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OZET
EXPATLARIN SOSYO-KULTUREL UYUM VE IS TATMIN ALGILARI
Derya Harbutoglu
Yiiksek Lisans, Isletme, Altinbas Universitesi
Danisman: Asst. Prof. Irmak Erdogan

Nisan,2019

“Degismeyen tek sey; degisimin kendisidir.” Heraklaitos. Giiniimiiz ¢ok uluslu
isletmelerinin bu degisime ayak uydurmalari kacinilmazdir. Cokuluslu isletmeler kendi
tilkelerinde faaliyette bulunup deger yaratirken,ayn1 zamanda kendi iilkeleri disinda
yatirim yapip o iilkelerin avantajlarindan yararlanmay1 amaglamaktadirlar.Farkli
iilkeler; farkl insanlar ve farkl kiiltiirler demektir. Farkliliklar1 yonetme konusunda,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimine dnemli roller diismektedir. Bu baglamda;
kiiresel ortamda isletmelerin basarili olabilmelerindeki en 6nemli etmenlerden biri de ;
insan kaynagina verilen degerdir. insan kaynaklarinin ¢okuluslu isletmelerdeki dogru
kadrolama stratejileri, orgiitlere ¢ok biiyiik avantajlar saglarken, tam tersi durumda

isletmeleri zor duruma da sokabilmektedir.

Calismada ayni1 amaci gerceklestirmek i¢in farkl kiiltiirlerden bir araya gelen ¢cokuluslu
isletme calisanlarinin, yani expatlarin sosyo-kiiltiirel sorun ve algilarindan ve bunlarin is
tatmin yahut tatminsizliklerinden bahsedilecektir. Bu dogrultuda ¢okuluslu ve Japonya
merkezli bir firmanin diinya ¢apinda c¢alisan 119 expati ile anket caligmasi
gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda test edilen 9 hipotezden 2’si kabul
edilmistir. Ulasilan sonuglara gore; expatlarin cinsiyet, yas, medeni durum,gocuk
sayis1,gorev aldiklar iilkenin dillerine hakimiyet,ne kadar siiredir expatlik yaptiklari,
daha once uluslararasi is deneyimi olup olmadig1 ve herhangi bir kiiltiirel egitim alip
almadiklarint konusunda algi farkliliklar1 gozlemlenmemistir. Egitim durumu degiskeni
acisindan; kiiltiirel zeka ve uyum algilar1 boyutlarina yiiksek lisans veya doktora ve
lisans egitim derecesine sahip expatlarin lise egitim derecesine sahip expatlardan daha

yiiksek yanitlar vermislerdir.Calisanlarin gorev aldiklar iilkedeki expatlik seviyesi



degiskeni agisindan; uyum algilari boyutunda uzun ¢alisma siiresine sahip olan
expatlarin, kisa ¢alisma siiresine sahip expatlardan daha fazla oldugu sonucuna

varilmstir.

Anahtar kelimeler: Expat, Cokuluslu isletme, Kiiltiirel uyum,Etnosentrizm.



ABSTRACT

SOCIO-CULTURAL ADAPTATION AND JOB SATISFACTION PERCEPTION
OF EXPATRIATES

Derya Harbutoglu

Master, Business Administration, Altinbas University

Supervisor:Asst. Prof. Irmak Erdogan

April, 2019

“The only thing that does not change is the change itself.” Heraclaitos. It is inevitable
for today's multinational enterprises to keep up with this change. While multinational
enterprises operate in their own countries and create value, they also aim to invest
outside their own country and benefit from the advantages of those countries. Different
countries mean different people and different cultures. There are important roles for
human resources management in managing the differences. In this context; One of the
most important factors in the success of businesses in the global environment; the value
given to the human resource. The right organizational strategies of human resources in
multinational enterprises provide enormous advantages to the companies and sometimes

can cause big issues.

In order to achieve the same goal, we will describe the socio-cultural problems and
perceptions of the multinationals, the expats, and their job satisfaction and
dissatisfaction. In this direction, a survey was conducted with 119 expats that work
worldwide for a multinational and Japan based company. As a result of the analyzes, 2
of the 9 hypotheses tested were accepted. According to the results, there were no
differences in perception of whether the expats had had sex, age, marital status, number
of children, dominance of the languages of the country they were employed, how much

they work as expat, whether they had international work experience before, and whether

Vi



they had received any cultural education before. In terms of educational status; The
expats that have a master's degree or a doctorate and a bachelor's degree to the
dimensions of cultural intelligence and adaptation perception gave higher answers than
the expats with high school education degree. In terms of the level of expat in the
country they work; It has been concluded that the expats, which have a long working
time in the dimension of adaptation perception, are more than the expats with a short

working time.

Keywords: Expatriates, Multinational enterprise, Cultural adaptation, Ethnocentrism.
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GIRIS
Diinya siirekli yenilik ve degisim igerisindedir. Teknolojik yenilikler, siirdiiriilebilir
cevre politikalari, ekonomik yatirimlar vs insanlik tarihine de ¢ok biiylik degisiklikler
kazandirmistir. Diinya degisirken is diinyasi da bundan nasibini alacaktir, sayilari
giderek artan ¢ok uluslu isletmelerin paralel olarak , Tiirkiye’de de sayilar1 bir hayli

fazlalasmistir.

Cokuluslu isletmerin varliklar1 expat kelimesiyle tanismamiza vesile olmustur. Son
zamanlarda ¢evremizde expat kelimesini siklikla duymaya basladik. Tiirkge dilinde
“expat” kelimesinin birebir karsilig1 olmadigi i¢in sdzcligii “expat” olarak
kullanmaktayiz.Peki nedir expat? Expat terimi, kokii latince olan ex patria kelimesinden
tiretilmis olup; dogdugu topraklardan uzakta olan anlamini tasimaktadir. (Uzunlu,
2010) Genel bir tabirle expat, ¢okuluslu isletmelerin yabanci tilkelere gonderdikleri
calisanladir. (Agartan, 2016)Bu ¢alisma; ilk olarak ¢okuluslu sirketlerin expat
elemanlarini , i yasaminda ve sosyal yasaminda aragtirmayr amaglamistir. Ayrica expat
literatiiriine Tiirk¢e kaynak saglayarak bilimsel dokiiman olusturmay1 da amaglar

arasindadir.

Hazirlanan bu ¢aligma; expatlarin demografik 6zellikleri hakkinda bilgi toplayip,
onlarin kiiltiirel zekasini, entosentrizm boyutlarini, is tatmin algilarini ve adaptasyon
stireclerini incelemeyi amaglamakla birlikte, ileride bu konu hakkinda ¢aligma yapmak

isteyenler acisindan 6nem tasimaktadir.

Calismada; arastirma yontemlerinden literatiir tarama ve anket yontemlerini
kullanilmistir. Literatiir tarama kisminda Tiirk¢e kaynak sikintis1 yasanmistir ve

yabanci kaynaklardan yardim alimmistir. Cesitli kiitiiphane veri tabanlarim, Istanbul ve



Samsun ilindeki kiitiiphanelerde literatiir taramalarin1 gergeklestirirken paralelinde
toplamda 67 sorudan olusan ve ¢esitli kaynaklardan derlemis oldugum bir anket formu
hazirlanmigtir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren ¢cokuluslu bir Japon isletmesinin 200°e
yakin expatina anket formu yollanmistir. Cevaplanan 145 anket formunda 116 tanesi

gecerli sayilarak SPSS istatistik programiyla analiz edilmistir.

Anket formunun ilk boliimiinde demografik sorular sorulmustur.Genellikle
Japonya’daki isletme ige alim politikalarinda is hayatina katilimda erkek egemen bir
say1 oldugu gozlenmis olup ankete katilan expatlarin biiyiik cogunlugu erkeklerden
olugmaktadir. Expatlarin yas dagiliminda en yiiksek oran orta yas ve iizeri expatlarda
goriilmustiir. Bunu da Japon firmalarinin “en olgun ¢alisan en donanimlidir” ilkesiyle
aciklayabiliriz. Yine eger evliyse daha ¢ok sorumluluk alir diye diisiinen Japon sirket

yOneticileri expat elamanlarin ¢ogunu evlilerden se¢mislerdir.

Anket calismamiza 24 farkli iilke vatandasi katilmistir ve bunlar 25 farkl iilkede
expatlik gorevlerini siirdiirmektedirler. Expatlarimizin biiyiik ¢ogunlugu
gorevlendirildikleri iilkede ailesiye beraber yasamaktadirlar. Bunun sebebi de
isletmenin expatlara yan haklar saglamasi ile agiklanabilir. Expatlarin ¢aligtiklar
tilkede 10 yildan fazla kalmadiklar1 goriilmektedir, bunun sebebini de memleket 6zlemi
olarak anlamlandirabilmekteyiz. Arastirmamiz gosteriyor ki, expatlarin ¢ogunun ilk
yurtdist deneyimleri ve biiyiik ¢ogunlugu yonetici seviyesindedir. Katilimcilara

herhangi bir kiiltiirel egitim aldiklarint sordugumuzda; ¢ogu almadigini sdylemistir.

Anket formunun ikinci bdliimiinde ise; etnosentrizm, kiiltiirel zeka, igyeri uyum algilari,
1§ tatmini ve sosyal hayata adaptasyon alt boyutlariyla ilgili sorular yonetilmistir.

Etnosentrizm alt boyutu harig alt boyutlarin ortalamalar1 oldukga yiiksektir. (5.00



tizerinden 4,00 ve 4,00’a yakin seviyelerdedir.) Etnosentrizm 6l¢egindeki ifadelerin

bazilar1 ters kodlanma ile olusturuldugu icin, ortalamasi digerlerine gore diistiktiir.

Alt boyut dlgeklerine baktigimizda, arastirmaya katilan expatlarin etnosentrik
egilimlerinin olmadig1 ve kendi kiiltiiriinden farkli kiiltiirdeki insanlarla da isbirligi
yapabildigini sonucuna ulasilmistir. Kiiltiirel egitim almayan expatlarin, kiiltiirel zeka

seviyeleri de oldukga yiiksektir.

Ankete katilime1 expatlarin i yeri uyum algi sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamast; 5,00 iizerinden 4,01°dir. Buna gore expatlar; gorevlendirildikleri iilkelerdeki
is yerlerinde uyum sorunu yasamamakla beraber, is tatmini dl¢cegini analiz ettigimizde

biiylik cogunlugunun is yerlerinde mutlu oldugu sonucuna ulasiimistir.

Son alt boyut dlcegi olarak expatlarin sosyal hayata adaptasyon 6l¢egi ortamalasi 5,00
lizerinden 4,09 ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Ulkelerinden ayr1 olan expatlar,
yasadiklari {ilkelerde uyum sorunu yagamamakla beraber, sosyal hayata da adapte

olabilmislerdir.

Sonug olarak ; expatlarin demografik 6zelliklerinin ; etnosentrizm egilimleri, 1§ yeri
uyumu, is tatmini, kiiltiirel zeka ve adaptasyon algilariyla iliskili olmadig1 sonucuna
varilmistir. Gerekli analizleri yapildiginda, egitim degiskeniyle is tatmin ve sosyo-
kiltiirel uyum algilar1 arasinda anlamli farklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Expatlarin

egitim seviyeleri arttik¢a uyum algilar1 paralel olarak artig gostermistir.

Bu ¢aligma ile, ilerde yapilacak ¢alismalarda farkli biiyiikliikteki 6rneklem gruplarimin
arastirilmasi, expat literatiiriiniin genisletilmesi acisindan farkli alt boyutlarin konuya
dahil edilmesi ve farkl1 ana merkezli bircok CUI ile arastirmalar gerceklestirilmesini

onerilmektedir.



1. KULTUR

1.1. KULTUR KAVRAMI

Kiiltiir sozciigii her bilim dali i¢in farkli anlamlar icermektedir, bu haliyle “kiltiir”
sOzcuglinlin ¢ok fazla tanimi yapilmistir. Williams (1981/1993, s.10), “kiiltiir teriminin
kullanimindaki farkliliklarin ve dolayisiyla terime yonelik fikir birligi saglanmasindaki

zorlugun, erken donemlerdeki ¢esitli ilgi ve arayislarin sonucu oldugunu” belirtmistir.

(UNESCO, 1982)’nun tanimina gore kiiltiir;

“en genis anlamiyla kiiltiir, bir toplumu ya da toplumsal bir grubu tanimlayan belirgin
maddi, manevi, zihinsel ve duygusal ozelliklerin bilesiminden olusan bir biitiin ve
sadece bilim ve edebiyati degil, ayni zamanda yasam bicimlerini, insanin temel
haklarini, deger yargilarini, geleneklerini ve inanglarini da kapsayan bir olgu’dur.

(UNESCO,1982)

Kiiltiir s6zctigiiniin kokeni, Latince ‘colere’ fiilinden gelmistir, anlam1 da topragi
islemek, tarlay: siirmek, ekip bigme demektir. Bat1 dillerinde ‘cultura/culture/cultur’
sOzciigiiyle karsilanan kiiltiir terimi, Fransiz diisiiniir Voltaire tarafindan “insan

zekasimin olusumu, gelisimi, gelistirilmesi ve yiiceltilmesi anlaminda kullanilmigtir’

(Giiveng, 1974, s. 96)

Raymond Wiliams kiiltiiri tanimina su sekilde deginmektedir;

“Kiiltiir, ozgiirliik tagiyan toplumsal etkinliklerin, dil, sanat tisluplari, entelektiiel
calisma sekilleri gibi biitiin “kiiltiirel” etkinlik katmanlarinin tizerinde yer alan, biitiin
bir yasam bi¢imini iceren “bilgilendiren tin” olarak ve oncelikle diger toplumsal

etkinlikler tarafindan bi¢imlendirilmis bir diizenin dogrudan ya da dolayl tiriinii



olarak, tam olarak betimlenebilen bir kiiltiiriin i¢inde yer aldigi biitiin bir toplumsal

diizel olarak ele alir.” (Williams, 1981, s. 11-12).
Ingiliz antropolog (Tylor, 1871) ise kiiltiirii tanimlarken,

“bir toplumun iiyesi olarak, insanoglunun ogrendigi bilgi, sanat, gelenek-gorenek ve
benzeri yetenek, beceri ve aliskanliklari icine alan karmasik bir biitiin” ifadelerini
kullanmustir. (Winston, 1933, s. 209) a gére kiiltiir, “sosyal etkilesimin iirtiniidiir.
Kiiltiir, diisiince ve duygularin, maddi ogelerin ve davraniglarin, sembollere dayanan
orgiitlenmesidir” (White, 1949, s. 363). Sapir’in tanumina gore ise; “Kiiltiir,
varligimizin yapisini belirleyen, sosyal bir siire¢le ogrendigimiz uygulama ve

inanglarin, maddi ve manevi 6gelerin birligidir" (Giiveng, 1974, s. 101)

Nermi Uygur’a gore kiiltiir, “doganin insanlastirilma bic¢imi, bu insanlastirilmaya 6zgii
stire¢ ve verimdir. Kiiltiir, insanin kendini kendi evinde duymasini saglayacak bir diinya
ortaya koymasidir” (Uygur, 1984, s. 17). Kesin bir tanimi olmamakla birlikte, degisken
yapistyla zaman zaman farkli diisiiniir ve dilbilimciler tarafindan tanimlanmistir. Kiiltiir
konusunda farkli tantimlamalarin bulunmasinin nedenleri arasinda kiiltiir olarak
degerlendirilen siireglerin cesitliligi ve nicel olarak kavramsallagtirmada ortaya ¢ikan
sorunlar ile bu alandaki farkl: disiplinlerin geleneksel yontemsel yaklasimlar: ve

kuramsal goriislerdeki farklilasmalari da sayilabilmektedir (Cukur, 2007, s. 37).

Kiiltiir konusunda ¢ok sayida calismasi olan Hollandal1 arastirmaci Geert Hofstede,

Culture’s Consequences adli kitabinda kiiltiir tanimlarini derlemistir (2001) ;

(Kluckhohn, 1951), kiiltiirden



“insan gruplaruin 6zgiin yapilarini ortaya koyan, yaratilan ve aktarilan sembollerle
ifade edilen diisiince, duygu ve davranis bicimleridir. Kiiltiiriin temelini geleneksel
gortisler (tarihsel siirecte olusmus ve secilmis) ve ozellikle onlara atfedilen degerler
olusturmaktadwr; kiiltiirel sistemler bir yandan davranisin tirtini, diger yandansa

gelecekteki davranmisin kosullayicisidir”
olarak bahsetmektedir.

(Kroeber & Parsons, 1958) Ise kiiltiirii “insan davraniglarin1 ve onlarin ortaya
koyduklar1 eserleri sekillendiren deger kaliplar, fikirler ve diger sembolik anlam

sistemlerinin yaratilmasi ve aktarilmas1” olarak tanimlamaktadir.

Hofstede ise en kisa tanimla kiiltiiriin “aklin ortaklasa programlanmasi” oldugu

goriisiindedir (Hofstede, 2001, s. 9).

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin tanimina gore kiiltiir, bir toplumu diger toplumlardan
farkli kilan, gegmisten beri degiserek devam eden, kendine 6zgii, sanati, inanglari, 6rf
ve adetleri, anlayis ve davraniglari ile onun kimligini olusturan yasayis ve diisiiniis
tarzidir. Topluma bir kimlik kazandiran, dayanigsma ve birlik duygusu verdigi toplumda
diizeni de saglayan maddi ve manevi degerlerin biitliniidiir (T.C. Kiiltiir ve Turizm

Bakanligi, 2010).

(Mutlu, 1999), “kiiltiiriin, kavram olarak ¢ok genis ve karmasik bir anlam igermekte

oldugunu” ifade etmistir.

Kogel (2003), “herkesi tatmin edecek bir kiiltiir taniminin yapilamayacagini”

sOylemistir.



“Genel anlamda kiiltiir, 6grenilen ve paylasilan degerler, inanglar, davranis 6zellikleri

ve semboller toplami olarak ifade edilmistir” (Kogel, 2003, s. 29).

“Kiiltiir, bir toplumun ya da belirli bir grubun birbirleriyle etkilesimlerinin nasil olacagi
ve yaptiklari islerde nasil bir yaklagim sergileyeceklerini belirleyen varsayimlar ve

normlar olarak tanimlanmaktadir” (DiStefano & Maznevski, 2000).

“Kiiltiir, bir grubu diger bir gruptan ayiran ortaklasa programlanmis zeka(akil) olarak

ifade edilmektedir” (Hofstede, 1980, s. 225).

(Bond & Smith, 1998, s. 39) kiiltiirli, ”ortak anlamlarin organizeli bir sistem” olarak

aciklamiglardir.
Mutlu (1999)’nun kiiltiiriin 6zellikleri hakkinda sunlar1 belirtmistir;

“Kiiltiir, 6grenilir, uyarlanabilir, kusaktan kusaga aktarilabilir, paylasilabilir,
smrlayicidir, simgeleyicidir ve birbirini biitiinleyen ¢esitli unsurlardan olusur. Kiiltiir
ogrenilerek ve tecriibe edilerek kazanilir ve bunun yaninda kiiltiir iizerinde uyarlama
vapmak insanmin dogal kabiliyeti dahilindedir. Kiiltiir nesilden nesile aktarilir ve
toplumun biitiin bireyleri tarafindan paylasilmaktadir. Kiiltiir ait oldugu toplumu bir
takim élgiiler icerisine sokarak sumirlamaktadir. Kiiltiir bir olgunun bagka bir olgu

tarafindan tanimlanmasi, simgelenmesi veya kullaniimasiyla alakalidr.” (Mutlu, 1999)
(Tayeb, 1992) ise, kiiltiirii olusturan unsurlar1 kisaca su sekilde 6zetlemistir:

Ekolojik ve Fiziksel Cevre: Fiziksel ¢evre bir toplumun kiiltiir gelisiminde 6nemli rol
oynamaktadir. Ornek olarak fiziksel sartlar1 zor olan bir ortamda yasayan insanlar
toplumsal iligkilerde ve dayanikli olabilirken, tam tersi sartlarda yasayan insanlar daha

giicsiiz ve pasif bir kisilik gelistirebilirler.



Aile: Insanlarin ¢ogu igin ailede 6grenilen her sey kisiligin belirleyicisidir.

Din: Din olgusu toplumlarda kabul géren davranislar ve kabul gérmeyen davraniglarin

giiclii belirleyicisinden biridir ve kiiltiirel agidan da en ¢ok ele alinan konulardan biri de

dindir.

Politik Sistem: Bir toplumun kiiltliriinii olusturan bir unsur olmakla birlikte o toplumun

kiltiirii tarafindan olusturulan bir unsurdur.

Egitim Sistemi: Diizenli(formal) egitim, kiiltiiriin olugsmasinda olduk¢a 6nemlidir.
Egitim sistemini belirleyen deger, tutumlarin kiiltiiriin olusmasinda rolii vardir. Farkl

egitim sistemleri farkli insan ve kisiliklerini olugturmaktadir. (Tayeb, 1992)

Hofstede’ de kiiltiiriin, aklin ortak bir sistematik sonucu olustugunu ve varligini bu
sistematik ¢ercevede devam ettigini sdyler. Aklin ortak programlanmasi ise li¢ asamada
olmaktadir. Bu asamalar sirasi ile insan dogasi, kiiltiir ve kisiliktir (Hofstede, 1984, s.

142).

Tablo 1°de kiiltiir kavraminin ¢esitliliginden ve anlam yogunlugundan derlenen tanim

ve nitelikleri goriiyoruz.



Kavramlar Anlamlar
Kullanma - Nitelikler
Alanlarina Gore . — Gorevler
e : Cin, Hint, Fransiz, Bati ve
Blhfﬁgfn da Uygarlik Islam kiiltiir ya da Tarihsel, biitiinsel ve evrimsel.
uygarhgi, gibi.
B 2 Sncidnn Esiti Genel, mesleki ve teknik
segerye an“ v . grm egitim; tip, hukuk, din, Degerlendirici, elestirici, gelistirici,
ginliik dilde “kultir S ZEraN SN © R
G sanat ve fen egitimi; 6rgiin ogretici ve yayict.
ve yaygim egifim ya da
ogretim, gibi.
Estfn%( alanda Sanat Gotik, Barok, Rgnesaps ve eI Vet it
kiltir Modern sanat; resim e EHS
A degerlendirici, giizel ya da
sanati, miizik sanati, e Sllsstinic ; sstotik
romantik ve gerceke1 sanat EIZenes X :
gibi.
Mad_dl (te_knolo;ﬂc) ve | Uretim A\_'_Cl{lk_,_ taqnl ve e_)_ldvlvls_f_l‘l Gaalik toplumsal yagams
biyolojik alanda kiiltiirti, mikrop kiiltiir, _ R o
P T TN T, s destekleyict: tiretici, deneyici,
kailtir ekin kiiltiirii gibi. 3 S g
i cogalticl, yogalticr ve besleyici.
Tablo 1: Cesitli Kiiltiir Kavram ve Anlamlari
Kaynak: (Giiveng, insan ve Kiiltiir, 2003, s. 99).
1.2. KULTURUN OZELLIKLERIi

(Mutlu, 1999)’ya gore;

Kiiltiir paylagilir: “Kiiltiir tek bir bireye ait olmayan aksine toplumsal olarak insa

edildigi tizere toplumun ortak miilkiyeti olan toplumsal bir yasam bi¢imidir” (Mutlu,

1999).

Kiiltiir ogrenilir: Dogdugumuz toplumun kiiltiiriinii dogustan kazanamaz insan. Bireyler

kiiltiirti 6grenerek ve zaman igerisinde tecriibe sahibi olarak kazanir. Bu 6grenme ve

tecriibe kazanma siiresi dncelikle ailede baslar, sonrasinda is hayatindan ve toplumdan

elde ettigi bilgilerle birey kiiltiirlinii insa eder ve toplumsal kiiltiiriin bir tagiyicisi haline




gelir. Kisacasi kiiltiir kalitimsal bir sey degildir. Kiiltiir, 6grenmeye ve tecriibeye

dayalidir (Kiiltiir Bakanligi, 1979)

Kiiltiir simirlayicidir: Her toplumda kdltiir farklilik gostermektedir. Bir toplumun sahip
oldugu ve paylastig1 tiim aliskanliklar o toplumun kiiltiirli olarak nitelendirilirken
toplumun sahip oldugu bu kiiltiir, toplumu diger toplumsal tabakalardan ayirir ve

sinirlandirir (Giiveng, 2002).

Kiiltiir degisebilir: Kiiltiir olgusu zamanla degisir ve farkli boyutlar kazanir. Kiiltiirel
unsurlarda zaman igerisinde meydana gelen bu degisim toplumsal gruplarin yapilarina
gore farklilik gdsterebilir. Nitekim kiigiik bir toplulugun gelenek ve goreneklerine
baglilik derecesi yiiksek oldugu gerekgesiyle bu topluluklarin geleneklerinin simgesi
olan kiiltiirlerinin degisimine daha direngli olmas1 muhtemeldir. (Kiiltiir Bakanligs,

1979)

Kiiltiir kusaktan kusaga aktarilir: Kiiltiir, stirekli yenilenerek, kusaklar arasinda baglanti
kurar ve birikerek (Mutlu, 1999) ilerler. Aile bireyleri, sosyal kurumlar ve diger aktorler
araciligiyla da kusaktan kusaga resmi ya da resmi olmayan yontemlerle aktarilir.

(Gegez, 2013)

Kiiltiir Uyarlanabilir: Kiiltiirler birbirleriyle etkilesim haline olurlarsa bunun sonucunda
belli basl baz1 degerler yerel kiiltiire eklemlenebilir. Bu etkilesim ve birlesim sirasinda
benimsenen kiiltiirel unsurlar bazen higbir degisiklik yapilmadan direkt olarak (Gegez,
2013, s. 54) bazense yerel kiiltiire mensup bireylerin dogal yeteneklerinin el verdigi

olgtide degisiklik yapilarak yerel kiiltiire eklenir. (Mutlu, s. 276)
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Kiiltiir Biitiinlegsmis Unsurlardan Olusur: Birbirleriyle ilintili olan ¢ogu degerin
olusturdugu kiiltiir, bu degerlerin herhangi birinde gelisen degisiklikle, tiim diger

degerlerin {izerinde etki yaratabilmektedir (Kiiltiir Bakanligy, s. 4).
Kiiltiir simgeleyicidir:

“Kiiltiirel degerler belirli simgesel 6gelerle kendisini diger toplumlara tanitabilir.
Ornegin bir Tiirk is adaminin yabanci miisterilerini onlarin alisilagelmis
geleneklerinden farkli olarak sicak bir sekilde karsilamasi ve sarilmasi onlara etkileyici

geldigi i¢in zamanla yabancilar ayn1 davranisi kendi miisterilerine sergileyebilmektedir

(Melemen, 2012).

1.3. KULTURUN OGELERI

Toplumlarinin hepsinin kendine has kiiltiirel degerleri bulunmaktadir. Buna bagli olarak
topluluklarda, gruplar yahut bireyler arasi kiiltiirel farkliliklarin olmasi ¢ok dogaldir.
Bunun sonucunda olusan farklili§in sebebi ise iki taraf arasindaki kiiltiirel 6gelerin
benzesmemesidir. (Aksu & Ehtiyar, 2007, s. 163). Genel olarak kiiltiiriin 6geleri
asagidaki gibidir (Giiney S. , 2000, s. 39). Sekil 1°de; kiiltiiriin ana 6ge haritas1

bulunmaktadir.
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Tank-Ekolop
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Aile. Soy Lmqustuk (Did
Adsabulid S == Bilims)
Sadldk ve
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Sanar \ Bilux-Estetik
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ngluu
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Sekil 1: Kiiltiir Kavrami; Ana Ogeler ve Kiiltiir Haritas1

e Degerler

Kaynak: (Giiveng, Insan ve Kiiltiir, 1996, s. 116)

e Dil ve Semboller

e Egitim

¢ Din, inang ve tutumlar

e Normlar ve kurallar

e Orf, adet ve gelenekler

e Hikayeler ve mitler olarak siralanabilir.

kiiltiirel 6zelliklerini anlamak icin en gerekli 6gelerdir. Degerler,

“inanci

Kiiltiiriin en 6ncelikli ve 6nemli 6geleri; degerler ve dildir. Bir toplumun kiiltiiriinii ve

simgeleyen,
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insanlarin iyiyi, dogruyu ve giizeli tanimlamak i¢in koymus oldugu olgiitler ya da
standartlar” (Ozkalp & Kirel, 2001, s. 69) seklinde tanimlanmaktadir. Dil, diisiinceleri
ve duygular1 aktarmada en 6nemli rolii oynamaktadir. Dil, toplumun kiiltiirel 6zellik ve

motiflerini anlamada ana belirleyicilerdendir.

Bir toplumda ya da toplulukta yasayanlar ve ¢alisanlar arasinda farkli dil konusmalar1
iletigsim agisindan biiyiik 6nem arz eder. Farkli kiiltiirlerde ¢alisani olan isletmelerdeki
dil farkliligina bagli iletisimsizliklerin giderilmesi i¢in, yoneticilerin dil 6gesi lizerinde
0zenle durmalar1 gerekmektedir. S6zsiiz iletisim, bir toplumun kiiltiirel 6zelliklerini
anlamak i¢in diger 6nemli bir iletisim aracidir. Beden dili de tilkeden tilkeye farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin; basparmak ve isaret parmagimi birlestirerek yapilan isaret,
ABD’de “tamam”, Japonya’da “para”, Fransa’da “sifir” veya “6nemsiz”, Brezilya’da

ise miistehcen bir anlamda kullanilmaktadir (Bakan, 2003, s. 367-368).

Diger 6nemli bir kiiltiirel 6ge de egitimdir. Kiiltiiriin temel 6zelliklerinden biri olan
“ogrenilirlik” egitim yoluyla sistemlestirilmistir. Toplumlar {iyesi olan bireyi,
kendilerine 6zgii egitim siireci ve sahip olduklari kiiltiir ierigi ile yetistirirler (Gliveng,

1996, s. 322).

Kiiltiirtin sekillenmesindeki diger bir 6ge olarak dini inaniglar da degerlendirilmelidir.
Cogu toplumun bir dini inanci vardir ve ¢cogu kiiltiirel degerler din ve inanislara gére
sekillenmektedir. Bundan dolay1 orgiit calisanlar1 farkl kiiltiirlerden gelen calisanlarin

inanglarini anlayabilmeli, hosgoriilii olabilmelidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2005, s. 343).

(Asunakutlu & Safran, 2004, s. 40)’1n Marmaris’te yaptiklar1 bir arastirmada, kiiltiirel
acidan 6nemli bir 68e olan din ile ilgili bir 6rnek dikkat cekmektedir. Bolgedeki biiytik

bir aligveris magazasinda yaz sezonunda turistlere daha iyi bir hizmet saglamak
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amaciyla ii¢ Rus, iki Cecen ve iki Kirgiz’dan olusturulan bir satis ekibi kurulur.
Catismanin birincisi Rus ve Cecen ekibinin gerginligiyle baslamaktadir. Kirgizlar ve
Cecenler dinleri ayni oldugu ve benzer 6rf ve adetlere sahip olduklarindan Ruslara
cephe alirlar ve iki grup arasindaki ¢atisma yiikselir. Magaza maalesef ¢6ziim iiretemez
ve farkliliklar1 yonetemez. Bu 6rnekten de anliyoruz ki; din, bireylerin ve 6rgiitlerin

alg1 ve Onyargilarina, davraniglarina 6nemli 6l¢iide etki eden bir unsurdur.

Normlar ve degerler birlikte kullanilan ve karistirilan iki ayr1 kavramlardir. Normlar ve
degerler kiiltiirii sekillendirirler. Orgiitlerdeki bireylerin davranislarini diizenleyen
Olciitler normlardir. Normlar degerlere nazaran daha da belirgindirler. (Sisman, 2007, s.
4). Aralarindaki farki anlayabilmemiz i¢in bir 6rnek gosterilecek olursa; bir Japon,
insanlar1 selamlamaktan hoslandiklari i¢in egildiklerini sdyler ve bu onun i¢in
‘deger’dir. Fakat bagka bir Japon bu egilmenin nedenini sadece baskalar1 yaptigi i¢in
kendisinin de yaptigin1 sdyler. Ikinci Japon birey i¢in ise bu davranis ‘deger’ degil,

‘norm ’dur.

Gelenek ve goreneklerde kiiltiirel bicimleri olusturmaktadirlar. Toplumlardaki bireylerin
yasantilarini etkileyen orf, adet ve gelenekler, orgiitlerin de kiiltiiriinii etkiler. Ayni
isletmede kiiltiirel farkliliklar1 olan ¢alisanlarin birbirlerine saygili bir bigimde bu
gelenekleri harmanlayarak yaraticilik ve motivasyonlarini arttirmalart oldukca

onemlidir.

Hikayeler ise; orgiite yeni baslayan ¢alisanlara isletme kiiltiiriiniin devamini saglamasi
i¢in aktarilan efsanelerdir(mitlerdir). Cogu ger¢ekligini yitiren bu hikayeler

orgiittekilerle ve kurucularla iligkilidir. (Varol, 1993, s. 189).
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1.4. KULTURUN TURLERI
1.4.1. Genel Kiiltiir-Alt Kiiltiir

Genel kiiltiir, 6zel bir toplumun genel aligkanliklar1 somut ve soyut tiim degerlerini
ifade eder. Her toplumun hem alt kiiltiirli, hem de genel kiiltiirii vardir. Toplumsal
yapinin biiylikliigii, genel kiiltiirti sekillendiren alt kiiltiir ¢esitliligine baglidir. Bir
milletin kiiltlirlinden s6z edildigi zaman, burada s6z konusu olan kiiltiir, genel kiiltlirdiir.
Bir toplumun hakim/genel inanglari, degerleri, davranislari, térenleri, davranis kaliplari
genel kiiltiirii olusturan unsurlardir. Buna gore genel kiiltiir, bir toplumun veya iilkenin,
tlim sosyal gruplarinda, iilke cografyasinin her yerinde benimsenen, gegerli olan ve
yasanan kiilttirdiir. Genel kiiltiir, toplumu olusturan tiim alt gruplarin ve alt kiiltiirlerin
uyumlu birlesimi sonucunda ortaya ¢ikan bir st kiiltiirdiir (Aktan & Tutar, 2007). Alt
kiiltiir, tim kiiltiir yelpazesi i¢inde yer alan ve degisik degerler ve davranis kaliplari ile
farklilasmis boliimleri ifade eder. Alt kiiltiirleri siniflandirmak i¢in cografi bolge
(gliney, bat1) ,50Sy0- ekonomik grup (yiiksek sinif, algak sinif), yas (yetiskin, yasl),
yasam tarz1 (kirsal, kentsel) vb. ¢esitli farkliliklar kullanilabilir (Paul & Olson, 1987, s.

414),

1.4.2. Maddi Kiiltiir-Manevi Kiiltiir

Maddi kiiltiir, genel anlamiyla insanin toplumlarin gelismesi slirecinde ortaya c¢ikardigi,
bir kavramdir (Unalp, 2007, s. 86). Maddi kiiltiir dgelerine 6rnek olarak bilgi-teknoloji
irlinleri, barajlar, kopriiler vb. verilebilir. Manevi kiiltiirse; kiiltiiriin, toplumun
duygusal ve sosyal ihtiyaglarinikarsilayan psikolojik ve sosyolojik yonii olarak
tanimlanir (Kdse & Unal, 2003, s. 6).Gelenek ve gdrenekler, din, dil, sosyal bilimler,
diisiiniis ve sosyal hayat vb. manevi kiiltiire 6rnektir. Maddi ve manevi kiiltiir 68eleri

arasindaki stirekli iletisim yiiziinden, birinde meydana gelen degisiklik digerini de
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etkilemektedir. Kiiltiir ayn1 zamanda cografi kosullardan da etkilenmektedir(Bakan,

2008).

