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OZET

YABANCI UYRUKLU AKADEMISYENLERIN BIREY-CEVRE UYUMU: iSE
YONELIK TUTUMLARDA KULTUREL ADAPTASYONUN ROLU

Esengul IPLIK

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dal
Damsman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Ekim 2017, 143 sayfa

Bu c¢alismanin amaci birey-cevre uyumu, kiltirel adaptasyon is tatmini, yasam
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayli iliskileri ortaya
koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda konu ile ilgili yapilmis olan 6nceki c¢alismalar
incelenerek arastirma modeli olusturulmus ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
Calisma kapsaminda gelistirilen bu hipotezlerin sinanmas: amaciyla kullanilan veri
anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Bu dogrultuda, Tirkiye’deki kamu ve vakif
universitelerinde gorev yapan 415 yabanci uyruklu akademisyene anket uygulanmastr.

Arastirma bulgulari, ¢calismanin amacina uygun sekilde kesfedici faktor analizi,
korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak elde edilmistir. Yapilan
analizler sonucu elde edilen bulgular arastirma hipotezlerini blylik 6lcude
desteklemektedir. Buna gore, birey-cevre uyumunun Kiltirel adaptasyon, is tatmini,
yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan tutumlarini yordadigi yapilan
korelasyon analizi sonucu ortaya konulmustur. Ayni sekilde, kiltiirel adaptasyonun da
Is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyetinin anlamli birer yordayicisi oldugu
tespit edilmistir. Ayrica yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, birey-cevre
uyumu ile yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide Kkiltirel
adaptasyonun kismi araci rolt olduguna dair bulgular elde edilirken, birey-gevre uyumu
ile is tatmini arasindaki iliskide kdlttrel adaptasyonun aracilik roltnin bulunmadig:
ortaya konulmustur. Son olarak, elde edilen bu sonuglar konu ile ilgili literaturde yer
alan calismalar baglaminda tartisilarak, gerek orgitler gerekse gelecekte yapilacak
calismalar igin bir takim Oneriler sunulmustur.

Anahtar_Kelimeler: Birey-Cevre Uyumu, Yabanci Uyruklu Akademisyen, Kilturel

Adaptasyon, Is Tatmini, Yasam Tatmini, isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

PERSON-ENVIRONMENT FIT OF SELF-INITIATED ACADEMIC
EXPATRIATES: THE ROLE OF CROSS-CULTURAL ADJUSTMENT
TOWARDS JOB ATTITUDES

Esengul IPLIK

Ph.D. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Ekim 2017, 143 sayfa

This study aims to reveal the direct and indirect relationships between person-
environment fit, cross-cultural adjustment, job satisfaction, life satisfaction, and intention
to leave. In line with this purpose, a research model has been established examining
previous studies on the subject and research hypotheses have been developed. The data
used to test these hypotheses developed within the scope of the study have been collected
using the questionnaire method. A questionnaire has been applied to 415 foreign
academics working in public and foundation universities in Turkey in this direction.

The research findings were obtained by using exploratory factor analysis,
correlation analysis, and hierarchical regression analysis in line with the purpose of the
study. Findings obtained as a result of the analyses support research hypotheses to a
large extent. Accordingly, the result of correlation analysis has revealed that person-
environment fit predicts employee attitudes such as cross-cultural adjustment, job
satisfaction, life satisfaction, and intention to leave. Similarly, cross-cultural adjustment
has been found to be a significant predictor of job satisfaction, life satisfaction, and
intention to leave. In addition, as a result of the hierarchical regression analysis,
findings were obtained indicating that cross-cultural adjustment has a partial
intermediary role in the relationship between person-environment fit and life
satisfaction and intention to leave, while it has no intermediary role in the relationship
between person-environment fit and job satisfaction. Finally, these results were
discussed in the context of the studies in the relevant literature and several suggestions
were made for both organizations and future studies.

Keywords: Person-Environment Fit, Cross-Cultural Adjustment, Self-Initiated

Academic Expatriates, Job Satisfaction, Life Satisfaction, Intention to Leave
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BOLUM I

GIRIS

Cokuluslu sirketlerin sayisindaki artig, hizli biylime ve dunya ¢apinda yabanci
personeli etkili bir sekilde yonetme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ticari isletmelerdeki
yabanci calisanlar Gzerine yapilan calismalarin belirgin bir sekilde artmasina yol
acmistir. Yabanci uyruklu calisanlarla ilgili literatiriin 6nemli bir kisminda belirli bir
orgute bagh olarak yurtdisina ¢ikan yabanci calisanlara odaklanildigir gérulmektedir.
Ancak artan kiresellesme olgusuyla Dbirlikte, calisanlarin  Ulke disinda
gorevlendirilmeleri artik 6rgutsel bir karar olmaktan ziyade Kisisel tercih ve bireysel
gelisime bagli olmaya baslamistir. Bir 6rgitiin mensubu olarak yurtdisina gonderilen
yabanci ¢alisanlarin adaptasyonu ile ilgili calismalar doyum noktasina ulasmis ve iyi
anlasilmis bir olgu oldugundan, son donemde tzerinde durulmaya baslanan konu
yabancit cahsanlarin diger bir tiri olan bireysel yabancit uyruklu calisanlardir.
Uluslararas: ¢alisanlarin bu grubu ilk olarak Torrington (1994) tarafindan vurgulanmis
ancak son yillarda, arastirmacilar dikkatlerini kendi baslarina yabanci tlkelere giden ve
orada is bulan bireylere cevirmislerdir. Ozellikle 2005 ila 2015 yillar1 arasinda bu tir
yabanci ¢alisanlarla ilgili calismalarin hizla arttigi gorilmektedir (Halim, Abu Bakar ve
Mohamad, 2014).

Son doénemde kiresel pazarda bagimsiz yabanci calisan tercihi yalnizca is
orgutlerini kapsamamakta, Universiteler de akademisyen ararken kiresel is pazarim
kullanmakta, bu da akademisyenlerin diinya ¢apinda ¢alismasina olanak saglamaktadir.
Yabanct uyruklu akademisyenlerin dolagiminin artmasi yerel (niversitelere diger
ulkelerdeki nitelikli akademisyenlerle cazip anlagmalar yapma imkani saglamaktadir.
Son yillarda isletmelerdeki yabanci calisanlara iliskin literatirin hizli bir sekilde
gelismesine ragmen, yabanci akademisyenler zerine yapilan calismalar hala yeterli
duzeyde degildir. Universiteler konferanslar, arastirma projeleri, yayinlar, damsmanlik,
arastirma bursu alma ve yonetim gibi ¢alisma gdrevlerini kapsamasi nedeniyle ticari
isletmelerden farkli bir 6rgiit gevresi sunmaktadir. Yabanci akademisyenlerin sayisinin
artmas: daha fazla Universitenin farkli ulusal kultirleri temsil eden uluslararas
fakultelere sahip olmasina yol agmaktadir (Halim vd., 2014).

Is orgtlerinde oldugu gibi yiiksekogretim kurumlarinda da hizla yayginlasan

uluslararasilasma egiliminin 6numuzdeki yillarda hizlanarak devam edecegi tahmin



edilmektedir. Bu egilime bagl: olarak, farkl: tilkelerdeki tniversitelerin uyguladiklari ortak
diploma ya da 6grencilerin birkag donem kendi Ulkeleri disinda egitim almalarini iceren
hareketlilik programlari da dahil olmak UGzere ulus-Otesi yuksekdgretimin daha cok
yayginlasmasi ve kendi Ulkesi digindaki bir Universitede 6grenim goren uluslararas: 6grenci
sayisinin  giderek artmasi  beklenmektedir. OECD (2009) tarafindan yapilan
projeksiyonlarda da dgrencilerin ve 6gretim elemanlarinin hareketliligini iceren uluslararasi
yuksekdgretimin daha da yayginlasacagini ve akademik arastirmalarda uluslararasi
isbirliklerinin artacag1 ongorulmektedir (Yiksekogretim Kurulu Baskanhgi, 2014).

Yuksekogretim sistemlerinin giderek artan oranda uluslararasilagsmasina paralel
olarak Tiurkiye’de de ylksekogretimde bir donisum slreci gerceklesmektedir.
Yiksekogretim Kurulu (YOK) Baskanhgi’mn 2014 yilinda hazirlamis oldugu,
“Bllylime, Kalite, Uluslararasilasma: Turkiye Yuksekogretimi icin Bir Yol Haritas1”
Raporu’nda YOK’in odaklandig: G¢ temel stratejik alandan birisi uluslararasilasma
olarak ortaya konulmustur.

Yuksekogretimde uluslararasilasma strecinin énemli unsurlarindan bir tanesi de
yuksekdgretim sistemi igerisinde yer alan yabanci uyruklu ogretim elemanlaridir.
Yuksekogretim kurumlarinda alaninda uzman, yabancit uyruklu nitelikli 6gretim
elemanlarinin varhigi, gerek yabanci dil egitiminin gerekse de yabanci dilde acilan
programlarin daha etkin bicimde slrddrilebilmesine katki yapmaktadir. Yabanci
uyruklu 6gretim elemanlarinin bir yiksekdgretim sistemi igerisindeki oraninin yiksek
olmasi, mevcut akademik kultird zenginlestirdigi gibi yabanci 6grenci ¢ekme siirecine
de olumlu katkilarda bulunmaktadir. Ayni sekilde, Turkiye’deki yabanci uyruklu
Ogretim elemanlarinin sayisinin artirllmas: sadece egitim ve Ogretim faaliyetleri igin
degil ayn1 zamanda arastirma ve yayin faaliyetlerinde de yuksekogretimin gelismesini
olumlu etkileyecek ve uluslararas: isbirliklerini glclendirecek bir durumdur
(Yuksekogretim Kurulu Baskanligi, 2014). Ancak Tirkiye’de gorevli yabanci uyruklu
Ogretim eleman: istatistikleri incelendiginde daha katedilecek cok mesafe oldugu ortaya
cikmaktadir.

Son yillarda, yuksekdgretim sisteminde yayginlasan bu uluslararasilasma streci
universiteler agisindan yabanci uyruklu akademisyenleri cekme ve elde tutmaya iliskin
faaliyetlerin  6nemini arttirmaktadir. Bir yabanci uyruklu calisandan istenen
performansin elde edilebilmesi bu calisanin tutum ve davraniglarinin yeni kulttrel
baglama uyum saglamas: ile mimkin olmaktadir. Bu baglamda, yabanci uyruklu

akademisyenlerin ev sahibi tlkedeki yeni gevreye adaptasyonu énemli bir sorun olarak



ortaya ¢ikmaktadir. Yabanci uyruklu cahisanlarin yeni kiltirlere adaptasyonlarin
etkileyen faktorlerin belirlenmesi son yillarda giderek daha fazla ¢alismada inceleme
konusu yapilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda, yeni kltire adaptasyonu etkileyen is,
orgutsel ve baglamsal pek ¢ok faktoér oldugu ortaya konulmustur (Huff, Song ve Gresch,
2014). Bireyin iginde bulundugu is cevresinin cesitli dizeyleri (6rgdt, is, yonetici ve
grup) ile uyumu yeni kilttre adaptasyonunu etkileyen degiskenlerden bir tanesi olarak
karstmiza cikmaktadir (Nolan ve Morley, 2014). En yaygin haliyle uyum, Kisinin
bilgisi, becerisi ve kabiliyetleri ile isin gerektirdigi niteliklerin birbiriyle Ortismesidir.
Orgiitsel psikolojide artan bir sekilde 6nem kazanmaya baslayan birey-cevre uyumu ise,
birey ve bireyin konumuna iliskin 6zellikler eslestigi zaman meydana gelen uyumluluk
olarak tanimlanmaktadir (Kutcher, Bragger ve Masco, 2013, s.294).

Turkiye’de yabanci uyruklu akademisyenlerin kulttirel adaptasyonu ile ilgili
akademik literatliriin yetersizligi ve yapilan arastirmalarin uygulama yéninan kisith
olmas: bu alanin yeterince gelismemesine sebep olmaktadir. Kultlrel adaptasyonun
birey-cevre uyumu, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti ile arasindaki
iliskinin ortaya konulmasi ile Turkce literatiire katki yapilmasi beklenmektedir. Bu
baglamda bes bolimden olusan calismanin birinci béliminde arastirma problemi,
amaci, 6nemi sinirlihklar ve tanimlar yer almaktadir. Ikinci bélimde, calismada
kullanilan degiskenler ayrintili olarak ele alinmakta, degiskenler arasindaki iliskiler
kuramsal acidan incelenmektedir. Ugiincii boliimde, arastirma yontemi yer alirken,
dordinct  boélimde arastirma sorulari  dogrultusunda elde edilen bulgulara
deginilmektedir. Besinci ve son bolimde ise, arastirma sonuclari ve gelecek calismalar

icin Oneriler yer almaktadir.

1.1. Problem

Birey-cevre uyumu ile is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerin incelendigi ve bu iliskide kdltlrel adaptasyonun rolinun ortaya konulmaya
calisildig1 bu calisma kapsaminda asagidaki arastirma sorularina cevaplar aranacaktir:
1) Yabanci uyruklu akademisyenlerin  birey-cevre uyum  dlzeyleri  kulturel
adaptasyonlarinin (genel, etkilesim ve ise adaptasyon) anlaml birer yordayicisi midir?
2) Yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-cevre uyum diizeyleri
a) Is tatmini

b) Yasam tatmini ve



¢) Isten ayrilma niyeti
gibi ¢alisan tutumlarinin anlaml birer yordayicisi midir?
3) Yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-cevre uyum diizeylerinin
a) Is tatmini
b) yasam tatmini ve
¢) Isten ayrilma niyeti

gibi isle ilgili davranslarina etkisinde kiltlrel adaptasyonun aracilik etkisi var midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Literatirde yabanci uyruklu calisanlarin kiltirel adaptasyonunun neden ve
sonuclarina odaklanan pek cok calisma bulunmaktadir. Ancak bu arastirmalarin ¢ok
azinda bireyin iginde bulundugu cevre ile uyumu inceleme konusu yapilmistir. Bu
dogrultuda birey-gevre uyumunun yabanci uyruklu ¢alisanlarin kilturel adaptasyonu ile
iliskisi ve bunun calisan tutumlarina etkisinin kuramsal bir model cercevesinde ele
alinmasi1 énem kazanmaktadir.

Calismada arastirma probleminin ortaya konulmas: ile konu kavramsal olarak
ele alinarak kuramsal dayanaklari ve iliskili bulundugu kavramlar tespit edilmeye
calisiimistir. Bu dogrultuda birey-gevre uyumu ve kilturel adaptasyonla iliskili oldugu
distinulen is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyetini de kapsayan arastirma
modeli ortaya konulmustur. S6z konusu modelin literatlire en 6nemli katkisi birey-cevre
uyumu ve kilttrel adaptasyonun bahsi gecen calisan tutumlar: ile iligkisini birlikte ele
almasidir.

Bu baglamda bu calismanin amaci birey-cevre uyumu, kultiirel adaptasyon is
tatmini, yagsam tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayl: iliskileri

ortaya koyarak literatlire ve uygulamaya énemli bir katki saglamaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Birey-cevre uyumu teorisi, insanlarin isin 0Ozelligine go6re arzularim
degistirdikleri gibi, islerin de bireylerde degisiklige yol actigin1 varsaymaktadir.
Bireylerin isin Ozellikleriyle eslesmeyi yani uyumu gercekten arzu etmeleri halinde
olumlu vyanitlar alacak olmalar1 birey-cevre uyumunun dayanak noktasin
olusturmaktadir. Iyi derecede uyum hali, yabancilasma ve psikolojik sorunlarda
azalmalara; baglilik, is tatmini ve 0zglvende ise artiglara neden olacaktir (Carless,



2005). Son yillarda orgutsel davranis alaninda 6nem kazanan ve c¢alisanin ihtiyaclari,
hedefleri, degerleri, tercihleri ve yetenekleri ile organizasyon kultlrd, yoneticisi, is
arkadaslar1 ya da isin kendisi arasindaki uygunluk olarak tanimlanan birey-cevre
uyumunun is yerinde 6énemli olan is tatmini (Furnham ve Schaeffer, 1984; Saks ve
Ashforth, 1997; Jansen ve Kristof-Brown, 2006; Redelinghuys ve Botha, 2016),
orgutsel baglilik (Ahmad, Veerapandian ve Ghee, 2011), drgutsel vatandaslhk davranisi
(Ozdemir ve Ergun, 2015), stres (Edwards, 1996), isten ayrilma niyeti (Kristof-Brown,
Zimmerman ve Johnson, 2005; Oh vd. 2014) gibi cesitli tutum ve davranslarla iliskili
oldugu ortaya konulmustur. Bu nedenle calisanlarin cevreleriyle olan uyumlarinin
Olctlmesi ve uyumun ilgili oldugu davraniglarin belirlenmesi arastirmacilarin ilgisini
ceken bir konu olmustur.

