETKĠSĠ 

 

Run MATRIX procedure: 

 

************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

 

************************************************************************** 

Model = 4 

    Y = ADPPER 

    X = SOB 

    M = PİKLİM 

 

Sample size 

        355 

 

************************************************************************** 

Outcome: PİKLİM 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3808      ,1450      ,3625    59,8784     1,0000   353,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     2,5140      ,1500    16,7560      ,0000 

SOB           ,3045      ,0394     7,7381      ,0000 

 

************************************************************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5759      ,3317      ,4147    87,3544     2,0000   352,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant      ,8823      ,2150     4,1031      ,0001 

PİKLİM      ,6005      ,0569    10,5480      ,0000 

SOB           ,1524      ,0455     3,3483      ,0009 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3471      ,1205      ,5442    48,3472     1,0000   353,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     2,3919      ,1838    13,0108      ,0000 

SOB           ,3353      ,0482     6,9532      ,0000 

 

***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p 

      ,3353      ,0482     6,9532      ,0000 

 

Direct effect of X on Y 
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     Effect         SE          t          p 

      ,1524      ,0455     3,3483      ,0009 

 

Indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,1829      ,0341      ,1223      ,2569 

 

Partially standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2328      ,0430      ,1575      ,3267 

 

Completely standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,1893      ,0349      ,1274      ,2642 

 

Ratio of indirect to total effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,5454      ,1292      ,3467      ,8365 

 

Ratio of indirect to direct effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM     1,1997     4,9189      ,5138     4,8110 

 

R-squared mediation effect size (R-sq_med) 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,0992      ,0299      ,0484      ,1671 

 

Normal theory tests for indirect effect 

     Effect         se          Z          p 

      ,1829      ,0294     6,2211      ,0000 

 

******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 

 

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence 

intervals: 

     5000 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 

 

------ END MATRIX ----- 
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EK-4: STRATEJĠK ORTAKLIK ALGILARININ GÜVEN BOYUTU ĠLE 

ADAPTASYON PERFORMANSI ĠLĠġKĠSĠNDE PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN 

ARACILIK ETKĠSĠ 

 

Run MATRIX procedure: 

 

************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

 

************************************************************************** 

Model = 4 

    Y = ADPPER 

    X = SOGV 

    M = PİKLİM 

 

Sample size 

        355 

 

************************************************************************** 

Outcome: PİKLİM 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4665      ,2177      ,3317    98,2137     1,0000   353,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     2,1642      ,1528    14,1602      ,0000 

SOGV          ,4196      ,0423     9,9103      ,0000 

 

************************************************************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,5949      ,3540      ,4009    96,4290     2,0000   352,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant      ,7637      ,2104     3,6297      ,0003 

PİKLİM      ,5401      ,0585     9,2304      ,0000 

SOGV          ,2563      ,0526     4,8710      ,0000 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          

p 

      ,4445      ,1976      ,4965    86,9244     1,0000   353,0000      

,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     1,9327      ,1870    10,3351      ,0000 
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SOGV          ,4829      ,0518     9,3233      ,0000 

 

***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p 

      ,4829      ,0518     9,3233      ,0000 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p 

      ,2563      ,0526     4,8710      ,0000 

 

Indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2266      ,0415      ,1516      ,3164 

 

Partially standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2885      ,0525      ,1918      ,4004 

 

Completely standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2086      ,0364      ,1417      ,2852 

 

Ratio of indirect to total effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,4692      ,0956      ,3072      ,6798 

 

Ratio of indirect to direct effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,8841      ,6629      ,4435     2,1235 

 

R-squared mediation effect size (R-sq_med) 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,1540      ,0307      ,1015      ,2213 

 

Normal theory tests for indirect effect 

     Effect         se          Z          p 

      ,2266      ,0336     6,7361      ,0000 

 

******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 

 

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence 

intervals: 

     5000 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 

 

------ END MATRIX ----- 
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EK-5: PSĠKOLOJĠK ĠYĠ OLUġ ĠLE ADAPTASYON PERFORMANSI 

ĠLĠġKĠSĠNDE PSĠKOLOJĠK ĠKLĠMĠN ARACILIK ETKĠSĠ 

 

Run MATRIX procedure: 

 

************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

 

************************************************************************** 

Model = 4 

    Y = ADPPER 

    X = PİOTOP 

    M = PİKLİM 

 

Sample size 

        355 

 

************************************************************************** 

Outcome: PİKLİM 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3507      ,1230      ,3718    49,4928     1,0000   353,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     1,9825      ,2390     8,2960      ,0000 

PİOTOP       ,3442      ,0489     7,0351      ,0000 

 

************************************************************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5708      ,3258      ,4184    85,0396     2,0000   352,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant      ,6303      ,2771     2,2746      ,0235 

PİKLİM      ,6170      ,0565    10,9289      ,0000 

PİOTOP       ,1569      ,0554     2,8317      ,0049 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

Outcome: ADPPER 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3114      ,0970      ,5587    37,9154     1,0000   353,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p 

constant     1,8536      ,2930     6,3273      ,0000 

PİOTOP       ,3693      ,0600     6,1575      ,0000 

 

***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p 

      ,3693      ,0600     6,1575      ,0000 
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Direct effect of X on Y 

     Effect         SE          t          p 

      ,1569      ,0554     2,8317      ,0049 

 

Indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2124      ,0403      ,1434      ,3020 

 

Partially standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,2704      ,0512      ,1829      ,3836 

 

Completely standardized indirect effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,1791      ,0323      ,1216      ,2483 

 

Ratio of indirect to total effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,5751      ,1235      ,3788      ,8547 

 

Ratio of indirect to direct effect of X on Y 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM     1,3534    35,0443      ,5955     5,5019 

 

R-squared mediation effect size (R-sq_med) 

             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 

PİKLİM      ,0816      ,0239      ,0421      ,1370 

 

Normal theory tests for indirect effect 

     Effect         se          Z          p 

      ,2124      ,0360     5,8980      ,0000 

 

******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 

 

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 

     5000 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

    95,00 

 

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 

 

------ END MATRIX ----- 
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