1.4.3. Ogrenilme Zamanmna Gére Kiiltiir

Sonradan Ogrenilen Kiiltiir (Postfigurative Culture): Bireyin atalarindan edinmis
oldugu kiiltiir olup, yavas¢a dgrenilir. Birey, 6grenip edinmis oldugu kiiltiire kars1

gelmemektedir.

Birlikte Olugsan Kiiltiir (Cofigurative Culture): Toplumlarda birlikte yasayan insanlarin,
toplu yasama sonucu 6grendikleri kiiltiirdiir. Birlikte olusan kiiltiirin temel noktas,

yasl bireylerin geng nesillere 6rnek davranis modelleri olusturulmalidir.

Onceden Olusan Kiiltiir (Prefigurative Culture): Yash neslin geng nesilden 6grendikleri
kiiltiir olup, 6grenilme zamani ileri yaslardir. Bu kiiltiir bi¢iminde; eski kiiltiiriin 6nemli
kisimlar1 korunmakta, fakat yeni neslinde yeni kiiltiir degereleri yaratarak, eski ve yeni

kiiltiirlin birlesmesi durumu ortaya ¢ikmaktadir (Cilkara, 2009, s. 32).

1.5. HOFSTEDE’IN KULTUR ALT BOYUTLARI YAKLASIMI

Gerard Hendrik Hofstede, kiiltiir konusundaki ¢alismalariyla bilinen {inlii ve ¢ok dnemli

bir arastirmaci oldugu i¢in bu ¢calismada Hofstede’den bahsetmek kaginilmazdir.

Hofstede’ nin gelistirmis oldugu kiiltiir alt1 boyuttan olusmaktadir. Hofstede,
caligmasinin ilk boliimiinii 1967-73 yillarinda IBM firmasinin galisanlari tizerinden elde
edilmis veriler iizerine kurmustur. Ilk calismanin sonuncunda “‘gii¢ mesafesi boyutu,
bireycilik/kolektivizm boyutu, belirsizlikten kaginma boyutu, erillik/disilik karsiti
boyutu’’ dort temel boyut seklinde ortaya ¢ikmis ve daha sonra bu boyutlar iilkeler

bazinda kategorik olarak diizenlenmistir. Hofstede (1994), Cin’ deki ¢alismalarinin
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sonucunda, ‘‘uzun/kisa doneme yonelim boyutu’’ olarak besinci boyutu da eklemistir.

Hofstede tarafindan gelistiren kiiltiir modelindeki basliklar ise; (Dalgiin, 2011)

1.6. GUC MESAFESI BOYUTU

Hofstede’ ye gore giic mesafesi boyutu; dogu kiiltiiriine sahip tilkelerden bati kiiltiiriine
sahip iilkelere dogru gidildik¢e azaldig1 goriilmektedir. Giig mesafesi kiiclildiikce ast-
iist iliskileri arasindaki iletisimin daha yogun oldugu tahmin edilmektedir (Dalgiin,

2011).

Gli¢ mesafesinin araliginin diistik oldugu toplumlarda ast-iist iligkisi daha kolaydir ve
alinan kararlarin pozitif olmasi yenilik¢i fikirlerin olusmasi daha etkindir(Hofstede,
Hofstede, & Minkov, 2010). Kisileraras1 gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda;
yiiksek bir hiyerarsi oldugu sdylenir. Ast-ilist arasindaki gii¢ farki mesafesi fazla ve
merkezi giic hakimdir. Kontrol mekanizmasi katidir ve astlarin davraniglart da gii¢
merkezi tarafindan belirlenmektedir. Ucret farkililiklari, giic merkezinden uzaklastik¢a
yiikselmektedir. Giig¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda iliskiler resmi, bilgi akis1
genellikle siirlidir ve yukaridan asagiya dogrudur(Pado & Tezcan, 2018).Giig
mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda ast-iist arasinda diisiik bir gii¢ farki ve merkezi

olmayan bir yapi vardir.

Bergiel vd. (2012), giic mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlerde bireyler iistlerine agik¢a
diislincesini ifade edebilir ve bu duruma saygi duyulmaktadir(Bergiel, Bergiel, &

Upson, 2012).

Diistik giic mesafesi boyutunda ast-iist arasindaki licretlendirmedeki fark diisiiktiir ve
yonetici astlarina kars1 demokratik bir davranis sergiler. Guirdham’ a gore (2005), gii¢

mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda iligkiler agiktir ve bilgi akis1 fonksiyoneldir,

17



siirlandirilmamustir. (Guirdham, 2005) Tablo 2’de gii¢ mesafesinin toplumsal

sonuclarinin dar ve genis giic mesafelerinin yorumlanmasi bulunmaktadir.

Dar Giig¢ Mesafesi

Genis Gli¢ Mesafesi

Herkes birbirine bagimli olmalidir.

Bagimsiz birey ¢ok azdir.

Esitsizlik en aza indirilmelidir.

Toplumda yasayan herkes hakettigi
yere sahip oldugu diinyada esitsizlik
vardir, yukar1 ve asagi tabaka ile bu

diizen korunmaktadir.

Hiyerarsi, uygunluk i¢in ortaya ¢ikmistir.

Hiyerarsinin varlig1 esitsizligi ortaya

cikarir.

Ustler, astlar1 kendileriye esit gibi goriirler.

Ustler astlarin kendilerinden farkli

olduklarmi diisiiniirler.

Astlar, iistleri kendileriyle esit gibi gortirler.

Astlar ustlerin farkli olduklarini

diistiniirler.

Iyi ve kotii arasindaki giiciin kullanimi
konusunda karar verilmesi i¢in mesrulagmasi

gerekmektedir.

Toplumun temel gercegi olan giic,
tyiden ve kotliden dnce gelmektedir.

Mesruluk 6nemli degildir.
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Toplumdaki herkes esit haklara sahip olmalidir.

Toplumda glice sahip olanlar

ayricalikldir.

Toplumdaki gii¢lii insanlar zayif goriinmelidirler.

Gtclii insanlar goriinebildikleri kadar

gliglii

goriinmeye c¢aligmalidirlar.

Odiiller ve yasal uzmanlik seviyeleri giicii

vurgular.

Zorlayici ve referans giicii iizerinde

durulmaktadir.

Sistem sugludur.

Kaybeden sugludur.

Giicii tekrar dagitmak, sosyal sistemi

degistirmenin yoludur.

Giici elinde tutanlar1 berataraf ederek,
sosyal sistemi degistirmenin tek

yoludur.

Giig sahipleri ile giigsiizler arasinda

goriilmeyen bir uyum bulunmaktadir.

Gii¢ sahipleri ile gligsiizler arasinda
goriilmeyen bir catigma

bulunmaktadir.

Tablo 2: Gii¢ Mesafesinin Toplumsal Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors,
Institutions and Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),98

Tablo 3’te giic mesafesinin Orgiitsel sonuclarinin dar ve genis gii¢c mesafelerinin
yorumlanmasi bulunmaktadir.
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Dar Giic Mesafesi

Genis Gii¢c Mesafesi

Merkezkag karar yapilari; otoritenin

az yogunlugu

Merkezi karar yapilari; otoritenin yiiksek

yogunlugu

Basik organizasyon piramitleri

Sivri organizasyon piramitleri

Az oranda izleyici ve denetleyici personel

Yiiksek oranda izleyici ve denetleyici

personel

Hiyerarsi,rollerin esitsizligi anlamini

tasimaktadir.

Hiyerarsi, list kademe
ve alt kademeler arasinda var olan

esitsizligi yansitmaktadir.

Ideal patron pratik, diizenli ve destege

giivenen, yetenekli bir demokrattir.

Ideal patron iyi bir otokrat ve iyi

babadir.

Yoneticiler kisisel tecriibelerine ve

astlarina giivenmektedirler.

Yoneticiler resmi kurallara

giivenmektedirler.

Astlar danigilmay beklerler.

Astlar kendilerine emir verilmesini

beklemektedirler.

Danigsmaci liderlik; memnuniyet,

Otokratik liderlik ve siki denetim; tatmin,
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performans ve verimliligi dogurur.

performans ve verimliligi dogurur.

Ast — iist iligkileri faydacilikla alakalidir.

Ast — iist iligkisi kutuplara ayrilmistir ve

¢ogu zaman duygusaldir.

Ustiin giicii kétiiye kullanmasi halinde

kurumsal sikayet kanallari mevcuttur.

Ustiin giicii kotiiye kullanmasina kars1

herhangi bir savunma yoktur.

Muhakeme ve miizakere ederek astlara is
yaptirilir; amaglara dayali yonetim

mumkindiir.

Astlara resmi otorite ve yasal yaptirimlarla
is yaptirilir; amaglara dayali yonetim

miimkiin degildir.

Inovasyon igin taraflara ihtiyag
duyulmaktadir.
Yoneticiler ilgili olduklar: kararlara

katilmaktadirlar.

Inovasyon igin hiyerarsinin destegine
ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yoneticiler ilgili olduklari kararlara

katilmamaktadirlar.

Yoneticiler i¢in taninan ayricaliklar

hos goriilmemektedir

Yoneticiler i¢in taninan ayricaliklar ,

popiiler ve beklenilendir.

Organizasyonun tepesi ve en alt1 arasindaki

maas marj1 dardir.

Organizasyonun tepesi ve en alt1 arasindaki

maas pay1 genistir.

Y oneticiler ticretlerinin tatmin edici

Yoneticiler yetersiz licret aldiklarini
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oldugunu diistiinmektedirler.

diistinmektedirler.

Yoneticiler kariyerlerinden tatmin

olmaktadirlar.

Yoneticiler kariyerlerinden tatmin

olmamaktadirlar.

Rol belirsizliginden ve asir1 yiliklenimden

kagmak miimkiindiir.

Rol belirsizligi ve asir1 yiiklenim sikc¢a

goriilmektedir.

Bilgilerdeki aciklik astlara da

saglanmaktadir

Bilgi agiklig1 hiyerarsi ile

sinirlandirilmaktadir.

Iscilerle memurlar ayni statiiye sahiptir.

Beyaz yakali isler mavi yakali iglerden

daha degerlidir.

Tablo 3: Gii¢ Mesafesinin Orgiitsel Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),107.

1.7.  BIREYCILIK VE KOLEKTiViZM BOYUTU
Bireyselciligin yiiksek oldugu toplumlarda bireyler kendilerini toplumdaki diger

kisilerden bagimsizdir ve kendi istekleri dogrultusunda ilerlerler. Bireylerin,
motivasyonlarinin dnceligi kendi hedeflerini gergeklestirmeye yoneliktir ve dncelikleri
de budur. Kolektivist toplum kiiltiirlerinde bireyler kendilerini, ait olduklar1 gruplarin
bir pargasi olarak goriirler ve grubun ¢ikarina davranmaktadirlar. Bireyselligin yliksek

oldugu toplumlarda ise toplumla birey arasindaki iliski zayiftir ve bireyler kendisini ve
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ailesini daha fazla 6n planda tutmaktadirlar. Dolayisiyla bu boyut, insanlarin

birbirileriyle olan iliskileri ile ilgilidir (Pado & Tezcan, 2018). Hofstede ve Minkov;

(2010) ; kolektivist toplumlarda bireyler, toplumda kendilerini daha gii¢lii kabul ederler

ve toplumlar birbirine bagl gruplardan olugsmaktadir. Kolektivist toplumlarda bireyler

yasamlar1 boyunca sadakat sorgusu olmaksizin birbirlerini korumaktadirlar (Hofstede,

Hofstede, & Minkov, 2010). Tablo 4’te bireyciligin toplumsal sonug¢larinin yorumlari

gosterilmektedir.

Toplumculuk

Bireycilik

Insanlar kendilerini koruyacak genis ailelerde

dogarlar.

Toplumda herkes kendinden ve
¢ekirdek

ailesinden sorumludur.

‘Biz’ bilinci

‘Ben’ bilinci

Topluluk (community)

Toplum (society)

Kolektivist (topluluk) yonelim

Kendi kendine (bireysel) yonelme

Temel degerler grup i¢inde ve disinda

farklilagsmaktadir; Ayiricilik (particularism)

Temel degerler herkese
uygulanmalidir;

Evrensellik (universalism)

Sosyal sisteme bagli kimlik bilinci vardir.

Kimlik bireye dayanur.

23




‘Utanma ’kultira

‘Sucluluk’ kiiltiiri

Yiiksek iletisim hakimdir.

Diisiik kapsamli iletisim

Bireylerin organizasyon ve kurumlara

duygusal bagimlilig

Bireylerin organizasyon ve
kurumlardan

duygusal bagimsizligi

Aidiyete vurgu; liyelik ideali

Bireysel iistiinliik ve basariya vurgu;

liderlik ideali

Ozel yasam

organizasyonlar tarafindan ihlal edilebilir.

Herkesin 6zel yagam hakki vardir.

Hayatta kalma

Hazcilik

Genel egilimlere gore belirlenen aktiviteler

Kendiliginden baslayan faaliyetler

Organizasyon tarafindan saglanan

deneyim, diizen, gorev, giivenlik

Bireysel mali giivece, ¢esitlilik ve
memnuniyetle birlikte 6zerklik

bulunur.
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Geleneksel toplum

Modern veya post modern toplum

Tablo 4: Bireyciligin Toplumsal Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),227.

Tablo 5’te bireyciligin 6rgiitsel sonuglarinin yorumlari gosterilmektedir.

Toplumculuk

Bireycilik

Calisanlar grup yarari i¢in hareket ederler.

Calisanlarin ,,ekonomik insan® gibi
hareket

etmesi beklenir.

Ise alim ve terfi kararlar1 calisanlari bir

grup olarak dikkate alinmaktadir.

Ise alim ve terfi kararlar1 yetenek ve

kurallara dayanmalidir.

Ise alimda ¢alisanlarin akrabalari tercih

edilmektedir.

Ise alimda akrabalik iliskileri
dezavantaj

olarak goriilmektedir.

Isci ve isveren arasindaki iliski bir aile
iliskisinde oldugu gibi temel olarak

ahlakidir.

Isci ve isveren arasindaki iliski
isglicii

piyasasindaki bir ig iligkisidir.

Diisiik performans baska gorevlere transfer

icin bir sebeptir.

Diisiik performans isten atilma igin

bir
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sebeptir.

Calisanlarin organizasyona bagliligi

yiiksektir

Calisanlarin organizasyona bagliligi

diistiktiir.

Sendikaya potansiyel bir duygusal baglilik

vardir

Sendika ile iliskiler hesaplamalara

dayanmaktadir.

Calisan, grup icinde daha iyi performans

sergilemektedir.

Calisan, bireysel olarak daha iyi

performans sergilemektedir.

Egitim grup seviyesine odaklanildiginda
daha etkilidir

Calisma arkadaslar ile iligkiler grup
iyeleri icin igbirlik¢i, grup disindakiler icin

saldirgancadir.

Egitim bireysel seviyeye
odaklanildiginda

daha etkilidir

Calisma arkadaslar ile iliskiler
onlarin

grup kimligine dayanmaz.

Arkadaslarina digerlerinden daha iyi

davranmak normal ve etiktir; ayiricilik

Arkadaslarina digerlerinden daha
iyi

davranmak iltimas ge¢gmektir ve
etik

degildir; evrensellik
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Is hayatinda kisisel iliskiler, gorev ve Is hayatinda gorev ve kurulus,
kurulusun iizerindedir kisisel

iliskilerin tlizerindedir.

Organizasyonel basari1 bilginin Organizasyonel basari bilginin sakli
paylasimina, kendini adamaya ve politik tutulmasina, kendini adamamaya ve
ittifaklara baglidir. politik

ittifaklardan kaginmaya baghdir

Kolektif kararlara inang Bireysel kararlara inang
Organizasyondaki yenilikgilik taraftarlar Organizasyondaki yenilikg¢ilik
digerlerini de dahil etmektedirler taraftarlar

kendi kendilerine girisimde

bulunmaktadirlar
Mevcut aglar i¢inde yenilikler Mevcut aglarin disinda yenilikler
Girigsimciler kendi sonuglarina bagkalarinin Girisimciler kendi sonuglariin
katkilarin1 kabul ederler bagkalarina

bagli olmadigini 6ne siirerler

Calisanlar ve yoneticiler takim ¢aligmast, Calisanlar ve yoneticiler

kisisel temaslar ve isteki ayrimciligi rapor caligmalarini
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ederler

bireysel olarak rapor ederler.

Is ve calisma sartlar {izerinde daha az

kontrol vardir ve ¢alisma saatleri daha azdir.

Is ve calisma sartlar1 iizerinde daha
fazla
kontrol vardir ve ¢alisma saatleri

daha uzundur.

Meslekler arasinda daha az sosyal gegis

Meslekler arasinda daha biiyiik

sosyal

gegis

Organizasyondaki yenilikgilik taraftarlari

digerlerini de dahil etmektedirler.

Organizasyondaki yenilikg¢ilik
taraftarlar
kendi kendilerine girisimde

bulunmaktadirlar

Mevcut aglar i¢inde yenilikler

Mevcut aglarin disinda yenilikler

Tablo 5 : Bireyciligin Orgiitsel Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),244.

1.8. BELIRSIZLIKTEN KACINMA BOYUTU

Belirsizlikten kaginma boyutunu Hofstede analizinde; bireylerin belirsizliklerle karsi

nasil davranildigini gézlemlemistir. Belirsizlikten kagma boyutunun yiiksek oldugu

toplumlarda bireyler agik ve tanimli kurallar biitiinii ile risklerden kaginmaktadirlar.

Belirsizlikte kaginma boyutunda olan toplumlarda kurallar acgiktir ve risklerden dolay1
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olusabilecek olumsuzluklarin en aza indirilmesi amaglanir.Belirsizlikten kagma
boyutunun yiiksek oldugu toplumlarda bireylerin gelecege yonelik kaygisi is stresi

seviyesi yliksektir (Hofstede G. , 2011).

Belirsizlikten kaginma boyutunun zayif oldugu kiiltiirlerde ise kurallar daha esnektir.Bu
boyuta sahip kiiltiirlerde veya toplumsal yapilarda ¢alisan bireyler iglerini sik sik
degistirmektedirler.Belirsizligin boyutu, belirsizlige kars1 edindikleri davranislarini ve
eylemlerin boyutlarini da belirlemektedir. Ornek olarak; bir iilkedeki ekonomik ve
siyasi sorunlar, o tilkedeki igveren ve ¢aliganlar i¢in farkli bilinmezlik boyutlarina sahip

olabilmektedir (Colman, 2002).

Belirsizligin yiiksek diizeyde oldugu toplumlar,belirsizlikten korunmak ve bu
belirsizligin nelere yol acacagini bilmek isterler.Belirsizlikten kaginmak i¢in bireyler
kurallar1 yogun sekilde kullanmaktadirlar. Bu boyutun yiiksek oldugu toplumlarda risk
alma istegi azdir ve yeniliklerin boyutu da bu yiizden sinirlidir. Belirsizlikten kagma
boyutunun zayif oldugu topluluklarda ise, bireylerin gosterecegi ¢oziim yaklagimlarinin
ilkelerden ve kurallardan daha fazla 6neme sahip oldugundan ve bu toplumlarda
bireylerin daha rahat tutuma sahip davranislarindan s6z edilmektedir. Guirdham’ a gore
(2005) bu davranisa sahip kiiltiirler belirsizlige kars1 daha toleransl davranig gosterirler
ve tepkilerinde daha fazla esnekligi tercih ederler. (Guirdham, 2005) Tablo 6’da

belirsizlikten kaginma derecesinin toplumsal sonuglar1 gosterilmektedir.

Diisiik Belirsizlikten Kacinma Yiiksek Belirsizlikten Kacinma
Yasamda var olan belirsizlik kolaylikla Yasamda var olan belirsizlik savasilmasi
kabul gereken tehdit olarak
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edilmektedir.

goriilmektedir.

Diisiik stres vardir

Yiiksek stres vardir

Mesgul olmak kisi i¢in bir erdem degildir.

Mesgul olmaya yonelik i¢sel bir baski

vardir.

Duygularin bastirilmasi

Duygularin agiga vurulmasi

Sahsi refah

Daha az sahsi refah

Degisime ve yenilige agiklik

Tutuculuk, yasa ve diizen

Bilinmeyen riskleri almaya kars1 isteklilik

Sadece bilinen riskleri alma

‘Farkli olan merak uyandirir.’

‘Farkli olan tehlikelidir.’

Cesitlilige kars1 hoggorii

Yabanci korkusu

Geng insanlara kars1 saygi duyulur.

Yasli insanlara kars1 saygi ve korku

duyulur.

Belirsizlik ve kaosa uyum

Agiklik ve yapisallik ihtiyaci

Yenilige ve rahatliga ulagsma istegi

Esas olana ulagma istegi

Kisinin yagsaminy, listlerini ve diinyay1

etkileme yetenegine olan inang

Dis giiclere kars1 giicstizliik hissi

Tablo 6: Belirsizlikten Kaginma Derecesinin Toplumsal Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),161
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Tablo 7°de belirsizlikten kaginma derecesinin orgiitsel sonuglar1 gosterilmektedir.

Diisiik Belirsizlikten Kacinma

Yiiksek Belirsizlikten Kacinma

Isverene kars1 diisiik sadakat; diisiik

ortalama ¢alisma siiresi

Isveren kars1 yiiksek sadakat; uzun

ortalama ¢alisma siiresi

Kiicilik organizasyonlarda ¢alismayi tercih

etme

Biiylik organizasyonlarda ¢alismayi tercih

etme

Teknolojik ¢ézlimlere bagvurma

Teknolojik ¢oziimlere karsi siipheci

yaklasim

Yenilik¢i ¢aliganlar kendilerini kurallardan

bagimsiz hissederler.

Yenilik¢i ¢alisanlar kendilerini kurallar ile

sinirlandirilmis hissederler.

Tepe yoneticileri stratejiler ile ilgilenirler.

Tepe yoneticileri operasyonlar ile

ilgilenirler.

Ustlerin giicii pozisyon ve iliskilere

dayanmaktadir.

Ustlerin giicii belirsizliklerin kontroliine

dayanmaktadir.

Yapilarda ve prosediirlerde belirsizligin

hos goriilmesi

Yiiksek derecede resmilestirilmis yonetim

anlayist

Doniistiiriicii lider roliiniin ¢ekiciligi

Hiyerarsik kontrol roliiniin ¢ekiciligi

Cogu yeni marka benimsenmektedir.

(Cok az yeni marka benimsenmektedir.

Yenilikler hos karsilanmakta fakat her

zaman ciddiye alinmalar1

Yeniliklere kars1 direnilmekte ancak kabul
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gerekmemektedir. edilirse tutarl bir sekilde uygulanmaktadir.
Kesinlik ve dakiklik 6grenilmeli ve Kesinlik ve dakiklik dogal olarak
yonetilmelidir. olusmaktadir.

Iliski yonelimi Gorev yonelimi

Esnek caligma saatleri ¢ekici degildir. Esnek caligma saatleri popiilerdir.
Genellige ve sagduyuya inang Uzmanliga ve deneyime inang

Ustler ¢alisanlarim hirs ve liderlik Ustler ¢alisanlarm hirs ve liderlik
kabiliyetleri hakkinda iyimserdir. kabiliyetleri hakkinda kotiimserdir

Tablo 7 :Belirsizlikten Kaginma Derecesinin Orgiitsel Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),1609.

1.9. ERILLIK-DIiSILIK BOYUTU
Erillik-Disilik boyutunda; bireyler cinsiyet farkindan dolay1 olusan iliskilere 6nem

vermektedirler. Cinsiyet ayriminin olmadigi toplumlarda, tiim bireylerin esitlik ve
dayanigma 6zelligi oldukca fazladir. Toplumu olusturan bireyler arasindaki iligkilerin
nazik, merhametli ve sevgi dolu, yiiksek bir hosgoriiniin oldugu yap1 s6z konusudur.
Disil kiiltiirlerde kisilerarast uyum ve anlagma onemlidir. Erillik kiiltiiriintin yiiksek
oldugu toplumlarda erkeklere 6zgii hirs, rekabet ortami, para kazanma hirs1 ve maddi
egilimler goriillmektedir ve maddi basar1 odakli olunmasi beklenir. Erillik-disilik
boyutunun dengeli oldugu toplumlarda ise, yasam kalitesine 6nem verilmektedir.Bu tiir

kiiltiirel yapilarda erkekler ve kadin rolleri arasinda ayrimlar bulunmaktadir. Bireylerin
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hangi islerde c¢alisacagina kadar belirleyen kat1 kurallar bulunmaktadir(Hofstede,

Hofstede, & Minkov, 2010).

Hofstede ve vd.” e gore (2010) disil toplumlarda; hem erkekler, hem de kadinlarin

miitevazi, sefkatli ve yasam kalitesi konusunda endiseli olduklari varsayilir (Hofstede,

Hofstede, & Minkov, 2010). Tablo 8’de erillik — disilik boyutunun toplumsal sonuglari

gosterilmektedir.

Disil

Eril

Niski yonelimi

Ego yonelimi

Insanlar ve yasam kalitesi

onemlidir.

Maddiyat 6nemlidir.

Kim oldugun 6nemlidir.

Ne yaptigin onemlidir.

‘Yasamak i¢in calis.’

‘Calismak i¢in yasa.’

Cinsiyetler arasinda az
sayida duygusallik ve
sosyal rol ayrimi1

bulunmaktadir.

Cinsiyetler arasinda en iist diizeyde duygusallik

ve sosyal rol ayrimi bulunmaktadir.

Erkekler ve kadinlar
performans ve
iliskilerin her ikisine de

Onem vermelidir.

Erkekler kat1 olmal1 ve performansi dikkate
almal1, kadinlar ise sefkatli olmal1 ve

iligkileri dikkate almalidir.
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Erkekler ve kadinlar
alcakgoniilli

olmalidir.

Erkekler iddial1 ve hirshi olmalidir, kadinlar

ise olabilirler.

Gigsiize sempati duyulur.

Giicliiye sempati duyulur.

Kiiciik ve yavas olan

giizeldir.

Biiytik ve hizli olan giizeldir

Tablo 8 : Erillik — Disilik Boyutunun Toplumsal Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),299

Tablo 9°da erillik — disilik boyutunun 6rgiitsel sonuglart gosterilmektedir.

Disil

Eril

Yasamak i¢in ¢alismak

Calismak icin yasamak

Calisanlar icin iliskiler ve
calisma kosullar1

isin anlamidir.

Calisanlar icin giivenlik, ticret ve ilging

isler isin anlamudir.

Esitlik, dayanigsma ve ¢aligma
hayatinin

kalitesine 6nem verilir.

Adalet, esitlik¢i rekabet ve performansa

Onem verilir.

Yoneticiler digerleri gibi

calisanlardir.

Y oneticiler kiltir kahramanlaridir.

Y oneticilerden sezgilerini

Yoneticilerden kararli, kat1, iddiali,
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kullanmalari,
duygularla ilgilenmeleri ve
orgiitte birligi

saglamalar1 beklenir.

saldirgan, rekabetci ve adil olmalar1

beklenir.

Y onetimde daha fazla kadin

bulunmaktadir.

Y onetimde daha az kadin bulunmaktadir.

Cinsiyetler arasinda iicret

aralig1 dardir.

Cinsiyetler arasinda {icret aralig1 genistir.

Kadinlar patronlarinin
hemcinslerdinden olmasini

tercih ederler.

Kadinlar erkek patronu tercih ederler.

Kariyer hirs1 hem erkekler
hem de kadinlar

i¢in opsiyoneldir.

Kariyer hirs1 erkekler i¢in zorunlu, kadinlar

i¢in opsiyoneldir.

Y oneticiler miitevazi kariyer
hedeflerine

sahiptir.

Yoneticiler hirshi kariyer hedeflerine

sahiptir.

Y oneticiler mesleki
nedenlerden dolay1
ailelerini ihmal etmeyi

istemezler.

Yoneticiler mesleki nedenlerden dolay1

ailelerini ihmal etmeyi goze alirlar.

35




Yonetimdeki kadinlar
kariyerlerini

ailelerine gore adapte ederler.

Y onetimdeki kadinlar ailelerini

kariyerlerine gore adapte ederler.

Catismalarin ¢ézimii
problem ¢dzme,
uzlagma ve miizakere yoluyla

saglanir.

Catismalarin ¢oziimii ¢atismayi reddederek
ya da en iyi olan kazanincaya kadar

miicadele ederek saglanir.

Ise devamsizlik oran1 daha

yiiksektir.

Ise devamsizlik oran1 daha diisiiktiir.

Is stresleri diisiiktiir.

s stresi yiiksektir.

Kiigiik isletmeler tercih edilir.

Biiytik isletmeler tercih edilir.

Calisma saatleri daha az

tercih edilir.

Daha yiiksek kazang tercih edilir.

Tablo 9 : Erillik — Disilik Boyutunun Orgiitsel Sonuglar1

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),318.

1.10. UZUN-KISA DONEM YONELIM BOYUTU

Hofstede’ in uzun-kisa donem yonelim boyutunda; bazi toplumlarda kiiltiirlerin zaman

gelecek merkezli gordiikleri ve gelecege yonelik degerleri 6n planda tuttuklar

goriilmektedir. Uzun dénem yonelim boyutuna sahip toplumlarda gelecege yonelik

degerler s6z konusuyken , kisa donem yonelim davranigi gosteren kiiltiirler ise gegmis

ve simdiki zaman s6z konusudur (Hofstede & Bond, 1984).
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Hofstede ve vd.” e gore (2010), kisa donem yonelim hedeflere odaklanan toplumlar,

kesin bir dogruya 6nem veren, hizli sonuglara ulasmay1 hedefleyen ve gelenekleri

onemseyen toplumlardir. Uzun donemli hedeflere odaklanan toplumlarda ise insanlar

gercegin duruma ve zamana gore degisecegini diisiinmektedir (Hofstede, Hofstede, &

Minkov, 2010).

Gelenekleri doniistiirme, kurtarma, yatirimda giiclii egilim, azla yetinerek ve tahammiil

gostererek sonug elde etme, bu toplumlarin 6zellikleri olarak sayilabilir (Dalgiin, 2011).

Tablo 10°’da uzun — kisa donem ydneliminin toplumsal sonuglar1 gosterilmektedir.

Kisa Donem Yonelimi

Uzun Donem Yonelimi

Ihtiyaglarin hemen tatmini

beklenir.

Ihtiyaglarin ertelenmis tatmini kabul edilir.

Gelenekler dokunulmazdir.

Gelenekler degisen kosullara adapte

edilebilir.

Aile yagam yiikiimliiliikler

ile idare edilir.

Aile yasami ortaklasa gorevler ile idare

edilir.

Harcama

Tasarruf, yatirnm

Kar elde etme

Giclii bir pazar konumu elde etme

Analitik diistinme

Sentezci diigiinme

Belirsiz problem ¢dzme

Yapisal problem ¢6zme

Tablo 10: Uzun — Kisa Dénem Yoneliminin Toplumsal Sonuglari

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors,Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),367
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Tablo 11°de uzun — kisa donem yoneliminin drgiitsel sonuglar1 gosterilmektedir.

Kisa Donem Yonelimi

Uzun Donem Yonelimi

Kurallar i¢inde yasamak bir

problemdir.

Kurallar i¢inde yasamak bir problem

degildir.

Is hayatinda kisa vadeli

sonuclar onemlidir.

Is hayatinda iliskiler ve pazar konumu

onemlidir.

Aile ve is birbirinden ayr1

alanlardir.

Dikey ve yatay koordinasyon,

kontrol ve uyum vardir.

Sayginlik; sosyo-ekonomik
yasam
yeteneklerine gore

diizenlenmistir.

Tilim insanlar esit yagamalidir.

Tablo 11: Uzun — Kisa Dénem Y&neliminin Orgiitsel Sonuglart

Kaynak: Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and

Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001),366

1.11. TROMPENAARS’IN KULTUR ALT BOYUTLARI YAKLASIMI

Trompenaars, ulusal kiiltiirel farkliliklar1 yedi kiiltiirel boyutta agiklar. Evrensellik-

miilkiyet (6zgiinliik), bireysellik-sosyallik, tepkisizlik-duygusallik, kesinlik-dagimiklik,

basarmay1 ifade eder. Altinci boyut, gecmis, simdiki zaman veya gelecek ve ardisik

veya eszamanli olan zaman oryantasyon boyutudur. Son boyut, i¢ ve digsalliktan olusan

cevre ile iligkidir (Trompenaars F. , 1994).
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1.12. EVRENSELLIK - OZELLIiK

Evrensel toplumlarda, her duruma iyi ve hak uygulanabilecegine inanilmaktadir. Bu
nedenle, yargilamalar durumlar dikkate alinmadan yapilir. Belirli toplumlarda, iyi ve
haklarin belirlenmesinde durum 6nemlidir. Baska bir deyisle, karakteristik toplumlarin
duruma egilimli oldugu sdylenebilir. Evrensel ve karakteristik toplumlarda, is
sozlesmelerine farkli sekillerde yaklasilmaktadir. Evrensel bir toplumda is s6zlesmeleri

avukatlar tarafindan hazirlanir ve durum degisse bile takip edilir.

Belirli toplumlarda, bu farkli. Ornegin, karakteristik bir toplum olan Cin'de, is
sOzlesmeleri baslangi¢ noktasini olusturur ve iliskinin devam etmesi giic, bireyler ve

durum tarafindan belirlenir (Trompenaars F. , 1994)

Trompenaars'in arastirmasina gore, Japonya, bireyci kiiltiirler olan Cin veya Giiney
Kore gibi diger Dogu Asya iilkelerine kiyasla “list-orta” evrenselcilik derecesine sahip
bir iilkedir. Ozelci kiiltiir, vakalarla ilgili istisnalar miimkiin kilar ve insanlar her zaman

kurallar1 veya standartlari takip etmez (Trompenaars & Hampden-Turner, 1997).

1.13. BIREYSELLIK - TOPLUMSALLIK
Trompenaars tarafindan gelistirilen “bireysellik-sosyallik” boyutu Hofstede'nin (1991)

“bireysellik-sosyallik” boyutu ile benzerlik gostermektedir. Bireysel toplumlarda,
onemli birey 6nemli, diger toplumlarda ise “gruptur.” Bireyselligi yiiksek olan
toplumlarda, toplum, yasa ve kurallar, bireysel haklar1 koruyacak, bireysel kazanci ve
kalkinmayi tesvik edecek sekilde olusturulur. Grubun bir pargasi olmak, sosyallesmesi

yiiksek toplumlarda kaginilmaz bir unsurdur (Trompenaars F. , 1994).

1.14. TEPKISIZLIK-DUYGUSALLIK

Tepki verme-duygusallik boyutunun 6zii, bireylerin duygularini ifade etmeleridir. Tepki

vermeyen toplumlarda, duygularin karar etkileyecegi fikri yaygindir ve bu nedenle
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duygular kontrol edilir. Ancak, duygusallig1 yiiksek olan toplumlarda, bireyin
duygularini ifade etmek dogallik ve diiriistliik olarak kabul edilir. Bu iki farkli kiiltiir
tiiriinden insanlar is gdriismeleri sirasinda birbirlerini farkli algilarlar. Ornegin, yanit
vermeyen toplumdan birey duygusal, soguk ve kalpsiz olarak algilanirken, duygusal
topluluktan 12 kisi duyusal davranis sergileyen, kendini kontrol edemeyen ve ayni
zamanda profesyonel davranis sergileyen biri olarak algilanmaktadir (Trompenaars F. ,

1994).