Uyum sadece is ortaminda degil, okul, arkadas gruplari gibi daha pek ¢ok
ortamda 6nemli bir kavramdir ve bu nedenle birey ve gevre arasindaki uyumun var
olmasi ya da olmamasinin hangi davranislari yordadiginin bilinmesi her zaman dnemli
olacaktir. Birey-cevre uyumu calismalarinda énemli noktalardan bir tanesi ¢evrenin
farkli dizeylerinin yani Orglt, is, grup, yonetici uyumlarinin birkacinin bir arada
arastirlldigr daha ¢ok sayida calismaya ihtiyag olmasidir. Alandaki arastirmalarin pek
cogu birey-6rglt ve birey-is uyumu tzerine odaklanmis ve calismalarda ¢evrenin diger
duzeyleri pek fazla ele alinmamstir. Orgiit ve is uyumu orgiitsel psikolojide siklikla
calisilan is tatmini, 6rgutsel baglilik gibi degiskenlerle iliskili olduklar: i¢in daha ¢ok ele
aliniyor olsalar da; yonetici ile uyum ya da gruba uyum gibi diger dizeylerin de 6nemli
davranslar: yordayabilecegi diistinilmelidir. Orgiitsel psikoloji acisindan bakildiginda
ise bu kavramin anlasilmasi hem birey hem de Orgit icin olumlu sonuglar
doguracagindan bu konuda yapilacak yeni arastirmalar oldukca énemlidir. Ozellikle
Tirkiye’de bu konuda yapilmis daha ¢ok calismaya ihtiya¢ bulunmaktadir (Uysal Irak,
2012). Bu dogrultuda, birey-gcevre uyumunun birden falza boyutunun birlikte ele
alinarak Dbirey-cevre uyum dizeyinin bilimsel olarak saptanmas: ve birey-gevre
uyumunun farkli boyutlarinin orgutlerde ortaya cikaracagi sonuclarin belirlenmesi
konusu onem kazanmaktadir. Bu anlamda Turkce literatiire yeni ve farkli bir bakis acisi
sunmasi agisindan ¢alisma 6nemli goriilmektedir.

Bu calisma ile yetersiz olan yabanci uyruklu calisan literatliriine de katki
yapilmas: beklenmektedir. Turkce literatiirde yabanci uyruklu c¢alisanlarin durumlarini
konu alan ¢ok fazla calisma yoktur. Ayrica, yabanci uyruklu calisanlar icerisinde ayri

bir grup olarak kabul edilen kendi inisiyatifleriyle yurtdisina giden (bagimsiz yabanci



uyruklu) akademisyenler Uzerine ampirik arastirmalar da oldukga azdir. Ticari bir
isletmedeki yabanci calisan ile bu ¢alismanin konusunu olusturan yabanci akademisyen
arasinda ayni ev sahibi ulke vatandaslar: ile iletisim kurmak zorunda olmak ve kdltdrel
olarak yeni bir is ortaminda nasil ¢alisabilecegini 6grenmek gibi bazi genel benzerlikler
olmasina ragmen Ozellikle yapilan isin niteligi bakimindan bayik farkliliklar
olabilmektedir. Bagimsiz yabanci uyruklu calisanlar ile bir sirket tarafindan yurtdisina
gonderilen calisanlar arasindaki farkliliklar, bu c¢alisanlarin basarisini etkileyen
faktorlerle ilgili mevcut bilginin kendi kendine giris yapan gurbetcilere uygulanip
uygulanamayacagi konusunda siiphe yaratmaktadir. Bu nedenle, bu olgunun teorik
temellerinin gelistirilmesi, bu alandaki arastirmalarin daha belirgin seviyelere
getirilmesi igin son derece onemlidir (Al-Wagfi, 2012). Bagimsiz yabanci uyruklu
calisanlar icerisinde degerlendirilen yabanci uyruklu akademisyen sayisi son yillarda
hizla artmaktadir. Bu ¢alismanin niversitelerin gok kulttirlu akademik personelinin
yonetimini kolaylastiran kendine 6zgi bir takim 6zelliklerinden bahsederek yabanci
calisanlarin bu grubunun ¢alisma durumunun daha iyi anlasiimasina katkida bulunmasi

beklenmektedir.

1.3. Simirhhklar

Butlin aragtirmalarda oldugu gibi bu arastirmanin da bir takim sinirhiliklar

bulunmaktadir. Bunlar:

Calismada, anket uygulamas: bireysel yabanci uyruklu calisan olarak yalnizca
universitelerde  gorev  yapan akademisyenlerle gerceklestirilmistir.
Universitelerde ticari isletmelerden farkl bir 6rgit cevresinin olmasi sonuglarin
tim yabanci uyruklu calisanlar icin genellenmesinde sikinti yaratabilmektedir.
Zaman, isglici ve maliyet yuki gibi nedenlerle ¢alismaya dahil edilen ana
kitlenin tamamindan veri toplanamamis, ulasilabilen 415 yabanci uyruklu
akademisyenden veri toplanabilmistir.

Calismada kilturel adaptasyonu etkileyen faktorlerden yalnizca birey-cevre
uyumu uzerinde durulmustur. Benzer sekilde, calismada birey-cevre uyumu ve
kilturel adaptasyonun etkiledigi sinirli sayida calisan tutum ve davranislar: ele

alinmistir.



Arastirmanin kesitsel bir arastirma olmas: akademisyenlerin yalnizca o andaki
tutum ve davranislarini tespit edebilme imkan: vermektedir.

Calismada veri toplamak Uzere yalnizca anket yontemi kullaniimistir. Anket
yontemi ile toplanan veriyi anketi dolduran kisilerin objektif, tarafsiz ve/veya
gercekci cevap vermemesi ihtimali de bir sinirlilik olarak degerlendirilmektedir.

1.4. Tamimlar

Birey-cevre uyumu. Bireyin sahip oldugu Ozellikler ile ¢alisma ortaminin
Ozellikleri iyi bir sekilde eslestiginde ortaya ¢ikan birey ve is ortami arasindaki uyumluluk
olarak tanimlanmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005, s.281).

Birey-meslek uyumu. Bireyin ilgi alanlari ve yetenekleri ile mesleklerinin
Ozellikleri ve gerektirdikleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Vogel ve
Feldman, 2009, s.70).

Birey-orgut uyumu. Cahsanlarin degerleri, kisilikleri ve hedeflerinin, drgutiin
degerleri, hedefleri, iklimi ve diger kiltirel 6zellikleriyle uygunlugu ile ilgilidir
(Chatman, 1989, s.339).

Birey-is uyumu. Calisanin Kisilik 6zelliklerinin igyerinde sorumlu oldugu is ve
gorevlerle olan uyumudur (Kristof-Brown vd., 2005, s.281).

Birey-grup uyumu. Birey ile icinde yer aldigi ¢alisma grubunun diger uyeleri
arasindaki Kisileraras: uyum derecesidir (Vogel ve Feldman, 2009, s.70).

Birey-yonetici uyumu. Calisanlarin yoneticileri ile Kisiliklerinin benzerligi ve
amaclarinin uyumlulugudur (Astakhova, 2016, s.956).

Yabanci uyruklu ¢alisan (expatriate). Kariyerinin blyuk bir kismini vatandasi
oldugu ulke disindaki Ulkelerde galisarak geciren ancak calistigi tlkeye go¢ etmeyen
kisidir (Barber ve Pittaway, 2000, s. 352).

Kdiltirler arasi adaptasyon. Bireyin yeni cevre ile ilgili sahip oldugu
psikolojik rahatlik ve yakinlik derecesi seklinde tanimlanmaktadir (Black, 1990, s.122).

Ise adaptasyon. Farkli is degerleri, beklentiler ve standartlar konusunda
psikolojik rahatlik derecesini yansitmaktadir (Al-Wagfi, 2012, s.7).

Etkilesimsel adaptasyon. Ev sahibi kiltirde kullanilan farkli iletisim ve
etkilesim tarzlarina iliskin psikolojik rahatlik derecesine isaret etmektedir (Al-Wagqfi,
2012, s.7).



Genel adaptasyon. Ev sahibi tlkenin kilturel ¢evresinin cesitli yonleriyle ilgili
olarak psikolojik rahatlik derecesini ifade etmektedir (Al-Wagfi, 2012, 5.7).

Is tatmini. Bir kisinin is veya mesleki deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan keyifli ya da olumlu duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Froese ve
Peltokorpi, 2011, s.50).

Yasam tatmini. Bir bireyin belirlemis oldugu bir takim kriterlere gore yasam
kalitesi ile ilgili yapmis oldugu genis capli degerlendirme olarak tanimlanmaktadir
(Shin ve Johnson, 1978, s.478).

Isten aynlma niyeti. Bir kisinin yakin gelecekte cahstigi Orgutten ayrilma
ihtimaline iliskin Kisisel degerlendirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Carmeli ve
Weisberg, 2006, s.193).



BOLUM 11

KURAMSAL CERCEVE

Farkli yaklasimlardan etkilenerek cesitli sekillerde tanmimlanan birey-gevre
uyumu Yyaklasimi, calisanlarin 6zellikleri ile calisma ortaminin 6zellikleri arasindaki
benzerlik Gzerine dayahidir ve en genel sekliyle bireylerin is, 6rgit, grup veya meslek
gibi kendilerinin iginde bulundugu cevre ile aralarinda olusan eslesme, uygunluk,
bagdasma ya da benzerligin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Uysal Irak, 2012).

Bu boélimde, oncelikle birey-cevre uyumu kavraminin ortaya ¢ikisi, uyum
yaklasimlari, birey-cevre uyumunun dizeyleri, uyumun 6lculmesi ve uyumun tutumlar

ve performans Uzerindeki etkisi Gizerinde durulmaktadir.

2.1. Birey-Cevre Uyumu

Orgiitsel psikolojide oldukga eski bir gecmise sahip bir konu olan uyum (zerine
ilk calisma 1909 yilinda yayinlanmistir. Bu calismadan 6nceki donemde, 1800’10
yillarda, bireylerin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerine dayanarak uygun mesleklerle
eslestirilmesinde, kisilik 6zelliklerinin bir anket ile degerlendirildigi ve 6lgulen kisilik
Ozelliklerine uygun ya da uygun gibi gorinen mesleklerin listesinin olusturuldugu
meslek seciminde Kisilik 6zellikleri modeli kullanilmaktaydi. Birey ile belirli bir meslek
arasindaki bu tarz bir uyum ginimuzde birey-meslek uyumu olarak adlandiriimaktadir.
Ancak bu tarz bir mesleki eslesmenin resmen literatire gegmesi meslek psikolojisinin
kurucusu olan Frank Parsons’in calismalar: ile olmustur. 1908 yilinda Boston Meslek
Burosu’nu acgan Parsons, kariyer degerlendirme ve kararsizlik gibi konulara onculik
etmis ve elde ettigi bulgular1 “Meslek Se¢imi (1909)” adl kitabinda yayinlamistir. Kisi-
cevre etkilesimi ¢caligmalarinin 6nclsu olarak kabul edilen bu ¢alismasinda Parsons’in
ortaya koydugu dogru meslege karar verme ile ilgili U¢ parcali model, bireyin kendisi ile
ilgili bilgisi, is cevresi hakkindaki bilgisi ve birey ile meslek arasindaki uyum olmak
uzere ¢ temel ilkeye dayanmaktadir (Payne, 2006, s.4).

Modern uyum calismalarinin bir sonraki onciisi olan Lewin (1951), insan
davranigini, birey ve cevresinin bir fonksiyonu olarak tanimlamistir. Lewin’in teorisi,
psikolojinin alt dali olan ve davranista meydana gelen degisimi anlamak igin Kisisel
Ozelliklerle durumsal degiskenler arasindaki etkilesimde kullanilan etkilesimsel
psikoloji ile iliskilidir (Payne, 2006, s.5)
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Psikoloji literatiirinde 1930-1940°l1 yillarda birey-gevre uyumuna iliskin
tartismalar yogun bir bicimde yer almistir. Kisilik ve davranis bilimciler, bireylerin
belirli durumlarda neden ve nasil davrandiklarini anlamaya c¢alismislardir. Ancak
konunun teorik 6nemi Uzerinde mutabik olmalarina ragmen, konuya abartili sekilde
cevre odakli ya da abartili sekilde birey odakli olmak Uzere iki ¢ok farkli bakis acisiyla
yaklasmiglardir. Kisi ve ihtiya¢ teorisyenleri davranisi motive eden unsurlarin bireyin
kisiligi, degerleri, guduleri ve yetenekleri oldugunu ileri strerek daha ¢ok bireysel
farklilik yaklasimini temel almistir. Bu yaklasima karsin, durum teorisyenleri ve
davranigcilar bireyin davranmglarint tahmin etmenin yani sira bireyi motive eden
unsurlar: anlamak igin sadece durumun veya gevrenin niteliklerine bakmak gerektigini
ileri sirmuslerdir (O’Connor-Cabhill, 2001, s.15).

1970’lerin basinda Tom (1971) insanlarin kisilikleri ile uyumlu olan ortamlar
tercih ettiklerini ve bu ortamlarda daha basarili olacaklarini ortaya koymus ve orgatler
ile potansiyel cahsanlar: eslestirmek icin bir sifat tarama listesi kullanmigtir. Is
arayanlardan bu listeyi kullanarak, kendi kisilik 6zellikleri ile en az tercih ettikleri ve en
cok tercih ettikleri orgutlerin 6zelliklerini degerlendirmeleri istenmis ve daha sonra
ortaya cikan iki profil aralarindaki benzerlikleri tespit etmek Uzere karsilagtirilmistir
(Payne, 2006, s.5).

Uyum calismalarinda etkili olan bir diger yaklasim Schneider’in 1987 yilinda
yaptigi calisgmasinda ortaya attigi etkileme-se¢cme-ayrilma modelidir. Schneider’in
(1987), calisanlarin benzer degerler, hedefler ve normlar1 paylasan ve ihtiyaglarina ve
hedeflerine ulasmalarina olanak saglayan érgutler tarafindan ¢ekilmesi ve bu orgutlerde
calismaya devam etmesi dlstncesindeki yaklasimi 6zellikle uyum calismalarinda etkili
olmustur. Ginumuzdeki ¢alismalarda Schneider’in (1987) uyum kavrami genisletilmis
ve birey-organizasyon uyumu olarak adlandirilmistir (Evrenesoglu, 2007, s.4; Uysal
Irak, 2012, s. 36).

Uyum arastirmalarinin dnculerinden olan Schneider (2001), “uyum” kavramini,
psikoloji alaninda kisilik teorisi, mesleki psikoloji, personel secimi ve sosyal psikoloji
ile iliskili en yaygin kavramlardan birisi olarak tanimlamistir. Endastri/érgtt psikolojisi,
orgutsel davramis ve mesleki psikoloji alanlarindaki arastirmacilar ise, birey-cevre
uyumu arastirmalarint bireylerin gevrenin cesitli boyutlart ile iliskilerini inceleyerek
genisletmislerdir (Kennedy, 2005, s.1).

Bireyin is cevresi ile uyumunun incelendigi ¢alismalarda birey-cevre uyumu

farkl acilardan ele alinarak incelenmistir. Bazi arastirmalarda (Cable ve Edwards, 2004;
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Chatman, 1991; O’Reilly, Chatman, ve Caldwell, 1991) birey-cevre uyumu hedefler ya
da degerler gibi bireyin ve ortamin sahip oldugu cesitli 6zellikler arasindaki benzerlik
acisindan ele alinirken, bazi calismalarda (Edwards, 1991; Muchinsky ve Monahan,
1987) bu kavram birey ve ¢evrenin birbirlerinin ihtiyaclarini veya taleplerini karsilayip
karsilayamadiklari agisindan ele alinmistir (Uysal Irak, 2012, s.13).