1.15. KESINLIK-DAGINIKLIK

Kiiltiiriin kesin dagilmasinin boyutu, bu kiiltiiriin gizliligi nasil algiladig1 ve gizlilige
erisimin boyutu ile ilgilidir. Kesinligi yiiksek olan toplumlarda, yaygin kullanim ile 6zel
kullanim arasinda bir ayrim vardir. Ortak alan, 6zel alandan nispeten daha biiytiktiir.
Ozel alan sinirh erigim saglar ve halka agik alandan daha samimidir. Dagmiklig yiiksek
toplumlarda durum tam tersidir. Bagka bir deyisle, ortak alan 6zel alandan daha biiytik
ve daha iyi korunur. A.B.D. gibi kesinligi toplumlarda bireyler, yasamlarini ortak ve
ozel bir sekilde ayirir. Ornegin, ortak bir alan olan iste bir Amerikaliya ulasmak kolay
olsa da, 6zel yasamda ona ulagsmak miimkiin degildir. Cok daginik bir toplum olan
Ispanya'da, 6zel alanlara ulasmak, ortak alanlardan daha kolaydir (Trompenaars F.

1994).

1.16. BASARMAK-ATIFTA BULUNMAK
Bu kiiltiirel boyut, bireyin nasil gii¢ ve statli kazandig ile ilgilidir. Basar diizeyi yiiksek

olan toplumlarda toplum, konum ve konum kazanmanin etkisini vurgulamaktadir.
Bireyler, bireysel basarilarindan dolay1 daha giiglii pozisyonlara sahiptir; bilgi ve
beceriler. Bu tiir toplumlarda birey, kendi ¢abasiyla basar1 kazanir. Yiiksek bagari

seviyesine sahip Avustralya gibi bir toplumda, bireyin yiikselisi igin basarisi ile
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dogrudan orantilidir. Atif boyutu yiiksek olan toplumlarda, giiclii bir konuma sahip
olmanin nedeni, yas, cinsiyet, aile ve sosyal durum gibi bireylerin kisisel 6zellikleridir.

Kidemlere kuruluslarda saygi duyulur (Trompenaars F. , 1994).

1.17. ZAMAN YONLENDIRME

Kiiltiiriin zaman oryantasyon boyutunun iki énemli yonii vardir. ilk olarak, toplum
gecmise, simdiye ve gelecege ve bunlarin birbirleriyle iliskilerine odaklanir; ikinci
yonii, zaman boyutunun siralt m1 yoksa eszamanli m1 olduguna odaklanmasidir.
Gegmise odaklanan bir toplumda gelenekler ve tarih 6nemlidir. Giincel olaylar ve
iligkiler, glinlimiize odaklanan bir toplumda 6nemlidir. Gelecege odaklanan bir
toplumda, 6nemli olan gegmisten ve simdiden faydalanmak ve gelecek i¢in avantaj
saglamaktir. Sirali kiiltiirlerde, toplumlar isleri bireysel olarak yapar, i goriigmesine
sadik kalir, programlarini ayrintili olarak hazirlar ve programlarini degistirmez.
Eszamanl kiiltiirlerde, birey ayni anda bir¢ok sey yapar, is goriismelerinin yaklasik
saatlerini belirler ve programlari kisisel ¢alismalar1 kadar 6nemli olarak diisiinmez

(Trompenaars F. , 1994).

1.18. CEVREYLE ILiSKi

Cevre ile iliski iki sekilde ele alinabilir. Birincisi, toplumlarin ¢evre ile igten
ilgilenmesidir. Bu yaklasimda, topluluklar ¢evreyi kontrol edebileceklerine
inanmaktadir. Bagka bir deyisle, birey, grup veya kurulus bir durumu kontrol
edebileceklerini diisiiniiyor. Kiiltiirel boyutun ikinci yonii ¢evre ile olan iliskidir.
Buradaki baskin goriis, bireyin ¢evre ile uyumlu olmasi i¢in daha esnek olmast

gerektigidir. Birey kendine degil, bagkalarina odaklanmalidir (Trompenaars F. , 1994).
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2. KULTUREL ZEKA

2.1. ZEKA KAVRAMI
(Tiirk Dil Kurumu Resmi Web Sitesi, 2018);

“Zeka, diistinebilmeyi kendini ifade edebilmeyi saglayan bir yetenek olarak karsimiza
ctkmaktadir. Zeka kelime anlami olarak; Tiirk¢eye Arap¢adan ge¢mis olup bu kelime;
insanin diistiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama, yargilama ve sonug

¢tkarma yeteneklerinin tamamini, dirayet- feraset kelimeleri tanimlanmaktadir.”

Legg ve Hutter (2006, s. 8), literatiirdeki tanimlamalara zeka i¢in bir tanimin dogru
olabilecegini iddia etmenin zor oldugunu sdylemislerdir. Yapilan tanimlamalarin ¢ogu

birbiriyle iliskilidir ve ortak 6zellikler barindirmaktadir ifadesini belirtmislerdir:

e Zeka, bir bireyin gevreleriyle iletisimini saglamak i¢in sahip oldugu bir
ozelliktir.
e Zeka, bireyin basarma veya bazi amaglari esas alarak hedefe ulagsma yetenegidir.

e Zeka, bireyin farkli amaglara ve ortamlara nasil adapte olabildigine baglidir

(Legg & Hutter, 2006) .

Ancak zekanin psikometri testler ile 6lgiilmesi iizerine yapilan ¢alismalart Alfred
Binet’nin gelistirdigi zeka 6lgme araci ile baslamistir (Aksoy, 2015). Zeka 6l¢iim aract
olarak kullanilan psikometrik testler diger testlerin olusumuna 6nciiliik etmistir. Binet
ve 6grencisi 1904 yilinda “Binet-Simon Olgegi” olarak bilinen ilk zeka testini ortaya
cikartip bunu gelistirmislerdir (Gardner H. , 1999, s. 11). Ingiltere’de Charles Sperman

analizleri sonucunda kisaca “g” faktorii olarak da agiklanan bireylere verilen genel zeka

puanini gelistirirken, Almanya’da Wilhelm Stern “Intelligence Quotinet” olarak
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tanimlanan IQ katsayisinin 6l¢iim seklini belirtmis ve gelistirmistir (Gardner, 2000, s.
12).

2.2.  ZEKANIN OZELLIKLERI
Zekanin 6zellikleri su sekilde siralanabilmektedir: (Ozbay, 2005, s. 171-172) ;

e Her birey sahip oldugu zekayi arttirma ve gelistirme becerisine sahiptir: Bireyin
zekasinin ufkuyla paraleldir.

o Zeka, ¢cok yonii olan bir olgudur ve bireylerdeki beyin ve zihin diizeneklerinin
karsilikly etkilesimi sonrast var olur: Zekanin, bireyin i¢inde yasadig fiziksel,
kiiltiirel ve sosyal gevresini algilamasina, anlamasina ve kontrol etmesine imkan
taniyan farkli yoni bulunmaktadir.

e Zeka, cok yonli bir 6zellige sahip olmasina karsin kendi icerisinde bir biitlinliikk
gosterir: Birey zekasi ¢esitli yonleri bir biitiinliik gostererek uyum iginde
caligmaktadir.

e Birey ¢esitli zekd alanlarinin hepsine sahiptir: Coklu zeka teorisi, tek bir
zekanin gecerliligini kabul etmek yerine bireyin tiim zeka alanlarinda becerisinin
oldugu fikrini kabul etmektedir. Fakat bu zeka alanlar tiim bireylerde farkl:
diizeylerde bulunmaktadir. Bu sebeple birey, baz1 zeka alanlarinda oldukca
gelismis diizeyde iken bazi1 zeka alanlarinda daha az gelismis diizeyde
olabilmektedir.

e Her birey farkli zekd alanlarinin her birini yeterli seviyede gelistirir: Coklu zeka
teorisi, yeterli miktarda destek saglandiginda her bireyin tiim zeka alanlarinda

yiiksek bir diizeye sahip olabilecegi goriisiinii ortaya atmaktadir.
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2.3.

Bireyin her alanda yiiksek zeka diizeyine sahip olabilmesinin bir¢ok yolu vardir:
Bireyin belli bir alanda zeki sayilabilmesi i¢in herkes tarafindan kabul edilmis,

standart sayilabilecek belli kistaslar s6z konusu degildir.

ZEKA TURLERI
(Aksoy, 2015, s. 75). 1980 yilinda zeka kuraminda koklii degisimler meydana

gelmistir. Edward L. Thorndike nin ¢alismalarina dayanan Sternberg’in Uglii
Zeka Kurami

(Triarchic Theory Of Intelligence) ve Gardner’in Coklu Zeka Kurami (Multiple
Intelligences) ile kiiltiirel zeka kuraminin temel dayanagini olusturmaktadir
(Aksoy, 2015, s. 75). Thorndike zekayi tice ayirmaktadir, bunlar; soyut, mekanik
ve sosyal zeka olarak agiklanmustir.

* Soyut Zekd: Sayilar ve kelimeler gibi sembolleri anlama ve kullanma
yetenegidir (Biimen N. T., 2015, s. 1). Soyut zeka ile birey somut olarak
goriilemeyen her sembolii, ifadeyi anlamlandirmada ve kullanmada basarili
olabilmektedir. Matematik gibi soyut degerlerden olusan derslerdeki basari
soyut zeka ile iliskilendirilmektedir.

* Sosyal Zeka: Insanlar1 anlama ve onlarla anlamli iliskiler kurabilme yetenegine
isim verilmektedir (Biimen N. T., 2015) .Sosyal zeka biinyesinden birgok zeka
tiiriinii de barindirabilmektedir. Sosyal zeka ile duygusal zeka arasindaki iligki
birgok arastirmada gosterilebilmektedir.

» Mekanik Zeka: Cesitli arag-gere¢ ve makineleri anlamlandirma ve o teghizati
kuallanma yetenegi ile ifade edilmektedir (Biimen N. T., 2015). Mekanik zeka,

makineleri anlamlandirma ve bir makineyi yapabilme yetenegi ile iliskilidir.
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Gardner Coklu Zeka Kuraminda 9 tane zeka tiirtinden s6z etmektedir (1983: 21).
Bunlar (Oral, 2004, s. 7);

* Dilsel Zekd: Sozciikleri yazili ve sozli bir sekilde kullanabilme becerisiyle
ilgilenmektedir. Dilin yapisi, pratigi, yonlendirme yetenegi anlamina gelen bu
zeka tiirtinde giiglii olan bireyler iyi yazilar yazip uzun fikralar anlatabilmektedir
ki isim hafizalar1 iyi olurken, dinleyerek 6grenmeyi sevmektedir; ayrica dilsel
zekasi gliclii kisilerde yabanci dilleri 6grenmesi daha kolay olabilmekte,
baskalariyla sozel iletisime kolaylikla gegebilmektedir (Giirel & Tat, 2010, s.
350).

* Mantiksal Zeka: Bu zeka tiirii say1 ve kavramlari iyi bir sekilde kullanabilmeyi,
neden-sonug arasindaki iliskileri agiklayabilmeyi ifade eden zeka tiirtidiir. Bu
durumda mantiksal-matematiksel zeka temelinde soyut degerleri anlayabilme,
tiimevarim ve tiimdengelim yonetimleriyle bir diislinceye kolaylikla
ulagabilmek, iki olay arasindaki iligkiyi kurabilme, hesap yapabilme gibi
durumlarin1 da barindirmaktadir (Giirel & Tat, 2010, s. 350).

» Miizikal Zeka: Bu zeka tiirli, miizik formlarinin algilanmasi, ayirt edilmesi ve
ifade edilmesi becerisi seklinde agiklanmaktadir. Miizikal zeka, miizikal tinilar:
ayirt edebilme, kolaylikla miizik aletini ¢almay1 6grenebilme, sarki sdyleme
konularindaki beceri ile ilgilenmektedir ki miizikal yetenegi bulunan bireylerde
miizik yetenegi zaten goriilebilmekte, miizik aleti calabilme, sarkilarinin
sOzlerini ve melodilerini hatirlayabilme, seslere karsin asir1 hassas olabilme ve
giizel sarki sdyleme gibi durumlarla karsilagilabilmektedir (Giirel & Tat, 2010, s.

351).
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» Uzamsal Zeka: Bu zeka tiirli de gorsel diistinme ve olmayan bir seyi
yaratabilme, gordikleri seyleri dogru algilama ve anlama, olmayan bir seye sekil
verebilme yetenegini barindirmaktadir ki, bu durumda uzamsal zekanin aktif bir
hayal giicline sahip olmayi, zihinde canlandirma yapabilmeyi, uzay hakkinda bir
sekil ¢izebilmeyi, uzaydaki nesneler arasindaki iliskileri anlamlandirabilmeyi,
imajlarla ilgili zihinsel ¢ikarimlar yapabilmeyi, boyuttan sekil zemin iligkilerini
kolaylikla yiirtitebilmeyi bir anlamda saglamaktadir (Giirel & Tat, 2010, s. 351).
* Bedensel Devinim:Bedensel devinimin temelinde viicut hareketlerini
tanimlama, viicut hareketlerini kontrol etme, icinde bulundugu bedeni tanima,
zihin ve beden arasinda giiglii bir bag kurma, bedeni ile esnek hareketler
yapabilme, bedeni tiimiiyle iyi kullanma durumlar1 yatmaktadir (Blimen, 2001).
* Dogal Nesneleri Tanima/Siralama Zeka: Bu zeka tiirlinde bireyin ¢evresindeki
say1s1z tiirii taniy1p siniflandirabilme yetenegidir ki bu zekaya sahip bireyde
toprakla oynamay1 sevme egilimi, doga olaylarina karsin bir 1lgi, doga ve
canlilara iligskin konularda bir ilgi, ¢cevre dengesi ve ¢evreye hassasiyet gibi
durumlar gériilmektedir (Ozden, 2003).

* Kigileraras: Zekd: Kisilerarasi iletisim siirecinin basariyla ger¢eklesmesini
saglayan zeka tiirtidiir. Sosyal zeka olarak da kabul edilen bu zeka tiiriinde
bireyler farkli toplumlarla kolaylikla anlasabilmekte ve insanlarla sosyallesmeyi
sevmektedir. Bu zekasi gii¢lii olan bireylerde empati kurabilme, grup
calismalarinda basari, karsisindaki kisinin duygularini okuyabilme gibi
ozellikler goriilmektedir (Giirel & Tat, 2010, s. 351).

* Kisisel /Bireysel Zekd: Kisinin kendisini bir sekilde analiz etmesi ve kendisine

iliskin bilgileri degerlendirerek yasaminin kontroliinii iistlenmesini saglayan
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yetenektir ki bu zeka tiiriinde yogunlasma, kendini diistinme, yiiriitiicti bilis/tst
bilis zeka unsurlarini kullanma, farkli duygularin farkinda olma, yiiksek diizeyli
diisiinme becerileri ve akil yiiriitme gibi durumlar bulunmaktadir (Gtirel & Tat,
2010, s. 351).

* Varolussal Zeka: Insanoglunun ve evrenin varolusuna odaklanan ‘biiyiik
sorularin zekas1’ olarak tanimlanmaktadir ve insanoglunun neden var oldugu
lizerine tasavvufu, teolojiyi ve felsefeyi kullanmaktadir (Giirel & Tat, 2010, s.
351). Yeni ¢alismalarda eklenen bir zeka tiirii olarak varolussal zeka, bu
diinyada neden var oldugunu anlamlandirmaya c¢alisan bireylere yardimci
olmaktadir. Sternberg’in Uglii Zeka Kuraminda ise; zeka, bireyin gergek yasam
cevresini ayrim edebilme, sekillendirme ve ona uyum saglamaya yonelik
zihinsel aktivite olarak tanimlanmaktadir (Aksoy, 2015, s. 86).Sternberg, insan
zekasinin belirlenmis biligsel siire¢lerinin evrensel oldugunu ancak bu durumun
ortaya ¢ikisinin da kiiltiirden kiiltiire farkliliklar gosterebilecegini
aciklamistir(1985: 15). Sternberg’in ¢alismasinda belirtilen zeka tiirleri (Tok &
Seving, 2010, s. 66)

» Analitik Zeka: Olgme-degerlendirme,analitik diisiinme becerisi, yargilama
yeteneklerinin uygulandigi 6geleri (Tok & Seving, 2010, s. 66).

» Yaratic1 Zeka: Yaratici zekasi giiglii birey hayal kurma ve onlar1 gergege
doniistiirmede diger bireylere gore daha yatkindir (Sternberg & Grigorenko,
2004).

* Pratik Zekd: Uygulamali diisiinme, bireylerin becerilerini hayata

uygulamalarini igermektedir (Sternberg & Grigorenko, 2004). Pratik zekasi
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2.4.

giiclii bireyler kriz donemlerinde veya beklenmedik durumlarda ¢ikis yolu

bulabilmektedir.

ZEKA VE KULTUR ARASINDAKI iLiSKi

Kiiltiir, bir topluma birlik duygusunu asilayan ve diger toplumlardan farkli kilan
maddi ve manevi degerlerden olusmaktadir (Hofstede G. , 2001, s. 80).
Kiiltiir;bireyin sozlii ve sozsiiz iletisim gelistirme lizerinde etkisi oldugundan
farkli kiiltiirlerden insanlarin, olaylar1 anlama ve yorumlamaktaki bakis agilarini
farklilastiracaktir (Earley & Mosakowski, 2004).

(Ng & Earley, 2006, s. 34); Kiiltiirel degerlerin zeka kavrami {izerinde olduk¢a
etkili ve zekay1 olusturan 6gelerin kiiltlirlere gore farklilik gosterecegini
belirtmislerdir. Birgok Afrikali toplumlarda zeka, yaslilarin arzular
dogrultusunda davranabilmektir (Triandis H. C., 2006, s. 25).Bat1 toplumlarinda
zeki hareketler, baska kiiltiirlerde sagma olarak karsilanabilmektedir(Strenberg
& Grigenko, 2006, s. 28).

Sternberg ve Grigorenko (2006)’ya gore tek zeka tiirii olamayacagina dikkat
cekmislerdir. Ornegin;Asyalilar bilissel iliski ve yetenekleri 5Snemserlerken,
Latin Amerikali aileler sosyal iliskilere onemsemislerdir (Strenberg &
Grigenko, 2006).

Kiiltiirel zeka, bilissel, sosyal ve duygusal zekay: farkl kiiltiirel ortamlarda iyi
iletisim kurmak i¢in tamamlamaya gayret eder. Kiiltiirel zeka ¢ok kiiltiirlii
ortamlarda, kiiltiirlerarasi iletisim kurmak ve bazi durumlarin iistesinden
gelmeye yardim ederek, insanlarin kaynagmasini saglayan davranislarin

timiidiir.(Dyne & Ang, 2005, s. 23).
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25. KULTUREL ZEKA KAVRAMI

Kiiltiirel zeka ilk kez Earley ve Ang tarafindan ortaya koymus olan, zeka ile
kiltlirleraras1 arastirmalarini bir araya getirmislerdir. 2003 yilinda yayinladiklari
“‘Cultural Intelligence: Individual Interactions Across Cultures’” adl1 kitaplari ile
kavramin kuramsal alt yapis1 ortaya konulmustur (Akdemir, Duman, & Tunalilar,

2016).

(Earley & Mosakowski, 2004, s. 140) kiiltiirel zekayi bireyin diger kiiltiirlerden gelen
bir kisinin belirsiz viicut hareketlerini ve farkli alisilmadik davraniglarini kisinin
hareketlerini ve ayni kiiltiirden yasayan insanlar gibi yorumlayabilen dogal bir yetenek
olarak tanimlamislardir. (Thomas, et al., 2008, s. 126). (Thomas & Inkson, 2004) ‘e
gore kiiltiirel zeka, farkl kiiltiire sahip insanlarla etkin bir sekilde etkilesim kurma

yetenegidir.

Terim olarak zeka, gesitli genis kapsamli tanimlar1 ve kiiltiirel zeka, duygusal zeka,

yapay zeka tanimlarinin bazi yonleri asagida listelenmistir (Legg & Hutter, 2007).
Toplu tanimlamalar;

e “Ogrenmeye, anlama ve yargiya varma veya akla dayanan goriislere sahip olma
yetenegi” Cambridge Advance Ogrenci SozIiigii.

e “Bireyler, ¢evreye uyum saglama, karigik diistinceleri kavrayabilme,
deneyimlerden 6grenme, ¢esitli akil yiiriitme bigimlerine katilma, diisiince alarak
engelleri agma yetenekleri bakimindan birbirlerinden farklilik gosterir.”
Amerikan Psikoloji Dernegi.

e “Bilgi ve becerileri edinme ve uygulama yetenegi.” Compact Oxford Ingilizce

Sozlik.

49



Psikolog tanimlari,

e “Tecriibe ile 6grenme veya kar etme kapasitesi.” W. F. Dearborn

e ... bilissel yetenek. ”R. J. Herrnstein ve C. Murray

e . ..yenibaglamlarda bilgi edinme, elde etme, birlestirme, karsilastirma ve
kullanma baglaminda edinme, bellekte saklama, alma, birlestirme, karsilastirma

ve kullanma siirecinin sonucu. "Humphreys
Yapay Zeka aragtirmacilar1 tanimlart;

e “[stihbarat bir aracinin ¢ok ¢esitli ortamlarda hedeflere ulasma yetenegini dlcer.”
S. Legg ve M. Hutter

e “Istihbarat, hedeflere ulasmak i¢in zaman dahil - en iyi sekilde smnirli kaynaklar
kullanma yetenegidir.” R. Kurzweil

e “Istihbarat, bilgi isleme sisteminin yetersiz bilgi ve kaynaklarla ¢evresine uyum

saglama yetenegidir.” P. Wang

Bir diger tanima gore kiiltiirel zeka, farkl kiiltiirel algilara ve farkli alanlara sahip olan
bireylerle etkili iletisim kurma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (RezaieeKelidbari,
RezaieeDizgah, & RajabiJourshari, 2012, s. 6134). Livermore (2011: 69) ise kiiltiirel
zekayi, bireyin diger bireylerin nasil diisiindiikleri ve davrandiklari konusunda kiiltiiriin
roliinii anlama derecesi ve kiiltiirlerin benzer ve farkli olan yanlarina agina olma diizeyi

olarak tanimlanmaktadir (Livermore, 2011).

Kiiresellesme siirecinde, tilkeler hiikiimetler, {iniversiteler, ¢ok uluslu isbirlikleri
birbirleriyle igbirligi yapiyor, bu nedenle orta biiytlikliikteki ve hatta kiigiik 6lgekli

kuruluglardan veya isletmelerden biri kaginilmaz olarak diinyadaki is ve
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organizasyonlarla senkronize oluyor. Bu noktada kiiltiirel sinirlarla kars1 karsiyayiz, bu
nedenle ¢agdas liderlik teorileri veya farkli kiiltiirlerdeki insanlar1 basarili olmak i¢in
yonlendirmek i¢in ¢alismalar yetersizdir. Metafor liderligi ile agiklarsak, kiiltiirel zeka
daha etkin bir ¢alisma veya diinyadaki basarinin anahtaridir. (Biiyiikbese & Ipekei,

2016)

Kiiresellesme ile isgiicliniin gesitlilik gostermesi farkli kiiltiirlerin bir arada daha fazla
olmasi nedeniyle, bazi bireylerin kiiltiirlerarasi ortamlarda neden bazilarindan daha
etkili oldugu? sorusunu anlamak giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir (Erez &
Earley, 1997).Bu gereksinime yanit olarak, Earley ve Ang (2003) Sternberg ve
Detterman’nin (1986) zekay: farkli parcalardan olusan bir yap1 olarak géren
caligmalarindan yararlanarak kiiltiirel zeka igin bir kavramsal model gelistirdiler:
Kiiltiirel zekayi kiiltiirel ¢esitliligin ve ¢ok kiiltiirlii bir ortamin oldugu durumlarda
kisinin farkli ortamlarda etkili olabilme becerisidir seklinde tanimladilar. (Mercan,

2016)

Kiiltiirel zeka diizeyi yliksek olan bireylerin gii¢lii bir hakimiyete, duygular1 aciga
vurma hissine ve fiziksel varliga sahip olduklar diisiiniilmektedir (Crowne, 2013).
Ayrica bu bireyler olan bitenlere dair derin diisiinme ve anladiklarina uyum saglama

yetenegine sahip olmaktadirlar (Dyne, Ang, & Livermore, 2009, s. 133-134).

Kiiltiirel zeka, ¢ok kiiltiirlii ortamlarin ortaya ¢ikardigi bir olgu olmakla birlikte boyle
ortamlarmin kiiltiirel zekaya sahip kisilere ihtiyaglar1 olmaktadir. isletme literatiiriinde,
kiiltiirel zeka konusu ilk defa, Earley ve Mosakowski’nin 2004 yili Kasim ayindaki

Harward Business Review yayimlanan makalelerinde ge¢cmistir(Yesil, 2009, s. 123).

Kiiltiirel zeka diger zeka kuramlarindan birgok farkliligi1 biinyesinde bulundurmaktadir.
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Bunlar;
«Kiiltlirel zeka cagdas zeka kuramlarina dayanmaktadir.

«Kiiltiirel zeka salt bilgiden bagimsiz, kiiltiirlerarasi etkilesimle ortaya ¢ikan davranigsal

sonuclarla yorumlanmaktadir.
+Kiiltiirel zeka 6grenilmis bir yetenek olarak ifade edilmektedir.

Kiiltiirel zeka tek bir kiiltiire 6zgii degildir, evrenseldir (Aksoy, 2015, s. 91).

Sekil 2’de kiiltiirel zekanin gelisimi yer almaktadir.

Farkindahik

Davranissal
Davranissal Yetenekler
Yetenekler

(S ; & Bilgi
Bilgi
( S & Farkindalik

Kiiltiirel Zeka

Sekil 2: Kiiltiirel Zeka Gelisimi

Kaynak: (Earley & Mosakowski, 2004)
2.6. KULTUREL ZEKANIN BOYUTLARI
Earley ve Ang (2003) kiiltiirel zekay1 (CQ), kisinin kiiltiirel olarak farkli ortamlarda
etkili davranma ve yonetme yetenegi olarak tanimlamistir. CQ, kiiltiirel ¢esitlilik ile
karakterize edilen durumlarda kavrama, tekrar gozden gecirme ve etkin bigimde

davranma becerilerine odaklanan 6zel bir zeka seklidir (Ang S. , et al., 2007). Baska bir
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deyisle, kiiltiirel zeka, daha kiiresel bir yaklasima uyuyor olarak goriilebilir ve genel
zeka (1Q), sosyal zeka (SI) ve duygusal zeka (EQ) gibi diger zeka tiirlerinden kavramsal
olarak farkli olarak da goriiliir (R.L. Engle, 2012). Genel, sosyal ve duygusal zeka,
bireyin is ve kisisel iliskilerde basar1 kazanmasi i¢in 6nemlidir; kiiltiirel zeka ise
bireylerin gesitlilikle basa ¢ikabilmelerini ve kiiltiirel ortamlara basarili bir sekilde
adapte olmalarini saglar (Goh, 2012). Buna ek olarak, bireylerin bilgi ve
farkindaliklariyla kiiltiirel ¢esitliligi anlamalarina yardimci olur ve farkl kiiltiirlerde
verimli ve etkili davranmalarini saglar (Masouleh, Saeedi, Koochaksaraei, &
Mousavian, 2013). Sonug olarak, kiiltiirel zeka bireyin kiiltiirlerarasi etkilesimlerin
temellerini toplama ve yorumlama yetenegini yansitir ve bireylerin kiiltiirlerarasi
etkilesimlere kars1 dikkatli bir yaklagim gelistirmelerini ve ¢ok kiiltiirlii bir durumda

adapte olabilme becerilerini gelistirmelerini saglar (Earley & Peterson, 2004)

Kiiltiirel zeka son yillarda nispeten yeni tanitilan bir yapidir ve mevcut literatiirde bu
kavramla ilgili yeterli deneysel arastirma yoktur. Ornegin, ¢ogu ¢alisma kiiltiirel
zekann farkliligina ve diger zeka tiirleri ve kiiltiirel zekanin sonuglari ve onctillerine
odaklanmaktadir. Onceki arastirmalara gore kiiltiirel zeka, gorev performanst, kiiltiirel
adaptasyon, liderlik basarisi, is tatmini, takim etkinligi, bilgi paylasimi, doniisiimsel
liderlik tarzi, orgiitsel yenilik gibi bireyler ve kuruluslar i¢in bazi sonuglar ortaya

koyuyor (Nafei, 2013).

Ote yandan, arastirmacilar bir ¢alisanin gelisen kiiltiirel zekdsina yol agan bazi faktorler
oldugunu 6ne stirmektedir. Bunlar kisilik, 6z yeterlik, 6z izleme, egitim, dnceki is
deneyimi, dil yeterliligi, rol netligi, iletisim kabiliyeti ve orgiit kiiltiirii olarak

smiflandirilir (Moon, Choi, & Jung, 2013)
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2.6.1. Meta Bilissel (Ust Bilissel) Kiiltiirel Zeka

Farkl1 yazarlar tarafindan meta bilissel kiiltiirel zekanin ¢esitli yonlerine deginilen

tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamalar asagidaki gibidir.
Meta bilissel kiiltiirel zeka:

e Bireylerin kiiltiirler hakkinda sahip olduklari, benzerlikler ve farkliliklar
tizerindeki bireysel genel farkindalig: (Earley & Ang, 2003) ,

e Kiiltiirel bilgiyi anlama,kullanmada bireyde ger¢eklesen zihinsel siiregleri
(Earley & Ang, 2003),

e Farkli kiiltiirler hakkinda sahip olunan bireysel diisiince siireci lizerindeki
kontrol ve bilgileri (Earley & Ang, 2003),

e Farl bir kiiltiire uyum saglamadaki degerlendirme gibi iist diizey diisiinme

becerilerini kullanmay1 (Ang & Dyne, 2008),

e Bireylerin kiiltiirel bilgi edinmek ve anlamak i¢in kullandiklari siirecleri yansitir
(Ang & Dyne, 2008).

Ng ve Earley'e (2006) gore, bilissel kiiltiirel zeka, bireyin farkli kiiltiirel ortamdaki
insanlarla etkilesimi sirasinda, basa ¢ikma stratejileri edinmek ve gelistirmek i¢in
biligsel stratejiler iceren bir kiiltiirel farkindaliktir. Yiiksek bilissel kiiltiirel zeka
diizeyine sahip kisiler kiiltiirel farkliliklarin farkindadirlar ve yeni kiiltiirii ve ayrica
sosyal etkilesimler ve ¢alisma ortami da dahil olmak {izere ¢esitli durumlarda uygun
sekilde nasil davranacaklarim etkin bir sekilde dgrenirler. Onceki arastirmalar, meta
bilissel kiiltiirel zekanin uyumla (Kim, Sherman, & Taylor, 2008),is performans ile
kiiltiirel yargilama ve karar verme gorevleriyle ilgili oldugunu gostermistir (Ang S. , et

al., 2007).
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Ust bilissel kiiltiirel zeka; kiiltiirel farkindalig1 ve bireyin kendi goriislerini yorumlama
ve analiz etme becerisi anlamina gelir. Ust bilissel zekas1 yiiksek olan ¢alisanlar kiiltiirel
varsayimlari sorgular ve diger kiiltiirlerden gelenlerle etkilesime girerken kiiltiirlerarasi
deneyimler hakkindaki kiiltiirel bilgilerini diizenlerler (Zhao, Deng, & Kemp, 2013).
Ust bilissel zeka, farkls iilkeler i¢in kiiltiirel normlarin zihinsel modellerini planlama,
izleme ve gbzden gegirme gibi ilgili yetenekleri i¢erir. Sonug olarak, bu zeka bileseni,
bireylerin farkl: kiiltiirel normlara sahip insanlar1 yonetmelerini kolaylastirmak icin
gerekli olan bilissel stratejilerle iligkilidir (Ramalu, Rose, Kumar, & Uli, 2010). Ust
biligsel zekas1 yiiksek kisiler diisiince siiregleri tizerinde bilgi ve kontrol yetenegine
sahip olduklarindan farkl kiiltiirlerle iletisime gectiklerinde o kiiltiiriin gereklerine

uygun olarak nasil davranmalar1 gerektigini bilirler (Ang S. , et al., 2007).

2.6.2. Bilissel Kiiltiirel Zeka
Bilissel kiiltiirel zeka (Aksoy Z. , 2013, s. 84);

e Bireyin kiiltiir konusunda belirli bir algisinin olmasi,

e Kendisini kiiltiirel bir varlik olarak gérmesi,

e Pek cok davranisinin 6z kiiltiirii tarafindan belirlendigini bilmesi,

e Farkl kiiltiirlerin ve onlara ait alt kiilttirlerinin, sosyo-ekonomik ve genel

kiiltirel degerler sistemleri hakkindaki bilgilere sahip olmay1 igermektedir.

Biligsel zekasi yiiksek olan kisiler farkli bir kiiltiirle karsilastiklarinda o kiiltiir ve kendi
kiiltiiri arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 bilmekle kalmayip ayni zamanda o farkl
kiiltiire ait olma bilinciyle hareket ederler ve dolayistyla o kiiltiire daha kolay uyum

saglayabilme yetenegine sahiptirler (Ang S. , et al., 2007).

2.6.3. Motivasyonel Kiiltiirel Zeka
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Motivasyonel kiiltiirel zeka, bireyin ¢ok kiiltiirlii durumlarda ¢alisabilmek ve
farkliliklar1 6grenme konusundaki isteklilik i¢in kullanilan enerjinin yonii ve biiyiikligi
ile ilgilidir(Yesil, 2010, s. 159). Motivasyonel kiiltiirel zekaya sahip olan bireyler,
farkliliklara olan alakalarindan dolayi,kiiltiirlerarasi durumlara iyi adapte

olabilmektedirler (Earley & Ang, 2003).

Motivasyonel kiiltiirel zeka,; bireyin farkl kiiltiirlere uyum saglamada 6z yeterlilik ve 6z
motivasyon seviyesini ifade eder. Bununla birlikte, motivasyonel zeka bireylerin
kiiltiirlerarast durumlar1 duyarl bir sekilde 6grenmek ve anlamak icin enerjilerini
kullanmalarina izin verir. Bu nedenle motivasyonel zekasi yiiksek olan bireylerin diger
kiiltirlerle etkin bir sekilde etkilesime girmesi i¢in harekete gegilebilir (Rehg &

Gundlach, 2012).

Motivasyonel kiiltiirel zeka, bireyin ilgi alanlarini yansitir ve ¢esitlilige adapte olmak
ister. Bu nedenle bireylerin kendilerini gelistirmek, kavramak ve yeni kiiltiirleri
kavramak istemeleri gerekir (Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). Bireyin diger
kiiltiirel ortamlarda bilgi edinme ve islev gérme diirtiisiinii ifade eder. Kiiltiirlerarasi
deneyimlere katilmak bireyin i¢sel motivasyonu ve 6z yeterliligidir. Yiiksek
motivasyonlu kiiltiirel zekal1 bireyler daha agiktir ve hem is hem de is dig1 durumlar igin

yeni bir kiiltiire stirekli adapte olma egilimindedirler. (Ang S. , et al., 2007).

2.6.4. Davramssal Kiiltiirel Zeka

Davranigsal kiiltiirel zeka, farkl kiiltiirlerle karsilasildiginda bireylerin géstermis oldugu
uyumluluk yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Earley & Ang, 2003). Davranissal
kiiltiirel zekas1 yiiksek olan bireyler uygun kelimeler kullanir, farkli kiiltiirlere uygun
uygun jestler ve yliz ifadeleri sergilerler (Erez, et al., 2013). Davranissal kiiltiirel zeka,

bireyin esnek davranis sergileme ve cesitliligi uyarlama yetenegini yansitir. Ote yandan,
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bireyin farkli kiiltiirel degerleri olan baskalar1 hakkinda olumlu izlenimler birakmasini
saglamak i¢in bireyin mevcut sosyal davranislarini gelistirmeyi amaglamaktadir (Dyne
L., etal., 2012). Bir bireyin farkli kiiltiirel gegmise sahip insanlarla etkilesime
girdiginde uygun eylemleri gosterme esnekligini ifade eder. (Ang S. , et al., 2007),
davranigsal kiiltiirel zekanin genel ¢alisma, isle ve etkilesimsel uyumla pozitif olarak
iliskili oldugunu bulmuslardir. Davranigsal kiiltiirel zeka, kiiltiirleraras1 bir ortamda
insanlarla etkilesime girdiginde uygun sozel ve sézel olmayan eylemler sergileme
yetenegidir. Uygun sozel ve sdzel olmayan eylemlerde bulunabilme yetenegi, bireyin
ozellikle farkli kiiltiirel gecmise sahip insanlarla etkili bir sekilde iletisim kurmasini
saglar. Kisilerarasi iletisim, ¢calismanin 6nemli bir parcasi olabileceginden, birinin
kiiltiirlerarasi bir ¢alisma ortamina uyarlanma seklini de etkilemelidir. (Gresch, Huff, &

Song, 2013)

Aragtirmalara bakildiginda kiiltiirlerarasi iligkilerde ve kiiltiirleraras1 adaptasyonlarda,
kiiltiirel zekanin bireylere katki sagladigini ve tiikenmisligi azalttigi goriilmiistiir (Tay,
Westman, & Chia, 2008). Kiiltiirel zeka, ¢ok kiiltiirlii ortamlarla ilgilidir ve o
ortamlardaki hareket yetenegini temsil etmektedir.Duygusal zekanin bittigi yerde,

kiiltiirel zeka devreye girmektedir (Mercan, 2016).

Kiiltiirel zekaya sahip yoneticiler, ¢calisanlarinin farkl kiiltiirel ortamlarda nasil
davrandiklarin bilir ve beklentilerini anlarlar.

Kiiltiirel zekaya sahip yoneticiler, calisanlarinin iletisim stillerinin kiiltiirlerarasi
ortamlarda farkli olabilecegini diisiinmelerini saglarlar (Ersoy & Ehtiyar, 2015).
Kiiresel isletmelerde bireylerin kiiltiirel zekaya ihtiyaglari olmas1 gerekir, ¢iinkii farkl
kiiltiirlere duyarlilik, ve farkl kiiltiirlerden gelen insanlarla uygun bir iletisimde

bulunmalar1 belirtilmektedir (Tan, 2004, s. 19).
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(Triandis H. C., 2006, s. 20); kiiltiirel zekanin yonetici ve liderlerin stratejik yetenegine

ve organizasyona katki sagladigi vurgulanmaktadir.
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3. KULTUREL FARKLILIKLAR

Diinya tlizerinde farkli topluluklarin kiiltiirleri arasinda ne kadar ortak yon, benzerlik
olursa olsun bu kiiltiirlerin higbir sekilde ayni1 oldugu kabul edilemez. Ciinkii kiiltiir
yapisi geregi birey yasamu, aile yapisi, S0syo-ekonomik durumlari egitim, teknoloji, din,
politik durum, cografya, tarih gibi bir¢ok faktérden etkilenmektedir. Farkli uluslarin
sahip oldugu her kiiltiir bu degiskenlerin tiimiinii igerdigi ve bu degiskenlerden
etkilendigi gozetildiginde de gerek tiiketim gerekse tiretim agisindan uluslararasi tim
iligkilerde ortak bir anlayis getirmek ve ortak sonuglar iretmek imkansiz bir hal

almaktadir (S18r1 & Tigli, 2006).

21.Ylzyilda en temel yeteneklerden bir tanesi de ¢okkiiltiirlii gruplar1 yonetmektir.
Kiiltiirlerin i¢ ige yasadig1 bir ortamda, karisiklik,yanlis anlagilmalar, iligkilerde
bozulmlar meydana gelir ve is yerinde sorunlarina neden olur. Bu durum genellikle

caligsanlari kiiltiirel zekaya sahip olmamasindan kaynaklanir (DuPilessis, 2011, s. 28).

Kiiltiirel farkliliklarin etkili yonetilmesinde liderlerin kiiltiirel zeka seviyelerinin etkisi
bulunmaktadir. Giiglii kiiltiirel zeka yetenekleri, yoneticilere daha dogru bir anlayis
gelistirir ve kiiltiirel farkliliga sahip takim iiyeleriyle giiclii iliskiler kurulmasina

yardimet olur (Grooves & Feyerherm, 2011, s. 541-542).

Hem akademik literatiirde hem de uygulamada yeni olarak goriilen farkliliklarin
yonetimi konusu; ilk olarak 1990’11 yillarda Amerika’da ‘diversity management’ baslig1
altinda incelenmeye baglanmistir (Stirgevil & Budak, 2008, s. 67). Ortaya ¢ikis
nedenlerinin temelini ise 1960’larda Amerika’da yogun bir sekilde var olan ayrimeilik
hareketlerine verilen tepkiler olusturmustur. Bu durum, farkliliklarin yonetsel ve

orgilitsel agidan avantaj ve dezavantajlarini analiz etme geregini dogurmus, hem yazinsal
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hem de uygulama alaninda iizerinde ¢alisilan, tartisilan bir konu olmasina neden
olmustur. Daha 6nce de tanimlandig gibi kiiltiirel farkliliklar, ayn1 sosyal yap1
igerisinde bulunan, fakat farkl kiiltiirel kimlik ve gegmise sahip bireylerin olusturdugu
bir durumu ifade etmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin yonetimi ise, bir isletmenin
uluslararasi arenada hedeflerine ulasabilmesi i¢in, Orgiit yapisina kattig1 farkl
kiltlirlerden gelen is gorenlerin birbirleri ile olan davranislarini gézlemleyip kontrol
altina alan, igyerinde kiiltiirel uyumu saglamak igin stratejiler gelistiren ve uygulayan,
calisanlarin kendi potansiyellerini kullanmalarina olanak saglayan bir is ortami1
yaratmay1 amaclayan kiiresel bir yonetim anlayisidir (Helvacioglu, 2007, s. 83).

Diger bir ifadede ise kiiltiirel farkliliklarin yonetimi (Ozbilgin, 2005);

“’Uluslararasi, ¢okuluslu ve kiiresel orgiitlerde ¢alisan, uluslararasi operasyonlarda yer
alan veya uluslararasi isgiictinii olusturan; farkli gegmisleri, ilgileri, inanglari,
beklentileri ve calisma bigimleri olan; bireylerin veya gruplarin yonetim stratejilerinin,
politikalarinin, girisimlerinin, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi,

uygulanmasi ve koordine edilmesi’’
seklinde tanimlanmaktadir.

Kendi degerleri, inanclari, diisiince ve iletisim tarzlar1 ve davranislarinda kendi kiiltiirel
standartlarina sahip toplumlarin birbirlerinden bekledikleri ve ¢evrelerine yonelttikleri
ortak anlamlar arasindaki farkliliklar ‘kiiltiirel farkliliklar’ olarak agiklanmaktadir
(Hiiseyinova, 2006, s. 34). Bu farkliliklarin nedeni, bireylerin farkl kiiltiirel kimlik ve
gegmise sahip olmalaridir. Toplum igerisinde yer alan birgok aktif, o toplumun
kiltiiriiyle sekillenmekte ve bireylerin ¢evreleriyle olan iletisimlerine, davranislarina

yansimaktadir. Ayni1 sosyal sistem i¢inde yer alan farkl kiiltiirler arasindaki iletisim ve
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davranig bigimleri de sahip olduklar1 kiiltiirel altyapi ile kendini géstermektedir.
Kiiltiirel farkliliklarin bir¢ok agidan farkli boyutlar1 bulunmaktadir. Dogu ve Bati
kiltiirleri arasinda temelde alt1 farkli 6ge bulundugu gozlenmektedir. Bu 6geler kiiltiirel
algilayis ve davranis agilarindan; insan dogasini algilayis, dogayla olan iligki, insanlarla
olan iligkiler, calisma bi¢imi, zaman ve mekan algilayisi olarak tanimlanmaktadir

(Sargut, 2010, s. 68).

Kiiltiirleraras1 farkliliklarinda en belirgin engel dil farkliliklaridir.Dil engelinin
boyutlart; birimler arasi dil farkliliklari, ayn1 dili konusan iilkeler arasindaki kelime
farkliliklari,ifadelerin degisik kullanilma bi¢imleri vb. ifadeler igermektedir

(Helvacioglu, 2007).

Cokuluslu isletmelerin, karsilastigi problemler ulusal isletmenin karsilastig
problemlere gore daha ¢cok ve daha zordur (Akdemir, Duman, & Tunalilar, 2016).
Cokuluslu isletmelerin karsilagtigi temel sorunlarin basinda kiiltiirleraras: farkliliklar
bulunmaktadir. Kiiltiir, yonetici tutumlarini, isletme-biirokrasi iliskilerini, daha bir¢cok
faaliyeti etkilemektedir.Kiiltiirel agidan farkli toplumlardan gelen insanlarin bir arada

caligmalar1 da biiyiik ortaya ¢ikartmaktadir (Aksoy Z. , 2013).

Kiiltiirel farkliliklarin yonetimi, ¢okuluslu isletmelerin hedeflerine ulagmasini saglamak
i¢in, tiim ¢alisanlarin kendi potansiyellerini tam olarak kullanmalarina olanak verecek

bir ortam yaratmayi amaglamaktadir (Seymen, 2005, s. 10).

Kiiltiirleraras1 farkliliklarin etkin yonetiminin saglayabilecegi rekabet avantajlari
saglayabilecek yonetim uygulamalari konusunda birbirinden farkli yaklagimlarin yer
aldig1 goriilmektedir.Cokuluslu isletmelerde farkliliklarin yok edilmesi yerine,

stratejilerle desteklenmesi gerekliligi one siiriilmektedir.Bu stratejiler, ¢ok kiiltiirli
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ekipler, orgiit ici iletisim, orgiit yapisinda diizenlemeler ve iKY uygulamalaridir

(Helvacioglu & Ozutku, 2010).

Dolayistyla kiiltiirel farkliklar etkin yonetildiginde isletmelere cesitli faydalar
saglayabilecegi gibi etkin yonetilemediginde ise bir takim olumsuzlari beraberinde

getirecektir (Demir, 2015).

3.1. KULTUREL FARKLILIKLARIN SONUCLARI
(Earley & Mosakowski, 2004) kiiltiirtin etkisinin ¢ok gii¢lii oldugunu ve bu etkinin

kiiltiirden kiiltiire nasil farkli algilandigini ifade etmislerdir.
Kiltiiriin, insan davraniglari, jest-mimik ve konusma sekilleri tizerine biiyiik etkisi
vardir ve farkl: kiiltiirlerden insanlar bunlar1 anlamakta zorlancak, bunun sonucu olarak

yanlig anlagilmalar meydana gelecektir(Earley & Mosakowski, 2004).

Triandis (2006), toplumlarin, toplumcu ve bireyci olarak farklilik gosterdigini, bunun
sonucunda davraniglarinin farklilik gésterdigini belirtmistir. Kolektivist kiiltiirlerde
insanlarin igerikten ¢ok baglama 6nem verdiklerini deginmistir. Bireyci toplumlarda ise
insanlarin bireysel amaglari 6n planda olup, kendine baglilik s6z konusu iken, toplumcu

tilkelerde grup amaglart ve gruba baglilik 6n plana ¢ikmaktadir (Triandis, 2006).

3.1.1. Kiiltiirel Farkhiliklarin Olas1 Pozitif Sonuclari
Kiiltiirel farkliliklarin ortaya ¢ikarabilecegi olas1 pozitif sonuglar (Polat, 2012, s. 1398-

1399):
e Is gorenlerin kiiltiirel farkliliga saygis1 katilimi saglamanin en temel
anahtarlarindandir.

o Kiiltiirel ¢esitlilige ve farkliliga sahip isgiicii 6rgiitsel etkinligi artirmaktadir.

62



e Kiiltiirel farkliliklar1 ciddiye alinan is gorenlerin iiretkenligi artmakta ve
motivasyonlar1 yiikselmektedir.

e s goren farkliliklarina deger verildiginde yaraticiligin ve girisimciligin temeli olan
giiven gelismektedir.

e Farkliliklari etkili yoneten isletmelerin degisime ¢abuk uyum saglama ve orgiitsel
esneklik yeteneklerinde artis gdzlenirken is birakma, devamsizliga ve is davalarina
yonelik maliyetlerde azalma goriilmektedir.

e Farkli kiiltiirlerden olusan gruplar ¢éztimler tiretmek i¢in biiyilik bir potansiyele
sahiptir.

o Cok kiiltiirlii takimlarda yaraticilik artmakta boylece dogru kararlar alinmasi ve daha
verimli performans elde edilmesi saglanmaktadir.

e Calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal engellemelerden arindirilarak birlikte
caligmaya 0zendirilmesine ve var olan tiim yeteneklerinden yararlanilmasina olanak
saglamaktadir.

e Calisanlar arasindaki kiiltiirel farkliliklarin isletme tarafindan anlasilmasi ve etkin
yonetilmesi ¢alisanlarin performansi artirmakta, bir biitiin olarak diisiiniildiigiinde ise

isletmenin genel basarisini arttirmaktadir. (Demir, 2015)

e Takim iiyelerinin farkl kiiltiirlerden olmasi, farkli ¢ézlimler ve oneriler anlamina
gelmektedir. Cok kiiltiirlii takimlarin diger avantaji ise tiim takim tiyelerinin
gorlslerini ortaya koyabilmeleri ve farkli diisiincelerini degistirebilmeleri i¢in ikna
edilmeleri gerektigidir. Cok kiiltiirlii gruplarda karar alma her ne kadar yavas olsa
da, kararlarin dogru olmas1 ihtimali daha yiiksektir. (Yesil, 2009)

Cok kiiltiirlii 6rgiit ve isletmeler lizerinde yapilan ¢alismalarda, kiiltiirel
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farkliliklarin ¢esitli alanlarda pozitif sonuglari olacagi ortaya ¢ikarilmistir (Abbasi &
Hollman, 1991).

e Ik olarak bu tiir 6rgiitlerin avantaj elde edebileceklerini ve etkin bir insan
kaynaklarina sahip olacaklarini belirtilmistir. Ikinci olarak ¢ok kiiltiirlii &rgiitlerin
kiiresel pazarlara girebilmede daha avantajli konumda olabileceklerini
sOylemislerdir. Farkli kiiltiirlerden olan miisterilere hizmet ve iiriin liretme
konusunda ¢ok kiiltiirlii-uluslu organizasyonlar tek kiiltiirlii 6rgiitlere gore daha
avantajli durumda olacaklardir. Ugiincii olarak, ¢ok kiiltiirlii organizasyonlarmn daha
yaratici ve yenilikei 6zellikleri gosterebilecekleri belirtilmistir. Yaraticilik
farkliliklar sayesinde gelisebilecektir. Dordiincii olarak ¢ok kiiltiirlii organizasyonlar
daha iyi problem ¢6zme yetenegi sergilemektedirler. Besinci olarak ¢ok kiiltiirlii
organizasyonlar degisime daha ¢abuk adapte olabilme ve orgiitsel esneklige sahip
olabilmektedirler (White R. D., 1999).

Kiiltiirel farkliliklar dogru yonetilirse gruplara ve isletmelere pozitif etkileri
olmasi kagimilmazdir. Giinlimiiz diinyasinda, rekabetgiligini artirmak isteyen
isletmelere, rekabetci avantajlar saglayacagi olasiligi oldukca fazladir (Yesil,

2009)

3.1.2. Kiiltiirel Farkhihklarim Olas1 Negatif Sonuclar

Farkliliklarin etkili yonetilmedigi durumlarda orgiitlerde karsilasilabilecek
baslica sikintilar (Polat, 2012, s. 1398-1399) :

e iletisim sorunlari yasanmakta, orgiitte karar alma siirecleri uzamaktadir.
e Farkli kiiltiirlerden olusan gruplarda karar alma, beklentiler vb konularda

anlagmazliklar yasanabilmektedir. (Demir, 2015)
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e Farkli kiiltiirlerden olusan gruplarda biitiinlesme problemleri

yasanabilmektedir.

Bu farkliliklar iyi yonetilemediginde ise is gorenler arasinda ¢atismalar

yasanabilmekte, is aksayabilmekte, verim diismektedir. (Demir, 2015)

3.2. KULTUREL FARKLILIKLARIN YONETIMINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ROLU
Isletmelerde farklilik yonetimi, 1990'larin basinda, demografik degisikliklerin yarattig:

isgiicii farklilasmasini yonetebilmeyi amaglayan bir insan kaynaklari stratejisi olarak
ortaya ¢ikmistir (Seymen, 2005, s. 8). Bu alanda 6nemli insan kaynaklar1 ¢aligmalari
sunlar ele almaktadir; konuyla alakali egitim programlarina yonelmek, yurt dis1
gorevlendirmelerde (expatlik) kiiltiirel uyum programlari, kiiltiirel farkliligi destekleyen
yonetsel yaklasimlar, bunlardan bazilari olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Seymen, 2005,
s. 16). Insam &n plana cikaran rekabetci bir anlayisin, kiiltiirel agidan farkl: kiiltiirlerden
olusan iggiicliniin, etkin ve dogru yonetildiginde, rekabet iistiinliigli saglayacagin
savunulmaktadir (Dafdar & Gustavsson, 1991, s. 83).Bu yonetim sekline, “olumlu
faaliyet programlar1” (Affirmative Action Programs) denmektedir. Bu programlar;
farkliliklardan nasil avantaj saglanacagimi ve bir dizi IK'Y siiregleri ile
aciklamaktadirlar. Cokuluslu isletmelerin bu insan kaynaklart uygulamalarindan
saglayabilecekleri avantajlart su sekilde siralamak miimkiindiir (Gwendolyn, M.Combs,

Karni, & Combs, 2005, s. 346-360):

e Kiiresel pazarda daha iyi hizmet ve iiriin sunmak,
e Kozmopolit bir anlayis gelistirmek,
e Yaraticive etkin bir isgiiclinii yaratmak,

e Imaj1 isletme insani olarak olusturmak,
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e Kiiltiirlerarasi farkliliklardan dogan her tiirlii sorunu azaltmak,

e Devamsizlik, isgiicii devir orani, igyeri tatminsizligi sonucu yasanan
olumsuzluklar1 yok ederek, maliyetleri diistirmek,

e Cinsiyet, etnik koken, din, dil ayrim1 yapmayan isletme imaji

yaratmak(Gwendolyn, M.Combs, Karni, & Combs, 2005, s. 352).

Kiiltiirel farklilik yonetiminde, insan kaynaklarina iligskin yonetsel ve orgiitsel

uygulamalarin etkili oldugu ileri siiriilmektedir (Beaver & Hutchings, 2005). Bunlar;

3.3. KULTUREL FARKLILIKLARIN YONETIMINDE KULLANILAN
STRATEJILER
(Hall, 1995), herhangi bir durumda, kiiltiirel farkliliklarin iyi yonetilmedigi zaman

sirketlerin hedeflerini ger¢eklestirmelerine engel teskil edecegini belirtmistir. Cokuluslu
ve ¢ok kiiltiirlii firmalarin kiiltiirel farkliliklar: 1y1 yonetebildikleri takdirde birbirleriyle

cok iyi gecinebileceklerini ifade etmistir.

Gilinlimiiz isletmelerinin yonetiminde kullanabilecekleri bazi stratejiler su sekilde

derlenmistir;

e (Cok kiiltiirliiliikten yararlanmanin yollarindan biri; sinerji yaklagimidir (Adler N. J.,
1986) Etkilesimde bulunan taraflarin birlestirilmesi yoluyla sinerji olusturulacaktir.
Boylece kiiltiirlerin farkli yonleri oldugunu kabul edilir ve bunlarin 6rgiitsel
yasamda kullanilmasini 6ngoriir. (Yesil, 2009)

e Kiiltiirel farkliliklarin yonetiminde diger bir yaklasim ise (Lane, DiSitefeno, &
Maznevski, 1997)tarafindan ortaya atilmigtir.Bireyler dnce kendi, daha sonra kars1
tarafin kiiltiirlerini anlamalidirlar.Bundan sonra da farkli kiiltiirlerin iletisim ve

etkilesimiyle iistesinden gelinmesi belirtlilmistir (Yesil, 2009).
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Kullanilabilecek diger yontemler ise, yoneticileri ya da c¢alisanlar gidecekleri tilkeler
hakkinda bilgilendirmek, dil egitimi vermek ve biitiinlestirme gruplar1 kurmaktir (Yesil,

2009).

Kiiltiirel farklilasma; sosyo-ekonomik ve yonetimsel sonuglari da etkileyecektir.Her
basarili ve verimli ydntemler, her kiiltiir calisaninda ayn1 etkiyi gdstermeyebilir(Sigr1 U.
, 2006). Bu sebeplerden CUI ¢alisanlarinin basarili olabilmelerinin, hedeflerini
gercgeklestirebilmelerinin, diizgiin bir yonetim ve iletisim tarzi ortaya koyabilmelerinin
yolu kiiltlirleri tanimak ve anlamaktan gegmektedir. Bu durum 6zellikle kendi tilkesi

disinda bir iilkede gorevlendirilen ¢alisanlar (expatlar)i¢in daha 6nemlidir. (Zorel, 2014)
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4. EXPAT KAVRAMI

4.1. COKULUSLU ISLETME

Cokuluslu isletme kavraminin birden fazla tanimi bulunmaktadir. (Sherman &

Bohlander, 1992) ’e gore;

“Cokuluslu igletme, iki ya da daha fazla iilkede faaliyet gosteren, karinin bir kismi
yabanci iilkedeki faaliyetlerden kazanan ve mal varliklarinin bir kismi diger tilkelerde

olan isletmedir.”

Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde ¢okuluslu sirket (TDK, 2006)

“Iki veya daha ¢ok ulusla ilgili olan , gesitli uluslarin katilimiyla olusturulan”
seklinde tanimlanmaktadir.

Cokuluslu isletme; " Merkezi bir iilkeden yonetilmeye baslanan ve yabanci iilkelerdeki
faaliyetlerin asil iilkedede gergeklesmis gibi kabul edildigi isletmelerdir”. (Kutal &

Biiytikuslu, 1996, s. 34).

Livingstone ¢okuluslu isletmeleri su sekilde tanimlamaktadir; uluslararasi faaliyet
gosteren isletmelerde, birden fazla personeli olan,faaliyetlerinin tek bir iilke yonetimin

tamamiyla kontroliinde olmayan isletmelerdir. (Kinsey, 1998, s. 212).
(Ulgen, 2005, s. 60) ¢okuluslu isletmeyi,

“Cokuluslu isletme, iki ya da daha fazla tilkede faaliyet gosteren, karinin bir kismin
yabanci tilkedeki faaliyetlerden kazanan ve mal varliklarmin bir kismi diger tilkelerde

olan sirkettir. cokuluslu isletmenin karakteristik 6zelligi biytikliigiidiir ”

seklinde tanimlamustir.
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Teknolojik yenilikler genelde ¢cokuluslu isletmeler tarafindan gergeklestirilmekte olup,
kiiresel capta sanayi ¢iktisinin beste dordii ¢ok uluslu isletmelerdedir. Giintimiizde
yaklasik 61 bin ¢okuluslu isletme vardir ve uluslararasi ticaretin %80°’1 ¢ok uluslu

isletmelerle alakalidir (Adigiizel, 2011, s. 169).

Isletme sadece yurtdisina ticaret yaparak yahut yabanci sirketlere arac1 hizmeti vererek
cokuluslu isletme olmaz. Bir isletmenin ¢okulusluluk derecesini degerlendirmenin

bir¢ok yolu vardir. Eger bir isletme;

e Yabanci lilkelerde bir¢cok yabanci bagl ortaklik veya istiraklere sahipse,

e Diinya c¢apinda birgok farkli iilkede faaliyet gosteriyorsa,

e Isletmenin sahip oldugu toplam varlik, gelir ve karlarinin yiiksekligi, yurtdis
faaliyetlerinden gelen varlik, gelir ve kar oranlariyla ilgiliyse,

e Calisanlari, paydaslari, sahipleri ve yoneticileri farkli birgok iilkelerdense,

e Sadece satis ofislerinde degil, yurtdisi faaliyetlerinde tiretim, arastirma ve
gelistirme yoniinden ¢ok daha hirsliysa, s6z konusu isletmenin ¢cokulusluluk

derecesinin arttig1 sdylenebilir (Dunning & Lundan, 2008, s. 3).

42. EXPAT KAVRAMI

Expatriate (yurtdis1 deneyimli yOnetici) terimi, kokii Latince olan ex patria
kelimesinden tiiremistir ve; dogdugu topraklardan uzakta olan anlamini tasir. Bununla
birlikte bir diger kelime de yurtdis1 deneyimli yonetici tanimu ile karigtirilmaktadar.
Sojourner terimi kisa bir donem i¢in bagka bir lilkede ikamet eden anlamina
gelmektedir. Biitiiniiyle sahsin kendi kanaatinde olup, kisiyi yurtdisinda yasamaya
zorlayan herhangi bir neden yoktur. Tam tersine yurtdis1 deneyimli yonetici isi

geregiyle yurtdisinda daha uzun siire konaklamak zorundadir (Church, 1982, s. 542).
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“Expatriate” kelimesinin kisaltilmasiyla olusmus olan “expat” kavrami Oxford
sozliigiine gore kisinin kendi tlilkesi disinda baska bir iilkede ikamet etmesi demektir.
SozIliik anlaminin yani sira expat, kiiresel herhangi bir isletmenin ¢alisanini yabanci
iilkeye gonderdigi belli bir konuda uzmanliga sahip, yonetici kademesindeki ¢alisanlari
ve genellikle iist dlizey yoneticileri tanimlayan bir nitelemedir (Siirgevil, Mayatiirk, &

Budak, 2009).

Expat kavrami, kendi tilkesi disinda bir iilkede, belirli bir zaman araliginda ¢alisan
kisileri tanimlamaktadir (Cook, 2013).Yiiksek maliyetli olsa da giiniimiizde ¢okuluslu
isletmeler yetenekli bazi ¢alisanlarini kendi tilkesi disinda expat olarak
gorevlendirmektedir. Isletmeler uluslararasi ¢alisan olarak géndermek istedikleri
calisanlarinin yeteneklerini, performans diizeylerini, yabanci dil bilgilerini, 6nceki
yurtdis1 deneyimlerini dikkate alarak se¢im yapmaktadirlar (Anderson, 2005).Cokuluslu

isletmeler expat se¢cimi yaparken oldukga titiz davranmalidirlar.

CUI’lerin sayisindaki artis ve pazardaki konumlarinin yayginlasmasi, expat’larin da

onemini arttirmistir (Brewster & Scullion, 1997, s. 82).

* Expat’arin yonetimde aktif olmalari, uluslararasi isletmecilik agisindan temel bir

basar1 ya da basarisizlik olarak degerlendirilmeye baslanmistir.

* Uluslararas1 diizeyde ¢alisabilecek diinya goriisii ve vizyona sahip calisan,

uzmanlagmis veya lst diizey yonetici agig1 bulunmaktadir.

« Kiiciik ve orta biitceli igletmeler faaliyet alanlarini genisletmeye baslayarak

uluslararasi diizeye tasidiklarinda expat ihtiyaclar1 dogabilir.
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* Uluslararasi pazarda faaliyet gdstermenin maliyetleri, yerel diizeyde faaliyet
gostermeye oranla ¢ok daha fazladir. Bu nedenle, finansal kayiplar1 6nlemek i¢in 1yi

yetistirilmis expat’lere ihtiya¢ duyulur.

(Punnet, 1997)’de; birgok arastirmaciya gore expatlarin basarisiz olmasi isletmeye
150.000 ile 200.000 $ arasinda bir maliyete sebep olmaktadir. Bu yiiksek risk
oldugundan isletmelerin expatlarina iliskin politika gelistirmeleri konusunda ¢ok titiz ve

dikkatli olmalar gerektigi onerilmektedir.

Uluslararasi firmalarda ¢alisan her yabanci expat degildir. Cokuluslu isletmelerde
caliganlar ii¢ gruba ayrilip bu sekilde incelenmektedir (Gibson, Ivanchevich, Jr, &

Konapaske, 2009).

. Ana iilke (home-country) vatandaslari: Ana isletmenin bulundugu iilkenin
vatandaslari olup, ana iilkede veya yavru isletmelerin bulundugu iilkelerde calisabilirler. Bu
tiir calisanlara expat denmektedir. Ornek olarak, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir Japon

sirketinin, sirkete genel miidiir olarak bir Japon vatandas1 atamasi olarak gosterilebilir.

. Ev sahibi iilke (host-country) vatandaslari: Cokuluslu sirketin gittigi iilkedeki
vatandaslarindan istihdam ettigi ¢aliganlardir Ornek olarak Istanbul’da faaliyet gdsteren bir

Japon sirketinin, Tiirk vatandaslari ise almas1 gosterilebilir.

. Uciincii  iilke (third-country) vatandaslari: Herhangi bir uyruk farki
gozetilmeksizin  uzmanlk alanlarma duyulan ihtiyag nedeniyle istthdam edilen
elemanlardir. Ornek olarak, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir Japon sirketinin, orta diizey

yonetici olarak bir Suriye vatandasini istthdam etmesi gosterilebilir.
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Sekil 3’e bakildiginda expat atama siirecinin anlatildig1 goriilmektedir.

Ana Ulke Vatandaslan

Ana Ulke Vatandaslan

Ev Sahibi Ulke Ev Sahibi Ulke
Vatandaslan Vatandaslan

Ana 15letmeye e S Ana 15letmeye
bagli 1sletme A Usiincii Ulke bagl 15letme B
Vatandaslan
1
Ulusal Sinir

Sekil 3 : Uluslararas1 Atamalarin Expatlart olusturmasi

Kaynak: Dowling, P. J. and Welch, D. E., 2004. International human resource management: managing
people in an international context.

4.3. EXPAT SECIMINDE KULLANILAN YONTEMLER

Insan kaynaklar1 béliimii, expatlarm maliyet-verimlilik (costeffectiveness) oranlarini
arttirmak i¢in diinya capinda gorevler oncesinde expat adaylarina yogun egitimler
vermektedirler. Yurtdist deneyimli yonetici basarisizliginin yiiksek maliyeti gdz 6niinde
tutuldugunda sirketlerin yurtdist deneyimli yoneticileri gelistirme programlarina
almalar1 dogaldir. Uluslararasi gorevlendirmelerde iki temel sorun bu goérevleri
karmasik hale getirmektedir. Birincisi, ailenin ve esin alacagi egitimin stresi, ikincisi ise
merkez(ana) iilkeye geri doniis (repatriation)sorunlarindaki anlamli artigtir (Linehan &

Scullion, 2001, s. 318).

Expat se¢iminde kullanilan belirli kaliplar olmadig: gibi, isletmelere gore biiyiik

farkliliklar gosterebilmektedir. Se¢im siireci, lilkelere gore farkliliklar gostermektedir.
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Ornegin; Kuzey Amerika’da en yetenekli ve en geng aday gorevler i¢in secilirken bunun
aynisini Dogu Asya’da sdylemek imkansizdir. Giiney Kore ve Japonya’da yaygin olan
secim kistas1 en kidemli ve en bilge adayin se¢ilmesi yoniindedir. Secim slirecine etkisi
olan diger parametreler ise; kiiltiirleraras1 farkindalik, dil becerileri, isletme hedefine

uyumlu ¢alisma gibi temel parametrelerdir (Windham International, 1999, s. 24).

Expat gorevlendirmenin basarisi, expatin yeni kiiltiire ve ¢evreye uyum saglama
yetenegine baglidir. Kiiltlirlerarasi uyum konusundaki teorik gelisim, kiiltiir sokuna
iliskin erken arastirmalardan kaynaklanmaktadir (Oberg, 1960). Yabanc1 bir kiiltiirde
uygun davranislarla ilgili belirsizlik deneyimi, kiiltlir sokunu agiklamada ana faktor
olarak belirlenmistir. Bu belirsizligi azaltan kosullar, diizenlemeyi kolaylastirir. Black,
Mendenhall ve Oddou’nun (1991) uluslararasi uyumun teorik gergevesi, beklentiyle
iilke ayarlamasi arasinda ayrim yapar. Se¢im ve egitim siire¢lerinin beklenti
diizenlemesini kolaylastirdigini 6ne siiriiyorlar. Ancak, bir expatin uyumu, memleketine
dondiikten sonra meslegi ile ilgili endiseler nedeniyle engellenmektedir. Bu belirsizligi
azaltan siirecler lilke uyumunu kolaylastiracaktir. Dolayisiyla, expat se¢imi, egitimi ve
iilkesine geri gonderilmesi, expatin kiiltiirleraras: bir uyumun saglanmasinda 6nemli bir

rol oynamaktadir (Stedham & Nechita, 1997).

4.3.1. Secim Kriteri

Calisanlarin expat gorevleri i¢in secilmesi, geleneksel secim ve personel kararlarindan
daha karmasiktir, ¢iinkii gelecekteki is performansini 6ngérmenin yani sira, bir ¢alisanin
yabanci bir kiiltiire uyum saglama yetenegini tahmin etmek de biiyiik bir endise
kaynagidir. Uygun seg¢im kriterlerinin gelistirilmesinde, gorevin stratejik amacinin goz
ontinde bulundurulmasi 6nerilmistir: koordinasyon, kontrol, bilgi aligverisi veya

yonetim gelisimi. Stratejik amaca bagli olarak, belirli beceriler ve yetenekler gereklidir.
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Ayrica, ¢alisanin mevcut isi ile denizasir isi ve ¢alisanin gegmis performansi arasindaki
benzerlik dikkate alinmalidir. Yonetim pozisyonlari i¢in ¢atisma ¢6zme becerileri ve

liderlik tarz1 ele alinmalidir (Adler N. , 1991).

Japon ve Kanadali yoneticilerin ¢alismalari, kiiltiirlerarasi ihtilaflarla isbirligi i¢inde
calismanin daha etkili diizenleme ile iligkili oldugunu buldu (Black J. S., 1990).
Bjorkman ve Gertsen (1992), etkili bir iletisimin, expatlarin karar alma i¢in gerekli
bilgileri “alma” yetenegini belirledigi i¢in, bunun basariy1 genisletmek i¢in merkezi
oldugunu vurgulamaktadir. Dil yeterliligi, expatlarin ev sahibi iilke vatandaslariyla
iletisim kurmasini saglar ve ayn1 zamanda iilke kiiltiiriiniin anlasilmasina katkida
bulunur. Iletisim kurma istegi, bir expatin gercekten yabanci dili kullanip
kullanmayacagini gosterir. Expatin sosyal yonelimi, expatin is izerinde ve disinda
onemli iligkiler gelistirme yetenegini ifade eder ve ayn1 zamanda bilgi {iretimi i¢in de

onemlidir (Bjérkman & Martine, 1992).