Bireysel Ozelliklerle cevresel ozellikler (is, 6rgut, y gibi) arasindaki eslesmeyi
dikkate alan birey-cevre uyumu, Kisi ve cevre arasindaki uyum, eslesme ya da benzerlik
olarak tanimlanmaktadir. Birey-cevre uyumu, birey (kisisel standart) ve cevre (tecriibe)
arasinda, cevresel talepler ve Kkisisel yetenekler, cevresel &diller ve Kkisisel
gereksinimler, orgitsel ve Kisisel degerler gibi boyutlardaki eslesmeyi ifade etmektedir.
Birey-cevre uyumunun farkl: turleri ise, bireyin ihtiyaclar ile ¢evre tarafindan saglanan
kazanimlari, bireyin sahip oldugu yetenekler ile cevrenin taleplerini ve birey ile
meslegi, icinde bulundugu grup, Orgut gibi sosyal cevresi arasindaki benzerligi
icermektedir (Edwards, 2008, s.168; Shipp, 2006, s.2).

Birey-cevre uyumu en genis anlamda, bireyin karakteri ile ¢calisma ortaminin
Ozellikleri iyi bir sekilde eslestiginde ortaya cikan birey ve is ortam: arasindaki
uyumluluk olarak tanimlanmaktadir. Bireyin calisma ortami ile uyumunu ifade eden
birey-cevre uyumu kapsaminda yapilan calismalarda bireyin calisma ortami ile is,
calisma grubu, oOrgiit ve daha genis anlamda meslek olmak zere bir veya birden fazla
duzeyde uyum elde edebilecegi ortaya konulmustur. Uyum calismalarinda agirlik daha
cok insanlarin ilgi alanlart ile meslekleri arsindaki eslesmeye verilmistir. Bununla
birlikte, bireyin isi, 6rgitl, calisma grubu ve yoneticisiyle uyumu gibi diger uyum
tirleri de 6nemli arastirma alanlar: olarak ortaya ¢ikmustir. (Kristof-Brown vd., 2005,
5.281; Vogel ve Feldman, 2009, s.68)

2.1.1. Uyum Teorileri

Bireysel faktorler ve ortamsal faktorlerin bir arada 6nemli oldugunu savunan pek
cok farkli yaklasimdan etkilenen birey-cevre uyumu, etkilesim teorisi (Lewin, 1951),
ihtiyag-baski teorisi (Murray, 1938), is dizenleme kuram: (TWA — Dawis ve Lofquist,
1984), cekme-se¢me-ayrilma modeli (Schneider, 1987) ve Holland’in (1997) mesleki
davrans teorisi gibi birgok teorinin kesisim noktasinda yer almaktadir (Kennedy, 2005, s.1).
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2.1.1.1. Etkilesim Teorisi

Alan teorisi, grup dinamigi ve ilgili konularda yapmis oldugu calismalarla
orgutsel, sosyal ve uygulamali psikoloji alanlarin1 nemli 6l¢lide etkilemis olan Lewin’in
(1951) etkilesim teorisi, bireyin davranisimin (B) birey (P) ile cevre (E) arasindaki
etkilesim tarafindan belirlendigini ifade etmis ve bu dustncesini B=f(P, E) seklinde
formile etmistir (Kennedy, 2005, s.1). Bu denklemin bazen basitlestirilmis olmasina ve
yanhs kullanilmasina ragmen, temel kavramsal fikir ilging ve onemlidir. Kisaca bu
formdl, bir davranisi anlamanin en iyi yolunun bu davranisin kim tarafindan ve hangi
kosullar altinda gerceklestirildigine dayandigini belirtmektedir (Funder, 2009, s.123).

Kisiyi anlamak igin onun cevresiyle olan iliskilerini anlamak gerektigini ileri
stiren ve kisinin bltunligl UGzerine vurgu yapan bu kuramin belli bash bir takim

Ozellikleri bulunmaktadir. Bunlar (Evrenesoglu, 2007, s.17):

Davranig, meydana geldigi alanin bir fonksiyonudur.
Davranisi ¢6zumleme, parcalardan farkli olan top yekdn durumla baslar.

Birey somut bir durumda matematiksel olarak ifade edilir.

Birey-cevre uyumu arastirmalarinda da yaygin kabul go6ren Lewin’in
formalinin kavramsal ve sezgisel cekiciligi yadsinamaz. Ancak bu arastirmalarda
Lewin’in formill yaygin bir sekilde referans alinmasina ragmen, Lewin davranisin
birey ve cevre arasindaki uyumun sonucu oldugunu varsaymaz. Aksine, daha genel
olarak etkinin dogasini belirtmeden kisi ve ¢evrenin ortaklasa davranis: etkiledigini ileri
stirmektedir. Yani, B=f(P, E) formali, birey ve ¢evrenin etkilesimli, orantili ya da birey-
cevre uyumu anlamina gelmeyen baska sekillerde de bir araya geldigi seklinde
yorumlanabilir. Bu nedenle, formal birey ve cevrenin ortaklasa davranisi etkiledigini
sOylemenin kisaltmasidir, ancak bu forml ile belirtilen etki birey-¢evre uyumunu isaret
etmemektedir. Bu formalun 6tesinde, Lewin’in ¢alismasi, tartismasiz yaygin etkisine
ragmen, birey-cevre uyum kuram ve arastirmalar ile ilgili ¢cok az sey sdylemistir
(Edwards, 2008, s.174).

2.1.1.2. intiyag-Baski Teorisi

Ihtiyac-baski modelinin gelisimi ile ilgili yapmis oldugu calismalar: ile birey-

cevre uyumunun kurucusu olarak kabul edilen Murray (1938)’1n teorisi karsilanmasi
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gereken bir ihtiyaglar listesi icermekte ve c¢evrenin bireylerin ihtiyaclarinin
karsilanmasint  kolaylastirmaya veya engellemeye hizmet edebilecegini ileri
surmektedir. Murray ihtiyaci, mevcut tatmin edici olmayan bir durumu belirli bir yonde
dondstirmek Gzere bireylerin ihtiyaclari, algilari, anlayis, caba ve eylemlerini
duzenleyen, beyne baski yapan uyaricilar olarak tanmimlamaktadir. Bu modelin en
onemli vurgusu farkl ihtiyaglar: agiklayan ve ihtiyaglari bilingli ya da bilingsiz, fiziksel
ya da psikolojik, gizli ya da belirgin olmasi1 gibi daha genis kategorilere ayiran bir
tipoloji ortaya koymasidir (Murray, 1938, s.123; Edwards, 2008, s.173; Schneider,
Smith ve Goldstein, 2000, s.62).

Teorik agidan bakildiginda, Murray’in (1938), birey-gevre uyumu ile ilgili
arastirmalara temel katkis: ihtiyaclari tanimlamasi, ihtiyaclar ve baskinin ayni igerik
boyutunda degerlendirilebilecegi anlayisi, gercek ve algilanan baski arasinda yapmis
oldugu ayrim, ihtiyaclarin baskilar tarafindan karsilanabilecegi gorist gibi bir takim
tipolojiler ortaya koymasidir. Ancak, Murray'in ¢alismalar: ihtiya¢ ve baski arasindaki
uyumun ciktilart nasil ve nigin etkiledigi hakkinda ¢ok az sey sOylemis, bu iliskinin
bicimini, ihtiyaclar arasinda nasil degistigini dikkate almamistir (Edwards, 2008, s.173).

Cevreyi negatif ve pozitif baski baglaminda degerlendiren Murray, baskiy:
ihtiyaclarin karsilanmasini engelleyip engellemedigine baglh olarak bireye zarar veren
veya ona fayda saglayan uyaranlar seklinde tanimlamaktadir. Buna gore, pozitif baski
olan cevreler (tatmin saglayan) bireylerin ihtiyaclarinin karsilanmasin: desteklerken,
negatif baski olan cevreler (tatminsizlik saglayan) ihtiyaclarin karsilanmasin
engellemektedir (Murray, 1938, s23; Schneider vd., 2000, s.62).

Ihtiyac-baski teorisi (Murray, 1938), cevresel baskilarin bireylerin psikolojik ve
fiziksel ihtiyaclarin1 karsilamalari konusunda onlara yardimci oldugunu ya da onlar
engelledigini ifade etmektedir. Bu nedenle uyum, bireylerin ihtiyaclarinin cevre

tarafindan karsilanma derecesi seklinde tanimlanmaktadir (Kennedy, 2005, s.1).

2.1.1.3. ise Uyum Kuram

Kariyer segimi ile is cevresinin uyumu tizerine odaklanan ise Uyum Kurami, R.
Dawis ve L. Lofquist (1984) tarafindan gelistirilmistir. Isi, birey ve is cevresi arasindaki
karsilikli ve interaktif bir stirec olarak ele alan ise Uyum Kuraminda, bireyler ¢calisma
ortaminda isgiicu ile ilgili gerekenleri yerine getiren olarak gorilurken, buna karsilik is

ortami da calisanin mali, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini genis bir yelpazede
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karsilayan olarak gortilmektedir. Ise uyum kurami, her bireyin calisma ortamiyla uyum
saglamak ve bunu surdirmek istemesi temel prensibi tizerine kurulmustur. Bu modelde,
uyum, calisanin is cevresinin gerektirdigi yeteneklere sahip olmasi ve calisanin
ihtiyaclarinin cevresel unsurlar tarafindan karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Lofquist ve Dawis, 1972, s.5; Eggerth, 2008, 5.62)

Iste gecirilen zamamin uzunlugu veya gorev siresi ile 6lcllen ise uyumun bu
modele gore tatmin ve memnuniyet olmak Gzere iki belirleyicisi bulunmaktadir. Tatmin,
Kisinin yaptig: isten tatmin olmasini, yasam tatminini ve genel iyilik halini ifade ederken,
memnuniyet, isverenin galisanin performansindan memnun olmasi anlamina gelmektedir.
Buna gore tatmin, bireyin yaptigi isin ihtiyag ve gereksinimlerini ne 6lgude karsiladigiyla
ilgiliyken, memnuniyet ise, bir kisinin kendisine verilen isi ne 6l¢lide basarabildiginin
baskas: tarafindan degerlendirilmesini ifade etmektedir. Isinden tatmin olan calisan iste
kalmayi tercih ederken, benzer sekilde ¢alisaninin performansindan memnun olan isveren
de calisam elinde tutmanin yollarim arayacaktir. Bu nedenle tatmin ve memnuniyet
calisanin goérev suresinin belirleyicisi olarak kabul edilmektedir (Sharf, 2013, s.94;
Dahling ve Librizzi, 2015, s.216).

Ise uyum kuram: birey-cevre uyumunun yapsal ve dinamik bilesenlerini
belirleyerek karsilikli uyum sireclerinin anlasilmasini saglayacak énemli bir cergeve
ortaya koymaktadir. Uyumun yapisal bilesenini aciklamak i¢in, Dawis ve Lofquist
(1984) tatmin edici performansin Kisinin yetenekleri ile c¢evrenin gerektirdikleri
arasindaki uyumdan (talep-yetenek uyumu) kaynaklandigini veya is tatmininin gevrenin
sunduklart ile bireyin ihtiyaglar1 arasindaki uyumdan (ihtiyag-arz uyumu)
kaynaklandigini ileri surmektedirler. Buna gore, ise uyum kuraminin yapisal bilesenleri,
birey-cevre uyumunun diger genel kuramlariyla buyik benzerlik gostermektedir (Bayl-
Smith ve Griffins, 2015, s.133).

2.1.1.4. Cekme-Secme-Ayriilma Modeli

Orgutsel davranisin temel belirleyicilerinin érgitiin dis gevresi veya yapisindan
ziyade orgutteki bireylerin sahip oldugu nitelikler oldugunu vurgulayan Schneider
(1987), cevreyi icinde bulunan bireylerin bir fonksiyonu (E=f(P,B)) olarak
tanimlamigtir. Schneider’in etkileme-se¢me-ayrilma modeli, herhangi bir Orgitteki

bireylerin etkilenme, segcme ve o orglitte kalmaya devam etme tercihlerinin birbirinden
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farklihik gosterdigi varsayimina dayanmaktadir. Bu modele gére uyum bireyin Kisiligi
ile 6rgut arasindaki uyumdur (Schneider, 1987).

Orgiit icerisinde dinamik olarak birbiriyle karsilikli iliskili Ui siirece (cekim-
secim-cekilme) dikkat ceken bu teoriye gore, cekim sireci bireylerin belirli érgutleri
secmelerinin potansiyel o6rgutin nitelikleri ile kendi kisilik o6zelliklerinin uyumlu
olduguna iliskin inanglarina dayandigi gergegiyle ilgilidir. Yani, bireyler Orgutlerin
amaclar1 ve kendi Kisilik 6zellikleri arasindaki uyuma iliskin degerlendirmelerinin bir
sonucu olarak orgutleri farkl: agilardan c¢ekici bulurlar. Modelin bir sonraki adimi ise
alimda orgutlerin kullandig: formel ve informel secim sirecleri ve Orgutin istedigi
Ozelliklere sahip bireyleri ise almasi ile ilgilidir. Son olarak, c¢ekilme sireci bireyin
uyum saglayamadig érgutii terk etme distincesini ifade etmektedir. Ozetle, 6rgiit icine
aldig1 bireyleri segcmekte, buna baglh olarak bireyler de o6rgut icindeki kulturin
belirleyicisi olmaktadirlar (Schneider, Goldstein ve Smith, 1995, s.749).

Cekme-Se¢me-Ayrilma modeli, kurulusun ise alma kararinin (isveren secgimi)
yant sira basvuranin is secim davranist (self-selection) (zerinde de birey-0rgut
uyumunun etkisinin oldugunu varsaymaktadir. Farkli 6zelliklere sahip érgutlerin farkl
Ozelliklere sahip bireyleri etkiledikleri, sectikleri ve ellerinde tuttuklari bu modelin
temelinde yatan disinceyi olusturmaktadir. Bu ¢ stirecin sonucu bir kurulusta
calisanlarin  Ozellikleri belirlemekte ve zamanla, Orgdtler, calisanlarin 6zellikleri
acisindan homojen bir yap1 olusturma egilimine girmektedir (Evrenesoglu, 2007, s.18;
De Cooman vd., 2009, s.103).

2.1.1.5. Mesleki Davranis Teorisi

Kariyer secimi ve gelisiminde birey-cevre uyum teorisi konusundaki en yogun
bicimde arastirilan ve muhtemelen mesleki psikolojide en bilinen model John L.
Holland'in (1997) mesleki davranis teorisidir. Mesleki davranis teorisi; bireyin
degerlerini, ihtiyaclarint ve motivasyonunu igeren kisiliginin, onun Kkariyer seciminde
onemli bir faktor oldugunu savunmaktadir. Holland’a gore kisilik yapilari gergekei,
arastirmaci, sanatci, sosyal, girisimci ve geleneksel (i.e., RIASEC) olmak (zere altiya
ayriimakta ve bu tip kisiliklere uygun da alti meslek ortami bulunmaktadir. Holland
ayrica insanlarin ilgi alanlari ile uyumlu olan caligma ortamlari arama egiliminde
olduklarint ve uyum derecesinin memnuniyet ve basar1 gibi isle ilgili sonuglarin 6nemli

bir yordayicisi oldugunu ileri sirmektedir (Dik ve Hansen, 2011, s.35).
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Holland’in teorisi mesleki ilginin nasil gelistigini agiklamak Gzere dort
varsayima dayanmaktadir. Buna gore (Gottfredson, ve Johnstun, 2009, s.103; Mumme,
1997, 5.23);

Bireyler; gercekgi, arastirmaci, sanatci, sosyal, girisimci ve geleneksel olarak

stniflandirilan alti kisilik tipinden birinin 6zelliklerine sahiptir.

Kisilik tiplerine paralel olarak; gercekgci, arastirmaci, sanatci, sosyal, girisimci ve

geleneksel olmak lizere alti tur gevre bulunmaktadir.

Bireyler, kendi beceri ve yeteneklerini kullanmalarina imkan verecek, kendi

tutum ve degerlerini ifade edebilecekleri, kabul edilebilir sorunlari ve rolleri

ustlenebilecekleri uygun cevreler ararlar.

Davranig, Kisilik ve cevre arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak

tanimlanmaktadir.

Bireyin kisiligi ve cevre arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ileri suren
Holland’in bu modeline goére Kisilik bireylerin is tercihleri agisindan tanimlanirken, is
cevresi s6z konusu iste calisan insanlar ve onlarin yaptiklari faaliyetler acisindan
tamimlanmaktadir. Holland’in (1997) modeline dayal: butlinlestirici bir model birincil
olarak calisma ortamlarina odaklanirken, basarili bir is uyumu saglamak igin bireylerin
kendi Kisilik ozellikleri, yetenekleri, degerleri ve diger ozellikleri ile eslesen calisma
ortami bulmak zorunda oldugunu da vurgulamaktadir (Armstrong, Day, McVay ve
Rounds, 2008, s.2).