Esnek ve acik fikirli olan expatlarin daha etkili olmalart muhtemeldir. Black (1990),
daha az hiikiimlii olan expatlarin ¢ok daha kolay uyum sagladigini tespit etmistir. (Black
J. S., 1990) Mendenhall ve Oddou (1985), expatlarin tanidik olmayan durumlara ve
“esyalara” maruz kalacagindan, expatlarin kiiltiirleraras: diizenlemeyi kolaylastirmak
icin yeni seyler denemeye ilgi duyma ve istekli olmalarin1 6nermektedir. Ayrica,
bilmediginiz durumlarla basa ¢ikmak ve isle ilgili acilma ve artan talepler strese neden
olur. Expatlarin stresle basa ¢cikma yeteneklerinin kiiltiirlerarast uyum iizerinde etkisi
vardir (Mendenhall & Oddou, 1985) ve dikkate alinmasi gerekir. Egin kariyer durumu
ve ¢ocuklarin egitim ihtiyaglari ele alinmalidir. Black, Gregersen ve Mendenhall (1992),
sirketin esin i aramalarina yardimei oldugunu 6ne stirmiislerdir (Black, Gregersen, &

Mendenhall, 1992).
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4.3.2. Yontemler

Bu kriterlerin 6l¢lilmesinde kullanilan yontemler biyografik 6zgeg¢mislerden standart
testlere ve gdriismelere kadar degismektedir. Olgiilecek belirli segim kriterleri ve bir
yontemin giivenilirligi ve gecerliligi hangi yontemin kullanilmasi gerektigini belirler.
Black ve dig. (1992), se¢im kararlarinin, expat se¢im siirecine bir insan kaynaklar1
uzmani ekleyerek biiytik olgiide iyilestirilebilecegini 6ne siirmektedir. Adayin esini ve
¢ocuklarini se¢im siirecine dahil etmesi de Onerilmistir, ¢iinkii ailenin etkili

kiiltiirlerarast uyumu, expat uyumunu da kolaylastirir (Adler N. , 1991).

4.3.3. Egitim

Expatin gorevlendirmeye hazirlanmasinin iki 6zel amaci ayirt edilebilir:
1) Yurtdisinda yasayacagi belirsizlik sayisin1 azaltmak,
2) Yurtdisinda yasayacagi belirsizliklerle basa ¢ikma kabiliyetini artirmak.

Gerekli olan belirli egitim tiirli birkag faktore baglidir (Black & Mendenhall, Selecting
Cross-cultural Traning Methods: A Practical Yet Theory-Based Model, 1989).
Kiiltiirleraras1 egitim i¢in beklenmedik durum modelinde, durumsal veya beklenmedik
faktorler kiiltiirel tokluk, iletisim toklugu ve is toklugu seklindedir. Bir expat iilkenin
memleketi ile ev sahibi iilkenin kiiltiirli arasindaki fark arttik¢a kiiltiirel saglamlik artar
(Mendenhall & Oddou, 1985). Afrika’yi, Orta ve Uzak Dogu’yu ve Giiney Amerika’y1
Amerikalilar igin en zor kiiltiirler olarak tanimladilar. Iletisim toklugu, isyerinde ev
sahibi iilke vatandaslari ile gerekli etkilesim ile ilgilidir. Bu gerekli iletisimin tiiriine ve
sikligia baghdr. Is sertligi, is taleplerini, kisitlamalarini ve expat isin 6zgiirliigiinii,

adayin mevcut isi ile karsilastirarak belirlenir.
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Egitim, titizlik, siire, teknikler ve igerik bakimindan farklilik gosterebilir. Black ve
Mendenhall’in (1989) modeli, egitim 6zelliklerini durum o6zellikleri ile iliskilendirir ve
atama “sertlikte” arttikca, egitim titizliginin buna gore artmasi gerektigini belirtir.
Egitim igerigi ile ilgili olarak, Black ve dig. (1992) giinliik yasama odaklanan egitimi ve
kiltiire odaklanan egitimi birbirinden ayirmaktadir. Egitim ig¢erigini, egitimin
zamanlamasiyla iligskilendirerek, giinliik yasama odaklanan egitimin ayrilis 6ncesi
vurgulanmasi gerektigini ve ayrilistan sonra kiiltlire odaklanan egitimin vurgulanmasi

gerektigini belirtir. (Stedham & Nechita, 1997).

4.3.4. Geri Doniis
(Dowling & Schuler, 1990), yurtdisindan doénenlerin, yurtdisi gorevlerine

basladiklarinda karsilastiklar kiiltiirel uyum ile ilgili olarak ayni zorluklarla
karsilagtiklarini bildirmektedir. Yeniden uyum, geri gonderilen expatlarin
yasayabilecegi belirsizliklerin azaltilmasiyla kolaylastirilabilir. Yurtdisinda 'ev'
hakkinda bilgi saglayan ve expatlarin degisiklikleri tanimasina izin veren iletisim
stiregleri kurulmalidir. Yeniden diizenleme modlarinin karsilastirilmasiyla (Adler N.
1991), daha proaktif ve daha kolay uyum saglayan geri donenlerin ev organizasyonuyla
siirekli temasta bulundugunu tespit etmistir. “Ev ofisi” ile sik1 baglantilar1 olan
expatlarin doniis sonras1 durumlarini etkileme olasiliklar1 daha yiiksektir. Ayrica,
expatlarin girket hiyerarsisindeki pozisyonuna bagli olarak, expatlarin iilkesine geri
dontis ve geri ¢cekilme pozisyonlari tizerinde az ¢ok etkisinin olabilecegi de

belirtilmelidir.

Yabanci iilke ve yeniden doniis deneyimlerini tantyan ve deger veren “Dis dogrulama”,
geri donenlerin memnuniyetini ve etkinligini artirmak i¢in en gii¢lii yonetim

tekniklerinden biridir (Adler N., 1991). Black ve dig. (1992) geri doniisiin stratejik
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islevlerini tanimlamay1 6nermektedir. Expatlarin planlanan geri doniislerinden ¢ok once,
firmas1 expatlar i¢in olasi pozisyonlar1 g6z 6niinde bulundurmalidir. Bir geri doniis
ekibi kurulmali ve bir insan kaynaklar1 departmani temsilcisinden ve expat amiri ve
sponsorundan olusmalidir. Bu takim, expatlarin geri doniisleri i¢in expatlarin geri
dontislerinden en az alt1 ay 6nce hazirliklara baglamali ve expat ile istisare halinde
kariyer yolu segeneklerini arastirmalidir. 'Yeni' is, expatlarin gorevlendirme sirasinda
gelistirdikleri uzmanlig1 uygulama firsatt sunmalidir. Black ve dig. (1992) ayrica
sponsorlarin veya mentorlarin, doniis 6ncesi egitim, alistirma ve {ilke ziyaretlerinin

kullanmasini 6nermektedir (Black, Gregersen, & Mendenhall, 1992).

Tarihsel olarak, Amerikan sirketlerinin expatlar1 nispeten basarisiz olmustur. Expatlik
hatasi, erken iade, gorevde etkin olmayan performans veya iade 6ncesi birakma olarak
tanimlanir. (Tung, 1982), Amerikan CUI’lerin yiizde 69'unun yurtdisi geri cagirma
oraninin yiizde 10 ila 20 arasinda oldugunu ve ylizde 7'sinin yiizde 20 ila 40 arasinda bir
geri ¢agirma orani bildirdigi goriilmiistiir. Avrupa’nin yiizde ellisi ve Japon ¢okuluslu
sirketlerin ylizde 76's1 geri ¢agirma oranlarinin yiizde 5'in altinda oldugunu bildirdi.
(Mendenhall & Oddou, 1985), Amerikan sirketlerinin gelismekte olan iilkelerde,
yabanci tilkelerdeki basarisizlik oranlarini yiizde 20 ila 40 ve yiizde 70'e kadar

yasadiklarini ifade etmislerdir.

(Tung, 1987), yetersiz se¢im ve hazirlik ile birlikte geri doniise adanmig dikkat
eksikliginin, expat gorevlerinin basarisini veya basarisizligini belirlemede 6nemli
oldugunu bulmustur. Ancak, expatlarin memleketlerine 6zgii olan faktorlerin kismen
expat basarisizlik oranlarindaki farkliliklar1 agiklayabilecegi belirtilmelidir. Ornegin,
Omiir boyu istthdam Japonya'da yaygin bir istihdam diizenlemesi oldugu igin, literatiirde

tanimlandig1 ve 6l¢iildiigii gibi, Japonya'nin yurtdisindaki basarisizlik oranlarinin diigiik
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olmas1 beklenmektedir. Benzer sekilde, baz1 Avrupa iilkelerinde, 6rnegin Almanya'da
calisanlarin genel olarak daha diisiik hareketliligi, Avrupa sirketleri i¢in genel yurtdisi
basarisizlik oranlarina da yansiyacaktir. Expatlarin gérevleri i¢in hazirlanmasi oldukca
ylizeysel goriinliyor. Amerikan firmalarinin yalnizca tigte biri herhangi bir atama 6ncesi,
kiiltiirleraras1 veya dil egitimi sunmaktadir (Oddou & Mendenhall, 1991). Birkag firma
aileleri egitime dahil ediyor (Harvey, 1985). Egitimin titizligi genellikle yiiksek degildir
(Black & Mendenhall, 1990) ve belgesel yontemleri baskindir. Egitim 6ncelikli olarak
kisa siirelidir ve iilke i¢i egitim verilmez. Geri doniis daha da fazla gormezden gelindi.
Eve doniis, kolay bir islem olarak kabul edilmistir. Ancak Adler (1991), geri donen
yabancilarin yiizde 20'sinin islerini halen birakmak istedigini tespit etti. Geri donen
expatlar, expatlik gérevlerinin kariyerleri tizerindeki etkisi konusunda genel olarak
hayal kirikligina ugrarlar ve rolleri ve pozisyonlar1 konusunda zararlar1 vardir. Adler
(1991) ve digerleri, su anda ¢ok az sayida Amerikan sirketinin geri doniis siirecine
herhangi bir diisiince veya hazirlik koydugunu bildirmistir. Expatlarla iletisimi
stirdiirmek i¢in bilingli ¢cabalar nadiren yapilir. Ayrica, expatlarin gérevlendirme
kariyerine ya da expat deneyim ve performansin nasil taninacagina da dikkat

edilmemektedir (Adler N. , 1991).
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5. EXPATLARIN KULTUREL ADAPTASYONLARI VE ETNOSENTRIZM

5.1. ETNOSENTRIZM KAVRAMI

Etnosentrizm, W. Graham Summer tarafindan (1906) tanimlanmistir. Summer

etnosentrizmi su sekilde ifade etmistir (Laternari, 1980, s. 54) ;

"Grubun igerisinde olanlara karsi baris, diizen, kanun, yonetim, endiistri vb. hepsi
gereklidir. Grubun distakilerle ve dis grup ile iliskisi savas ve yagma tizerinedir. Gruba
kars1 sadakat ve fedakarlik on plandayken, grubun disinda olanlara karsi nefret
duygusu on plana ¢ikar. Etnosentrizmde i¢ grup her seyin merkezidir ve dis gruba

iligkin anlamlandirilan her sey i¢ grubun yorumlamalarina dayanir.”

Hofstede (1984:25)’ye gore etnosentrizm, bir grubun ya da irkin diger gruplardan ya da
irklardan iistiin oldugunu abartarak diistinme egilimidir (Goksen & Tuncer, 2016).
Etnosentrizm kavrami, insanlarm kendinin de iginde bulundugu grubu iistiin gérmesini,
farkli gruplar1 kendi grubunun bakis agisina gore yargilayip yorumlamasi ve kiiltiirel
olarak kendisine benzeyen kisileri korii koriine kabul ederken kendisine benzemeyen
farkl1 kiiltiir grubundaki kisileri reddetmesini agiklayan bir kavramdir (Shimp &
Sharma, 1987, s. 280). Etnosentrizm kendi grubunu diger gruptan daha {istiin olarak
gormekte ya da diger grubu kendi grubundan daha asagida gormektir (Barger, 2014).
Bunun sebebi ise bireylerin kendi kiiltiirlerini objektif yorumlayamamasi ve hosgorii

seviyesinin diisiik olmasidir (Cakar & Yenigeri, 2018).

Etnosentrizm,dilimizde (Ellialti, 2009, s. 49) “biz-merkezcilik”, “irk merkezcilik” veya
“etnosentrizm” kelimeleriyle ifade edilmektedir. Yunanca ’da millet, irk manasina gelen
“ethnos” ve merkez manasina gelen “kentron” kelimelerinin birlesmesinden meydana

gelmektedir. (Caplow, 1964, s. 213)’a gore etnosentrizm, kend, kiiltiiriimiizii en {ist
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noktada konumlandirir ve diger biitiin farkli kiiltiirleri, “iyi, kotd, alt, tist, dogru, yanlis”

olarak degerlendirmemize yol agar (Isler & Yarangiimelioglu, 2014).

Etnosentrizm tam olarak nedir? Diger temel kavramlar gibi bu kavram da, ¢ok
kavramsal karigiklik yasamistir. Cok farkli sekillerde tanimlandi ve su anda
etnosentrizmin gercekte ne oldugu heniiz belli degildir. Ornegin, Tajfel (1983)
etnosentrizmi birgok farkli kavrami kapsayan bir semsiye kavrami olarak gérmiistiir.
Cesitli etnosentrizmin kavramsallagtirmalarinda yer alan temalar, bu kadar genis bir
kavrama dair kullanighilik sorusunu giindeme getirmektedir. Aslinda, (Heaven, Rajab, &
Ray, 1985) “etnik merkezcilik kavraminin kullanigsizligin1” arastirma grubundan
etnosentrizme dair herhangi bir sonuca varma imkani olup olmadigini sorgulamistir
(Raden, 2003). Buna gore, kavramin kendisi psikolojide hala yaygin olarak kullanilmig
ve ¢alisilmis olsa da, etnosentrizmin ne oldugu konusunda ¢ok az uzlagsma vardir. Ve
teorisyenler ve arastirmacilar etnosentrizmi incelemeye ve agiklamaya calisirken
genellikle altta yatan ¢ok farkli olaylar ele almistir. Cok popiiler kavramlar olan, “i¢
grup " ve "dis grup,” terimlerinin baskida ilk kullanimi muhtemelen antropolog McGee
(1900) tarafindan bir makaledeydi. McGee, endiistriyel olmayan toplumlarin genellikle
etnosentrik oldugunu ve “daha 6nceki bir gelismemis etnosentrik sistem diisiincesinin
ilkel egosentrik kozmosundan dogdugunu” (McGee, 1900, s. 831) ve endiistriyel
olmayan toplumlarda " egosantrik ve etnosentrik goriislerin her zaman mevcut ve her
zaman baskin faktorler oldugunu” tartismistir. McGee igin, etnosentrizm oncelikle
egosentrizme benzer bir diisinme yoludur, ama etnik gruplarin karakteristik 6zelligidir.
Diinya hakkindaki cehaletin etnosentrizme yol agtigini1 varsayiyordu: “Dis diinyay1 ¢cok
az tanimakla, kabileler kendilerini ve gruplarini diger tiim seylerin etrafinda dondiigii

merkezlere konumlandiriyorlar” (McGee, 1900, s. 830-831). Mcgee'nin etnosentrizm
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lizerine yazilari, sonraki teorilestirme ve aragtirma iizerinde ¢ok az etkiye sahip
gorliniirken, Sumner'in derin bir etkisi vardi. Buna gore, daha sonraki kavramlarin cogu
Sumner'in ¢alismalarina dayaniyor. Onun tarafindan yapilan etnosentrizmin iki agik
tanimlamasi, etnosentrizmi etnik grup 6z-merkezlilik veya 6z-6nem olarak gordiigiinii
One siirmektedir: "herhangi bir dig gruba iistiinliik duygusu tasiyan ve grup dis1 gruplara
kars1 grubun ¢ikarlarin1 savunmaya hazir olan grup i¢i yapi, teknik olarak etnosentrizm
olarak bilinir" (Sumner, 1911, s. 11); ve "Etnosentrizm, kendi grubunun her seyin
merkezi oldugu ve digerlerinin de buna gore dl¢eklendirildigi ve referansla
derecelendirildigi yap1 bu goriisiin teknik adidir" (Sumner W. G., 1906, s. 13). (LeVine
& Campbell, 1972) onlar1 analiz ettiklerinde, grup yanlisi tutumlar (6rnegin; Gstiinliik,
sadakat) ve grup dis1 karsit1 tutumlar (6rnegin; diismanlik, kiigiimseme) gibi ana
boyutlara indirgenebilecegini diislindiikleri muhtemel olarak birbiriyle iligkili yaklagik
23 yon bulmuslardir. Kavramsal olarak etnosentrizmin yapisini agikliga kavusturmak
i¢in, etnosentrizmin ¢esitli yazarlar tarafindan nasil tanimlandigini arastirdik. Altta
yatan ana temalar1 agikca gostermek icin bazi ifadeleri ayirdik veya birlestirdik. Bu
tanimlarda ii¢ genis ana tema ortaya ¢ikmistir: (a) grup 6z merkezli olma (yani, bir
gruba fazlasiyla 6nem veren), (b) grup dist olumsuzluk (yani, diger gruplara kars1
diismanlik ve hor gérme) ve (c) grup i¢i pozitiflik (yani, kendi grubunun olumlu bir
sekilde degerlendirilmesi) .Grup merkezli olmanin temasi ile ilgili tanimlar, genel bir
kavram ya da belirli yonlerle ilgilenme egilimindedir. Daha 6zel yonlere vurgu
yapanlarin alt1 kategoriye ayrilabilecegi ortaya ¢ikmistir: grup iginin grup disina gore
tercihi, grup i¢inin grup disina karsi iistiinliigiiniin algilanmasi, kendi grubunun etnik
safligin1 korumak, somiiriicii olmak (grup disin1 dikkate almaksizin hareket etmek),

grup uyumu ihtiyaci ve grup i¢i giiclii baglilik. Kavrami agikliga kavusturmak igin,
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orijinal kavramsallagtirmalarla ve terimin kokeni (“etnos” ve “merkez” kelimelerinin bir
karigimi) ile tutarli hale getirmek icin, etnosentrizmin bu alt1 6zel ifadeye sahip olarak
0z-merkezlilik ve 6z-6nem, olarak goriilmesi gerektigini savunuyoruz. Bircogu
etnosentrizmi grup dis1 olumsuzluk, grup i¢i pozitiflik veya grup dis1 olumsuzluk ile
grup i¢i pozitiflik birlesimi olarak tanimlasa da, bu yapilarin tutarli ve net bir kavrama
sahip olmak icin etnik grup 6z-merkezliliginden farklilagtirilmasi gerektigini
savunuyoruz. Narsisizm ile bir paralel ¢izecek olursak (ki bu, etnosentrizme kars1
bireysel bir benzerlik olarak goriilebilir);narsisizm (kisisel benmerkezcilik), mizantrop
(bagkalarina diigmanlik) ve kendini begenme (kendisinin olumlu degerlendirmesi) ile
farklidir ve etnosentrizm de grup dist olumsuzluktan (diger gruplara diismanliktan) ve
grup ici pozitiflikten (kendi grubunun olumlu degerlendirmesi) farklidir (Bizumic &

Duckitt, 2007).

[k yillarda akademisyenler ¢alismalarinda insan haklarini géz ardi eden, 1rksal ayrim ve
fasizm gibi uygun olmayan ve dar konulara odaklanmislardi. Bu nedenle etnosentrizm
konusuna kars1 olumsuz bir tutum s6z konusuydu. Ancak son yillarda, bazi1 bilim
adamlar tarafindan kisinin kendi tilkesini ve halkin1 sevmesinin diger tilkelere karsi
diismanlik beslemeyi ve onlar1 sevmemeyi gerektirmedigi ifade edilmistir. Bu nedenle

etnosentrizmin olumlu yanlarinin olmasi da miimkiindiir (Hu & Bedford, 2012, s. 216).

5.2.  ETNOSENTRIZM, GRUP DISI OLUMSUZLUKTAN FARKLIDIR

Pek cok kavramsallastirma ve 6nermenin aksine, hem teoriler hem de arastirmalar,
etnosentrizmin (etnik grup merkezli olma) ve grup dis1 olumsuzlugun (yani 6nyargi)
farkli oldugunu géstermektedir. Ornegin, Allport (1954), dis gruplarin tercihinin,
uyumunun ve reddinin, dig grup olumsuzlugundan kaynaklanmadigini ve benzer ve

tanidik olan gruplarla ugragmanin, birbirine benzemeyen ve yabanci olan gruplara gore
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daha kolay oldugu gercegiyle agiklanabilecegini varsaymistir. Grup dis1 ayrimciligin
mutlaka 6nyargiya atfedilmemesi gerektigini varsaydi:” gercek su ki kendi kiiltiirtinde
anlasma konusunda kolaylik, daha az ¢aba harcama, dogustan benzerlik ve gurur ilkesi
ile yeterince agiklanabilir " (Allport, 1954, s. 19). Her ne kadar Allport, dis gruplarin
genellikle daha az iyi goriildiiglinii varsaysa da, dis gruplara yonelik tutumlarin mutlaka
diismanca olmadigini savunmustur. (Duckitt, 1992), dis gruplara yonelik tutumlarin
begeniden hosnutsuzluga ve nefrete kadar degisebilecegini belirtmistir. Buna gore, en
azindan teorik olarak, birinin etnosentrik olmasi ve dis gruplara benzerlik duymast,
hatta onlardan hoglanmasi ama grubuna gére daha az ilgi duymasi miimkiindiir. Daha
yeni deneysel ve saha arastirmalarinin sonuglari, grup igi tercihi ve grup dis1
olumsuzlugun farkl olarak iliskilendirilebilecegini ve bunlar1 esdeger olarak gérmenin
yanlis oldugunu 6ne siirmektedir (Brewer, 1999). Ornegin, (Cashdan, 2001), 186 etnik
grubu analiz etmis ve grup dis1 diismanlik ve grup i¢i sadakatin neredeyse alakasiz
oldugunu ve bu iki degiskenin farkli dis degiskenleri 6ngdrdiiglinii tespit etmistir. Bu,
etnosentrizmin her zaman dis grup olumsuzluguyla alakasiz olmadigini gostermez.
Aslinda, belirli kosullar altinda, etnosentrizm, grup dis1 olumsuzluga neden olabilir.
Etnosentrizm, grup ici iistlinliik ve grup i¢i ¢ikarlarin dis gruplara gore olan 6nemine
odaklanmasi sayesinde, insanlarin dis gruplara kars1 olumsuz olmalarim
kolaylastirabilir. Bu gibi durumlar, dis gruplarin tehdidi altinda veya gruplar arasi
rekabet algilandiginda olabilir. Bu, dis gruplarin ¢ok farkli normlara, degerlere ve
ideolojilere sahip oldugu algilandiginda da olabilir. Bu, etnosentrizmin grup dis1
olumsuzluga yol agmasinin her zaman gerekli oldugu anlamina gelmez, ancak
etnosentrizm, insani kaygilardan o6tiirii daha kolay yol agabilir. Bununla birlikte, grup

0z-merkezlilik olarak etnosentrizm; kavramsal olarak grup dis1 olumsuzluktan farklidir
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ve farkli dis gruplar ve kosullar igin farkli iliskilere sahip olabilir. Benzer bir sekilde,
arastirmalar, narsisizmin mutlaka baskalarina kars1 olumsuzluk ile ilgili olmadigini
gostermektedir (Farwell & Wohlwend-Lloyd, 1998), ta ki narsisistlerin kendi imajini

tehdit etmedikge (South, Oltmanns, & Turkheimer, 2002).

5.3. ETNOSENTRIZM GRUP iCi POZITIFLIKTEN FARKLIDIR

Grup i¢i pozitifligi (yani, kendi grubunun olumlu degerlendirilmesi) bazen
etnosentrizmin tanimlarina veya 6nermelerine dahildir. Bunu igerenler tanimlarin
etnosentrizmin sadece grup i¢i pozitifligi igermedigini, ancak diger goriiglerle
birlestigini varsaydigini belirtmek gerekir. Yine de grup ici pozitifligi kavramsal olarak
etnosentrizmden farklidir ve baz1 durumlarda onunla iliskilendirilemeyebilir.
Tanimimiza gore, etnosentrik insanlar, gruplarinin digerlerinden daha 6nemli oldugunu
varsayar. Bununla birlikte, insanlarin grup i¢i tutumlarinda olumlu olmakla birlikte,
grup dis1 konusunda da olumlu hatta daha olumlu tutumlarda olabilmesi miimkiindiir.
Dahasi, bazi etnik merkezli insanlar, gercek i¢ gruplarini ertelediklerini iddia eden,
gercek yollarini kaybettiklerini iddia eden asir1 sagci gruplara (6rnegin; ABD'de veya
Nazi Almanya’sinda) oldugu gibi, olumsuz grup i¢i tutumlara bile sahip olabilirler
(Ezekiel, 1995). Grup tanimlama konusundaki arastirmalar grup igi pozitifligi ve
etnosentrizmi ayirt etmek i¢in yararli goriinmektedir. Genellikle deneysel arastirmalarda
olgiildiigii gibi, tanimlama grubun olumlu olarak degerlendirilmesiyle ilgilidir (Brown,
2000). (Hinkle & Brown, 1990), grup i¢i tercih ve grup igi kimlik laboratuvar ve saha
caligmalari, iligkilerin pozitif, negatif veya ilgisiz oldugunu tespit etti. Etnosentrik
egilim, bireylerin glinliilk davraniglarinda goriilebilecegi gibi, farkli diger toplumlari
inceleyen bilim insanlarinin yaklasimlarina da s6z konusu olabilmektedir. Uluslararasi

bir isletme, ister hizmet ister iirtin tiretsin, siirekli olarak etnosentrik davranisin
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tehlikelerine kars1 6nlemler almak zorundadir (Hill, 2005, s. 117). Etnosentrizm,
neredeyse tiim diinya toplumlarinda gézlemlenmektedir ve olumsuz bir davranis olarak
tanimlanmaktadir. Etnosentrizmin hem olumlu, hem de olumsuz yonlerinden s6z etmek

miimkiindiir (S6kmen & Tarak¢ioglu, 2010).

5.4. ETNOSENTRIZMIN YONLERI

Etnosentrizmin tanimlariin gézden gegcirildiginde, her biri ortak olarak kendi grubunun
merkezi 6neme sahip oldugu goriistinii yansitan alt1 farkli etnosentrizm 6zelligini 6ne
stirdli. Asagidaki boliim bu alt1 6zel yonii tanimlayacak, agiklayacak ve 6rneklerle

ortaya koyacaktir.

5.4.1. Tercih

Tercih, bireysel iiyeleri, diger gruplar ve iiyeleri de dahil olmak tizere kendi etnik
grubunu, hosgérme, begenme ve tercih etme egilimidir. Tercih , insanlarin gruplar
arasinda kendi grubuna kars1 6znel bir begenmeye ve lehine goriise sahip olduklarini
varsaymakta, ancak grup icerisindeki gruplar1 grup dis1 gruplardan daha {istiin gormeyi
veya etnik safligi savunmay1 gerektirmemektir. (Brewer & Gaertner, 2001), grup igi
tercthinin gruplar arasi ayrimciligin altinda yatan birincil siire¢ oldugunu savundu.
Onlara gore, tercih; grup ici liyelere yonelik olan ancak grup dis1 liyelere yonelik
olmayan giiven ve begenme gibi olumlu etkilerden olusur. Insanlar kendi gruplarini
tercih eder, ¢linkii onlara giivenmek, dis gruplara giivenmekten daha az risklidir.
(Brewer, 1981). Gruplar iginde, dis grup iiyelerine gosterilmeyen, kisilerarasi giiven ve

isbirligi "karsiliklilik" anlagsmasi gibi goriiniir (Foddy, Platow, & Yamagishi, 2009).

Cok sayida ¢aligma, hem yapay hem de gercek diinyadaki gruplarin grup i¢i tercih
gosterdigini ortaya koymustur. Ornegin, (Sherif, 1966) calismalar1, grup

farklilagsmasinin yoklugunda, katilimcilarin arkadas secerken kisisel tercihlerini
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kullandiklarini, gruplar olusturulduktan sonra ise, dis gruplardan daha ¢ok grup i¢inden
arkadas segme ihtimalinin yiiksek oldugunu ileri siirdii. Sosyal kimlik teorisi (Tajfel &
Turner, 1986), insanlarin minimal gruplarda bile i¢ grup tercihi gosterdigi bulgular
(yani, diger grup tiyelerinin kim oldugunu bilmeyen grup iiyeleri arasinda etkilesimin

olmadig1 yapay olarak olusturulmus gruplar hesaba katmak i¢in gelistirilmistir.

5.4.2. Ustiinliik

Incelenen etnik merkezcilik tanimlarma gore, {istiinliik, etnik merkezcilikte en ¢ok
vurgulanan etken olarak goriinmektedir (ancak, mevcut etno-merkezcilik dlgeklerinin
bir¢ogunun bu boyutu icermedigine dikkat ¢ekmektedir). Bu etkeni, kisinin kendi etnik
grubunun, ahlak, tarih, maneviyat, sosyallik, ekonomi, gelisme, askeri gii¢ vb. gibi
gruplar i¢in genellikle merkezi 6neme sahip olan belirli boyutlardaki digerlerinden daha
iyi veya daha {istlin oldugu inanci olarak tanimliyoruz. Bu siire¢ genellikle etnik
gruplarin goreceli iistiinliik saglayacak karsilastirmalarin boyutlarini sectigi sosyal
yaraticiligi igerebilir (Tajfel & Turner, 1986). Bununla birlikte, gegmis arastirmalar,
gruplarin olumlu degerlendirilmesinin dncelikle gruptaki yetkinlik veya sosyallik ile
ilgili olanlardan ziyade ahlak boyutlarina dayandigini ileri siirmistiir (Leach, Ellemers,
& Barreto, 2007). Grup istiinliigiine olan bir inang¢ yaygindir. (Sumner W. , 1911),
tarafindan one siiriilen etnosentrizmin ¢ogu 6rnegi, etnik gruplarin siklikla kendilerini
digerlerinden daha iistiin olduguna inandiklarin1 gdstermektedir. Ornegin, endiistriyel
olmayan bir¢ok toplum, diinyanin kendi gruplarindan geldigine veya bir sekilde

“secilmis insanlar” olduguna inanir (Sumner W. G., 1906).

5.4.3. Saflik

Etnosentrizmin saflik etkeni, kisinin etnik grubunun “safligin1” korumak ve dis

gruplarla karigtirmay1 reddetme arzusunu igerir. Grubun 6z 6nemi burada kisi grubunun
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oncelikle veya hatta sadece grup ici iiyelerle iliskilendirilmesi gerektigi anlamina
gelirken, grup disi iiyelerin bir mesafede tutulmasi veya hatta tamamen uzak durulmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Sumner ve diger bir¢ok yazar safligi etno-merkezciligin
merkezi bir bileseni olarak gdstermistir. Ornegin, Adorno (1950), etnosentrik
insanlarin, grup ici saflig1 korumak i¢in gesitli stratejiler (yani grup disina tasfiye, alt

gruplandirma veya ayristirma) benimsedigine inaniyordu (Adorno, 1950).

Etnosentrizm 6lgegine referansla, Allport (1954), 6l¢ek i¢in daha iyi bir ismin
“izolasyonizm” olacagini belirtmistir, ¢linkii “emniyet adas1” (Allport, 1954, s. 72)
goriiniimii sergilemektedir. Etnosentrik insanlar, Adorno ve ark. (1950) tarafindan
kavramsallastirildigi haliyle, kendilerini tehdit altinda hisseder ve g¢esitli savunmalar

gelistirirler. Sonug olarak, etnik saflikta bir giivenlik adas1 olustururlar (Allport, 1954).

(Berry & Kalin, 1995), etnosentrizmin kavramsallastirilmasini dncelikle saflik yoniiyle
ele alinmigtir. Etnik saflik muhtemelen grup dist olumsuzluk kavramina ¢ok yakindir ve
grup dis1 olumsuzluklarin reddedilmesinin olumsuz etkinin kanit1 oldugu varsayilabilir.
Bununla birlikte, ikisinin ayni olmadigin1 ve insanlarin etnik grubun etnik agidan saf
olmas1 gerektigi inancini desteklemeden de grup dist olumsuzlugunu gosterebilecegini
savunuyoruz. Dahasi, insanlar kendilerinden hoslanmadiklari i¢in degil, ortak
deneyimler veya hedefler eksikligi nedeniyle (Banton, 1967), yabanci olarak
goriilenlerle basa ¢ikmadaki zorluklar ya da sosyal normlar yiiziinden dis gruplari
reddedebilirler (Allport, 1954). Ornegin, Chein (1946), ayristirma sirasinda bircok ABD
Beyazinin siyahlar1 sevmis olabilecegini, ancak onlarla grup normlar1 arasindaki
farkliliklar sebebiyle karigmaktan kagindiklarini 6ne siirdii. Aslinda, yalnizca ¢ok az
sayida topluluk, 1irk karigimini tamamen onaylamaktadir (Murdock, 1949), ki bu tiim

toplumlarin dis gruplardan nefret ettigi anlamina gelmez.
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5.4.4. Somiiriciiliik

Etnik merkezciligin somiiriicii yonii, kisinin kendi etnik grubunun ¢ikarlarinin her
seyden 6nemli oldugu ve onlar1 takip etmede dis gruplarin goriislerine ve duygularina
cok az 6onem verilmesi veya hi¢ dikkate alinmamas1 gerektigi inanciyla etnik grubun 6z-
merkezliligini ifade eder. Bu, grup i¢i ¢ikarlara uygun oldugu siirece gruptan soyutlama,
kolelestirilme, 6ldiirme ve istismar kabul edilebilir olarak goriiliir. Somiiriiciiliik,
etnosentrizmin merkezi bir bileseni gibi goriiniir ve Sumner (1911), etnosentrizm
taniminda, gruplarin herhangi bir dis gruba kars1 kendi ¢ikarlarini siirdiirme egiliminde
olduklarini savunmusgtur. Somiiriiciiliik, “bir etnik grubun iiyelerinin baska bir grubun
tiyelerini somiirmek i¢in sik ve belki de ¢ok yillik bir egilimini temsil ediyor gibi
goriiniiyor” (Harding, Proshansky, Kutner, & Chein, 1969, s. 56). Somiiriiciiligiin
olumsuz ¢agrisimlar1 vardir, ancak grup dist olumsuzluklarla ayn1 degildir ve aslinda,
bazen onu mutlaka igermeyebilir. Somiiriiciilige, dis gruplarla olarak farkliliklar veya
hatta dis grup begenisi eslik edebilir. Jackman (1994) baskin gruplarin genellikle
sOmiiriilen dis gruplardan hoslanabilecegini savunmustur. Bu somiiriilen dis gruplar,
cocukea, neseli, sevecen ve dikkatsiz olarak goriilebilir ve asiller, i¢ grubun sémiiriilen
dis grupla olan iliskisini zorlayabilir (Berghe, 1967). Ancak somiirgecilik, somiiriilen
gruplar mevcut durumu degistirmeye ¢alistiklarinda (Berghe, 1967) veya somiiriicii
davraniglar1 hakli ¢ikarmak i¢in girisimlerde bulunuldugunda grup dis1 olumsuzluklarla
ilgili goriinmektedir (Jackman, 1994).