Holland mesleki doyum, istikrar ve basarimin bireyin Kisiligi ve calistigi orgut
arasindaki uyuma bagli oldugunu ileri sirmektedir. Yaptiklari mesleklerle Kisilikleri
arasinda uyum algilayan bireyler uyumsuzluk hisseden bireylere gére daha gucli tatmin
hissederken, uyumsuzluk algisi icindeki bireyler baskin cevreler tarafindan uyum
yonunde etkilenecekler ve gevrede degisimi saglamak icin daha fazla galisacaklardir, yani
bireyler mesleki cevreleriyle uyumsuzluk algiladiklarinda ya cevreyi degistirme ya da

cevreden ayrilma egiliminde olacaklardir (Furnham, Toop, Lewis ve Fisher, 1995, s.678).

2.1.2. Birey-Cevre Uyumu Yaklasimlar

Birey ve cevresi arasindaki uyumu yapilan cahismalarda farkli sekillerde
kavramsallastiriimistir. Bu farkli kavramsallastirmalar: battnlestirerek Kristof (1996,

s.4-5) uyumu (1) birey veya Orgltten en az biri digerinin ihtiyaclarini karsiladiginda, (2)
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benzer temel 6zellikleri paylastiklarinda veya (3) her ikisi gergeklestiginde orgut ve
birey arasinda meydana gelen uyumluluk olarak tanimlamistir. Bu kavramsallastirma ile
uyum talep-yetenek ve ihtiyag-arz olmak tzere iki sekilde siniflandirilmastir.

Uyum kavramint kavramsallagtirmanin cesitli  yollart olmasina ragmen
Muchinsky ve Monahan (1987) bu kavramsallastirmalari tamamlayici ve bitinlestirici

uyum olmak tizere iki bakis agisinda diizenleyen ortak bir ayrim yapmislardir.

2.1.2.1. Butunleyici ve Tamamlayict Uyum Yaklasimi

Tamamlayici yaklasim Kisi ve cevrenin birbirine benzer oldugu veya birbirini
gelistirdigi durumlari ifade etmektedir. Tamamlayici uyum arastirmalari bireyin
cevresindeki diger bireylerle benzer veya onlari tamamlayici 6zelliklere sahip olmasi
veya onlara arti1 deger katmas: durumunu ifade etmektedir. Calisan ve calisma ortami
aym ozelliklere sahip oldugunda tamamlayic: uyum ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, hem
calisan hem de organizasyon icin yenilik¢ilik 6nemli bir deger oldugunda tamamlayici
uyum var demektir (Muchinsky ve Monahan, 1987, s.269).

Tamamlayici uyum modellerinden birisi, birey-6rgit uyumudur. Birey-6rgit
uyumu modelinde, ¢rgltle birey arasindaki amag, deger ve Kisilik/kultir ozellikleri
acisindan benzerlik incelenmektedir. Birey-6rgiit uyumu orgutsel cekicilik, is segim
niyetleri, tatmin ve devir hiz1 gibi ¢iktilarla ilgilidir. Diger tamamlayict uyum modeli ise
birey-meslek uyumudur. Birey-meslek uyumunda ise, bireylerin sectikleri islerle
uyumlari incelenmektedir. Birey-6rgut iliskisi gibi birey-meslek uyumunun da duygusal
ve davranmissal pek ¢ok sonucu bulunmaktadir (Shipp, 2006, s.11).

Birey-cevre uyumunun diger bir tlri olan buitlnleyici uyum, bireyin
oOzelliklerinin icinde bulundugu gevrenin 6zelliklerini tamamlamaya ya da onunla bir
bitiin olusturmaya hizmet ettigi anlayisini ifade etmektedir. Cevre, etkili olabilmek igin
belirli 6zellikteki insanlara ihtiya¢ duyan ya da bazi noktalarda yetersiz olan bir yap:
olarak gorulir. Bu durumda, gevrenin zayifligi veya ihtiyaci bireyin gucu ile dengelenir
veya tam tersi s6z konusudur (Muchinsky ve Monahan, 1987, s.271).

Tamamlayici ve bitinleyici model arasindaki temel fark, cevre tanimlarindan
kaynaklanmaktadir. Tamamlayict modelde cevre, icerisinde bulunan insanlara gore
tanimlanirken, bitiinleyici modelde ise cevre, icerisinde yasayan insanlardan bagimsiz
tanimlanmaktadir. Bireyin Ozellikleri ve yetenekleri c¢evrenin gereksinimleri ile
eslesmektedir (Muchinsky ve Monahan, 1987, 5.272).
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Sekil 1. Tamamlayici ve Buttinleyici Uyum Arasindaki Kavramsal Ayrimlar

Kaynak: Kennedy, 2005, s.6
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Birey-cevre uyum modeli, gevresel 6zelliklerin bireylerin istek veya ihtiyaglarin
veya bireylerin 6zelliklerinin gevrenin taleplerini nasil karsiladig: ile ilgilenmektedir.
Bu durumda, bitlinleyici arastirma modeli talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-arz uyumu

seklinde ileri bir ikili siniflandirmayi icermektedir (Shipp, 2006, s.11).

2.1.2.2. Talep-Yetenek ve ihtiyac-Arz Uyumu

Uyum literatirinde en cok tartisilan diger bir simflandirma da ihtiyag-arz
(needs-supplies) ve talep-yetenek (demands-abilities) ayrimidir. Bu yaklasim, bireylerin
istekleri ve yetenekleri arasindaki farklilik ile ¢evrenin sundugu olanaklar ve gevrenin
gereklilikleri arasindaki farklilik Gzerine odaklanmaktadir (Evrenesoglu, 2007, s.26).

Butlinleyici bakis acisina dayali bir kavramsallagtirma olan talep-yetenek
uyumu, bireyin belli bir olusumun (6rn; is, meslek veya 6rgut) gerektirdigi yeteneklere
sahip olmas: seklinde tanimlanmaktadir. Bu kavramsallastirmada is, 6rgit veya mesleki
talepler (zaman, caba, baglilik, bilgi, yetenek ve beceriler) bu talepleri yerine getirecek
bireylerin ozellikleri ile iligkili olarak ele alinmaktadir. Calisanin yetenekleri; tecriibe
duzeyi, egitim durumu gibi sahip oldugu Olctlebilen yetenekleri ile dogustan gelen
yeteneklerini ifade ederken, is talepleri iyi bir is performans: icin gerekli olan ve
genellikle is analizi ile belirlenen 6zellikleri icermektedir (Kennedy, 2005, s.10).

Talep-yetenek uyum modeli ¢evrenin gerektirdiklerinin bireyin yeteneklerinden
daha bilyiik olmasimin gerilime yol agacagin: ileri siirmektedir. isin gereklilikleri ile
calisanin yetenekleri arasinda iyi bir uyum saglanmasi daha ylksek dizeyde is
performansina yol agmaktadir. Bireyin yetenekleri ise uygun degilse, is sirecleri daha
verimsiz olmakta ve is ciktilarinin niteligi dismekte, bireyin yeteneklerinin isin
gerektirdiginden ylksek olmasi durumunda ise birey ise karsi kayitsiz ve ilgisiz
olmaktadir. Talep-yetenek uyumu is tatmini, baglilik, isglct devir hizi ve tikenmislik
gibi ciktilart yordamak igin de kullanilmaktadir (Shipp, 2006, s.12; Cable ve DeRue,
2002, s.877).

Ihtiyag-arz uyumu, calisanin ihtiyac ve arzulari ile 6rgiitiin sunduklarinin bunlar
karsilama potansiyelini ifade etmektedir. Bu kavramsallastirma, uyumu bireyin
ihtiyaclari, istekleri ve tercihlerinin belirli bir olusum (6rn; is, meslek ve Orgit)
tarafindan tatmin edilmesi seklinde tanimlamaktadir. Uyumun derecesini belirlemek
icin ¢evrenin sundugu finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar ile bireylerin lcret, ek

O6deme, egitim gibi ihtiyaclar: iliskili olarak degerlendirilmektedir. Buna gdre, ¢evrenin
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sunduklarinin  bireyin ihtiyaclarint karsilama dizeyinin yuksek olmasi uyumun
derecesini arttirmaktadir. Ihtiyac-Bask: Teorisi ve Ise Uyum Kuramindan yola ¢ikilarak
yapilan bu kavramsallastirma birey-meslek, birey-6rgit ve birey-is uyumunu
icermektedir (Kennedy, 2005, s.9).

Birey-cevre uyum arastirmalarinin biyuk bir kisminda ihtiyag-arz uyumunun
isle ilgili davranislar Gzerindeki etkisi ele alinmigtir. Literatirde ihtiyag-arz uyumu,
talep-yetenek uyumu ile iyi olma hali arasinda aracilik gorevi gormesinden dolayi,
talep-yetenek uyumundan daha kapsamli ¢alisilan bir konu olmustur. Burada ihtiyag-arz
uyumunun araci olarak Onerilmesinin nedeni, orgitun talepleri ile bireyin yetenekleri
arasinda herhangi bir uyumsuzluk olmas: durumunda ¢alisanlarin ihtiyaglarinin orgiit
tarafindan saglanamamas: ihtimalidir. Ornegin, sahip oldugu yeteneklere bagl: olarak
gosterdigi performans karsiliginda daha buyuk beklentiye sahip bir calisana riskli
durumlarda maas artis1 veya promosyon firsatlar: gibi dddller verilebilir. Riskle birlikte
verilen odul bireyin ihtiyaclarini karsilamiyorsa birey mutsuz hissedecek ve tatmin
olmayacaktir. Bu nedenle, ihtiyag-arz uyumu, bilissel sonuglar tzerinde talep-yetenek

uyumundan daha énemli bir belirleyici olarak gorilmektedir (Shipp, 2006, s.12).

2.1.3. Birey-Cevre Uyum Duzeyleri

Bireyin calisma ortam: ile uyumunu ifade eden birey-¢cevre uyumu kapsaminda
arastirmacilar bireyin calisma ortamu ile is, calisma grubu, 6rgit ve daha genis anlamda
meslek olmak (izere birden fazla diizeyde uyum elde edebilecegini ortaya koymuslardir
(Vogel ve Feldman, 2009, s.68). Literatlirde birey-gevre uyumunun birey-meslek
(person-vocation fit), birey-0rgut (person-organization fit), birey-is (person-job fit),
birey-yonetici (person-supervisor fit) ve birey-grup uyumu (person-group fit) olmak
uzere bes temel diizeyinden bahsedilmektedir.

Birey-meslek uyumu cevresel uyumun en genis diizeyidir ve genellikle bireyin
isi veya sahip oldugu uzmanhk alamyla uyumu olarak ifade edilmektedir.
Aragtirmacilarin ¢cogu birey-6rgit uyumunu bireyler ve calistiklart rgutler arasindaki
uyumluluk olarak tanimlarken, birey-grup uyumu birey ile ¢alisma grubu arasindaki
uyum seklinde tanimlanmaktadir. Edwards (1991) birey-is uyumunu bireyin yetenekleri
ile isin gerekleri arasindaki uyum ve/veya bireyin istekleri ile isin nitelikleri arasindaki
uyum olarak tanimlamistir (Kennedy, 2005, s.4).
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Uyumun Gzerinde en ¢ok durulan tlrleri birey-meslek uyumu, birey-6rgut
uyumu ve birey-is uyumu iken, daha az arastirilip incelenen ise birey-grup uyumu ile
birey-yonetici uyumudur. Yapilan arastirmalar uyumun bu farkli tarlerinin birbiriyle
kismen iligkili oldugunu ortaya koyarken, her bir turtn iliskili oldugu degiskenlerin
birbirinden farkl: oldugunu gostermektedir. Ornegin, arastirmalar, orgitsel bagliligin
birey-is uyumundan ziyade birey-6rgit uyumu ile daha guclu iliskiliyken, is tatmininin
birey-06rgit uyumundan ziyade birey-is uyumu ile daha gugcli bir iliski icerisinde
oldugunu gostermektedir (Kristof-Brown vd., 2005, s.294).

Orgutler birey-is ve birey-6rgiit uyumunun performans Uzerindeki etkisinin
kolayca gozlemleyebildigi icin Orgitsel davranis arastirmacilari bu iki uyum tard
uzerine daha fazla odaklanmiglardir. Bununla birlikte, birey-meslek ve birey-grup
uyumunu inceleyen arastirmalarin icerdigi anlayislar birey-6rgut ve birey-is uyumunun
nasil, ne zaman ve nigin pozitif performans ¢iktilarina yol agtiginin daha iyi

anlasilmasina imkan saglayabilmektedir (Vogel ve Feldman, 2009, s.68).

2.1.3.1. Birey-Orgut (Person-Organization Fit — P-O) Uyumu

Davranis bilimciler, yonetime psikoloji biliminden gecen ve birey-cevre
uyumunun bir alt boyutu olan birey-6rgit uyumu fikri ile 1950’lerde tanmismislardir. Bu
tarinten itibaren de, meslek, is se¢cimi ve Orgutsel cevre gibi konularda calisan
arastirmacilar belirli bir Kisinin iginde bulundugu cevreye verdigi tepkiyi etkilemek igin
bireyin ozellikleri ile mevcut durumun 6zelliklerinin nasil birlestirilecegini dikkate alan
uyum teorilerini incelemeye baslamislardir. Tom’un (1971) “bireylerin kendi kisilik
Ozelliklerini paylasan orgutlerde daha basarili olacagi” dnerisiyle baslayan arastirmalar
birey-6rgit uyumu calismalarinin doéniim noktas: olarak birey ile 6rglt arasindaki
benzerlige vurgu yapmustir. Bugln birey-cevre uyumu ile ilgili yapilmis olan tim
tamimlar Schneider (1987) tarafindan ortaya atilan ASA (¢cekme-segcme-ayriima)
modeline dayanmaktadir. Bu model ayni deger ve amaclar1 paylasan Orgutlerin ve
bireylerin karsilikli olarak birbirini cektigini ortaya koymaktadir. Yapilan deneysel
calismalar (Cable ve Judge, 1994; Judge ve Bretz, 1992) da is arayanlarin kendi kisilik
Ozellikleri ile orgltlerin nitelikleri arasindaki uyumdan etkilendikleri savim
desteklemektedir (Xiaojun ve Shizong, 2010: 120; Cable ve Judge, 1996, s.294).

Birey ile 6rgutln timui arasindaki uyumu ifade eden birey-6rgit uyumu, Kristof

(1996) tarafindan en az bir taraf diger tarafin ihtiyaci olan bir seyi sagladiginda, her iki
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taraf benzer Ozelliklere sahip oldugunda veya her iki durumun ortaya ¢ikmasi sonucu
bireyle calistigi 6rgit arasindaki eslesme olarak tanimlanmaktadir. Birey-6rgit uyumu
teorisinde 6rgut ikliminden ziyade 6ncelikle degerler (izerine odaklanan Chatman (1989,
s.339) ise birey-0rgit uyumunu, ¢alisanlarin degerleri, Kisilikleri, hedefleri ile 6rgltin
degerleri, normlar1 ve hedefleri arasindaki uygunluk olarak tanmimlamstir. Birey-orgiit
uyumu kavramsallastirilirken aragtirmacilar birgok farkli boyut kullanmalarina ragmen
en yaygin kullanilan boyutlar deger ve amagclardir. Her iki durumda da vurgu birey ve
orgutun Ozellikleri arasindaki uyum tzerine olmustur (Vogel ve Feldman, 2009, s.69).

Deger uyumu, tamamlayict uyum bakis agisina dayali bir kavramsallastirmadir.
Birey-6rglit uyumuna uyarlandiginda bu kavramsallastirma, c¢alisanin degerleriyle
calistigi Orgutlin degerleri arasindaki uyum olarak tamimlanmaktadir. Deger uyumu
degerler, calisan davranisini ve Orgutsel performans: etkileyen kalici birey ve o6rgut
Ozelligi oldugu icin en c¢ok kabul gdren uyum kavramsallagtirmasidir. Uyum
arastirmacilar: degeri bireylerin inandig1 bazi seylerin 6rgutte 6nemli olmasi (6rn; takim
odakl: veya yenilikci olmak gibi) seklinde tanimlamaktadirlar. Amag¢ uyumu, deger
uyumu gibi, tamamlayici bakis agisina dayanan baska bir uyum kavramsallastirmasidir.
Deger uyumu gibi ama¢ uyumu da Yyaygin olarak birey-6rgiit uyumunun
kavramsallastiriimasinda kullanilmstir ve bireylerin amaglarinin ¢aligtigi 6rgtitun lideri
veya calisma arkadaslarininki ile benzer olmas: seklinde tanimlanmistir (Kennedy,
2005, s.7).