5.4.5. Grup Uyumlulugu

Grup uyumu, yiiksek diizeyde entegrasyon, birlik ve igbirliginin, bir grubun bireysel
grup lyelerinin ihtiyaglarina gére dncelikli olarak bulundugu grubun ihtiyaclari ile etnik

gruba etki etmesi gerektigi goriisiinii igerir. Grubun bu kadar 6nemli oldugu algisi, bu
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acgidan, bir grubun etnik grubu ve birligi adina tiim grup tiyelerinin bireysel
Ozgiirltikleri, anlasmazliklar1 ve farkliliklar1 reddetmesi gerektigi goriisiinli yansitiyor.
Bir¢ok tanim, grup uyumunu etnosentrizmin bir yonii olarak igermese de, uyum terimi
Sumner (1911) tarafindan etnosentrizmin énemli bir etkeni olarak acik¢a dahil edildi ve
bir dizi 6nde gelen teorisyen ve arastirmaci bunu etnosentrizmin bir yonii olarak
gormiistiir (Brewer & Campbell, 1976). Darwin (1879), herhangi bir grubun basarili bir
sekilde ¢alismasi igin grup uyumunun gerekli oldugunu savunmustur. Gruplar tehdit
edildiginde grup uyumu artabilir ve Sumner (1906) ve gercekei grup teorisyenleri
(LeVine & Campbell, 1972), dis gruplarla uyusmazlhigin grup i¢i uyusmasini
destekledigini savundu. Catisma, dis tehdit ve grup uyumu arasindaki islevsel bir iligki
oldugu fikri literatiirde yaygin olarak belirtilmistir (Tajfel, 1982). Grup uyumunun,
benligin grupla siniflandirilmasinin bir iiriinii oldugu ve mutlaka tehditten
kaynaklanmadigi goriilse de, grup uyumu yine de tehdit sonucu artabilir (Turner, Hogg,
Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987). Etnosentrizmin bu yiizii, kendi etnik grubuna ve
cikarlarina gii¢li, atesli ve kosulsuz sadakat, baglilik ve 6zveri temsil eder. Bu giiclii
baglilik, grubun grup tiyeleri i¢in merkezi 6neme sahip oldugu goriisiinden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle bunlar, grubun eylemlerine gozleri kapali ve elestirel
olmayan bir destek sunmal1 ve hatta bunun i¢in hayatlarini feda etmeye hazir olmalidir.
Bu fikirler, Sumner’in (1911), Adorno ve arkadaslarinin (1950) ve Amerikan
Psikologlar Birligi’nin (2001) tanimlar1 gibi bazi etnosentirizm tanimlarinda mevcuttur.
Adorno ve ark. (1950) "bazi ulusal kiiltiirel degerlere gozii kapali bagliligi, hakim grup
yollariyla kritik olmayan uyumu iceren" etnosentrik grup sevgisinden (yalnizca grup
pozitifligine benzer) grup igin basit sevgiyi ayirt eder. (Adorno, et al., 1950). Gozii

kapali vatanseverlik fikri (Schatz, Staub, & LaVine, 1999), Adorno ve ark."in fikirleri,
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ayni zamanda grup i¢i O6zveri ile ilgilenir. Gozii kapali vatanseverler gruplarina yogun

bir sekilde baglilardir ve grubun uygulamalarini elestirmeden desteklerler. Gruba dair

herhangi bir elestiri sadakatsizlik olarak goriilmektedir. (Schatz, Staub, & LaVine,

1999),yapic1 vatanseverlerin aksine, gozii kapali vatanseverlerin gruba elestirmeden

baglandigini ve dis gruplara kars: Gistiinliik ve hakli hakimiyete inanmaya egiliminde

oldugunu gostermistir.(Bizumic & Duckitt, 2012)’e gore;

ALT OL.CEK

OGE ORNEKI ER{

Gruplar aras1 Etnosentrizm

Grup i¢i Etnosentrizm

Tercih: Cogunlukla kendi kiiltiirimden

olanlar1 digerlerinden daha ¢ok severim.

Ustiinliik: Diger tiim kiiltiirler ve etnik
gruplar kendi kiiltiirimi{i model alirsa diinya

cok daha 1iyi bir yer olur.

Saflik:Kendi kalturimiizi oteki kaltir

insanlarindan uzak tutabilirsek ¢ok iyi olur.

Somiiriiciiliikk: Sadece kendi insanimiz igin
en iyisini yapmali ve diger insanlarin
tizerindeki etkisi hakkinda ne olacagini

endiselenmeyi birakmaliy1z.

Grup I¢i Uyumluluk: Enerjimizi tiimiiyle
grup i¢i birlik ve beraberligi saglamaya

harcamaliyiz.
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Ozveri:Kiiltiirel ya da etnik grubumu asla
hayal kirikligina ugratmayacak sekilde

destekleyecegim.

55. KULTUREL ADAPTASYON KAVRAMI

Kiiltiirleraras1 adaptasyon yetenegi modern organizasyonlarda 6zellikle de CUI’lerde
calisan kisilerin gereksinim duydugu belirli davranislarla tanimlanabilir (Brown S. D.,
2004). Kiiltiirleraras1 yetenekler, bireyin davranisglart ve 6zellikleri yoluyla
aciklanmaktadir. Kiiltiirlerarasi adaptasyona sahip bireyden bahsedecek olursak;
saygili,sabirly,ilgili, empati vb. yeteneklere sahip olma,belirsizliklere karsi daha az tepki
gosterebilmeli ,motive olabilme ve bireyleri zamana yayarak degerlendirebilme en

onemli belirleyiciler olmaktadir (Fantini A. E., 2000).

CUTD’lerde gorev alanlarin, drgiit iginde bulundugu ortamin sosyo-kiiltiirel 6zellikleriyle
ahenk i¢inde hareket etmesi isletmeye biiyiik avantajlar getirecektir (Mutlu, 1999, s.

55).

Expatlarin ve miisterilerin farkl kiiltlirlerden olmasi, farkli deger ve inanclar yiiziinden ,
yanlig anlagilmalara neden olmaktadir. Olusan bu durum sebebiyle amacina ulasamamis
calisan ve igletme i¢in zaman kaybina neden olmaktadir. Bu sekilde kotii sonuglara
ulagsmamak i¢in kiiltiirler arasi iletisimi etkin bir sekilde kurmak, isletme ve expatlar

icin 6nemli avantajlar saglamaktadir (Jandt, 2001, s. 43).

Bu bilgilerin 15181nda ¢okuluslu isletmelerde calisanlarin birtakim becerilere sahip
olmasi gerektigi anlagilmaktadir. Buna bagli olarak da, kiiltiirlerarasi duyarlilik ve

kiiltiirel yetkinlige bu ¢alismada deginmemiz gerekecektir.
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5.5.1. Kiiltiirleraras1 Duyarhhk
Chen(1990) “belirli bir ¢evrede hedefe ulasmak i¢in etkin ve gegerli iletisim

davraniglar1 gosterme becerisidir” (Chen G. M., 1990, s. 11). Wiseman (2002)
kiltlirlerarasi iletisim becerisi yeterliliginin, farkli kiiltiirdekilerle 1yi birer iletisim
kurmak i¢in gereken motivasyon ve yetenekleri i¢cerdigini soylemektedir (Wiseman,
2002, s. 209). Chen(1997)kiiltiirleraras1 duyarlilig: “kisinin kiiltiirlerarasi iletisimde
uygun davranis sergilemesini destekleyen, farkliliklar1 anlamaya yonelten bir beceri”
olarak tanimlamaktadir (Chen G. M., 1997, s. 5).Kiiltiirleraras1 duyarlilik, kiiltiirel

farkliliklara kars1 duyarli olmay1 ifade eder (Bhawuk & Brislin, 1992).

Bennett’in gelistirdigi Kiiltiirleraras1 Gelisim Duyarlilik Model’ine gore su sekilde
Ozetleyebiliriz; etnik merkezci donemde bireylerin farkl kiiltiirleri ya tamamen goz ard1
ettigi; ya farkliliklar1 bir tehdit olarak algilayip savunmaya gectigi ya da farkliliklar
kabul etmesine ragmen kendi diinya goriisiiniin evrensel oldugunu diistindiigii
gorilmektedir. Etnik goreceli donemde ise bireylerin kiiltiirel farkliliklardan zevk
aldig1, davranislarini farkl kiiltiirel ortamlara uyum saglayacak sekilde degistirebildigi
ve bir davranis1 degerlendirirken genis bir kiiltiirel ¢ergeveden baktigr sdylenebilir.
(Ustiin, 2011).

5.5.2. Kiiltiirleraras: Yetkinlik

“Kiiltiir dilin i¢indedir ve dil kiiltiir ile yiiklidir” (Agar, 1994) ifadesinde kiiltiirlerarasi

yeterlilik dil 6grenme ve iletisim ile iliskilendirilmistir (Sun, 2013).

Kiiltiirleraras1 farkli kiiltiirlerden kisiler arasindaki etkilesimi (Koester & Lusting,
2015, s. 20) yeterlilik ise bir kisinin gosterdigi performansin gozlemlenebilir halini ifade

etmektedir (Fantini, 2005, s. 2).
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Kiiltiirler arasi1 yeterlik, bilgi (biligsel), tutum (duygusal) ve kisilerarasi iletisim

yeteneklerine (davranigsal)dayanmaktadir (Xin, Weiler, & Ham, 2001, s. 80).

Asagida, sekil 4’te ; kiiltiirleraras1 yeterlilik tiirleri gosterilmistir.

) E’rofesyonel - Stratejik
Kulturlerarasi Yeterlilik

Kulttrlerarasi Yeterlilik

Spesifik Orgiitsel
profesyonel yetenekler
bilgi

Profesyonel deneyim Bilgi yénetimi

Problem ¢6zme/
Karar verme

Profesyonel

altyap: bilgisi

Takim yetenegi

Empati ve tolerans

Uzlasma ve yitksek Belirsizlik tolerans:
iletisim kurma
yetenegi

[yimser temel

Bireysel
Kulturlerarasi Yeterlilik

Sosyal
Kulturlerarasi Yeterlilik

Sekil 4: Kiiltiirleraras1 Yeterlilik Tirleri

Kaynak: (Dilek, 2014)

93



6. EXPATLARIN IS TATMINi

6.1. IS TATMINI KAVRAMI

1940’11 yillardan giliniimiize kadar is tatmini isletme yonetimi agisindan iizerinde en ¢ok
calisilan konulardan biridir. Genel olarak is tatmini; ¢alisanin isine karsi tutumunu ifade

eder. (Rue & Byars, 1995). s tatmini ile ilgili baz1 tanimlar ise soyledir;

e Calisanlarin isleri hakkindaki olumlu-olumsuz hislerinin seviyesidir
(Schermerhorn, 1994, s. 144).
e (Calisanlarimn islerine gosterdikleri olumlu hisler yahut etkilerdir (Greenberg &

Baron, 2000, s. 170)

Calisanin isine, fiziki ve sosyal sartlar bakimindan duygusal tepkileridir

(Schermerhorn, 1994, s. 144)

Calisanin is ortamina karsi takindigi reaksiyonudur (Berry L. M., 1997).

Aragtirmacilar is tatmini kavraminin, is performansi, isten ayrima iste8i ve hayal
kirtkliginin belirleyicisi oldugunu sdylemektedirler (Rusbult, Farrell, Rogers, &
Mainous, s. 599). Is tatminin yiiksek seviyede oldugu yerlerde genellikle, isten ayrilma

durumunun daha diisiik oldugu saptanmistir (Shalley, Gilson, & Blum, 2000).

Is tatmini iiniter bir kavram olarak degil, bir isin cesitli yonlerine ve sosyal karsilastirma
stireclerinin gergeklestigine karsi etkisel veya duygusal bir tepki olarak anlasilacagi
anlamina gelir. G6z 6nilinde bulunduracagimiz yonler veya boyutlar is 6zellikleri,

kariyer olanaklari, maaslar, is arkadaslar1 ve i iletisim olacaktir (Bonache, 2005).

Muhtemelen bireyin isinden tatmin olmasinin en 6nemli unsuru isgal ettigi
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pozisyonun Ozellikleri ile ilgilidir. Neredeyse herkes, ilging ve 6diillendirici bir isin,
verilen bir caligma ortaminda artan tatminkarlhiga biiyiik katki saglayacag fikrine
katilmaktadir. Aragtirmacilar, bu is 6zelliklerinin, is¢i memnuniyeti ve bagliligi dahil
olmak tizere, ¢alisanlarin tutumlarinmi giiclii bir sekilde etkiledigini yinelemislerdir

(Miller & Monge, 1986).

Is tatmini “bireyin is veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu
bir duygusal durumdur” (Locke, 1976, s. 1300) Kiiltiirlerarasi uyum, davranislar,

bilisler ve duygular dahil olmak tizere birgok boyuta sahiptir (Harslberger, 2005).

6.1.1. Expatlarin Is Tatminleri

Expatlar i¢in, uluslararasi ¢evrenin daha biiyiik bireysel memnuniyetler barindirdig:
sOylenilebilir. Uluslararasi kiiltiirel ortam, expatlar tarafindan ilgi ¢ekici olarak
gortilebilir. Farkl bir kiiltiirde ¢calismak ve ona uyum saglamakta zorluk, 6zellikle bu tiir
cabalar basarili oldugunda daha yiiksek i¢sel memnuniyet seviyelerine neden olabilir.
Ayrica, expatlara genellikle daha fazla digsal memnuniyet saglayabilecek tazminat,
barinma, egitim ve seyahat 6denekleri gibi ek tesvikler verilir. Bu nedenle, is tatmini
acisindan, i¢sel-digsal kavramsallagtirma uluslararasi arastirmalar ig¢in en uygun olabilir
(Naumann, 1993). (Mendenhall & Oddou, 1985), teknik yeterlilik (Hawes & Kealey,
1981), stres azaltma yetenegi gibi belirli 6zelliklere sahip olan bireyleri ideal expat
olarak onermistir. (Ratiu, 1983), kiiltiirel empati (Torbiorn, 1982),ve belirsizlik toleransi
(Hammer, Gundykust, & Wiseman, 1978) expatlarin basarisi ve is tatminkarlig1 i¢in

daha uygundur.

(Black J. S., 1990) ve (Oddou & Mendenhall, 1991) kiiltiirleraras1 bir egitimin, bir
expatin beceri gelisimi, kiiltlirlerarasi uyum ve is performansi ile sadece yaklasik tigte

biriyle ilgili oldugunu bulmuslardir. Tiim ¢okuluslu isletmeler (CUT) bu tiir programlara
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sahiptir (Dunbar & Elrich, 1986). Tung (1982),ABD merkezli CUI'lerdeki yurtdist
egitim durumunun expatlar i¢in yiiksek ciro oraninin 6énemli bir nedeni oldugunu 6ne
stirmiistiir.Uluslararas1 baglamda, expat egitimi, ¢ok ¢esitli is¢i beklentilerini
netlestirmeye yardimer olabilir, bu da beklentilere miiteakip is deneyimleri arasinda
daha yiiksek bir uyumluluga yol acar.Tiim bunlar, expatlar arasinda olumlu tutumlara

¢ok agmakta ve daha fazla is tatmini saglamaktadir.

Tiim bu aragtirmalarin 1s181nda expatlarin ¢alistiklar1 ortamlarda is tatminlerinin yiiksek
olabilmesi i¢in ; kiiltiirel egitim almalari, yeterli tesviklerle 6diillendirilmelidir (Tung,

1982).

6.2. EXPATLARIN iS TATMINLERININ ETNOSENTRIZMLE ILiSKiSi

Insan kaynaklari literatiiriinde etnosentrizm; ¢okuluslu isletmelerin bagl kuruluslarina
(misafir iilke subelerine) ana iilkeden yonetici gondermelerine denmektedir. Cokuluslu
isletmelerin ilk kullandig1 etnosentrizm(ana tilke merkezli) yaklasimi, isletmelerin
uluslararasi etkinliklere basladiklar1 ilk zamanlarda uygun bir kadrolama politikasidir.

(Ozalp & Celil, 2014).

Etnosentrizm ile ilgili bagka bir konu da, etnosentrik eleman politikasidir. Etnosentrik
eleman politikasi, Kilit konumdaki yoneticilerin isletmenin ait iilke vatandaglariyla
doldurulmasidir (Dowling & Schuler, 1990). isletmeler, etnosentrik eleman politikasini
ti¢ sebepten uygularlar (Reitman & Shuman, 1996): Birincisi, faaliyet yapilan tilkede
nitelikli eleman olmadigina yonelik inanglaridir. Basta az gelismis tilkelerdeki
isletmeler nitelikli eleman olmadigindan sikayet ederler. ikinci neden, etnosentrik
kadrolama politikasinin ortak bir isletme kiiltiiriinii benimsetmek i¢in en iyi yol olarak
gormesidir. Ugiincii neden ise, isletmenin temel yeteneginin (core competence), ancak

bu yetenek hakkinda yeterli bilgi,deneyime sahip ana iilke elemanlar1 sayesinde
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uluslararasi stratejiye doniistiiriilecegi inancidir. Bu yiizden, etnosentrik kadrolama

politikasi, sirketler i¢in en iyi ¢oziim olarak goriilebilir (Colman, 2002, s. 9).

Etnosentrik eleman politikasi iki nedenle elestirilmektedir(Solomon, 1994, s. 40).
Birinci sebep; bu politika, ev sahibi iilke vatandaslarinin is olanaklarini azaltmakta,
hatta imkansizlastirmaktadir. Bu durum ise, diisiik verimlilige ve yiiksek is géren
devrine sebep olmaktadir (Reitman & Shuman, 1996). Bir diger sebep olarak ise,
kiiltiirel miyopluk ad1 verilen gerekgedir. Kiiltiirel miyopluk, isletmenin ev sahibi
tilkenin kiiltiirel farkliliklarin1 kavrayamamasi, bu sebeple ve yonetim stratejilerini

gerceklestirememesidir (S6kmen & Tarakgioglu, 2010)

Sik sik kendi kendini yansitma ve degerlendirmelerine dahil olan, yiiksek kiiltiirel
empatiye sahip expatlar, isle ilgili kiiltiirel degerlerdeki farkliliklari, iyi ya da kotii,
dogru ya da yanlis olarak kabul etmek yerine kabul etme ve hatta takdir etme
egilimindedir. Kiiltiirel empati, etnosentrizmin karsiti veya birinin kendi gelenek ve
davraniglarini dogru, digerlerinin yanhslarin1 gérme egilimi olarak kabul edilir

(Peltokorpi & Froese, 2014).

Etnosentrik expatlarin bagkalarinin bakis agilarini, fikirlerini ve davraniglarini anlamak

veya dikkate almak i¢in ¢ok az ¢aba gostermeleri muhtemel oldugundan, daha

hosgoriili bir yonelim sergileyen expatlarla karsilastirildiginda ev sahibi {ilke vatandasi

calisanlariyla daha az tatmin edici bir is iligkisine sahip olmalar1 sasirtict degildir.
Kiiltiirel empatik expatlarin, ortalama olarak, ev sahibi iilke ¢alisanlarindan kabul ve
sosyal destek kazanmalar1 ve dolayisiyla daha yiiksek is tatminine sahip olmalar1

muhtemeldir (Peltokorpi & Froese, 2014).
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Etnosentrik expatlar yeni bir kiiltiire girerken daha fazla endise yasarlar ve kaygilarini
azaltmak icin kiiltiirlerarasi etkilesimlerden kaginirlar, bu yiizden potansiyel olarak
gorevlerini yerine getirmelerine engel teskil ederler. Etnosentizmi daha yiiksek olanlar,
destek ve geri bildirim firsatlarindan yararlanmada daha fazla zorluk ¢ekeceklerdir,
¢linkii etnosentrik expatlar, ev sahibi vatandaglari asagi, daha az yetkin ve daha az
giivenilir olarak algilayacaktir. Bu nedenle, etnik merkezli expatlarin, ev sahibi tilke
vatandaslarinin sundugu destegi kabul etmede daha az istekli olmalart muhtemeldir,
ciinkii bilgi ve becerilerinin gegerliligini géz ardi ederler (Caligiuri, Baytalskaya, &

Lazarova, 2016).
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7. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isletmelerin farkl: kiiltiirlerden gelen insanlardan olusmasi; ayn1 amag dogrultusunda bir
araya gelmis olmalarina ragmen orgiitlerin etkin yonetimi olduk¢a zorlu olmaktadir.
Cokuluslu isletmelerin expat yonetimi konusunun insan kaynaklar1 boliimiine oldukca

fazla gorev diigmekte ve expat se¢im ve atamasini ¢ok dikkatli yapmas1 gerekmektedir.

Ulkemizdeki ¢ok uluslu sirketlerin kiiltiirleraras1 insan kaynaklar1 yénetiminin
“expatlarin kiiltiirel uyumunu” arastirmay1 amaglayan calisma; vatanindan ayrilarak
farkli tilkelerde gorevlendirilen expatlarin kiiltiirel sorunlarini, kiiltiirel ve sosyal
adaptasyonlarini is tatminlerini ve etnosentrik egilimlerini incelemektir. Genel olarak
insan kaynaklar1 yonetiminin,” farkliliklar1 yonetmek™ konusu iizerinde durulmustur.
Ayrica tilkemizde faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir Japon firmasinin kiiltiirel farkliliklar

ve expatlarin kiiltiirel uyumunu nasil yonettigini gormemizi saglamaktadir.

Ulkemiz gelismekte olan bir iilke kapsaminda oldugu i¢in, yabanci yatirimcilarm
iilkemizdeki faaliyetleri oldukga fazladir. Insan ydnetmek ve insana verilen deger,
isletmeler i¢in biiylik nem tasimakta olup, diinya ¢apinda 93 adet iiretim tesisi ve satis
ofisi ile faaliyet gosteren ve iilkemizde de istihdam saglayan bir Japon firmasmin bunu

nasil uyguladigi arastirilmistir.

Ayrica bu arastirma literatiirdeki; Tiirk¢e kaynak sikintisina da bir nebze yardimci

olacag1 kanaatindeyim.
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8. ARASTIRMA SORULARI VE HIPOTEZLER

Calismamizin kapsamindaki arastirma sorular1 asagidakiler gibidir;

I.  Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin i
tatmini, i yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlar1 expatlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gdsterir mi ?

Il.  Etnosentrizm ile ¢okuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan
expatlarin ig tatmin, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlar1 arasinda nasil
bir iliski vardir ?

I1l.  Kiiltiirel zeka ile gokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan
expatlarin ig tatmin, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari arasinda nasil

bir iliski vardir ?
Aragtirma kapsaminda gelistiren hipotezler su sekildedir;

H1: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, cinsiyet degiskenine gore
farklilik gostermektedir.

H2: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, 1§ yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, yas degiskenine gore
farkililik gostermektedir.

H3: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, medeni durum

degiskenine gore farkililik gostermektedir.
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H4: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, 1§ yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, cocuk sayist degiskenine
gore farkililik gostermektedir.

H5: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, 1§ yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, egitim durumu
degiskenine gore farkililik gostermektedir.

H6: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, gérev aldiklar iilkenin
diline hangi seviyede hakim olduklarina gore farkililik gostermektedir.

H7: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, is yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, gorev aldiklar iilkede
kac¢ yildir expatlik yaptiklar: durumu degiskenine gore farkililik géstermektedir.
H8: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, 1§ yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari, daha 6nce uluslararasi
calisma deneyimi durumu degiskenine gore farkililik géstermektedir.

H9: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin is
tatmini, 1§ yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyonlari,daha once kiiltiirel egitim
almis olmalar1 degiskenine gore farkililik gostermektedir.

H10: Etnosentrizm ile ¢okuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede
bulunan expatlarin is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari

arasinda negatif bir iliski vardir.

101



H11: Kiilterel zeka ile cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede
bulunan expatlarin is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari

arasinda arasinda pozitif bir iligki vardir.
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9. ARASTIRMA YONTEMI

Calismada iliskisel(korelasyonel) arastirma yontemini uygulanmistir. Nitel veri
toplama yontemlerinden ilk olarak, literatiir taramas1 yapilarak ve gesitli siireli
yaymlar kullanilarak ikincil kaynak verilere ulasilmistir. ikincil veri kaynaklar
zaman tasarrufu, uygunluk ve diisiik maliyetli olma agisindan 6nem asimaktadir.
Parelel olarak iki boliimden olusan anket yontemi uygulanmistir. Yaklagik
200’e yakin expata ulastirilan anket ¢alismasindan, 119 gecerli anket formu
SPSS istatistik programi araciligyla; varyans( t test, ANOVA, Post Hoc) testleri

ve glivenilirlik testleri yapilarak son olarak korelasyon analizleri yapilmistir.
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10. EVREN VE ORNEKLEM

Calismada ikincil kaynaklardan elde edilen verilerle, isletme arastirmalarinda
kullanilan bilgi ve nicel veri toplama yontemlerinden, anket ¢calismas1 yontemi
uygulanmustir.

Anketle veri toplama yontemlerinden; yiiz yiize anket, elektronik posta yoluyla
anket, is yerinde anketler yapilmistir.

Ana kiitle; 31.12.2016 tarihi itibariyla Tiirkiye’de faaliyette bulunan yabanci
sermayeli firmalar listesidir. (Bakanlig1 T. E., 2016)

Ormeklem gergevesi; Orneklem ydntemi; tesadiifi olmayan 6rneklem
yontemlerinden; kolayda ve kartopu 6rnekleme yontemi segilmistir. Orneklem
biiyiikliigi; kiiresel ¢apta faaliyet gosteren ¢okuluslu bir Japon firmasidir. Bu
dogrultuda 20-Subat-2018 ile 20-Mart-2018 tarihleri arasinda gergeklestirilen
anket ¢alismasinda, 145 expata ulasilmis fakat yapilan kontrollerden sonra 26
anket formunda yetersiz bilgiler oldugu goriilmistiir. Kalan 119 anket formu

kabul edilebilir sonucuna ulagilmistir.
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11. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Calismanin aragtirmasinda verilerin toplanmasi1 amaciyla anket yontemi
kullanilmistir. Anket yontemi veri toplamada en giivenilir ve ekonomik
yontemlerden biridir. Verileri anket yoluyla toplamak, ¢alismanin arastirma
boliimiiniin analizi i¢in diger veri toplama yontemlerinden daha kolay
olmaktadir.

Calisma kapsaminda sunulan anketin dili ingilizce yazilmistir ve katilimcilara
Ingilizce dili ile sunulmustur. Anket iki bliimden olusmakta olup ilk bélim 14
soruluk demografik sorulardan olugmaktadir.

Ikinci bliimde ise expatlarin kiiltiirel uyum algilarii belirlemek icin 53 sorudan
olusan bir 6l¢ek olusturulmustur. Olgek 5°li Likert sistemiyle olusturulmustur.
Olgek secenekleri su sekildedir; “ 1=Kesinlikle Katilmryorum”
“2=Katilmiyorum”, “3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” , “4=Katilmiyorum”,
“5=Kesinlikle Katilmiyorum” dur.

Olgek 5 boyuttan meydana gelmektedir. 15.-34. Ifadeler etnosentrizm boyutunu,
35.-40. ifadeler kiiltiirel zeka boyutunu, 41.- 49. Ifadeler uyum algilari
boyutunu, 50.-57. ifadeler is tatmin algilar1 boyutunu, 58.-67. Ifadeler
adaptasyon algilar1 boyutunu olusturmaktadir. Olgekte yer alan
18,.,21.,23.,25.,28. ve 51. ifadeler ters kodlanarak analiz siirecine dahil
edilmistir. Calisma kapsaminda expatlara sunulan anket ¢alismasi 6lgekleriyle
beraber Ek 1°de sunulmustur.

Olgegin, Etnosentrizm boyutu ifadeleri; James W.Neuliep ve James C.
McCroskey 1997 yilinda yayinladiklari, “Kiiltiirlerarasi ve etnik gruplar arasi

iletisimini ve gelisimini Anlama ” (Neuliep & McCroskey, 1997) makalesindeki
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“Etnosentrizm Olgeginden” yararlamlmustir. Kiiltiirel zeka boyutu ifadeleri;
“Cultural Intelligence Center” tarafindan hazirlanan “The Cultural Intelligence
Scale (CQS)” dlgeginden (Center, 2005), uyum algilar1 ve is tatmini algilar
boyutu ifadelerini , (Sims, 2011)’ in doktora tezinden, adaptasyon algilari
ifadeleri ise ; (Ward & Kennedy, 1999) 6lgeginden derlenilerek olusturulmustur.
Calismanin aragtirmasinda kullanilan anket sirasinda expatlarin demografik ve
kiiltiirel uyumlarina iligskin algisina yonelik veriler, veri setleri halinde
toplanarak ve SPSS istatistik programi ile analiz edilmistir. Demografik
ozelliklere iliskili analizlerde frekans istatistik analizlerinden yararlanilmistir.
Tanimlayici istatistik ve giivenilirlik analizleri de yapilmistir. Arastirmanin
hipotez testleri ise varyans analizleri ger¢eklestirererek, SPSS programinin
Bagimsiz T-testi, ANOVA ve post hoc fark testlerinden yararlanilmigtir. Ayrica

yine SPSS programi yardimiyla korelasyon analizleri yapilmastir.
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12. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI

Calismanin aragtirma kapsamindaki veriler , anket formuyla elde edilmistir. Bu
sebeple bu arastirma anket formu ve 6lgeklerle sinirlhidir. Ayrica bu arastirma;
expatlarin kisisel beyanlar1 baglaminda anket formuna verdikleri yanitlarla
sinirhidir.  Arastirma sirasinda elde edilen veriler , 20.Subat.2018 ve
20.Mart.2018 tarihleri arasinda toplandigi i¢in ayrica zaman kisit1 da

bulunmaktadir.
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13. BULGULAR

Caligmanin bu kisminda , katilimcilara uygulanan anketin sonuglar1 sunulmaktadir.

13.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN BULGULAR

Calismanin bu kisminda, arastirmaya katilan 119 kisinin anket sorularina verdigi

cevaplara istinaden demografik 6zelliklere iliskin bulgular sunulmaktadir.

13.1.1. Katihmcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 1’de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir. Buna

gore, arastirmaya katilanlarin 98’1 (%82,4) erkek, 21°1 (17,6) ise kadindir.

Cinsiyet

W Erkek
E Kadin

Cizelge 1 :Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.2. Katihmcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi

Cizelge 2°de katilimcilarin yas degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin, 12’s1 (%10,1) 20-29 yas araliginda, 41’1 (%34,5) 30-39 yas

araliginda, 54’1 (%45,4) 40-49 yas araliginda, 12°si (%10,1) 50 ve {stii yas
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araligindadir. Sekilde de goriildiigi tizere katilimeilarin biiyiik cogunlugu 54’ 40-49

yas araligindadir.

Yas

W 20-29
M30-39
4049
W 50 ve Gstia

Cizelge 2 :Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.3. Katihmcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 3’te katilimcilarin medeni durum degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir.

Buna gore, arastirmaya katilanlarin 27°si (%22,7) bekar, 92’si (%77,3) ise evlidir.
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Medeni Durum

M Bekar
EEwi

Cizelge 3:Katilimeilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.4. Katihmcilarin Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 4’te katilimcilarin ¢ocuk sayis1 degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir.
Buna gore, arastirmaya katilanlarin 23’{iniin (%19,3)¢ocuk sayisi 1, 57°sinin(%47,9)
cocuk sayis1 2-4 araliginda, 1 tanesinin (%0,8) ¢ocuk sayis1 5 ve iistii araliginda, 38’nin
(%31,9) ise ¢cocugu yoktur. Sekilde de goriildiigii tizere katilimcilarin biiyiik cogunlugu

57’sinin (%47,9) ¢ocuk sayis1 2-4 araligindadir.
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Cocuk Sayisi

[}

H24

05 ve osta

W cocugum yok

Cizelge 4:Katilimcilarin Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.5. Katihmeilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 5°te katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir.

Buna gore, arastirmaya katilanlarin 1°1 (%0,8) ilkdgretim, 75’1 (%63,0) lisans, 9’u
(%7,6) lise, 34’11 (28,6) yiiksek lisans ve ya doktora egitimi almistir. Sekilde de

goriildiigi iizere katilimcilarin cogu, 75’1 (%63,0) lisans egitimi almistir.
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Egitim Durumu
Wikogretim
HLisans
Lise
W viiksek Lisans veya Doktora

Cizelge 5: Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.6. Katihmeilarin Ev Sahibi Ulke Dili Seviyesi Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 6’da katilimcilarin ev sahibi iilke dili seviyesi degiskenine gore dagilimi
gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 22°si ( %18,5) ev sahibi lilke
diline akici seviyede, 49°u (%41,2) ev sahibi iilke diline baslangi¢ seviyesinde, 15’1
(%12,6) ev sahibi iilke diline ileri seviyede, 33’1 (%27,7) ev sahibi iilke diline orta
seviyede hakimdir. Sekilde de goriildiigii lizere, katilimcilarin ¢ogu 49°u (%41,2) ev

sahibi iilke diline baslangi¢ seviyesinde hakimdir.
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Ev Sahibi Ulke Dilindeki Seviyeniz

W 2kici

[ Baslangic
lleri

Worta

Cizelge 6:Katilimcilarin Ev Sahibi Ulke Dili Seviyesi Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.7. Katihmeilarin Vatandasi Oldugu Ulke Degiskenine Gore Dagilim

Grafik 1’de katilimcilarin vatandasi oldugu iilke degiskenine gore dagilimi
gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 55’1 (%46,2) Japonya vatandasi,
1371 (10,9) Tiirkiye vatandasi, 7’si (%5,9) Birlesik Krallik vatandasi, 5’1 (% 4,2)
Amerika Birlesik Devletleri vatandasi, 5’1 (% 4,2) Belgika vatandasi, 3’1 (%2,5)
Almanya vatandasi, 3’ii (%2,5) Hindistan vatandasi, 3’ii (%2,5) Isve¢ vatandas1, 3’i
(%2,5) italya vatandas1, 3’ii (%2,5) Tayvan vatandasi, 2’si (%1,7) Avustralya vatandasi,
2’s1 (%1,7) Finlandiya vatandasi, 2’si (%1,7) Fransa vatandasi, 2’si (%]1,7) Kanada
vatandast, 2’si (%1,7) Macaristan vatandasi, 1’1 (%0,8) Bulgaristan vatandasi, 1’1 (%0,8)
Cin vatandasi, 1’1 (%0,8) Hollanda vatandasi, 1’1 (%0,8) Irak vatandasi, 1’1 (%0,8)
Portekiz vatandasi, 1’1 (%0,8) Rusya vatandasi, 1’1 (%0,8) Singapur vatandasi, 1’1
(%0,8) Tayland vatandasi, 1’1 (%0,8) ise Ukrayna vatandasidir. Grafikte de goriildiigii

izere katilimeilarin ¢cogu, 55°1 (%46,2) Japonya vatandasidir.
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Grafik 1:Katilimeilarin Vatandas: Oldugu Ulke Degiskenine Gére Dagilimi

13.1.8. Katihmeilarin Calistigy (Expathik Yaptigr) Ulke Degiskenine Gore Dagilimu
Grafik 2’de katilimcilarin calistig (expatlik yaptigy) iilke degiskenine gore dagilimi

gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 23’1 (%19,3) Tiirkiye’de, 15°1
(%12,6) Belgika’da, 12°s1 (%10,1) Japonya’da, 10’u (%8,4) Amerika Birlesik
Devletleri’nde, 8’1 (%6,7) Birlesik Krallik ’ta, 6’s1 (%5,0) Almanya’da, 5’1 (%4,2) Cek
Cumhuriyeti’nde, 4’1 (%3,4) Avustralya’da, 4’1 (%3,4) Kanada’da, 4’1 (%3,4)

Macaristan’da, 3’1 (%2,5) Giiney Kore’de, 3’ii (%2,5) Singapur’da, 3’1 (%2,5)
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Tayvan’da, 2’si (%1,7) Birlesik Arap Emirlikleri’nde, 2’si (%1,7) Cin’de, 2’si (%]1,7)
Finlandiya’da, 2’si (%1,7) Fransa’da, 2’si (%1,7) Hollanda’da, 2’si (%1,7) Isveg’te,
2’s1 (%1,7) Norveg’te, 1’1 ( %0,8) Endonezya’da, 1’1 (%0,8) Hindistan’da, 1’1 (%0,8)
Isvigre’de, 1°i (%0,8) Kibris’ta, 1’i (%0,8) ise Polonya’da (expatlik yapmaktadir)
calismaktadir. Grafikte de goriildiigii tizere katilimcilarin ¢ogu, 23’1 (%19,3)

Tiirkiye’de (expatlik yapmaktadir) ¢aligmaktadir.