Orgutlerde bireysel degerler ile orgitsel degerlerin uyumunun saglanmasina
yonelik olarak yapilan calismalarda (O’Reilly ve Chatman, 1986; Lauver ve Kristof-
Brown, 2001; Cable ve DeRue, 2002; Sekiguchi, 2004; Hoffman ve Woehr, 2006)
yuksek diizeyde uyumun oOrgut ve calisanlar acisindan ¢ok sayida olumlu sonug ortaya
cikardigi belirlenmistir. Buna gore, Orgitin ve ¢alisanlarin kisilik, hedef ve degerleriyle
iligkili olan birey-6rgut uyumu arttikga calisanlarin motivasyonlari, orgiitsel bagliliklari,
Is tatmin duzeyleri, bireysel performans dizeyleri ve oOrgitsel vatandaslik davranisi
gosterme egilimleri ylkselmekte, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetleri azalmakta
ve bu dogrultuda orgutteki etkinlik ve verimlilik artmaktadir.

Birey-orgit uyumunun neden pozitif sonuclara yol acgtigini aciklarken birgok
arastirmaci tamamlayict uyum kavramina, yani uyumun Kisi ve 6rgut benzer ozelliklere
sahip oldugunda gerceklesebilecegi gorlsune dayanmaktadir. Buradaki mantik bireylerin
benlik kavramlarini giiclendiren cevrelerde calismayi tercih ettikleridir. Boylece degerler

bireylerin olaylart nasil gordugl ve kabul edilebilir davraniglari nasil yorumladiginin
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temel bir parcas: oldugu icin deger uyumunun saglanmas: isyerine basarili bir sekilde
adapte olmanin temelini olusturmaktadir (Vogel ve Feldman, 2009, s.69).

Calisanlar ile 6rgut arasinda var olan yiksek dizeyde uyum, ¢alisanlarin érgutiin
temel deger, inang, norm ve beklentilerini paylastigi gucli bir 6rgat kdlturinin
olusmasina yol acacaktir. Olusan gucli kiltirler ortak bir amag etrafinda 6rgut ve gevresi
ile uyumu saglamanin yam sira c¢ahisanin Orgutsel baghliginin 6zellikle de duygusal
bagliliginin artmasint saglamakta ve personel devir hizin1 distrerek orgutler agisindan

6nemli bir rekabet avantaji olusturmaktadir (Polatci ve Cindiloglu, 2013, s.300).

2.1.3.2. Birey-Is (Person-Job Fit — P-J) Uyumu

Hem orgiitsel davranigs hem de endistriyel/orgiitsel psikolojide yer alan bir
kavram olan birey-is uyumu, bireyin yetenekleri ile isin yapilabilmesi icin ¢alisandan
beklenenler veya bireyin ihtiyaclari/istekleri ile isin ona sunduklar1 arasindaki uyum
olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda, birey-is uyumu iki farkli agidan
incelenebilmektedir. Bunlardan ilki, calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile isin
yapilabilmesi icin gereken bilgi, beceri ve yetenek arasindaki uyumu iceren talep-
yetenek uyumudur. Buna gore, birey, isin yapilabilmesi igin gereken bilgi, beceri ve
yetenege sahip ise birey ile is arasinda bir uyum s6z konusudur. Yetenek tipik olarak
calisanin bir seyi yapabilme becerisi veya egitim ve tecriibe gibi nitelikleri icerirken, is
gerekleri niteliksel ve niceliksel is yikd, yeterli is performans: igin gerekenleri ve
degerli sonuglarin alinmasina vesile olan faaliyetleri icermektedir (Lauver ve Brown,
2001, s.455; Kristof-Brown vd., 2005, s.284-285; Edwards, 1991, s.285-286).

Birey-is uyumu ile ilgili diger bir bakis agis1 ise ¢alisanlarin ihtiyaclar, istek ve
tercihleri yaptiklar: is tarafindan karsilandiginda ortaya ¢ikan ihtiyag-arz uyumudur.
Istekler psikolojik ihtiyaclar, hedefler, degerler, ilgi ve tercihler gibi cesitli sekillerde
ifade edilmektedir. Bu varyasyonlar arasindaki teorik ayrimlar dikkat ¢ekici olmasina
ragmen, her biri gahisan igin isin farkli yonlerinin gekiciligini ifade etmekte ve bu
nedenle, istekler genel bashg: altinda toplanabilmektedir. Isin sunduklari, genel mesleki
Ozelliklerden (cret, karar alma surecine katilim, rol belirginligi ve zenginlestirilmis
isleri kapsayan ozellikler gibi belirli orgitsel ve is 6zellikleri arasinda degismektedir
(Kristof-Brown vd., 2005, s.284-285; Edwards, 1991, s.284-285).

Birey-is uyumunda temel dlsiince, isi yapacak nitelik ve yeteneklere sahip

personelin bulunmasidir. Geleneksel olarak, birey-is uyumu, is analizleri sonucu
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belirlenen gorevler ile bu gorevleri yapacak personelin nitelik ve yeteneklerinin uyumu
seklinde degerlendirilmektedir. Personelin uzmanlig: egitim, deneyim, bilgi birikimi,
beceri ve kabiliyetleri ile sekillenmektedir. Birey-is uyumunun is doyumu, dustk stres
belirtileri, motivasyon, performans, ise devam Uzerinde olumlu etkilerine literattirde yer
verilmektedir (Kristof, 1996, s.8).

Calisanlart dogru isle eslestirmenin, diger bir deyisle ise en uygun calisanin
secilmesinin is performans: Gzerindeki olumlu etkilerini ortaya koyan calismalarin
artmasi kararlarinda yoneticilerin ¢alisanlarina hangi isi verecekleri kararini alirken
onlarin becerileri, zekasi, tutumlari, degerleri ve genel anlamda kisiliklerini daha fazla
dikkate almalarina yol agmistir. Dolayisiyla ise alim karari verilirken adaylar, kurum
kalturine uygun olup olmadiginin degerlendirilmesi kapsaminda mevcut ise uyum
derecelerini ortaya ¢ikarmak Uzere bir dizi 6rgutsel degerlendirmeye tabi tutulmaktadir
(Celebi ve Ulker, 2013, 5.130).

2.1.3.3. Birey-Meslek (Person-Vocation Fit- P-V) Uyumu

Birey-meslek uyumu, birey-cevre uyumunun en genis kapsamlisidir. Birey-
meslek uyumu Uzerine yapilan arastirmalar, bireyleri ilgi alanlarini kapsayan kariyer
firsatlart ile eslestirmeyi Oneren mesleki secim teorilerini ve bireyin ihtiyaclarinin
mesleki gevre tarafindan karsilanmasinin sonucu olan uyum ve tatmine vurgu yapan is
uyumu teorisini kapsamaktadir (Kristof-Brown vd., 2005, s.285).

Bireyin kisilik 6zellikleri ve ilgi alanlariyla mesleginin uyumu tzerine dayanan
birey-meslek uyumu, bir organizasyona bagli olmaksizin incelenmesi gereken bir uyum
oldugu icin birey-¢cevre uyumunun diger diizeylerinden ayrilmaktadir. Diger bir ifade ile
birey-meslek uyumunu 6lgmek icin birden fazla organizasyonda inceleme yapilmasi
gerekir, aksi takdirde birey-meslek uyumu, birey-is uyumu ile karistirnllacaktir. Bu iki
kavram iliskili olmakla birlikte birey-meslek uyumu bazi noktalarda birey-is
uyumundan ayrismaktadir. Bazi calisanlar igin “meslek” ve “is” kavramlar1 birbirine
benzer kavramlar olarak kabul edilmesine ragmen bunun bdyle olmadig bircok durum
mevcuttur. Birey-meslek uyumu, yetenek ve ihtiyaclarin meslek diizeyinde uyumunu
ifade ederken, birey-is uyumu bireyin bulundugu belirli bir mevkideki uyumu ifade
etmektedir. Sonu¢ olarak, bazi durumlarda bireyler icin birey-meslek uyumunu
yakalamak miimkiin olabilirken, birey-is uyumu saglanamayabilir. Ornegin, bir birey

meslegini yapabilmesi igin gerekli olan yetenek ve becerilere sahip olabilirken (yuksek
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birey-meslek uyumu), ayni birey ¢ok az ¢rgltsel destek aldigi 6zel bir gorev igin ¢ok
uygun olmayabilmektedir (dustk birey-is uyumu) (Evrenosoglu, 2007, s.23; Vogel ve
Feldman, 2009, s.70).

Birey-meslek uyumu isgOrenin yeni isini ne derece 0grendiginin veya isinde ne
derece uzmanlastiginin bir gostergesidir. Holland (1997) is tatmininin ve s
performansinin, bireyin Kisilik 6zelliklerine ve becerilerine uygun meslekler se¢gmesi
halinde artacagini belirtmektedir. Diger taraftan, Baysal ve Paksoy (1999) belirli bir
alanda yapilan c¢alismalar sonucu edinilen bir meslegin bireylerin yasamlarinda merkezi
bir yere sahip oldugunu, bunun uzantisi olarak da bireyler igin mesleki baglilik
duygusunun zaman icinde gelistigini ifade etmektedirler. Birey-meslek uyumu bireyin
kisilik 0zellikleri ile meslegin 6zelliklerinin benzemesi olarak tanimlamakta ve mesleki
basarinin bu uyuma gore gerceklestigi ifade edilmektedir. Ulusal ve uluslararas: alanda
yapilan arastirmalara goére; mesleki uyumu saglamis Kisiler, mesleklerini severek
yapacak, onunla 0zdeslesecek, is tatmini saglayacak ve is tatmini saglayanlarin
cevrelerini degistirme egilimleri daha az olacaktir. Buna karsilik ¢evre, mesleki uyumu
saglamayanlar (zerinde baski yaratacak, mesleki uyumu saglamayanlar cevrelerini
degistirme egilimine girecektir. Bu ¢abalar iki tirli sonug verecektir: Kisi ya cevresini
ya da meslegini degistirecektir (Holland, 1997, s.20).

2.1.3.4. Birey-Grup (Person-Group Fit - P-G) Uyumu

Birey-cevre uyumu turlerinden bir tanesi de bireyler ve calisma gruplan
arasindaki Kisilerarasi uyuma odaklanan birey-grup uyumudur. Uyum tlrleri icerisinde
yeni gelismeye baslayan birey-grup uyumu, bireyin 0Ozellikleri, davramslari ve
etkilesimi ile grubun ya da takimin diger Gyeleri arasinda var olan uyum derecesini
ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005, s.286; Young ve Hurlic, 2007, 5.176).

Grup, bir araya gelmis bireyler toplulugudur ve grup sirecleri esas olarak birden
fazla insan arasinda olusan Kisileraras: stireglerdir (Hogg, 2001, s.57). Baska bir tanima
gore ise grup, etkilesim halindeki insanlarin sinirh birlikteligi ya da rizaya dayali bir
sosyal siniflandirma bicimidir. Birey-grup uyumu, bireyin karakteristik ozellikleri,
davraniglart ve etkilesiminin, grubun ya da takimin diger Gyeleri ile uyumluluk
derecesidir ve uyumun tamamlayici ve butlnleyici olmak tzere bir ¢alisma grubunda
veya bir ekipte calisma arkadaslariyla basarili bir sekilde ¢alisilabilmek icin gerekli olan

iki yoninU icermektedir. Tamamlayici uyum, c¢alisanin ayni grupta yer alan diger
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calisanlar ile benzer Ozelliklere sahip olmasi durumunda ortaya ¢ikarken, bitlinleyici
uyum, cevrenin zayifligr ya da ihtiyact bireyin sahip oldugu beceri ve yetenekler ile
dengelendiginde ya da tersi durumda ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayict uyum genellikle
degerler, hedefler, tutumlar veya kisilik 6zellikleri gibi psikolojik 6zelliklerde benzerlik
olarak degerlendirilmektedir. Buna Kkarsilik, bitunleyici uyum genellikle, isin
gereklerini yerine getirmek icin ¢alisanin gerekli sahip olmasin: ifade etmektedir. Yani,
birey-grup uyumu, ya birey degerler anlaminda diger grup Uyeleriyle benzer oldugunda
(tamamlayici) ya da birey isle ilgili gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip oldugunda
ortaya ¢cikmaktadir (Werbel ve Johnson, 2001, s.229).

Gunumuzde orgut icerisinde grup bazli calismalarin artmasiyla ve farkh
fonksiyonlarda calisan bireylerden olusan proje gruplarinin olusturulmasiyla, bu uyuma
daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. Birey-grup uyumu kapsaminda incelenen grup,
yakin olarak birlikte calisan bireylerden olusan kicuk bir grup olabilecegi gibi, diger
fonksiyonlarda hatta diger bolgelerde calisan bireylerden olusan daha genis bir grup da
olabilir. Birey-grup uyumu, grubun basarisi ve etkinligi agisindan oldukga 6nemlidir.
Ayrica yapilan bazi calismalarda, heterojen bilgi, beceri ve vyeteneklere sahip
bireylerden olusan bir grubun daha ylksek bir performans gdsterecegi de One
sirilmuistlr. Literatirde birey-grup uyumu kapsaminda oldukga az calisma yer
almaktadir (O’Conner-Cahill, 2001, s.24; Hutcheson, 1999, s.8).

2.1.3.5. Birey-Yonetici (Person-Supervisor Fit — P-S) Uyumu

Bir orgutte cahsanlarin karst karsiya kaldigi en yakin cevre degiskeni
yoneticilerdir. Yoneticiler, kurallart uygulayan ve orgatiin temsilcisi olarak calisanlara
gerekli talimatlari iletmek suretiyle orgutsel dizenin, geleneklerin ve kurallarin
devamini saglamada 6nemli bir rol Gstlenen ve calisanlar tarafindan orgut kultirini
olusturan norm ve degerlerin temsilcisi bireyler olarak gorulebilmektedirler. Bu
nedenle, ¢alisanlarin tipki orgdtleriyle uyum iginde olmalar: gibi yoneticileriyle uyumlu
olmalar1 da ise iliskin tutum ve davramislarini etkileyen énemli bir unsurdur (Jing ve
Juan-Juan, 2010, s.1812; Van Vianen, Shen ve Chuang, 2011, s.908).

Birey-yonetici uyumu, calisan ile yoneticisinin kisilik boyutlari, degerler ve
hedefleri arasindaki benzerlik olarak kavramsallastirilmaktadir. Birey-y6netici uyumu
Uzerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, lider-lye etkilesimine odaklanmaktadir. Bu

nedenle, lider-tye degisiminin tam olarak ne oldugunu ve birey-yOnetici uyumundan
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nasil farkli oldugunu anlamak onemlidir. Lider-tye etkilesimi (LMX), yoneticiler ve
astlart arasindaki kisisel iliskileri icermektedir. Bu teorinin temel 6zelligi, lider ile bir
calisma biriminin, takimin, bolimin ya da orgltin cesitli Gyeleri arasindaki calisma
iliskisine odaklanilmasidir. Daha belirgin olarak, bir lider ve belirli bir Uye arasindaki
etkilesim iligkisinin kalitesi bu teorinin temel analiz birimidir. Buna gore, lider-uye
etkilesimi teorisi, yoneticiler ile astlar1 arasindaki etkilesim iligkilerinin kalitesini ve
astlarin tutum ve davranislari acisindan farkli etkilesim iliskilerinin sonuclarin
incelemektedir (Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2005, s.295). Yani, bu teoride,
liderler ve astlar1 arasinda gelisen iliskinin niteligi Gzerinde durulurken, birey-yonetici
uyumunda lider ve astlarin temel psikolojik 6zelliklerinin eslesmesi (zerinde
durulmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005).