Calistiginiz Ulke

209

Percent

o
= 5 = O P T T 7 EIREE _:'F T a8 z :FH 1 a z D%
=sgB8sF*c3Bs5azk"38533823%c¢
T = 5 o L2 o B 2 o903 & F S @ 50 5 S g% w3
= B 2 = 2 ¢ oo - o= 5 © 2 o = g 2 8 g =

o F 5 m o @B z g - = b nom @
= S = oo o = =
o E o = - g
P

Calistiginiz Ulke

Grafik 2:Katilimcilarin Calistig1 (Expatlik Yaptigi) Ulke Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.9. Katihmeilarin Cahistigi (Expathk Yaptigi) Ulkede Ailesiyle Birlikte Yasama

Degiskenine Gore Dagilim
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Cizelge 7°de katilimcilarin ¢alistig (expatlik yaptig) tilkede ailesiyle birlikte yasama
degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 16°s1
(%13,4) bekar oldugu icin tek basina yagamaktadir, 78’1 (%65,5) ailesiyle birlikte, 25’1
(%21,0) ise calistig1 (expatlik yaptigy) iilkede tek basina yasamaktadir. Sekilde de
goriildiigi iizere, katilimcilarin cogu calistigr (expatlik yaptigi) iilkede ailesiyle birlikte

yasamaktadir.

Yurtdisi Gorevlendirmeniz Esnasinda Aileniz Sizinle mi Yasiyor

W Bekarim
EEvet
[} Havir

Cizelge 7:Katilimcilarin Calistigi (Expatlik Yaptig1) Ulkede Ailesiyle Birlikte Yasama Degiskenine Gore
Dagilimi

13.1.10. Katihmcilarin  Calistiklar1 Ulkedeki Expathk Siiresi Degiskenine

Gore Dagilhimm

Cizelge 8’de katilimcilarin expatlik siiresi degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir.
Buna gore, aragtirmaya katilanlarin 34°i (%28,6) 0-1 y1l araliginda, 2’si (%1,7) 11-15
yil araliginda, 2’si (%1,7) 16 ve iistii yil arali§inda, 65°1 (%54,6) 2-5 yil araliginda,16’s1

(%13,4) ise 6-10 y1l araliginda expatlik siirelerini devam ettirmektedirler. Sekilde de
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goriildiigi iizere, katilimeilarin gogu 65°1 (%54,6) 2-5 yil araliginda expatlik siirelerini

devam ettirmektedirler.

Kac Yildir Bu Ulkede Expat Olarak Calismaktasiniz
Mo
1115
116 ve distil
W25
Oe-10

Cizelge 8:Katilimcilarin Calistiklar1 Ulkedeki Expatlik Siiresi Degiskenine Gére Dagilimi

13.1.11. Katimcilarin Arastirma Orneklemi Olan Firmada Cahstiklar: Siire
Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 9’da katilimcilarin firmada ¢alistiklar: siire degiskenine gére dagilimi
gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 6’s1 (%5,0) 0-1 y1l araliginda, 9’u
(%7,6) 11-15 yil araliginda, 18’1 (%15,1) 16 ve stii y1l araliginda, 57’si (%47,9) 2-5 yil
araliginda, 29°u (%24,4) 6-10 y1l araliginda arastirma 6rneklemi olan firmada
calistiklar1 goriilmektedir. Sekilde de goriildiigii iizere, katilimcilarin cogu 57°si

(%47,9) firmada 2-5 y1l arasinda ¢alismaktadirlar.
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Kagc Yildir Bu Firmada Calismaktasiniz

Mo
Hi1-15
016 ve tstit
W25
Os-10

Cizelge 9: Katilimeilarim Arastirma Orneklemi Olan Firmada Calistiklar1 Siire Degiskenine Gére
Dagilim1

13.1.12. Katihmcilarin Uluslararas1 Gorevlendirme Deneyimi Degiskenine
Gore Dagilimm

Cizelge 10°da katilimcilarin uluslararasi ¢calisma deneyimi degiskenine gore dagilimi
gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 84’1 (%70,6) ilk uluslararasi
gorevlendirme deneyimi oldugunu, 35’1 (29,4) ise daha 6nce de uluslararasi deneyimi
oldugunu soylemislerdir. Sekilde de goriildiigii iizere katilimcilarin ¢cogunun 84’1

(%70,6) ilk uluslararas1 gorevlendirilme deneyimidir.
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Daha Once Uluslararasi Calisma Deneyiminiz Oldu mu
7] Bu benim ik uuslararasi
deneyimim

[ Daha dnce uluslararasi
cleneyimim alcu

Cizelge 10:Katilimcilarin Uluslararas1 Goérevlendirme Deneyimi Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.13. Katihmeilarin Sirketteki Pozisyon Seviyesine Degiskenine Gore

Dagilim

Cizelge 11°de katilimeilarin ¢alistigi (expatlik yaptigi) sirketteki pozisyon seviyesi
degiskenine gore dagilimi gosterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 7’si
(5,9) eleman, 25’1 (%21,0) kidemli yonetici, 42’si (%35,3) orta diizey yonetici, 23’1
(%19,3) sef, 22’si (%18,5) ise uzman seviyesindedir. Sekilden de goriildiigii tizere

katilimcilarin cogu 42’si (%35,3) orta diizey yonetici seviyesindedir.
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Sirketteki Pozisyon Seviyeniz Nedir

W Eleman

I Kidemli Y énetici
[ orta Dizey véneti
W sef

Cuzman

Cizelge 11:Katilimcilarin Sirketteki Pozisyon Seviyesine Degiskenine Gore Dagilimi

13.1.14. Katihmcilarin Expathk Gorevlendirme Oncesinde Kiiltiirel Egitim
Degiskenine Gore Dagilim

Cizelge 12°de katilimcilarin expatlik gérevlendirme oncesinde kiiltiirel egitim
degiskenine gore dagilimi gdsterilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin 77°si
(%64,7) expatlik gorevlendirme siiresi oncesinde kiiltlirel egitim almadigini, 40’1
(%33,6) expatlik gorevlendirme siiresi dncesinde basit seviyede kiiltiirel egitim aldigini,
2’s1 (%1,7) ise expatlik gorevlendirme siiresi dncesinde detayl kiiltiirel egitim aldigini
sOylemislerdir. Sekilde de goriildiigii lizere katilimcilarin ¢cogu, 77°si (%64,7) expatlik

gorevlendirme siiresi 6ncesinde kiiltiirel egitim almamislardir.
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Expatlik Gorevlendirme Oncesinde Herhangi bir Kulturel Egitim Aldiniz mi
B Aimadim

B Bast seviyede aldim
O petayi egitim aldim

Cizelge 12:Katilimcilarin Expatlik Gorevlendirme Oncesinde Kiiltiirel Egitim Degiskenine Gére Dagilimi
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14. ANKETTE KULLANILAN OLCEGE iLiSKiN TANIMLAYICI DEGERLER

Calismanin bu boliimiinde expatlarin kiiltiirel uyumlarina iligkin sorulan 53 soruya

verilen yanitlarin tanimlayici degerleri verilecektir.

Tablo 12’de expatlarin 6lgeklere verdikleri puanlar ve diger tanimlayici degerler
verilmektedir.Tablodan da anlagilacag lizere; ankete katilanlarin en yiiksek degelert;
x=4,36 puan ile “ Diger kiiltiirlerin degerlerine ve geleneklerine saygt duyarim” , x=
4,28 ile “Farkl kiiltiirlerden insanlarla etkilesim kurmaktan keyif alirim.” ifadelerine
vermisglerdir. Buna gore ankete katilan expatlar i¢in , ¢aligtiklari {ilkelerdeki farkli
kiiltiirlere sayg1 duyduklarini ve farkl: kiiltiirlerle iletisim kurmaktan aldiklar1 keyif

onlara ¢alistiklari iilkelerde kolaylik saglamaktadir, yorumu yapilabilir.

Tablo 12°de expatlarin 6l¢eklere verdikleri en diisiik degerleri ise; ters kodlama yapilan
ifadelere verdikleri g6zlemlenmistir. (Ters kodlama da ise “1=Kesinlikle Katiliyorum”,
“2= Katiliyorum”, “3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4=Katilmiyorum”,
“5=Kesinlikle Katilmiyorum) Buna gore expatlarin; etnosentrik egilimlerinin olmadig:
ve kendi kiiltiirlerinden bagska kiiltiirlerdeki insanlarla da gerekli isbirligini sagladiklar

yorumu yapilabilmektedir.

Olgeklerle ilgili Tanimlayici Istatistikler

Say1 | Min. | Maks. | Ort. SS

Benim kiiltlirtimle karsilastirildiginda diger 119 |1 5 212 | 1151

birgok kiiltiir geridedir.

Benim kiiltiirtim diger kiiltiirlere rol model 119 |1 5 2.24 | 1.055
olmali.
Diger kiiltiirlerden olan insanlar benim 119 |1 5) 2.50 | 1.040
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kiltiriime geldiklerinde ilging ve siradisi

davranirlar.

Diger kiiltiirlerin yasam sekilleri benim 119 4,08 |.903
kiiltiirimdeki kadar uygundur.(R)

Diger kiiltiirler benim kiiltiirime benzemeye | 119 2.18 | .870
calismalidir.

Diger kiiltiirlerin degerleri ve gelenekleriile | 119 1.87 |.907
ilgilenmiyorum.

Benim kiiltiirimden olan insanlar diger 119 219 | .836
kiiltiirlerden cok sey 6grenebilirler.(R)

Diger kiiltiirlerden olan insanlar onlar i¢in 119 2.61 | .958
neyin iyi neyin kotii oldugunu bilmiyorlar.

Diger kiiltiirlerin degerlerine ve geleneklerine | 119 436 |.563
saygi duyarim.(R)

Bir¢ok insan benim kiiltiiriimde yasasaydi 119 229 | .915
daha mutlu olurdu.

Farkli kiiltiirlerden arkadaglarim vardir.(R) 119 400 |.854
Benim kiiltiirimden olan insanlar en iyi 119 2.31 | .946
yasam sekline sahiptir.

Diger kiiltiirlerdeki yasam sekilleri benim 119 224 | .781
kiltirimdeki kadar uygun degildir.

Diger kiiltiirlerin degerleri ve gelenekleri ile | 119 418 |.624
cok ilgileniyorum.(R)

Bagka kiiltiirlerden insanlar1 kendi 119 2.19 | 1.060
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kilttirlerimle yargilarim.

Bana benzer insanlari akilli olarak 119 239 |1.129
degerlendiririm,

Benden farkli olan insanlarla isbirligi i¢inde | 119 4,29 |.727
olmam.

Benden farkli olan insanlara fazla 119 428 |.712
glivenmem.

Diger kiiltiirlerden insanlarla etkilesim 119 434 | .628
icerisinde olmam.

Diger kiiltiirlerin degerlerine ve geleneklerine | 119 421 |1.040
fazla saygi duymam.

Farkl1 kiiltiirel gecmige sahip insanlarla 119 409 |.725
etkilesimde bulunurken kiiltiirel bilince

sahibimdir.

Diger kiiltiirlere ait yasal ve ekonomik 119 3.96 |.986
sistemlerin bilincindeyim.

Diger kiiltiirlere dair kiiltiirel degerlerin ve 119 401 |.776
dini inanglarin bilincindeyim.

Farkl1 kiiltiirlerden insanlarla etkilesim 119 4.28 | .676
kurmaktan keyif alirim.

Benim icin yeni olan bir kiiltiire adapte olma | 119 397 |.736
stresiyle basa ¢ikabilecegimden eminim.

Bana tanidik olmayan kiiltiirlerde 119 4.05 |.822

yasamaktan keyif alirim.
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Isime uygun olan yeteneklere ve tecriibeye 119 432 |.688
sahibim.

Mevcut isimden memnunum. 119 4,22 | .585
Bu tiir bir is i¢in uygun bir ¢alisanim. 119 4.22 .599
Calistigim organizasyona uygun inang ve 119 4,14 | .642
davranis bigcimlerine sahibim.

Mevcut calistigim ve yasadigim tilkenin 119 3.84 | .802
kiltiirel kosullarinaa uygun gegmise ve

tecriibeye sahibim.

Misafir iilke kiiltliriinden insanlarla rahatlikla | 119 4.02 |.689
iletisim kurabilirim.

Zamanimin ¢ogunu diger expatlarla 119 3.47 |1.103
geciririm.

Is disindaki aktivitelerin ¢ogunda misafir 119 3.84 |.802
tilke insanlariyla zaman gegiririm.

Firmanin misafir lilke ¢alisanlariyla rahatlikla | 119 4.08 |.684
etkilesim kurabilirim.

Genel olarak isimden memnunum. 119 420 |.645
Isimi ¢ogunlukla sevmem.(R) 119 429 |.703
Genel olarak burada ¢alismay1 seviyorum. 119 411 | .579
Yaptigim iste degerli hissediyorum. 119 411 |.594
Sozlesmem bittiginde yenilemeyi isterim. 119 3.96 |.694
Firmamdan ayrilmayi ciddi sekilde 119 3.73 |.890

degerlendiriyorum.

125




Yeni bir firmaya gectigimde daha mutlu 119 2 5 3.78 | .845
olacagim.

Bu yil bir is bulma ajansina kaydolmay1 119 2 5 3.84 | .802
diistiniiyorum.

Arkadasg edinebilirim. 119 |2 5 420 |.619
Keyif aldigim yemekleri bulabilirim. 119 |2 5 3.99 |.839
Rahatlikla aligveris yapabilirim. 119 |2 5 4,00 |.651
Kurallara ve kisitamalara uyarim. 119 2 ) 3.87 |.736
Biirokrasi ile basa ¢ikabilirim. 119 |1 5 3.18 |.840
Kendimi rahatlikla ifade edebilirim. 119 |2 5 402 |.610
Memnuniyetsiz birileriyle kolaylikla 119 |1 5 3.97 |.688
anlasabilirim.

Farkl: etnik kokenlerden insanlarla iletisim 119 2 5) 411 | .549
kurabilirim.

Etrafta yolumu bulabilirim. 119 |2 5 415 | .562
Iklime alismakta sorun yasamam. 119 |1 5 4.00 |.701

R= Ters kodlama yapilmis ifadeler.

Tablo 12: Olgeklerle ilgili Tanimlayici istatistikler

53 maddeden olusan dlcekte ilk 20 ifade etnosentrizm boyutu, 21.-26. Ifadeler kiiltiirel

zeka boyutunu,27.-35. Ifadeler is yeri uyum algilar1 boyutunu, 36.-43. ifadeler is tatmini

boyutunu ve 44.-54. ifadeler ise sosyal adaptasyon boyutudur.
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Say1 Min. Maks Ort. Std. Sapma
Etnosentrizm 119 2.25 4.42 2.9538 47137
Kiiltiirel Zeka 119 2.00 5.00 4.0196 69202
Is Yeri Uyum

119 2.56 5.00 4.0168 |.48489
Algilar
[s Tatmini 119 2.50 5.00 3.9916 [53010
Sosyal

119 2.00 5.00 4.0994 148340
Adaptasyon

Tablo 13:0l¢ek Boyutlarina Iliskin Tanimlayici Degerler
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15. GUVENILIRLIK ANALIiZi

Calismanin bu kisminda 6l¢ek ve 6lgek boyutlarina iliskin giivenilirlik analizi sonuglari
verilmektedir. Tabloda goriildiigii tizere ;etnosentrizm boyutunun sonucu 0,724; kiiltiirel
zeka boyutunun sonucu 0,769; is yeri uyum algilar1 boyutunun sonucu 0,828; is tatmini
boyutunun sonucu 0,785; sosyal adaptasyon boyutunun sonucu ise 0,791°dir. Buna gore
Olcegin ve dlgek boyutlarinin giivenilirlik sonuglarinin arastirmanin ilerleyen safhalari

icin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Etnosentrizm 12 0,724
Kiiltiirel Zeka 3 0,769
Is Yeri Uyum Algilari 9 0,828
Is Tatmini 6 0,785
Sosyal Adaptasyon 6 0,851

Tablo 14:Giivenilirlik Analizi Sonuglar1
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16. VARYANS ANALIZLERI

Katilimcilarin vermis olduklari1 yanitlarin cinsiyet degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek lizere Bagimsiz T- Testi kullanilmistir. Tablo 15°te
goruldiigii tizere; is yeri uyum algilar1 boyutu i¢in (p= 0,150), is tatmini boyutu i¢in
(p=0,311), sosyal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,448) olarak tespit edilmistir. Biitiin
boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan yanitlar arasinda
cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir.
Bu yiizden; “ H1: Cokuluslu isletmelerde uluslararas: gorevlendirmede bulunan
expatlarin is tatmini, i yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari,cinsiyet

degiskenine gore farklilik gostermektedir ” hipotezi reddedilmistir.

Varyans Esitligi | Bagimsiz T Testi Sonuglari
I¢in Levene
Testi
F Sig. t Sd Sig.(2 | Ort. SH
yonli | Farkliligr | Farklilig
)
Is Yeri Varyanslar | 0,001 | 0,972 -1,562 | 117 0,121 | -0,18103 | 0,11589
Uyum Esitse
Algilar Varyanslar -1,482 | 27,771 | 0,150 | -0,18103 | 0,12214
Esit
Degilse
Varyanslar | 0,013 | 0,911 -1,055 | 117 0,294 | -0,13435 | 0,12741
Esitse
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Is Tatmini

Varyanslar
Esit

Degilse

-1,030

28,547

0,311

-0,13435

0,13039

Sosyal

Adaptasyon

Varyanslar

Esitse

0,013

0,910

-0,907

117

0,366

-0,10771

0,11880

Varyanslar
Esit

Degilse

-0,770

25,419

0,448

-0,10771

0,13984

Tablo 15: Cinsiyet Degiskeni Icin Bagimsiz T Testi Sonuglar

Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlarin yas degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigini tespit etmek tizere ANOVA testi kullanilmistir. Bunun 6ncesinde

varyanslarin esit olup olmadigini saptamak i¢in, Levene testi uygulanmistir. Yapilan

Levene testi neticesinde varyanslarin esit oldugu saptanmistir. Tablo 16’da goriildiigi

tizere; is yeri uyum algilar1 boyutu igin (p= 0,384), sosyal adaptasyon boyutu igin

(p=0,497) olarak tespit edilmistir. Bu iki boyut i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar

i¢in verilmis olan yanitlar arasinda yas degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlaml

farkliliklar bulunmamaktadir. Bu yiizden; “ H2: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi

gorevlendirmede bulunan is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlart yas

degiskenine gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Fakat is tatmini

boyutu i¢in (p=0,025) p<0,05 oldugundan istatistiksel agidan anlaml fark bulunmustur.

[s tatmini boyutunun, yas degiskenine gore hangi alt boyutlarda farklilastigin

belirlemek iizere yapilan Tukey post hoc testi sonucunda; 20-29 yas grubu ile 50 ve iistii

yas grubu arasinda, 50 ve iistii yas grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir
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fark saptanmistir. Bu durum 50 ve iistii yas grubundaki expatlarin, 20-29 yas

grubundaki expatlara gore daha fazla ig tatminine sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Levene sdl  [sd2 Sig.

[statistikleri
[s YeriUyum

.858 3 115 465
Algilar
[s Tatmini 1.058 3 115 370
Sosyal

275 3 115 .843
Adaptasyon

Tablo 16: Yas Degiskeni I¢in Levene Testi Sonuglari

Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplami Karesi
Gruplar 0,723 3 0241 1,026 | 0,384
Is Yeri Uyum Arasi
Algilar Grup Ici 27,021 115 | 0,235
Toplam 27,744 118
Gruplar 2,576 3 10,859 3,229 | 0,025
Is Tatmini Arasi
Grup I¢i 30,582 115 | 0,266
Toplam 33,158 118
Gruplar 0,562 3 0,187 0,798 | 0,497
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Sosyal Adaptasyon

Arasi
Grup Ici 27,011 115 | 0,235
Toplam 27,573 118

Tablo 17: Yas Degiskeni I¢in Bagimsiz ANOVA Testi Sonuglari

Bagimli () @) Ortalama | Std. Sig. 95% Giiven Araligi
Degiskenler Yas | Yas | Farkliligi | Sapma Lower Upper
(1-J) Bound Bound

Is Yeri Uyum | 1.00 | 2.00 |-.12760 15910 | .853 -.5424 2872
Algilari 3.00 | -.22531 15470 | .467 -.6286 .1780
400 |-.27778 19789 | .500 -. 7937 .2381

2.00 | 1.00 |.12760 15910 | .853 -.2872 5424

3.00 |-.09771 10041 | .765 -.3595 1641

4.00 |-.15018 15910 | .781 -.5649 .2646

3.00 | 1.00 |.22531 15470 | .467 -.1780 .6286

2.00 |.09771 10041 | .765 -.1641 .3595

4.00 |-.05247 15470 | .987 -.4558 .3508

400 |1.00 |.27778 19789 | .500 -.2381 1937

2.00 |.15018 15910 | .781 -.2646 .5649

3.00 |.05247 15470 | .987 -.3508 4558

Is Tatmini 1.00 | 2.00 |-.28455 16926 | .338 -. 7258 1567
3.00 |-.35802 16458 | .136 -.7871 .0710

4.00 |-.63889 21053 | .016 -1.1877 -.0900
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2.00 | 1.00 |.28455 16926 | .338 -.1567 1258
3.00 |-.07347 10682 | .902 -.3520 .2050
4.00 |-.35434 16926 | .161 -.7956 .0869

3.00 | 1.00 |.35802 16458 | .136 -.0710 7871
2.00 |.07347 10682 | .902 -.2050 .3520
4.00 | -.28086 16458 | .325 -.7099 1482

4.00 |1.00 |.63889 21053 | .016 | .0900 1.1877
2.00 | .35434 16926 | .161 | -.0869 .7956
3.00 |.28086 16458 | .325 | -.1482 .7099

Sosyal 1.00 |2.00 |.27778 16196 | .321 -.1445 .7000
Adaptasyon 3.00 |.20679 15749 | 557 -.2038 6174
4.00 |.15278 20146 | .873 -.3724 .6780

200 | 100 |-.27778 16196 | .321 -.7000 1445
3.00 |-.07099 10222 | .899 -.3375 1955
4.00 |-.12500 16196 | .867 -.5472 2972

3.00 | 1.00 |-.20679 15749 | .557 -.6174 .2038
2.00 |.07099 10222 | .899 -.1955 3375
4.00 |-.05401 15749 | .986 -.4646 .3566

4.00 | 1.00 |-.15278 20146 | .873 -.6780 3724
2.00 |.12500 16196 | .867 -.2972 5472
3.00 |.05401 15749 | 986 | -.3566 4646

*Ortalama farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 18:Yas Degiskeni I¢in Tukey Post Hoc Testi Sonuglari
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Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlarin medeni durum degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigini tespit etmek lizere Bagimsiz T- Testi kullanilmistir. Tablo 20°de

goruldiigii tizere; is yeri uyum algilar1 boyutu i¢in (p= 0,198), is tatmini boyutu i¢in

(p=0,372), sosyal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,837) olarak tespit edilmistir. Biitiin

boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan yanitlar arasinda

medeni durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

bulunmamaktadir.Bu yiizden; “ H3: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi

gorevlendirmede bulunan is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari

medeni durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Varyans
Esitligi

I¢in Levene

Bagimsiz T Testi Sonuglari

Testi
F Sig. |t sd Sig.(2 | Ort. SH
yonli) | Farklilig: | Farklilig
Is Yeri Varyanslar | 0,430 | 0,513 | - 117 0,145 | -0,15481 | 0,10562
Uyum Esitse 1,466
Algilar Varyanslar - 36,771 | 0,198 | -0,15481 | 0,11797
Esit 1,312
Degilse
Varyanslar | 1,573 | 0,212 | - 117 0,316 |-0,11688 | 0,11602
Esitse 1,007
Is Tatmini Varyanslar - 36,881 | 0,372 | -0,11688 | 0,12925
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Esit 0,904

Degilse

Varyanslar | 0,227 | 0,635 | - 117 0,837 | -0,02234 | 0,10849

Sosyal Esitse 0,206

Adaptasyon | Varyanslar - 42,648 | 0,837 |-0,02234 | 0,10816
Esit 0,207

Degilse

Tablo 19: Medeni Durum Degiskeni I¢in Bagimsiz T Testi Sonuglart

Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlarin ¢ocuk sayis1 degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek tizere ANOVA testi kullanilmistir. Tablo 22°de
gorildiigii tizere; is yeri uyum algilar1 boyutu i¢in (p= 0,059), is tatmini boyutu i¢in
(p=0,212), sosyal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,435) olarak tespit edilmistir. Tiim
boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan; istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmamaktadir.
“H4: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin ig
tatmini, ig yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlart, cocuk sayisi degiskenine gore

Sfarkliik gostermektedir.” Hipotezi reddedilmistir.

Levene sdl [sd2 Sig.
[statistikleri
[s Yeri Uyum
379 3 115 .768
Algilar
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[s Tatmini

Sosyal

Adaptasyon

230

1.596

115

115

875

194

Tablo 20: Cocuk Sayist Degiskeni

¢in Levene Testi Sonuglart

Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplami Karesi
Gruplar 1,731 3 0,577 2,551 | 0,059
Is Yeri Uyum Arasi
Algilar Grup I¢i 26,013 115 | 0,226
Toplam 27,744 118
Gruplar 1,269 3 0,423 1,526 | 0,212
Is Tatmini Arasi
Grup Ici 31,889 115 0,277
Toplam 33,158 118
Gruplar 0,645 3 0,215 0,918 | 0,435
Sosyal Arasi
Adaptasyon Grup Ici 26,928 115 | 0,234
Toplam 27,573 118

Tablo 21: Cocuk Sayis1 Degiskeni Igin ANOVA Testi Sonuglar

Katilimeilarin vermis olduklar yanitlarin egitim durumu degiskenine gore farklilasip

farklilagmadigini tespit etmek lizere ANOVA testi kullanilmistir. Bunun 6ncesinde
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varyanslarin esit olup olmadigin1 saptamak i¢in, Levene testi uygulanmistir. Yapilan
Levene testi neticesinde varyanslarin esit oldugu saptanmistir. Tablo 24°de goriildiigi
lizere; is tatmini boyutu i¢in (p=0,113),s0syal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,526) olarak
tespit edilmistir. Bu boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan; istatistiksel olarak anlamli
farklar bulunmamaktadir. Is yeri uyum algilar1 boyutu igin (p=0,000); (p<0,05)
oldugundan bu boyut i¢in verilmis olan yanitlar arasinda egitim durumu degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir. “ H5: Cokulusiu
isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan expatlarin is tatmini, ig yeri uyum
algilari, ve sosyal adaptasyonlart egitim durumu degiskenine gore farklilik
gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Fakat is yeri uyum algilar1 boyutu i¢in

(p=0,000) p<0,05 oldugundan istatistiksel agcidan anlamli fark bulunmustur.

Is yeri uyum algilar1 boyutunun, egitim degiskenine gore hangi alt boyutlarda
farklilastigini belirlemek {izere yapilan Tukey post hoc testi sonucunda;lise egitim
seviyesi grubu ile yiiksek lisans ve doktora egitim seviyesi grubu arasinda, yiiksek
lisans ve doktora egitim seviyesi grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir
fark saptanmistir.Benzer bigimde, yiiksek lisans ve doktora egitim seviyesi grubu ile
lisans egitim seviyesi grubu arasinda, yiiksek lisans ve doktora egitim seviyesi grubu
lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir fark saptanmistir. Bu durum yiiksek lisans
ve doktora egitim seviyesi grubundaki expatlarin, lise egitim seviyesi ve lisans egitim
seviyesi grubundaki expatlara gore daha fazla is yeri uyum algilarina sahip olduklarini

ortaya koymaktadir.

Levene sdl 5d2 Sig.

[statistikleri
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[s Yeri Uyum
.964 116 .384
Algilar
[s Tatmini 1.149 116 321
Sosyal
1.803 116 .169
Adaptasyon
Tablo 22: Egitim Durumu Degiskeni i¢in Levene Testi Sonuglari
Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplami Karesi
Gruplar 3,447 2 1,724 8,229 | 0,000
Is Yeri Uyum Arasi
Algilar Grup Ici 24,297 116 | 0,209
Toplam 27,744 118
Gruplar 1,222 2 0,611 2,219 | 0,113
Is Tatmini Arasi
Grup Ici 31,936 116 | 0,275
Toplam 33,158 118
Gruplar 0,304 2 10,152 0,647 | 0,526
Sosyal Arasi
Adaptasyon Grup Ici 27,269 116 | 0,235
Toplam 27,573 118

Tablo 23: Egitim Durumu Degiskeni Icin ANOVA Testi Sonuglari
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Bagimli

Degisken

[s Yeri Uyum

Algilart

[s Tatmini

Adaptasyon

()

Egitim

3.00

4.00

2.00

3.00

4.00

2.00

Q)

Egitim

2.00

4.00

2.00

3.00

3.00

4.00

2.00

4.00

2.00

3.00

3.00

4.00

[Ortalama  [Std. Sig. 95% Confidence Interval
Farkliligi  |Error

Lower Upper Bound
(1-9)

Bound
15259 15407 584  |-.2132 5184
-34741° (09462 |001 |5721  |-.1228
50000°  [16464 |008  |.1091 .8909
347417 .09462 |.001 1228 5721
-.21444 17664 447 -.6338 .2049
-.37255 18876 123  |-.8207 .0756
21444 17664 447  |-.2049 .6338
-.15810 10848 |.315 -.4157 .0994
37255 18876 123  |-.0756 .8207
15810 10848 315  [-.0994 4157
-.08000 16322 [876  |.4675 3075
-.17157 17442 1589 -.5857 2425
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2.00 .08000 16322 (876  [-.3075 4675
3.00
4.00 -.09157 10024 (633 [.3296 1464

2.00 17157 17442 (589  [-.2425 .5857
4.00
3.00 .09157 10024 (633  [-.1464 .3296

*Ortalama farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 24: Egitim Durumu Degiskeni I¢in Tukey Post Hoc Testi Sonuglari

Katilimcilarin vermis olduklari yanitlarin gérev alinan iilkenin diline hakimiyet seviyesi
degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek iizere ANOVA testi
kullanilmistir. Bunun 6ncesinde varyanslarin esit olup olmadigini saptamak i¢in,
Levene testi uygulanmistir. Yapilan Levene testi neticesinde varyanslarin esit oldugu
saptanmugstir. Tablo 27°de goriildiigii lizere; is yeri uyum algilar1 boyutu i¢in (p= 0,747),
is tatmini boyutu i¢in (p=0,832),s0syal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,575) olarak tespit
edilmistir. Biitiin boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan
yanitlar arasinda gorev alinan iilkenin diline hakimiyet seviyesi degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir. Bu yiizden; “ H6: Cokuluslu
isletmelerde uluslararasi gorevliendirmede bulunan expatlarin is tatmini, is yeri uyum
algilari, ve sosyal adaptasyonlari, gorev aldiklart iilkenin diline hangi seviyede hakim

olduklarina gére farklilik géstermektedir.” hipotezi reddedilmistir.
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Levene sdl [sd2 Sig.
[statistikleri
[s Yeri Uyum
484 3 115 694
Algilar
[s Tatmini 1.160 3 115 .328
Sosyal Adaptasyon|.457 3 115 713

Tablo 25: Gérev Alinan Ulkenin Diline Hakimiyet Seviyesi Degiskenine I¢in Levene Testi Sonuglari

Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplami Karesi
Gruplar 0,292 3 0,097 0,408 | 0,747
Is Yeri Uyum Arasi
Algilan Grup Ici 27,452 115 0,239
Toplam 27,744 118
Gruplar 0,250 3 0,083 0,291 | 0,832
Is Tatmini Arast
Grup Ici 32,908 115 | 0,286
Toplam 33,158 118
Gruplar 0,623 3 0,208 0,886 | 0,450
Sosyal Arasi
Adaptasyon Grup Ici 26,950 115 | 0,234
Toplam 27,573 118
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Tablo 26: Gérev Alman Ulkenin Diline Hakimiyet Seviyesi Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuglari

Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlarin gérev alinan iilkedeki expatlik siiresi durumu
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek iizere ANOVA testi
kullanilmistir. Bunun 6ncesinde varyanslarin esit olup olmadigini saptamak igin,
Levene testi uygulanmistir. Yapilan Levene testi neticesinde varyanslarin esit olmadigi
saptanmugtir. Tablo 29°da goriildiigii tizere; is tatmini boyutu i¢in (p=0,401),sosyal
adaptasyon boyutu igin (p=0,109) olarak tespit edilmistir. Bu boyutlar i¢in (p>0,05)
oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan yanitlar arasinda gorev alinan iilkedeki
expatlik stiresi durumu degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmamaktadir. Bu yiizden; “H7: Cokuluslu isletmelerde uluslararasi
gorevlendirmede bulunan is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari
gorev aldiklar iilkede kag yildir expatlik yaptiklar: durumu degiskenine gore farklilik

gostermektedir. ““ hipotezi reddedilmistir.

Is yeri uyum algilar1 boyutu igin (p=0,026) , p<0,05 oldugundan is yeri uyum algilart
boyutunun , gorev alinan iilkedeki expatlik siiresi durumu degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Is yeri uyum algilar1 boyutunun,
gorev alinan tlilkedeki expatlik siiresi degiskenine gore hangi alt boyutlarda
farklilastigini belirlemek {izere yapilan Tamhane post hoc testi sonucunda;11-15 yil
aralig1 grubu ile 0-1 y1l aralig1 grubu ve 2-5 yil aralig1 grubu arasinda,11-15 yil aralig
grubu lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir fark saptanmistir.Benzer bi¢cimde,
16 ve iistii y1l aralig1 grubu ile 2-5 yil araligi grubu arasinda, 16 ve {stii yil araligi grubu

lehine istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli bir fark saptanmistir. Bu durum daha uzun

142



caligma siiresine sahip expatlarin, nispeten kisa ¢aligsma siiresine sahip expatlara gore

daha fazla uyum algilarina sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Levene Istatistikleri|sd1 sd2  [Sig.

[s Yeri Uyum Algilar1 [2.983 4 114 022
[s Tatmini 1.264 4 114 (288
Sosyal Adaptasyon  |0.767 4 114 549

Tablo 27: Gérev Alinan Ulkede Expatlik Siiresi Durumu Degiskeni i¢in Levene Testi Sonuglar

Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplam1 Karesi
Gruplar 2,546 4 0,637 2,880 | 0,026
Is Yeri Uyum Arasi
Algilar Grup Ici 25,198 114 | 0,221
Toplam 27,744 118
Gruplar 1,145 4 0,286 1,019 | 0,401
Is Tatmini Arasi
Grup Ici 32,013 114 | 0,281
Toplam 33,158 118
Gruplar 1,757 4 0,439 1,940 | 0,109
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Sosyal Arasi

Adaptasyon Grup Ici

25,816

114

0,226

Toplam

27,573

118

Tablo 28: Gérev Alian Ulkede Expatlik Siiresi Durumu Degiskeni igin ANOVA Testi Sonuglari

Bagimli (1) ) [Ortlama  [Std.  [Sig.  [95% Confidence
Degisken Expatlik Expatlik |Farkliligi [Error Interval
[(1-J)
Lower Upper
Bound Bound
2.00 -.12966 09788 (879  |-.4143 1550
3.00 17974 18171 (983  [-.3820 7415
0-1
4.00 -.82026° [08300 [000 [1.0692 |.5713
5.00 .06863 .08300 (995 [.1803 3176
[s Yeri Uyum
1.00 12966 .09788 |879  |-.1550 4143
Algilari
3.00 .30940 16977 (588  [-.2307 .8495
2-5
4.00 69060 [05188 000  |-.8410 -.5402
5.00 19829 05188 [003  [0479 .3487
6-10 1.00 -17974 18171 |983 |.7415 3820
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[s Tatmini

11-15

16 ve

usti

0-1

2-5

2.00

4.00

5.00

1.00

2.00

3.00

5.00

1.00

2.00

3.00

4.00

2.00

3.00

4.00

5.00

1.00

3.00

-.30940

-1.00000"

-11111

.82026"

.69060"

*

1.00000

.88889

-.06863

-.19829"

1111

-.88889

-.08077

-.12500

-.75000

-.08333

.08077

-.04423

16977

16165

.16165

.08300

.05188

.16165

.00000 |.