Birey-yonetici uyumu calisan ile yoneticisi arasindaki ikili iliskiyle ilgilidir ve
yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin kendi degerleri ile yoneticisinin degerlerinin benzedigini
hissettigi ortamlarda daha fazla calismay: tercih ettiklerini ortaya koymaktadir. Bir
calisan, yoneticisinin degerlerini ve yonetim metodunu benimser ve kabul edebilirse, ona
kars1 daha derin bir sayg: ve anlayis gosterecektir. Ayrica calisan ile yoneticisinin kisilik
boyutlar1 (nevrotizm, disa doniikluk, deneyim agikligi, vicdanlilik ve kabul edilebilirlik),
degerleri ve hedefleri arasinda var olan uyum, calisanlarin tutum ve davramslarini da
olumlu etkilemektedir. Buna gore, yoneticilerinin hedef ve degerleri ile uyumu yuksek
olan calisanlarin is tatminleri ve orgutsel bagliliklar artarken, Orgutsel stres duzeyleri
azalmaktadir (Nolan ve Morley, 2014, s.1634).

2.2. Yabanci Uyruklu Cahisanlar (Expatriates)

Gunumuzde dinya ekonomilerinin kiresellesmesinin en énemli belirtilerinden
biri, belli bir 6rgute bagl: olarak ya da kendi inisiyatifleriyle yabanci llkelerde kariyer
imkani bulan profesyonellerin ve diger calisanlarin sayisinin artmasidir. Yabanci
calisanlar, kendi 0lkesi disinda baska bir Ulkede calisan Kisilerdir. S6z konusu
calisanlar; calistigi Orgut tarafindan diger Ulkelerdeki subelerine gdnderilen Kkisiler
olabilecegi gibi, bireysel olarak kendi istegi ile Ulkesi disinda is bulup ¢alisan kisiler de
olabilmektedir (Deniz ve Noyan, 2014, s.1).

Bu bolimde, yabanci uyruklu calisan kavram: ve yabanci uyruklu ¢alisanlarin
kilturel adaptasyonlari konular: Gizerinde durulmaktadir.
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2.2.1. Yabanci Uyruklu Cahsan Kavram

Yabanct uyruklu calisan, ana ulkesi digina gonderilmis uluslararasi boyutta
faaliyet gosteren ve belli bir uzmanhga sahip calisanlar: ifade etmektedir. Ingilizcede
“expatriate” olarak adlandirilan kavrami tam karsilayan, Tirkce bir kelime
bulunmamaktadir. Expatriate kelimesinin koki Latince olan “ex patria” kelimesinden
tiretilmis olup; dogdugu topraklardan uzakta olan anlamini tasimaktadir (Sirgevil,
Mayatlrk ve Budak, 2009, s.46; Atmaca, 2006, s.3).

Gunimuz is dinyasinda kiresellesmenin etkisiyle sayilari hizla artan ¢okuluslu
orgutlerde orgutsel performans ve rekabet avantaji acisindan 6nemli bir unsur olan
yabanci uyruklu calisan, belirli bir stire sonunda geri dénmek Uzere calismak amaciyla
kendi Ulkesinden ayrilip baska bir (lkede gecici olarak kalan kisi seklinde
tamimlanmaktadir. Belirli sartlara bagl olarak yurt disina ¢ikmalari ve motive edici
faktorlerin farklilig: gibi sebeplerle, bu kisiler, multeci, gogmen, tatilci ve kendi kendine
baska Ulkeye giden gocmenler gibi gecici olarak yabanci (lkede bulunanlardan
ayrilmaktadirlar (Williams, 2008, s.16).

Bir kisinin yabanci uyruklu calisan olarak kabul edilebilmesi igin tasimasi

gereken bir takim 0zellikler bulunmaktadir. Bunlar (Atmaca, 2006, s.3):

Calisan yurtdisina gitme kararini kendi iradesiyle almis olmalidir.
Gitmis oldugu ulkeye yerlesmemek sartiyla yurtdisinda en az 6 ay veya daha
fazla bir stire kalmalidir.

Yurtdisina isle ilgili bir nedenden dolay: gitmelidir.

Toplam isglcu igerisinde yurtdisinda gérevlendirilen calisanlarin yizdesi dinya
genelinde artmakta ve bazi Ulkelerde O6nemli sayilara ulasmaktadir. Calisanlarin
yurtdisinda gorevlendirilmesi, yurticinde oOrgitin baska sehirdeki bir subesinde
gorevlendirilmesinden ~ 6nemli  farklihklar  tasimaktadir.  Oncelikle  yurtdist
gorevlendirmeler, yurtici gérevlendirmelere kiyasla bilinmeyenin daha fazla oldugu bir
ortama girmeyi gerektirmektedir. Yabanci uyruklu galisanlar gorevlendirildikleri tlkede
yasamlarinin neye benzeyecegini orada yasayana kadar tam olarak bilemedikleri igin bu
Kisiler acisindan yurtdist gorevlerinde karsilasmalari muhtemel zorluklarla bas etmeye
onceden hazirlikl: olmak da oldukca zordur. Ikinci olarak, yurtdisi géreviendirmeler,

bireyin drgutiinden, ailesinden ve arkadaslarindan fiziksel olarak daha biyuk bir ayrilik
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yasamasina neden olmakta ve bu da onun, sevdiklerinin yakin destegini almadan
bilinmeyenle yiizlesmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Ugiincii olarak, yurtdisinda
gorevlendirilen  cahisanlarin  aile  Uyelerinin ~ yeni cevreye uyum saglayip
saglayamayacagi konusunda buylk bir belirsizlik vardir. Yurtdisinda gorevlendirilen
bazi calisanlar yerel dille ilgili bilgiye ve uyumla ilgili sorunlar1 asabilecek cesitli
kiltrleraras: becerilere sahip olabilirler, ancak aile Uyelerinin bu bilgiden yoksun
olmasi yabanci bir (lkede yasamayi onlar acgisindan rahatsiz edici bir deneyime
donustirebilmektedir. Son olarak, yurtdisi gorevlendirme ile yurtici gorevlendirme
arasindaki dordinct fark kilturlerarast deneyimin dogas: ile ilgilidir. Yurtdisi
gorevlendirmeler genellikle yurtdisina gonderilen c¢ahisanlarin normal savunma
mekanizmalarin: ve zihinsel haritalarini ev sahibi kiltiire ait taleplerle basa ¢ikmak icin
yeniden organize etmelerini gerektirirken, yurtici gorevlendirmeler bu kadar ince
degisiklikler gerektirmemektedir (Osland, 2000, s.229).

Calisanlarin yabanci tlkelerde gorevlendirilmesinin en 6nemli ti¢ nedeni teknik
yeterlilik, yonetimin gelistirilmesi ve kontroli seklinde tanimlanmistir. Buna gore, bilgi
birikimi ve isin yapilabilmesi icin gerekli olan becerilere sahip olmalar1 nedeniyle yerel
calisanlar, yeterli uzmanin bulunmadigi ve mevcut g¢alisanlarin egitiminin zaman ve
para agisindan 6rgit tarafindan uygun gortlmedigi yabanci istiraklerde gorev yapmak
lizere atanmaktadirlar. ikinci neden, calisanlarin yabanci tilkede goérevlendirilmesinin
kariyer gelisim slrecinin bir parcast olarak gorilmesi ve edindikleri uluslararasi
tecriibe, bilgi ve becerilerin genellikle yeni firsatlar yaratan ve kariyer alaninda olumlu
degisiklikler baslatan ©onemli bir basar1 olarak degerlendirilmesidir. Son olarak,
uluslararas: sirketin kulttrund yerel calisanlardan daha iyi bilmeleri nedeniyle yabanci
uyruklu calisanlarin istirakler arasinda daha etkin bir iletisim kurma, denetleme ve
gelistirme  stratejisinin  bir parcasti haline gelmesi c¢alisanlarin  yurtdisinda

gorevlendirilmesinin bir diger nedenidir (Causin ve Ayoun, 2011, 5.796).

2.2.2. Yabanci Uyruklu Cahsanlarin Gérevlendirilme Sureci

Yurtdis1 gérevlendirme surecini daha iyi anlamak icgin bu surecin bilesenlerini,
en onemli asamalarini ve ozelliklerini belirlemek 6nemlidir. Yapilan caligmalarda
yurtdis1 gorevlendirme stirecinin birbiriyle iligkili dort ana asamasi bulundugu ortaya
konulmustur. Her asamanin etkin ve saglam bir sekilde uygulanmasinin, yurtdis

gorevlendirme sirecinin basarist ile kisisel ve orgutsel hedeflere ulasilmasi lzerinde
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blylk etkisi vardir. Buna gore yurtdisi gérevlendirme sirecinin asamalar su sekildedir
(Sarkiunaite ve Rocke, 2015, s.23):

(1) adaylarin se¢imi ve egitimi,
(2) yabanci ulkeye yerlesme ve yeni gevreye adaptasyon,
(3) gbrevin uygulanmasi ve maas,

(4) geri donus vasitasiyla srecin sona ermesidir.

(1) Adaylarin Secimi ve Egitimi: Calisanlarin yurtdisi gorevler igin segimi, uzun ve zor
bir arastirma strecini gerektirmektedir. Ilk yillarda teknik ya da islevsel uzmanhk
yurtdis1 gorevlendirmeler icin calisanin seciminde birincil kriter olarak kabul edilirken,
daha sonraki yillarda, yurtdisi gorevlendirmeler suresince “hayatta kalma” sansin
artirma konusunda adaylara yardimci olabilecegi distndlen kisilik 06zelliklerinin
belirlenmesine odaklanilmistir (Harvey ve Novicevic, 2001, s.69).

Arastirmacilar, yurtdis1 gérevlendirmelerde basarili ve yeni kiltire hizli adapte
olabilen calisanlarin ortak Kisilik 6zelliklerine sahip olduklarini ortaya koymuslardir.
Bazi kisilik 0Ozellikleri, yurtdisinda gorevlendirilen calisanlarin, yeni kilturlerin
normlarin1 daha hizli 6grenmelerine, ev sahibi Ulke vatandaslariyla kolay iletisim
kurmalarina ve yeni gevrenin belirsizligiyle iliskili olarak yasadiklar: stresin (stesinden
gelmelerine imkan saglamaktadir. Bircok Kkisilik 6zelligi mevcut olmasina ragmen,
yurtdisinda gorevlendirilen calisanlarin basarisi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkilere
odaklanan calismalarin cogunda bes Kisilik 6zellikleri Gzerinde durulmustur. Buna gore,
disadonuklik, uyumluluk, darist ve vicdanlt olmak, duygusal olarak istikrarli olmak,
aciklik ve idrak kabiliyeti seklinde siniflandirilan kisilik 6zelliklerinin her birinin adayin
yurtdis1 gorevindeki basarisina belli noktalarda katkida bulunmaktadir (Caligiuri ve
Tarique, 2006, s. 303-304).

Yurtdis1 gorevlendirmelerde aday se¢me asamasi, ¢alisanin ise alinmasiyla
baslamakta; daha sonra, adaylarin i¢ ve dis ¢evrelerinin kapsamli analizinin yapilmasi,
gerekli yetkinliklerin belirlenmesi ve adaylarin bu yetkinliklere sahip olup olmadiginin
degerlendirilmesi ile devam eden suire¢ en uygun adayin secilmesiyle sona ermektedir
(Sarkiunaite ve Rocke, 2015, 5.23).

Yurtdis1 gorevlendirmelerde, personel se¢mekle yikimli olanlarin karsilastig
en blylk zorluk, uygun secim kriterlerinin belirlenmesidir. Bu nedenle, uygun adayin

bulunabilmesi igin sec¢im siirecinde dikkate alinmasi gereken segim kriterleri ile ilgili
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bircok arastirma yapilmistir. Bu ¢alismalardan Arthur ve Bennett (1995) tarafindan
yapilan calismada, yurtdisinda gorevilendirilecek ¢alisanin seciminde bes temel Kkriterin
dikkate alinmasi gerektigi ileri strilmustlr. Bu kriterler soyledir (Arthur ve Bennett,
1995, 5.106):

Aile Durumu: Aile ve esin uyum yetenegi, esin gorevlendirmeye iligskin olumlu
goris icinde olmasi, yurtdisina ¢ikmaya gondllu olmast vb. kriterleri
icermektedir.

Esneklik-Adaptasyon: Stresle basa c¢ikabilme, esneklik, degisime aciklik,
belirsizlige tolerans, uyum yetenegi, bagimsizlik gibi kriterler ¢alisan segiminde
dikkate alinmalidur.

Is Bilgisi ve Motivasyon: Calisamin yonetsel yeterlilik, organizasyon becerisi,
yaraticilik, sorumluluk sahibi, caliskan, girisken, enerjik, motivasyonu yiuksek,
sabirh vb. 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir.

fletisim Yetenegi: Saygi, nezaket, diristliik, kibarlik, empati kurabilme vb.
kriterleri kapsamaktadir.

Kultarel Acikhk: Yabanci kilturler ve yerel diller hakkinda bilgisi olan,
disadondk, yurtdist deneyimi bulunan calisanlarin secilmesi basari sansim
arttirmaktadir.

Secim asamasindan sonraki 6nemli adim olan egitim asamasi, yurtdisinda
gorevlendirilen calisanlarin yabanci kiltire daha hizli uyum saglamas: ve basaril
olabilmesi agisindan son derece 6nemlidir. Yurtdisina gonderilecek calisanlar igin
egitim program: dizenlemenin genel olarak iki amaci bulunmaktadir. Bu amagclardan
ilki, orgutle ilgili olup, yurtdisina gonderilecek calisanin basarisini arttirmanin yani sira,
ana isletme ile bagli isletmeler arasinda daha iyi bir bilgi akisin1 saglamaya yoneliktir.
Diger bir sebep ise, ¢alisanin ev sahibi llke vatandaslar: ve 6rgit calisanlariyla karsilikl
etkin iletisim kurabilme yeteneklerini gelistirerek, o ulkenin gelenekleri, kultiri ve
calisma aliskanliklarina yabanci olmalarinin doguracag: olumsuz durumlarin ortadan
kaldirilmasini saglamaktir (Ozgen ve Yalgin, 2005).

Yurtdisi gorevlendirmelerde egitim programlarinin hazirlanmasinda, adaylarin
sahip olduklar1 tecrtibelerin, dil ve mesleki becerileri ile diger kisisel 6zelliklerinin g6z

onlinde bulundurulmas: ve bu 6zelliklerin yabanci Ulkenin 6zellikleriyle nasil iliskili
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oldugunun degerlendirilmesi gerekmektedir. Genel egitim yontemlerinin farkh
Ozelliklere sahip bireyleri belirli zorluklara karsi esit derecede hazirlama konusunda
yetersiz kalabilmesi ve calisanlarin yurt disi basarisi icin engel teskil etmesi nedeniyle
farkli Ozellikleri g6z o©ninde bulunduran bu tarz bireysel egitim bicimlerinin
kullanilmasi daha yararl: olabilmektedir (Sarkiunaite ve Rocke, 2015, s.24).

Yurtdisinda gorevlendirilecek calisana verilecek egitim programinda su

konularin ele alinmas: gerekmektedir (Dereli, 2005, 5.72-73):

Gidilecek ilke hakkinda bilgi (tlkenin cografi yapisi, iklim durumu ve diger
cevresel Ozellikleri vb.),

Kultirel boyutlar (ulkenin orf ve adetleri, aliskanliklari, toplumsal yapisi, din,
jestler vb.),

Hukuki yap1 (is hukuku, sosyal glivenlik yasalari vb.),

Siyasi yapi,

Ekonomik kosullar,

Dil egitimi,

Orgitiin tarihi, kiiltiri ve dinamikleri.

(2) Yabanct Ulkeye Yerlesme ve Yeni Cevreye Adaptasyon: Yurtdis:
gorevlendirmelerde secilen ve gerekli egitimi alan aday igin slrecin ikinci asamasi
yabanci Ulkeye yerlesme ve yeni cevreye adaptasyon saglamadir. Calisanlarin yeni
rollerine uyum saglamas: gerektiginde yeni roliinden ne beklendigi ve bu beklentiyi
nasil karsilayacagini bilmesi icin belirli bir zamana ihtiyaci vardir. Ancak ¢alisanin
adaptasyon streci ne kadar uzun sirer ise 6rgute maliyeti de o kadar yuksek olmaktadir
(Black ve Stephens, 1989, s.529).

Yurtdisinda gorevlendirilen galisanlarin yeni gevreye ve kiltiire adaptasyonu ile
ilgili calisma yapan bazi arastirmacilar, yabanci tlkeden planlanandan erken dénmeyen
ancak gittigi kulttre yeterince adapte olamayan calisanlarin gostermis olduklari distk
performansin Orgute zararinin, erken donenlerin dogrudan masraflarindan ¢ok daha
fazla oldugunu ileri stirmektedirler. Bu dolayli maliyetler, pazar pay: kaybi veya
yabanci sirketler ve hukumetler ile olan iliskilerin zarar gormesi seklinde
olabilmektedir. Buna ek olarak basarisiz bir yurt dis1 deneyiminin bireyin ve ailesinin

uzerinde kendisine olan saygisinin ve glveninin azalmasi, iliskilerin bozulmasi, itibar
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kaybi ve kariyerin kesintiye ugramasi gibi psikolojik ve sosyal anlamda olumsuz etkileri
de bulunmaktadir (Williams, 2008, s.8).

Yurtdis1 gorevlendirme sirecinin basarisint 6nemli 6lclde etkileyen adaptasyon

stirecinin basariyla gerceklesmesini saglamak igin bu sireci etkileyen tum faktorleri goz
ontne almak ve yurtdist gorevlendirme sirecinin uygulama planini buna gore
olusturmak gerekmektedir (Sarkiunaite ve Rocke, 2015, s.26).
(3) Gorevin Yerine Getirilmesi ve Ucretlendirme: Yurtdisinda gorevlendirilen
calisanlarin faaliyetlerinin basarisi ile elde edilen sonuclar blylk 6lclde sahip olduklar
kisilik dzelliklerine, becerilerine, uygulanan etkili egitim programlarina ve adaptasyon
sirecinin basarili olmasina baghdir. Ancak unutulmamas: gereken dnemli bir husus,
calisanlarin yurt disindaki gorevlerindeki basarisi igin sadece gorevlendirme 6ncesinde
degil gorevini yerine getirirken de ihtiya¢ duyduklar: destek ve egitimin saglanmasi
gerektigidir (Sarkiunaite ve Rocke, 2015, s.26).

Yurtdisi gorevlendirme sireci Orgit acisindan buyik maliyetlere katlanmay:
gerektiren bir stirectir. Bir calisanin yurtdisinda gorevlendirilme maliyetinin ayni Kisinin
yurticinde istihdaminin yaklasik t¢ ila dort kati kadar oldugu tahmin edilmektedir. Bu
maliyetlerin yuksek olmasinin en 6nemli sebeplerinden bir tanesi bu c¢alisanlara
Odenecek Ucretlerin  farkliligindan  kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, yurtdis
gorevilendirme kapsaminda insan kaynaklari yoneticileri acisindan en zor konu Ucret
politikasinin  belirlenmesidir. Dogru bir sekilde olusturulan ve uygulanan Ucret
politikasi, bir yandan orgutiin bu yuksek maliyetleri kontrol altina almasini saglarken,
diger yandan yurtdisinda gorevlendirilen calisanlarin motivasyonlarini ve verimliliklerini
arttiran bir etki yaratmaktadir (Suutari ve Brewster, 2001, s.555; Surgevil vd., 2009, s.50)

Cokuluslu isletmeler ister bliyume ya da satin alma, isterse isbirligi yoluyla
uluslararas: alanda genislerken, uluslararas: operasyonlarinin 6zerk olmasi nedeniyle,
her iilkede veya bolgede farkli dicret politikalar: uygulayabilmektedirler. Ulkeler
arasinda var olan kultir, ekonomik kalkinma, kanunlar ve yonetmelikler, isci
sendikalarinin roli ve yasam standartlar: gibi farkliliklar her Glkede ayni ticret politikasi
uygulanmasinit  zorlastirmaktadir. Bu nedenle, cokuluslu isletmeler, uluslararas
gorevlendirmelerde uygulanacak, hem yerel kanunlar ve geleneklerle hem de sirketin
politikalariyla uyumlu bir Gcret politikas: belirleyebilmek igin dogru yontemi bulmak ve
uygulamak zorundadirlar (Haile, 2002, s.9).

(4) Ana Ulkeye Donlis: Yurtdisi gorevlendirme siirecinin son asamas olan ana ulkeye

geri donus, calisanlarin uluslararas: dizeyde gérevlendirilmesinde gokuluslu sirketlerin
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onemli zorluklarla karsilastigi bir surectir. Yurtdisindaki gorevin sona ermesi ile
calisanin ve ailesinin ana isletmeye ve kendi kiltiriine geri donmeleri, calisan agisindan
cogu zaman sikintili bir sireci de beraberinde getirmektedir. Birgok sirkette, yurtdisinda
gorevlendirilen ¢alisanlarin geri donis surecini saglikli yonetebilmek icin hazirlanan
politika ve prosedirlerin olmamasi1 ve geri donls sdresinin uluslararasi gorev
doéngusunin 6nemli bir sireci oldugunun tam olarak anlasilamamas: durumu daha da
zorlastirmaktadir (Nery-Kjerfve ve Mclean, 2012, 5.616).

Yurtdis1 gorevlendirmelerde geri donis sureci ¢okuluslu isletmeler tarafindan
cok fazla tzerinde durulmayan ve zamani geldiginde karar verilecek olan bir evre olarak
gorilmektedir. Ancak yurtdisi gorevlendirme silrecinin basinda geri donds planinin
olusturulmasi gérevlendirilmesi distinulen ¢alisanin da gorevi kabul edip etmeme kararin
daha kolay vermesine ve kabul ettigi takdirde kafasinda soru isareti olmadan psikolojik
olarak daha rahat bir sekilde yer degistirmesine neden olacaktir (Uzunlu, 2010, s.68).

Yeni bir llke ve kultirdeki hayatin farkli olmasi beklentisi ile bu strece
hazirlanan calisanlar, Glkelerine geri donuste karsilasabilecekleri uyum sorunlarina daha
az hazirlikli yakalanmaktadirlar. Yapilan c¢alismalar, yurtdisinda goérevilendirilen
calisanin Ulkesine dondste, yeniden giris soku veya ters kiltiir soku gibi bir takim
zorluklar yasadigini ortaya koymaktadir. Sonug olarak, bazi c¢alisanlar igin bu durum
yabanci Ulkede karsilastiklarindan daha travmatik bir deneyim olabilmektedir (Rahim,
2010, s.209)

Geri donus surecinde ana ulkeye adaptasyon disinda ¢alisanlarin karsilastiklar:
bir diger zorluk da 6rgut icerisinde sahip olduklar: bilgi ve deneyimi kullanabilecekleri
pozisyonlara yerlestirilmemeleridir. Bu nedenle yurtdisi goérevini basariyla tamamlayip
donenlerin yaklasik dortte biri Orgit igerisinde bekledigini bulamadigi icin bir yil
iceresinde sirketlerinden ayrilmaktadir. Bunun sonucunda da ana sirket biyik
maliyetlere katlanip yurtdisina gonderdigi ¢alisaninin yurtdisinda elde ettigi tecriibe ve
bilgisinden yeterince faydalanamamaktadir. Bu nedenle geri donus sureci, ge¢ de olsa
artik uygulayicilar ve akademisyenler tarafindan dikkatle yonetilmesi gereken bir siire¢

olarak kabul edilmeye baslanmistir (Varner ve Palmer, 2002, s. 12).

2.2.3. Bireysel Yabanci Uyruklu Cahsanlar

Son yillarda uluslararas: is guctnin énemli bir bélimina olusturmaya baslayan

bireysel yabanci uyruklu calisanlari, bir orglte bagl olarak yurt disinda bulunan
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yabanci uyruklu calisanlardan ayiran birka¢ belirgin 6zellik bulunmaktadir. Birincisi,
herhangi bir¢ok uluslu isletmeye bagli calisan degillerdir. Yabanci bir kultiirde ¢alismak
icin atanmak yerine, yabanci bir cevrede yasama ve calisma zorluklariyla ylzlesmek
icin yurt disina ¢ikma kararimi kendi kendilerine alrlar. ikincisi, bu calisanlar,
uluslararas: tecriibelerini kisisel gelisme araci olarak gérme egilimindedir; belirli bir
sirketin hedeflerine ulagmasint saglamak uzere uluslararasi g¢alisan olmak onlar igin
birincil motivasyon kaynag: degildir. Uclinclsii, geleneksel gurbetciler genelde yer
degisikligi ile ilgili fazlasiyla imkana sahipken, bireysel yabanci uyruklu calisanlar
sikhikla kendi yerlesim masraflarini kisisel tasarruflart yoluyla finanse ederler.
Dorduncusi, belirli bir 6rgit icerisinde geleneksel kariyer yolunu takip etmezler;
kariyer gelisimlerinde sinirlart yoktur. Dlnyay: dolasmaya ve yabanci Ulkelerde kendi
gelisimleri veya diger kisisel gundemleri icin calismaya isteklidirler (Inkson, Arthur,
Pringle, ve Barry, 1997, s.351-352).

Bir orgut destegi ile yurtdisinda calisanlarla bireysel yabanci uyruklu calisanlar
arasindaki temel farkhilik, yurtdisina gitme sebepleri ile adaptasyon slreclerinden
kaynaklanmaktadir. Orgut destekli yabanci calisanlar cogunlukla isverenleri tarafindan
secilir ve motive edilirken, bireysel yabanci uyruklu calisanlar bagimsiz olarak kendi
ulkelerinin disinda istihdam arayisina girmektedirler. Ayrica, geleneksel yabanci
calisanlar kendi ulkelerinden ayrilmalarina ragmen orgatleri igerisinde calismaya devam
ederken, bireysel yabanci uyruklu calisanlarin karsi karsiya kaldiklari sorun ve
belirsizlikler, cogunlukla hem tlke hem de is anlaminda yabanc: bir yere gittikleri igin
daha fazladir. Calisanlarin yabanci tlkeye gitme motivasyonu ve bu llkeye adaptasyon
sureclerinin, yabanci calisanlarin deneyimlerinin yani sira bu Kisilerin davranislarini ve
geri donis niyetlerini de 6nemli 6l¢lide etkilemesi s6z konusu olmaktadir (Al-Wagfi,
2012, s.6).

Baslangigta bireysel yabanci uyruklu c¢ahisanlarin uluslararasi alanda yer
degistirmeleri, “dunyay1 gérme” ve “farkli bir sey deneme” gibi fikirlerin motive ettigi
Kisisel maceralar olarak gorilmus ve bu da baz: 6rgltlerin bu calisanlar: istihdam etme,
egitme ya da baska bicimlerde bu kisilere yatirim yapmaya kars1 isteksiz olmalarina yol
acmistir. Ancak zamanla, bu calisanlarin orgutler icin cok degerli olabilecek yerel
cevreler hakkinda guclu kiltirleraras: becerilere ve bilgiye sahip oldugu kabul edilmeye
baslanmistir. BOylece hem ev sahibi Ulke ile ilgili hem de uluslararas: alanda ¢alisma

konusunda sahip olduklar: yetkinliklerin birlesimi bireysel yabanci uyruklu ¢alisanlar: is
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gucu piyasasinda dusik maliyetli essiz bir alternatif haline getirmistir (Lidstrom ve
Laiho, 2014, s.1).

Son donemde kiresel pazarda bagimsiz yabanci ¢alisan kullanimi yalnizca is
orgutlerini kapsamamakta, Universiteler de akademisyen ararken kiresel is pazarim
kullanmaktadirlar. Ticari 6rgutlere etkisinin yani sira kiresellesme, “diinyanin giderek
daha fazla birbirine bagimli hale gelmesiyle ulusal akademik sinirlarin bulaniklastigi,
bilim ve egitimin giderek uluslararasilasmaya basladigi” bir ortam yaratmaktadir.
Ayrica, egitim kurumlari uluslararas: stratejik isbirlikleri ve ortak girisimlerle rekabet
avantaji elde etmeye calistiklarindan, farkl: Glkelerdeki kurumlar arasindaki isbirligi
hem arastirma hem de 6gretimde gittikce daha da artmaktadir. Kisacasi, ginimuzde
cagdas yuksekogretim, 6grenci hareketliligindeki artisa ek olarak, yurtdisinda ¢alismaya
gitmek dahil olmak Uzere uluslararas: alanda hareketliligin akademisyenler arasinda
giderek yayginlastigi bir girisim olarak tanimlanmaktadir. Bu egilim, uluslararas: bir
fakilteye sahip olan tniversite sayisinin artmasina ve universite personeli arasinda daha

fazla cesitliligin olusmasina neden olmaktadir (Richardson ve McKenna, 2002, s.68).

2.2.4. Yabanci Uyruklu Cahsanlarnn Kulturel Adaptasyonu

Ulkeler ve Kiiltirler aras: isgiicti hareketliliginin artmasi, bir yandan 6rgitlerin
daha nitelikli isglicii tedarik edebilmesini saglarken, diger yandan yabanci uyruklu
calisanlarin yerel kultirle uyum saglayamamasi, basarisizlik veya distk performans
gostermesi gibi bir takim yeni zorluklarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yapilan
calismalar, yabanci uyruklu calisanlarin siklikla ev sahibi lkeye uyum saglayamamalari
nedeniyle islerinde basarili olamadigini ve bunun da ev sahibi Ulkedeki 6rgltin
faaliyetlerine zarar verebildigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle, drgutlerin yabanci
uyruklu calisanlar: etkin bir sekilde ¢cekme ve yonetme kabiliyetlerinin yan: sira bu
calisanlarin yabanci kulttire hizli bir sekilde adapte olabilmeleri de basarilarinda énemli
bir faktor olabilmektedir (Nawab, Li ve Nisar, 2011, 5.3429; Al-Waqfi, 2012, s.2).

Yabanci uyruklu galisanlarin ev sahibi tlkedeki yeni cevreye adaptasyonu hem
Orgut hem de calisanlar Uzerindeki ©6nemli etkileri sebebiyle son yillarda bircok
arastirmanin odak noktas: haline gelmistir. Genel olarak adaptasyon, bireyin ev sahibi
ulkenin gelenek ve adetlerine uyum saglamak icin davraniglarini degistirmesi seklinde
tammlanirken, kilttrleraras: adaptasyon, bir bireyin yabanci bir kultiriin gesitli yonleriyle

ilgili sahip oldugu psikolojik rahathik ve bu kiltire olan yakinlik derecesi olarak ifade
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edilmektedir (Karaeminogullari, Dogan ve Bozkurt, 2009, s.332; Black ve Mendenhall,
1990, s.129).

Yabanci uyruklu calisanlarin kiltiirel adaptasyonu ile ilgili yapilan calismalar
incelendiginde, adaptasyon sureclerinin nasil gerceklestigini aciklayan birgok yaklasim
gelistirildigi gorulmektedir. Bireyin gittigi yeni llkede gecirdigi sureye gore yasadigi
belirli uyum asamalart oldugunu ileri suren U-Egrisi ve W-Egrisi yaklasimlari

adaptasyon surecini agiklamada kullanilan en 6nemli iki yaklasimdar.

2.2.4.1. U-Egrisi Teorisi

Yabanci kiltire adaptasyon sirecini agiklamaya calisan bircok goriis ortaya
atilmistir. Bu goruslerden en ¢ok kabul goren, yurtdisinda gorevlendirilen galisanlar ile
ailelerinin uyum stregclerini anlama ve tahmin etmede degerli bir ara¢ olarak gordilen,
1950’lerde Lysgaard tarafindan onerilen ve 1960’larda Oberg tarafindan daha da
gelistirilen U-egrisi (Sekil 2) yaklasimidir. Bu yaklasima gore, adaptasyon balayi, kiltr
soku, adaptasyon ve kabullenme olmak Uzere dort asamada gergeklesmektedir (Lund ve
Degen, 2010, s.61).

Adaptasyon Derecesi

70 [— —
6.5 |— —
6.0
5.5
5.0
4.5
4.0
35 |-
30 [—
25 [—
20— Kiiltiir Soku -
15 |— —

10— | | | | | | | | L

Ustalik

Adaptasyon

0-2 34 4-6 6-9 10-12  13-24 25-36  46-49 49+
Zaman (AY)

Sekil 2. Kilturel Adaptasyonun U-Egrisi
Kaynak: Liu ve Lee, 2008, s. 181.
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1. Balayr Evresi: Yabanci Ulkeye varistan sonraki birka¢ hafta boyunca gerceklesen
birinci asama, bireyin yabanci kiltir ve Ulkede Kkarsilastigi yeni ve farkli her seyden
biyllendigi bir asamadir. Balayr asamasi olarak adlandirilan bu asamada birey, eski
ahiskanlik ve davraniglarinin ¢ogunun yeni kiltire uygun olmadigini kesfetmek igin
henliz yeteri kadar zaman gecirmemis ve tecriibe sahibi olamamistir (Black, 1988, s.278).
2. Kultur Soku: Birkag gunden birkag haftaya kadar surebilen balay: doneminden sonra
birey gunlik hayatin gergek kosullariyla ciddi bir sekilde ugrasmaya basladiginda ikinci
asama baslar. Bu asamada, simdiye kadar eglenceli bulunan her sey rahatsiz edici bir
hale gelmeye baslar ve bu da bireyin, bildigi tim sosyal iliski isaret ve sembollerini
kaybettigi endisesi ile ortaya ¢ikan kiltir soku yasamasina neden olur. Bu isaretler veya
semboller, bireyin, ne zaman el sikismas: gerektigi, insanlarla tanigtiginda ne
sOyleyecegi, gorevlilere nasil emir verebilecegi, davetleri ne zaman kabul ya da
reddedecegi gibi gunlik hayatinda karsilastigi farkli durumlarda nasil davraniimasi
gerektigi ile ilgili birgok konuyu icermektedir (Oberg, 1960, s.143).