.08300

.05188

.16165

.00000 |.

.10868

.17905

.34460

.08739

.10868

16910

.588

.000

.999

.000

.000

.000

995

.003

.999

.998

.999

943

.986

.998

1.000

-.8495

-1.5294

-.6405

5713

.5402

4706

.8889

-.3176

-.3487

-.4183

-.8889

-.3952

-.6750

-24.9922

-.3455

-.2336

-.5744

2307

-.4706

4183

1.0692

.8410

1.5294

.8889

.1803

-.0479

.6405

-.8889

2336

4250

23.4922

1788

.3952

4860
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Sosyal

Adaptasyon

6-10

11-15

16 ve

usti

0-1

4.00

5.00

1.00

2.00

4.00

5.00

1.00

2.00

3.00

5.00

1.00

2.00

3.00

4.00

2.00

3.00

4.00

-.66923

-.00256

.12500

.04423

-.62500

.04167

.75000

.66923

.62500

.66667

.08333

.00256

-.04167

-.66667

-.04510

17157

-.74510

.33954

.06460

.17905

.16910

.36815

15627

.34460

.33954

.36815

.33333

.08739

.06460

15627

.33333

.09483

.18456

.18393

.965

1.000

.999

1.000

959

1.000

.943

.965

.959

970

.986

1.000

1.000

970

1.000

.989

.610

-31.1241

-.1899

-.4250

-.4860

-11.2323

-.4701

-23.4922

-29.7856

-9.9823

-40.8098

-.1788

-.1847

-.5534

-42.1432

-.3199

-.4030

-6.0654

29.7856

1847

6750

5744

0.9823

.5534

24.9922

31.1241

11.2323

42.1432

.3455

1899

4701

40.8098

2297

1462

4.5752
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6-10

11-15

16 ve

usti

5.00

1.00

3.00

4.00

5.00

1.00

2.00

4.00

5.00

1.00

2.00

3.00

5.00

1.00

2.00

3.00

17157

.04510

.21667

-.70000

.21667

-.17157

-.21667

-.91667

.00000

.74510

.70000

91667

91667

-.17157

-.21667

.00000

.11400

.09483

17593

17527

.09942

.18456

17593

.23619

.18696

.18393

17527

.23619

.18634

.11400

.09942

.18696

915

1.000

.930

723

825

.989

.930

182

1.000

.610

723

182

512

915

.825

1.000

-.5583

-.2297

-.3427

-10.2018

-1.1401

-. 7462

- 7761

-2.2957

-.6369

-4.5752

-8.8018

-.4624

-4.5870

-.9014

-1.5734

-.6369

9014

3199

7761

8.8018

1.5734

4030

3427

4624

.6369

6.0654

10.2018

2.2957

6.4204

.5583

1.1401

.6369
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4.00

-.91667

.18634

512

-6.4204

4.5870 ‘

*Ortalama farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 29: Gérev Alian Ulkede Expatlik Siiresi Durumu Degiskeni I¢in Tamhane Post Hoc Testi
Sonuglari

Katilimcilarin vermis olduklari yanitlarin daha 6nce uluslararasi ¢alisma deneyimi

durumu degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek lizere Bagimsiz T

Testi kullanilmistir. Tablo 31°de goriildiigii tizere; is yeri uyum algilar1 boyutu icin (p=

0,236), is tatmini boyutu igin (p=0,158), sosyal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,668) olarak

tespit edilmistir. Biitiin boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan

yanitlar arasinda daha dnce uluslararasi ¢alisma deneyimi durumu degiskeni

bakimindan istatistiksel olarak anlaml farkliliklar bulunmamaktadir. Bu yiizden; “H8:

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan is tatmini, is yeri uyum

algulari, ve sosyal adaptasyonlar: daha once uluslararasi ¢alisma deneyimi durumu

degiskenine gore farkhilik géstermektedir.  hipotezi reddedilmistir.

Esitligi

Varyans

I¢in Levene

Bagimsiz T Testi Sonuglari

Testi
F Sig. |t sd Sig.(2 | Ort. SH
yonlii) | Farkliligr | Farklilig
Varyanslar | 1,498 | 0,223 | - 117 0,193 |-0,12725 | 0,09726
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Is Yeri
Uyum

Algilar

Esitse

1,308

Varyanslar
Esit

Degilse

1,199

53,397

0,236

-0,12725

0,10615

Is Tatmini

Varyanslar

Esitse

1,347

0,248

1,511

117

0,133

0,16032

0,10607

Varyanslar
Esit

Degilse

1,430

56,779

0,158

0,16032

0,11210

Sosyal

Adaptasyon

Varyanslar

Esitse

0,897

0,346

0,476

117

0,635

-0,04643

0,09757

Varyanslar
Esit

Degilse

0,431

52,384

0,668

-0,04643

0,10762

Tablo 30: Daha Once Uluslararas1 Calisma Deneyimi Durumu Degiskeni I¢in Bagimsiz T Testi Sonuglari

Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlarin daha 6nce kiiltiirel egitim almis olmalari

durumu degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek lizere ANOVA

Testi kullanilmistir. Bunun 6ncesinde varyanslarin esit olup olmadigini saptamak i¢in,

Levene testi uygulanmistir. Yapilan Levene testi neticesinde varyanslarin esit oldugu

saptanmustir. Tablo 33’te goriildiigl iizere; 1s yeri uyum algilar1 boyutu icin (p=0,153),

is tatmini boyutu i¢in (p=0,124), sosyal adaptasyon boyutu i¢in (p=0,952) olarak tespit

edilmistir. Biitiin boyutlar i¢in (p>0,05) oldugundan bu boyutlar i¢in verilmis olan

yanitlar arasinda daha once kiiltiirel egitim almis olmalar1 durumu degiskeni
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bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir. Bu yiizden; “H9:

Cokuluslu isletmelerde uluslararast gorevlendirmede bulunan is tatmini, is yeri uyum

algilari, ve sosyal adaptasyonlari daha once kiiltiirel egitim almig olmalari degiskenine

gore farklilik gostermektedir. © hipotezi reddedilmistir.

Levene [Sdl Sd2 Sig.

[statistikler|

[
[s Yeri Uyum

.396 2 116 674
Algilart
[s Tatmini 197 2 116 821
Sosyal

1.125 2 116 .328
Adaptasyon

Tablo 31: Daha Once Kiiltiirel Egitim Almis Olma Durumu Degiskeni I¢in Levene Testi Sonuglar

Kareler sd | Ortalama | F Sig.
Toplami Karesi
Gruplar 0,885 2 0,442 1,910 | 0,153
Is Yeri Uyum Arasi
Algilar Grup Ici 26,859 116 | 0,232
Toplam 27,744 118
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Gruplar 1,171 2 0,586 2,124 | 0,124
Is Tatmini Arasi

Grup I¢i 31,987 116 | 0,276

Toplam 33,158 118

Gruplar 0,023 2 0,012 0,104 | 0,901
Sosyal Arasi
Adaptasyon Grup Ici 27,550 116 | 0,238

Toplam 27,573 118

Tablo 32: Daha Once Kiiltiirel Egitim Almis Olma Durumu Degiskeni i¢in ANOVA Testi Sonugclar

151




17. KORELASYON ANALIZi

Etnosentriz | Kiiltiirel Is Yeri Is Sosyal
m Zeka Uyum Tatmini | Adaptasyon
Algilar
Pearson 1| -388" -187"| -.239™ 244"
) Correlation
Etnosentrizm - ;o (2-tailed) 000 041 .009 008
N 119 119 119 119 119
Pearson -388" 1 443”307 363"
Kiiltiirel Zeka Correlation
Sig. (2-tailed) 000 000  .001 000
N 119 119 119 119 119
Pearson . o x -
Is Yeri Uyum Correlation ~187 443 1 22 496
Algilari Sig. (2-tailed) 041 .000 .000 000
N 119 119 119 119 119
Pearson -239” 307" 522" 1 415™
Is Tatmini C.O rrEIatl(.)n
Sig. (2-tailed) 009 001 000 000
N 119 119 119 119 119
Pearson _244™ 363" 4967|415 1
Sosyall Correlation
Adaptasyon  Sig. (2-tailed) .008 .000 .000 .000
N 119 119 119 119 119

Korelasyon seviyelerinin yorumlanmasinda; kesin sinirlamalar olmamakla birlikte

0,50’nin altinda korelasyon zayif, 0,50 ile 0,70 arasinda korelasyon orta, 0,70 {lizeri

Tablo 33: Olgek Boyutlarinin Korelasyon Analizi

korelasyon da kuvvetli iliski gosterecektir (Durmus, S.Yurtkoru, & Cinko, 2016).

Tablo 33’te de goriildiigii lizere; etnosentrizm ve kiiltiirel zeka arasindaki korelasyon

dogrusal/negatif yonde bir iliskiye sahip ve iliskinin giicii zayif seviyededir(- 0,388).

Kiiltiirel zeka ve 1§ yeri uyum algilar arasindaki korelasyon dogrusal/pozitif yonde bir

iliskiye sahip ve iliskinin giicti zay1if seviyededir(0,443). Kiiltiirel zeka ve sosyal
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adaptasyon arasindaki korelasyon dogrusal/pozitif yonde bir iliskiye sahip ve iliskinin
giicii zayif seviyededir(0,368). Is yeri uyum algilar1 ve is tatmini arasindaki korelasyon
dogrusal/pozitif yonde bir iliskiye sahip ve iliskinin giicii orta seviyededir(0,522). Is
yeri uyum algilar1 ve sosyal adaptasyon arasindaki korelasyon dogrusal/pozitif yonde
bir iliskiye sahip ve iliskinin giicii zayif seviyededir(0,496). Is tatmini ve sosyal
adaptasyon arasindaki korelasyon dogrusal/pozitif yonde bir iliskiye sahip ve iliskinin

giicii zay1f seviyededir(0,415).

Bu bilgiler 1s181nda, s6z konusu 6l¢ekteki alt boyutlara bakildiginda; expatlarin
etnosentrik egilimleri arttik¢a, is yeri uyum algilari, is tatmin ve sosyal
adaptasyonlarinda diislis yasanmistir. Ve bunlar arasinda negatif bir iliski vardir. “H10:
Etnosentrizm ile ¢cokuluslu isletmelerde uluslararasi: gorevlendirmede bulunan
expatlarn is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlar: arasinda negatif

bir iliski vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglarinda goriiliiyor ki ;katilimer expatlarin, kiiltiirel zeka
seviyeleri arttikca dogrusal orantida, expatlarin is tatmini, is yeri uyum algilar1 ve sosyal
adaptasyonlar1 da artis gdstermistir ve bunlar arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna
ulasilmistir. Buna gore; “H11: Kiiltiirel zeka ile cokuluslu igletmelerde uluslararasi
gorevilendirmede bulunan expatlarin is tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal

adaptasyonlart arasinda arasinda pozitif bir iligki vardir. “ Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 34’te hipotezlerin sonuglar1 gosterilmistir.

No | Hipotez Ciimlesi

Sonuc¢
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H1

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, cinsiyet degiskenine gore

farklilik gostermektedir.

Ret

H2

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, yas degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Ret

H3

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan ig tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, expatlari medeni durum

degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Ret

H4

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede is tatmini, i yeri uyum
algilar1, ve sosyal adaptasyonlari gocuk sayisi degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Ret

H5

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, egitim durumu degiskenine gore

farklilik gostermektedir.

Kabul

H6

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, gorev aldiklari iilkenin diline

hangi seviyede hakim olduklarina gore farklilik gostermektedir.

Ret

H7

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, gorev aldiklar iilkede kag yildir

expatlik yaptiklar1 durumu degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Ret
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H8

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, daha dnce uluslararasi ¢calisma

deneyimi durumu degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Ret

H9

Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gorevlendirmede bulunan is tatmini, is
yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlari, daha once kiiltiirel egitim almis

olmalar1 degiskenine gore farklilik géstermektedir.

Ret

H10

Etnosentrizm ile ¢okuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan
expatlarin ig tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlar1 arasinda

negatif bir iligki vardir.

Kabul

H1l

Kiiltiirel zeka ile cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan
expatlarin i tatmini, is yeri uyum algilari, ve sosyal adaptasyonlar1 arasinda

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Kabul

Tablo 34:Arastirma Kapsaminda Test Edilen Hipotezler Ve Sonuglar
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SONUC

Yasadigimiz ¢ag, teknoloji ve yenilik ¢agi olarak adlandirilmakta ve buna paralel olarak
taleplerin karsilanmas1 hususunda; siirekli olarak yenilenen , gelisen,biiyiiyen ve kendini
egiten isletmelerin sayis1 artmaktadir. Ulusal isletmelerin yani sira, diinya ekonomisine
yon veren ¢okuluslu isletmelerin sayis1 da azimsanmayacak kadar fazladir. Giintimiizde
sayis1 her gegen giin hizla artan, gelismekte olan ve cazip yatirim merkezi haline gelen
tilkemizde faaliyet gosteren ¢ok sayida ¢okuluslu isletme bulunmaktadir. Cokuluslu
isletmeler biinyesinde; ayn1 amag dogrultusunda bir¢ok ulustan ve kiiltiirden bireyleri
ayni ¢at1 altinda toplamaktadirlar. Cokkiiltiirliiliik, beraberinde farkliliklar1 yonetme,
farkli kiiltiirlerarasi sorunlari, expatlarin kiiltiirleraras1 adaptasyonlarini, ve benzer

konular1 getirmektedir.

Bu ¢alisma expatlarin kiiltiirel uyumlar1 ve 1s tatmin algilarini ortaya koymak amaciyla
yapilmistir. Arastirma igin Istanbul ilindeki 2 fabrikas1 ve bagh ofisleri bulunan ¢ok
uluslu bir Japon firmasinin expatlari segilmistir. Hazirlanan anket formlar1 e-mail, elden
ve ” Survey Monkey” isimli anket hazirlama ve uygulama sitesi araciligiyla

dagitilmistir. Cevaplanan gecerli anket formu sayis1 119 adettir.

Anket formunun ilk boliimiinde demografik bilgilerin yani sira, expatlara galigtiklar
tilkenin dilini bilip bilmedikleri,ailelerinin gorevlerine eslik etme durumlarini, kiiltiirel
egitim alip almadiklari, expatlik siireleri gibi sorular sorulmustur. Ankete katilan expat
sayisinda erkeklerin ¢ogunlukta oldugu saptanmistir.Bu durum erkek calisanlarin
kiiltirel degisikliklere adaptasyonlarinin daha fazla oldugu ile agiklanabilir. Yas
gruplarina baktigimizda 40-49 yas araligindaki ¢alisanlarin expatlik i¢in se¢ildigi
goriilmektedir. Genel olarak literatiir incelemesinde; Asyalilarin en tecriibeli ve olgun

calisanlar1 expat olarak sectikleri gortilmiistiir. Dolayisiyla Japon bir isletmenin daha ¢ok
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bu yas grubundakileri expat olarak gorevlendirmesi agiklanabilir. Expatlarin egitim
seviyesi genellikle lisans derecesindedir. Expatlik atamalar1 birgok asama ve egitimden
gecilerek yapilmaktadir. Expat olarak da genellikle iist ve orta diizey yoneticiler
secilmektedir. Bu sebeple, secilen expatlarin egitim seviyesinin lisans derecesinde
olmas1 anlamlidir. Yurt dis1 gorevlendirme sirasinda expatlarin biiytlik bir cogunlugunun
ailesi, ¢alisanlara eslik etmektedir. Bu sonucun expatlara, sosyo-kiiltiirel adaptasyon
stirecinde yardime1 oldugu kabul edilmelidir. Expatlarin gérev aldiklari iilke dillerine
hakimiyet seviyesi, baglangi¢ seviyesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu da gdsteriyor ki

expatlar ¢evreleriyle ortak bir dil vasitasiyla anlasmaktadirlar.

Anket formunun ikinci bolimii; etnosentrizm, kiiltiirel zeka, is yeri uyum algilart ve is
tatmin algilarive sosyal adaptasyon faktorleri ile devam etmektedir. Cokuluslu
isletmelerdeki expatlarin, etnosentrizm egilimleri 5 puan iizerinden ortalama 2,9
diizeyindedir.Etnosentrizm faktoriindeki 4 soru ters kodlama ile faktore girdigi
unutulmamalidir. Diger bir faktor olan ve expatlarin kiiltiirel uyumlarina etki eden ,
kiltiirel zeka faktoriiniin ortalamasi ise 5 puan tlizerinden ,4,01 diizeyindedir. Bundan da

anlasilacagi lizere expatlarin kiiltiirel zekasi oldukea yiiksek seviyelerdedir.

Anket formunun is yeri uyum algilari faktorii ortalamasi 5 puan iizerinden 4,01, is
tatmin algilari ise 5 puan iizerinden 3,99 ve sosyal adaptasyon faktoriiniin ortalamasi ise
5 puan iizerinden; 4,09’dur. Bu ii¢ faktor sonucu gosteriyor ki ; expatlarin kiiltiirel
uyumlari, i tatmin algilar1 ve sosyal adaptasyonlar: yiliksek seviyelerdedir. Tiim bu
verilerin analizleri istatistiksel yontemlerle yapilmistir. Arastirmanin sonuglarina
baktigimizda; ¢cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin
sosyo-kiiltiirel uyum ve is tatmin algilari; cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayist, dil

seviyesine hakimiyet, expatlik siireleri, daha 6nce yurt dis1 deneyimi ve kiiltiirel egitim
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alip almadiklar1 degiskeni ile istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir.
Cokuluslu isletmelerde uluslararasi gérevlendirmede bulunan expatlarin sosyo-kiiltiirel
uyum ve i tatmin algilari, egitim durumu ile ilgili olarak istatistiksel agidan anlamli

farklilik gostermektedir.

Gilinlimiiz isgiicli piyasalarinda ¢ok fazla yer alan ¢okuluslu isletmelerin ¢alisanlarini
yonetme konusunda 1KY 'ne de ¢ok dnemli roller diismektedir. Expatlarin is yerindeki
huzurlu ve tatminkar ortamlarini saglama konusundaki en 6nemli gérev, insan
kaynaklar1 yonetimine aittir. Farkli kiiltiirdeki expatlarin se¢imleri ve sonuglarminin
sorumluluklarini iistlenmek insan kaynaklarina diismektedir. Secilen her yanlis expat,

isletmeye fazla zarar vermektedir.

Bu ¢alisma ile,ilerde yapilacak ¢alismalarda farkli biiyiikliikteki 6rneklem gruplarinin
arastirilmasi, expat literatiiriiniin genisletilmesi acisindan farkli alt boyutlarin konuya
dahil edilmesi ve farkl1 ana merkezli bircok CUI ile arastirmalar gerceklestirilmesi
onerilmektedir.Ayrica bu ¢alismanin,expat ve etnosentrik egilim olgusu konularinda
insan kaynaklari ve isletme yazini igin Tiirk¢e kaynak sikintisina da bir nebze yardimci

olacagi kanaatindeyim.
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EK 1: INGILIiZCE ANKET FORMU

Part 1: Demographic Questions

The following questions are demographic questions relating to you, your background

and the company.

Please choose the most accurate response to each question:

Gender

o Female

o Male

Age

o 20-29

o 30-39

o 40-49

o 50 or older

Marital Status

o Single

o Married

194




Number of children

o No children

o 1

o 2-4

o 5ormore

Educational Status

o Elementary School
o High School
o Bachelors Degree

o Master&Doctorate Degree

What is your level in the host country language?

o Beginner
o Intermediate
o Advanced

o Fluent

What is your home country?
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What is the country that you are currently employed in?

Is your family accompanying you in your overseas assignment?

o Yes
o No

o lamsingle

How many years have you been working as an expat in this country?

o 0-1

o 2-5

o 6-10

o 11-15

o 16 or more

How many years have you been working in this company?

196




o 6-10

o 11-15

o 16 or more

Did you have any prior international work experience?

o | had prior international work experience

o This is my first international assignment

Which level is your position in the company?

o Staff

o Specialist

o Supervisor

o Mid-level Manager

o Senior Manager

Have you been given any cultural training before the expatriate assignment?

o Not given any training
o Given the basic training

o Given intensive cross-cultural training

Part 2: The Ethnocentrism Scale

Read each statement and select the response that best describes your capabilities.
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Select the answer that BEST describes you AS YOU REALLY ARE.

(1=Strongly disagree; 5=Strongly Agree)

1. Most other cultures are backward compared to my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
o) 0] o) O 0]

2. My culture should be the role model for other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) 0] 0] O 0]

3. People from other cultures act Strange and unusual when they come into my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) @) @) O @)
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4. Lifestyles in other cultures are just as valid as those in my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

O 0] o) O 0]

5. Other cultures should try to be more like my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

O 0] O O 0]

6. | am not interested in the values and customs of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] 0] O O

7. People in my culture could learn a lot of from people in other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) @) @) O @)
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8. Most people from other cultures just don’t know what’s good for them

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] o) O 0]

9. I respect the values and customs of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] 0] @) 0]

10. Most people would be happier if they lived like people in my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] O O O

11. I have many friends from other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] O O 0]

12. People in my culture have just about the best lifestyles of anywhere.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
g

Disagree Disagree

200




@) 0] ) @)

13. Lifestyles in other cultures are not as valid as those in my culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
o) 0] o) O

Strongly Agree

14. 1 am very interested in the values and customs of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
o) 0] 0] O

Strongly Agree

15. | judge people from other cultures with my own cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O 0] O O

Strongly Agree

16. | consider them wise who are similar to me.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
@) @) @) O

Strongly Agree

17. 1 do not cooperate with ones who are different to me.
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Strongly Disagree Neither Agree nor Agree

Disagree Disagree

O ) @) O

Strongly Agree

18. | do not trust the ones who are different to me.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O 0] 0] O

Strongly Agree

19. I do not like interacting with people from other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O 0] 0] @)

Strongly Agree

20. I have little respect for the values and customs of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
@) O @) o)

Strongly Agree

Part 3: The Cultural Intelligence Scale

Read each statement and select the response that best describes your capabilities.
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Select the answer that BEST describes you AS YOU REALLY ARE

(1=Strongly disagree; 5=Strongly Agree)

21. I am conscious of the cultural knowledge I use when interacting with people

different cultural backgrounds.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
o) o) o) o)

Strongly Agree

22. | know the legal and economic systems of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O O 0] o)

Strongly Agree

23. | know the cultural values and religious beliefs of other cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
@) @) @) @)

Strongly Agree

24. |1 enjoy interacting with people from different cultures.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree

Disagree Disagree

Strongly Agree
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@) ) ) )

O

25. lam sure | can deal with the stresses of adjusting to a culture that is new to me.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
o) o) o) o)

Strongly Agree

26. | enjoy living in cultures that are unfamiliar to me.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O o) 0] o)

Strongly Agree

Part 4: Perceptions of Fit

Read each statement and select the response that best describes your capabilities.

Select the answer that BEST describes you AS YOU REALLY ARE.

Please give your responses based on your experiences in your expatriate host

country conditions.

(1=Strongly disagree; 5=Strongly Agree)

27. | have qualifications and experiences which fit my job.
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Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree

Disagree Disagree

O @) @) @) O

28. | am satisfied in my current job.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) 0] 0] O O

29. | am the right type of person for this type of work.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O 0] O o) O

30. I have beliefs and behaviors which fit the organization in which I am working.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) o) o) o) O

31. I have background and experiences which culturally fit with the country in which |

am now living.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree

Disagree Disagree
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@) ) ) ) @)

32. I am comfortable interacting with members of the host culture.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
o) o) o) o) O

33. I spend most of my time with expatriates.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
o) o) o) o) O

34. | participate in activities with members of the host culture regularly outside of work.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O O o) O O

35. I am comfortable with the host culture members of the company staff.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) @) @) O @]
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Part 5: Perceptions of Satisfaction

Read each statement and select the response that best describes your capabilities.
Select the answer that BEST describes you AS YOU REALLY ARE.
Please give your responses based on your experiences in your expatriate host

country conditions.

(1=Strongly disagree; 5=Strongly Agree)

36. All in all, I am satisfied with my job.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) o) o) o) @)

37. In general I don’t like my job.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) o) o) o) O

38. In general | like working here.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) @) @) @) O
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39. | feel valued for what I do in my job.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O o) o) o)

Strongly Agree

40. | intend to renew my contract when it is completed.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
o) 0] 0] O

Strongly Agree

41. | have seriously considered leaving this company.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O O o) O

Strongly Agree

42. 1 will be happier once | change to a new company.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
@) @) @) @)

Strongly Agree

43. | plan to register this year with a job search agency
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Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
O o) o) o) O

Part 6: Adaptation

Read each statement and select the response that best describes your capabilities.
Select the answer that BEST describes you AS YOU REALLY ARE.
Please give your responses based on your experiences in your expatriate host

country conditions.

(1=Strongly disagree; 5=Strongly Agree)

44.1 can make friends.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree
@) o) o) o) O

45.1 find food that | enjoy.

Strongly Disagree

Disagree

Neither Agree nor

Disagree

Agree Strongly Agree
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o 0 o o O

46.1 am comfortable when shopping.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

o o o o O

47.1 follow rules and regulations.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

O O O 0 O

48.1 deal with bureaucracy.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

O O O O O

49.1 can easily express myself.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree Strongly Agree
Disagree Disagree

O O O O O
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50.1 can deal with someone who is unpleasant.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O o) o) o)

Strongly Agree

51.1 communicate with people of a different ethnic group.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O O 0] 0]

Strongly Agree

52.1 find my way around.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O O o) O

Strongly Agree

53.1 can deal with the climate.

Strongly Disagree Neither Agree nor Agree
Disagree Disagree
O O O O

Strongly Agree
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EK 2: TURKCE ANKET FORMU

Boliim 1: Demografik Sorular

Asagidaki sorular, sizinle, ge¢cmisinizle ve sirketinizle ilgili demografik sorulardir.

Liitfen her soruda size en uygun olan secenegi isaretleyiniz:

Cinsiyet

o Kadmm

o Erkek

Yas

o 20-29
o 30-39
o 40-49

o 50 veya lsti

Medeni Durum

o Bekar
o Evli
Cocuk Saymniz
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o Cocugum yok

o 1
o 2-4
o 5veya Daha fazla

Egitim Durumu

o Ilkdgretim
o Lise
o Lisans

o Yiiksek Lisans veya Doktora

Ev sahibi iilke dilindeki seviyeniz nedir?

o Baslangig
o Orta

o lleri

o Akici

Hangi tilkedensiniz?

Calistiginiz tlilke?
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Yurtdis1 gorevlendirmeniz esnasinda aileniz de sizinle mi yasiyor?

o Evet
o Hayrr

o Bekarim

Kag yildir bu iilkede expat olarak ¢aligmaktasiniz?

o 0-1

o 2-5

o 6-10

o 11-15

o 16 veya daha fazla

Kag yildir bu firmada ¢alismaktasiniz?

o 0-1

o 2-5

o 6-10
o 11-15

o 16 veya daha fazla

Daha oncesinde uluslararasi ¢calisma deneyiminiz oldu mu?

o Daha 6nce uluslararasi ¢aligma deneyimim oldu

o Bu benim ilk uluslararas1 deneyimim
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Sirketteki pozisyonunuzun seviyesi nedir?

o Eleman
o Uzman
o Sef

o Orta Diizey Yonetici

o Kidemli Yo0netici

Expatlik gorevlendirmeniz dncesinden herhangi bir kiiltiirel egitim aldiniz m1?

o Almadim
o Basit seviyede aldim

o Detayl egitim aldim

Boliim 2: Etnosentrizm Olgegi
Her bir ifadeyi okuyunuz ve size en uygun olani seginiz.
Sizi EN [Y1 ifade eden segenegi seginiz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)

1. Benim kiiltiiriimle karsilagtirildiginda diger bir¢ok kiiltiir geridedir.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
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Katilmryorum Katilmiyorum Katiliyorum

O ) @) @) @)

2. Benim Kkiiltiiriim diger kiiltiirlere rol model olmali.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) @) @) @)

3. Diger kiiltiirlerden olan insanlar benim kiiltiiriime geldiklerinde ilging ve siradisi

davranirlar.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) @) @) @)

4. Diger kiiltiirlerin yasam sekiller: benim kiiltiiriimdeki kadar uygundur.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O ) @) @) @)

5. Diger kiiltiirler benim kiiltiirlime benzemeye ¢aligmalidir.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
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@) 0] ) ) )

6. Diger kiiltlirlerin degerleri ve gelenekleri ile ilgilenmiyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O ) @) @) @)

7. Benim kiiltiiriimden olan insanlar diger kiiltiirlerden ¢ok sey 6grenebilirler.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) @) @) @)

8. Diger kiiltiirlerden olan insanlar onlar i¢in neyin iyi neyin kétii oldugunu

bilmiyorlar.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
0] ) @) @) @)

9. Diger kiiltiirlerin degerlerine ve geleneklerine saygi duyarim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O ) @) @) @)

10. Birgok insan benim kiiltiiriimde yasasaydi daha mutlu olurdu.
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Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) @) @) @)

11. Farkl: kiiltiirlerden arkadaslarim vardir.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) @) @) @)

12. Benim kiiltlirliimden olan insanlar en iyi yasam sekline sahiptir.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katilmiyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) ) @) @)

13. Diger kiiltiirlerdeki yasam sekilleri benim kiiltiiriimdeki kadar uygun degildir.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) @) @) @)

14. Diger kiiltiirlerin degerleri ve gelenekleri ile ¢ok ilgileniyorum.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) ) ) @) @)

218




15. Baska kiiltiirlerden insanlar1 kendi kiiltiirlerimle yargilarim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
O ) )

Katiliyorum Kesinlikle

Katiliyorum

) @)

16. Bana benzer insanlar1 akilli olarak degerlendiririm.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
@) @) @)

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

) 0]

17. Benden farkl olan insanlarla isbirligi icinde olmam.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katilryorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
@) ) @)

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

@) @)

18. Benden farkli olan insanlara fazla giivenmem.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
O @) )

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

O @)
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19. Diger kiiltiirlerden insanlarla etkilesim icerisinde olmam.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

20. Diger kiiltiirlerin degerlerine ve geleneklerine fazla saygi duymam.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
0] 0] O O @)

Boéliim 3: Kiiltiirel Zeka Olgegi
Her bir ifadeyi okuyunuz ve size en uygun olani seginiz.
Sizi EN IY1 ifade eden secenegi seciniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliryorum)

21. Farkli kiiltiirel gegmise sahip insanlarla etkilesimde bulunurken kiiltiirel bilince

sahibimdir.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

22. Diger kiiltiirlere ait yasal ve ekonomik sistemlerin bilincindeyim.
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Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum

O @) ) @) @)

23. Diger kiiltlirlere dair kiiltiirel degerlerin ve dini inanglarin bilincindeyim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) @) @) @)

24. Farkl kiiltiirlerden insanlarla etkilesim kurmaktan keyif alirim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O 0] 0] 0] @)

25. Benim i¢in yeni olan bir kiiltiire adapte olma stresiyle basa ¢ikabilecegimden

eminim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

26. Bana tanidik olmayan kiiltiirlerde yagamaktan keyif alirim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
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Part 4: Uyum Algilar

Her bir ifadeyi okuyunuz ve size en uygun olani1 se¢iniz.

Sizi EN Y1 ifade eden secenegi seginiz.

Liitfen yanitlarinizi ¢alistiginiz iilkede tecriibe ettiginiz kosullar {izerinden

veriniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)

27. Isime uygun olan yeteneklere ve tecriibeye sahibim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

28. Mevcut isimden memnunum.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

29. Bu tiir bir i§ i¢in uygun bir ¢aliganim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
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Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum

O @) ) @) @)

30. Calistigim organizasyona uygun inan¢ ve davranis bigimlerine sahibim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
o) @) ) @) @)

31. Mevcut ¢alistigim ve yasadigim iilkenin kiiltiirel kosullarina uygun gegmis ve

tecriibeye sahibim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O 0] 0] 0] @)

32. Misafir iilke kiiltiiriinden insanlarla rahatlikla iletisim kurabilirim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

33. Zamanimin ¢ogunu diger expatlarla gegiririm.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)
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34. Is disindaki aktivitelerin ¢ogunda misafir iilke insanlariyla zaman gegiririm.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

35. Firmanin misafir iilke ¢alisanlariyla rahatlikla etkilesim kurabilirim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O 0] 0] 0] 0]

Boliim 5: Memnuniyet Algilari

Her bir ifadeyi okuyunuz ve size en uygun olani se¢iniz.

Sizi EN IY1 ifade eden secenegi seginiz.

Liitfen yanitlarimiz1 ¢alistiginiz iilkede tecriibe ettigininiz kosullar izerinden
veriniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)

36. Genel olarak isimden memnunum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
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Katilmiyorum Katilmiyorum

O @) )

Katiliyorum

@) @)

37. Isimi ¢ogunlukla sevmem.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
o) @) )

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

@) @)

38. Genel olarak burada galigmay1 seviyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katilryorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
O 0] 0]

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

) 0]

39. Yaptigim iste degerli hissediyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum Katilmiyorum
@) @) )

Katiliyorum  Kesinlikle

Katiliyorum

) 0]

40. S6zlesmem bittiginde yenilemeyi isterim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum Katilmiyorum

Katiliyorum Kesinlikle

Katiliyorum
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@) ) 0] ) )

41. Firmamdan ayrilmayi ciddi sekilde degerlendiriyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

42. Yeni bir firmaya gectigimde daha mutlu olacagim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

43. Bu yil bir is bulma ajansina kaydolmay1 diigiiniiyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiltyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

Bolim 6: Adaptasyon

Her bir ifadeyi okuyunuz ve size en uygun olani se¢iniz.
Sizi EN YT ifade eden secenegi seginiz.
Liitfen yanitlariniz1 ¢alistiginiz tilkede tecriibe ettigininiz kosullar {izerinden

veriniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)
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44, Arkadas edinebilirim.

Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
o) @) ) @) @)

45, Keyif aldigim yemekleri bulabilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

46. Rahatlikla aligveris yapabilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

47. Kurallara ve kisitlamalara uyarim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
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@) @) ) @) @)

48. Biirokrasi ile basa ¢ikabilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

49. Kendimi rahatlikla ifade edebilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum  Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

50. Memnuniyetsiz birileriyle kolaylikla anlasabilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) ) @) @)

51. Farkli etnik kdkenlerden insanlarla iletisim kurabilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
O @) ) @) @)

52. Etrafta yolumu bulabilirim.
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Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) @) @) @)

53. Iklime alismakta sorun yasamam.
Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne  Katiliyorum — Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
@) @) @) @) @)
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