Bu asama ev sahibi tlkeye ve halkina yonelik hayal kirikligi ve dismanlik ile
tamimlanmaktadir. Bunun nedeni bireyin gecmisteki davranislarinin yeni kdlttre uygun
olmadigint kesfetmesi ve nasil davranacagini hentiz 6grenememis olmasidir (Black,
1988, 5.278).

3. Uyum Evresi: Ucgiincii asama, bireyin ev sahibi tilkenin yeni normlarina ve
degerlerine kademeli olarak adapte oldugu ve daha 6nce oldugundan daha uygun
hareket edebildigi uyum asamasidir (Lui ve Lee, 2008, s. 181). Bu asamada, bireylerin
uygun davranma yetenegini kazanmaya baslamasiyla yasadigi olumsuzluklar gittikce
azalmaya baslarken, olumlu sonuclar artmaktadir. Bireylerin, Ulkede gecirdigi zamanin
artmasi farkli durumlarda nasil davranmas: gerektigine iliskin daha fazla gézlem yapma
sans1 elde etmesine, buna bagli olarak da modellemis oldugu davraniglara ve
sonuglarina dikkat etme ve davranis ile sonug arasinda daha dogru iligki kurabilmesine
yol agacaktir. Bireyin dogru davraniglar: akilda tutma diizeyi arttikga, sonradan ortaya
¢cikan durumlarda uygun davranislart sergileme sansi da artacaktir (Black ve
Mendenhall, 1991, s.238-239).

4. Ustahk Evresi: Bireyin adaptasyonunun genel olarak tamamlandig: ve adaptasyonun
artis hizinin en dustik diizeyde oldugu bu son asamada, birey artik kulttrel farkliliklardan
endise etmeden, etkili bir sekilde calismak icin gerekli olan davranislari bilmekte ve

duzgln bir sekilde yerine getirebilmektedir. Bu durum belirli bir noktadan sonra yabanci
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kilttrde gegirilen zamanin uzunlugunun o kultire uyum derecesi ile guclu bir sekilde

iligkili olmadigin: ortaya koymaktadir (Black ve Mendenhall, 1991, s.240).

2.2.4.2. W-Egrisi Teorisi

W-egrisi, yabanci uyruklu ¢ahisanlarin tlkelerine donuste yasadiklari yeniden
giris sorunlarin1 tanimlamak icin Gullahorn ve Gullahorn (1963) tarafindan U-egrisi
modeline yeni bir “U” eklenmesi sonucu gelistirilmistir. Bu ikinci U, Ulkesine geri
donen calisanlarin kendi Ulkelerinde yasadig: yeniden adaptasyon surecini icermektedir.
Bu teori, calisanin Ulkesine geri dondigl ilk alti ayda bu sefer de kendi Ulkesinde
olumsuz bir duygusal disls yasadigini ancak zaman gectikge bunun olumlu bir
gorinim kazandigini ileri strmektedir. Bu yaklasima gore adaptasyon, Sekil 3’te
goruldugt Uzere, balayi, dismanlk, keyif, tlkeye geri donis (duygu karmasasi), ters
kiltir soku ve yeniden adaptasyon olmak Uzere alti asamada gerceklesmektedir
(Reisinger, 2009, s.218).

Yuksek e
Uyum Balay1 Evresi Ana Ulkeye D6nus Yeniden Adaptasyon
Tatmini Evresi Evresi

Keyif

Orta Evresi

Diisiik Dusmanlik Evresi Ters Kiiltir Soku Evresi
Uyum
Tatmini Zaman

Sekil 3. Kulturel Adaptasyonun W-Egrisi
Kaynak: Deardorff, 2009, s.23.

1. Balayr Evresi: Bireylerin yeni cevre ile ilgili heyecan duyduklari, bu cevredeki
bireyler ve olaylarla ilgili olumlu dusunce ve beklentiler icerisinde olduklar1 bir

donemdir. Bu donemde, bireyler hafif kimlik kaymasi, yalnizlik ve ev dzlemi gibi bir
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takim olumsuzluklar yasamalarina ragmen, bilissel olarak yeni kaltiri tanima istegini
ve duygusal olarak yeni insanlarla tanisma heyecanini yogun bir sekilde yasamaktadirlar
(Ting-Toomey, 1999, 5.248).

2. Dusmanhk Evresi: Adaptasyonun ikinci evresinde, ¢cok siddetli kimlik karmasasi ve
bozulmas: yasayan birey, kendi kiltirtiyle yeni kiltir arasindaki farklar: kesfetmeye
baslar. Karsilastigi problemleri bildigi yollarla ¢gozemedigi igin yogun bir hayal kiriklig:
ve stres yasayan bireyin kendine saygisi ve guveni azalmakta ve yeni kiltirde kalmayi
reddetme egilimine girmektedir. Kendini her konuda yetersiz hisseden birey, kagma,
savasma ve teslim olma gibi Ug¢ farkl: stratejiden birisini uygulamaktadir. Kagma
stratejisini uygulayan birey, ev sahibi Ulke insanlari ve kultiriyle temas halinde
olmaktan fiziksel ve psikolojik olarak kaginirken, savasma stratejisi uygulayan birey, ev
sahibi Ulke kdltirinun gelenek ve uygulamalar: ile ilgili sik¢a elestirel ve diismanca
ifadeler Gretme egilimindedir. Cevresindeki bireylerin destegi, isindeki artan basarisi ve
guclu iradesi sayesinde yeni Kiltire teslim olan birey ise, diusmanlik asamasin
kolaylikla atlatir ve kendisine saygisini yeniden kazanmayi basarir. Teslim olma
stratejisini uygulayan bireyin bu evreyi atlatip diger evreye ge¢cmesi daha kolay
olmaktadir (Ting-Toomey, 1999, 5.248-249; Reisinger, 2009, s.218)

3. Keyif Evresi: Uglincii evrede, birey artik yeni kiltire uyum saglamistir.
Kilturleraras: farkliliklar: kabullenen ve yerel dil ve aliskanliklart 6grenen birey, yeni
cevreden zevk almaya baslar, kendi tlkesinden olan insanlarla iletisimini azaltirken ev
sahibi tlke vatandaslariyla daha fazla etkilesim igerisinde olur (Reisinger, 2009, s.218).
4. Ana Ulkeye Donus Evresi: Yabanci Kiiltiirdeki gérevini tamamlayarak Glkelerine
geri donme evresinde bireyler, bir yandan evlerine dénmenin mutlulugunu yasarken,
diger yandan yeni alistigi kultir( terk etmek zorunda olduklar: i¢in Gzintl yasarlar.
Bireyler goreceli olarak daha rahat hissetmeye basladiklar: yabanci kiltirden ayrilarak
evlerine donme zaman geldiginde, biraz duygu karmasas: yasarlar ve evlerine dénecek
olmanin rahatlig: ile karigik hiziin ve gurur duygusu iginde tlkelerine donerler (Ting-
Toomey, 1999, s.249; Reisinger, 2009, s.218; Deardorff, 2009, s.24).

5. Ters Kulttir Soku Evresi: Bireyler ulkelerine geri donduklerinde kendi kilturlerine
yeniden adapte olma sorunu ile kars1 karsiya kalirlar. “Yeniden giris kultir soku” olarak
adlandirilan bu durumun bireyler Gzerindeki etkisi yeni bir kiltiire giriste yasanan kaltar
sokundan c¢ok daha siddetlidir ve bireyler bu sirecte daha depresif ve stresli

olmaktadirlar. iki kultiir arasindaki fark ne kadar fazla ise yeniden giris sokunun siddeti
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de o kadar yiksek olmakta ve bu da bireylerin daha keskin bir hayal kirikligi ve kimlik
ayrismasi yasamasina yol agmaktadir (Ting-Toomey, 1999, s.250; Deardorff, 2009, s.24).
6. Yeniden Adaptasyon Evresi: Adaptasyon sirecinin son asamasinda, bireyler kendi
kalturlerindeki sorunlarla basa ¢cikmay: 6grenirler ve eski rollerini yeniden benimserler
(Reisinger, 2009, s.218).

2.2.4.3. Kulturel Adaptasyonun Belirleyicileri

Yeni cevrede ortaya ¢ikan belirsizliklerin azaltilmasini ve bireyin ev sahibi
ulkede etkilesim igerisinde bulundugu seylere uyum saglamasini ifade eden
kiltrleraras: adaptasyon ile ilgili en etkili teorik model Black, Mendenhall ve Oddou
(1991) tarafindan gelistirilen modeldir. Modelin en énemli teorik katkisi, ev sahibi tlke
ile ilgili sekillenen dogru beklentilerin o Ulkeye uyumu Kkolaylastirdig: fikrini
destekleyen Ongorilen adaptasyon yani, goérevlendirme éncesi adaptasyon ile ev sahibi
iilkedeki adaptasyon arasindaki farki ortaya koymasidir. Ongoriilen adaptasyon,
bireylerin egitim ve gecmis tecriibeleri dogrultusunda yeni kulturle ilgili gelistirdikleri
dogru beklentiler ile 6rgutiin uyguladig: secim Kriterleri ve mekanizmalariyla ilgiliyken;
ev sahibi Ulkeye adaptasyon, bir¢ok bireysel (6z yeterlik, iliskisel ve algisal beceriler),
orgutsel (6rgut kaltaranan farkliligi, érgutsel sosyal destek) ve isle (rol belirginligi, rol
catismasi) ilgili faktorlerden etkilenmektedir. Bu modelin temel varsayimi, eger
Ongorulen adaptasyon saglanirsa, yeni yabanci gevredeki adaptasyonun saglanmasinin
daha kolay ve hizli olacagidir (Black vd., 1991).

Black vd. (1991) tarafindan gelistirilen modelde yabanci ulke igerisinde
gerceklesen adaptasyonun bes farkli belirleyicisi tanimlanmistir (Sekil 4). Bunlar:

1. Bireysel Faktorler: Yabanci uyruklu calisanlarin yeni kiltiire adaptasyonunu
etkileyen bireysel faktorler; 6z yeterlilik, iliski becerileri ve algisal beceriler olmak
tizere Ui¢ bashkta siniflandiriimaktadir. Oz yeterlik, bireyin ortaya ¢ikabilecek muhtemel
durumlar: yonetmek icin gerekli eylem planlarini basarili bir sekilde organize etme ve
yuriitme yeteneklerine iliskin inanglarim ifade etmektedir. Oz yeterlik arastirmasina
gore, Oz-yeterlik duzeyleri yuksek bireyler, 6grenilen yeni davranislart sergileme
konusunda 1srarci olma egilimindedirler (Black vd., 1991, s.307). Literattirde 6z yeterlik
ile kiltiirleraras1 adaptasyon arasinda kavramsal olarak baglanti kurulmus olmasina
ragmen bu iki degiskenin iligkisini ortaya koyan ¢ok az sayida ampirik arastirma

bulunmaktadir. Harrison, Chadwick ve Scales (1996) tarafindan yapilan calisma 0z
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yeterlilik algistmin kdiltiirel adaptasyonun t¢ boyutuyla iligkisini ortaya koyan ¢ok az
arastirmadan  birisidir.  Bu calismamin  sonuglart 6z yeterlik algisinin  kultrel
adaptasyonun ug¢ boyutu ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Bireysel faktorlerden bir digeri olan iliskisel beceriler, yabanci uyruklu
bireylerin, ev sahibi kultirde yasamak igin gerekli olan bilgi ve davranislar
ogrenmelerine imkan saglayan Kisileraras: baglarinin olusumunu kolaylastiran bir takim
ara¢ ve tekniklere sahip olmasini ifade etmektedir. Bu beceri sayesinde bireylerin ev
sahibi Ulke vatandaslariyla etkilesim icerisinde olmasi, yeni kiltire adaptasyonunu
kolaylastiran 6nemli fakttrlerden bir tanesidir. Ev sahibi tlke vatandaslariyla etkilesim,
bireylere yeni kultirde nasil davranmalar1 gerektigini gosteren ipuclarini elde etme
imkani sagladig: icin, evsahibi Ulkedeki insanlarla daha fazla etkilesim adaptasyonu
olumlu yonde etkileyecektir (Li, 2015 s.19).

Algisal beceriler, yabanci uyruklu ¢alisanlarin, ev sahibi tlkeyi ve bu tlkedeki

bireyleri dogru algilayip degerlendirmesine imkan taniyan biligsel becerileri
icermektedir. Bu beceriler, bireylerin ev sahibi Ullkede uygun olan ve olmayan
davraniglarin neler oldugunu anlamasi igin 6nemli bir aractir ve yabanci gevreyle ilgili
belirsizlikleri 6nemli 6lglde azaltabilmektedir. Buna gore, bireylerin algisal becerileri
arttikca, ev sahibi kultiri anlamalar1 ve dogru bir sekilde yorumlamalari daha kolay
olacaktir (Black vd., 1991, s.308)
2. Is 1dle 1lgili Faktorler: Black vd. (1991) kiltiirel adaptasyonun onemli
belirleyicilerinden olan is ile ilgili faktorleri rolun belirginligi, rol inisiyatifi (rolleri ile
ilgili takdir yetkisine), rol catismasi ve rolin yeniligi olmak (izere dort baslikta
siniflandirmiglardir. Rolin belirginligi, rol beklentileri ile ilgili kesinlik duzeyini
belirtmekte ve bir calisanin is yerinde kendisine verilen goérevi basariyla yerine
getirebilmesi igin gerekli olan bilgiyi ne Ol¢ude aldigi ve anladigini ifade etmektedir.
Yabanci bir ulkede gorevlendirilen calisanin yeni is roli hakkinda yeterli bilgi sahibi
olmamasi bir yandan yabanci tlkede gorev yapacag isletmedeki belirsizligi arttirirken
ayn1 zamanda da gorevin sonraki asamalarinda ana sirket ile ¢alisan arasindaki yanlis
anlasilmalar1 da beraberinde getirmektedir (Suan ve Nasurdin, 2013, s.321; Palthe,
2004, s.41).

Is ile ilgili faktorlerden bir digeri olan rol inisiyatifi, calisanlarin islerini
yaparken sahip olduklar1 “hareket serbestligi” olarak ifade edilmektedir. Bir orgutte
calisanlarin rol inisiyatiflerinin disik olmasi yonetimsel yargi ve davranislarin

kisitlanmasina yol acarken, yiksek olmasi c¢alisanlarin nispeten istediklerini yapma
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konusunda daha serbest hareket edebilmelerine imkan saglamaktadir (Nwankwo, Obi ve
Sydney-Agbor, 2013, s.13). Yapilan calismalar (Nicholson, 1984; Black, 1988;
Gregersen ve Stroh, 1997) yabanci (llkelerde goreviendirilen bireylerin yeni is
ortaminda kendi rol inisiyatifine sahip olmalarinin bireyin kendi bakis acisin1 ya da
davramiglarini degistirmek yerine mevcut durumu kendi istedigi yonde degistirebilme
giicine sahip olmasinin yeni isle ilgili belirsizligi azaltarak ise adaptasyonu
kolaylastirdigint ortaya koymaktadir.

Yabanci uyruklu ¢alisanlarin yeni kiltiire adaptasyonunu etkileyen ve is ile ilgili
faktorler arasinda yer alan rol catismasi, galisanin isiyle ilgili birbiriyle uyusmayan
birden fazla talep ve beklentiyle karsilasmas: durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Rol
belirginligi ve rol inisiyatifinin aksine rol catismasi, bireyden ne beklendigi ile ilgili
celiskili bir durumu ortaya ¢ikarmasi sebebiyle yeni isle ilgili belirsizligi artirmakta ve
adaptasyonu zorlastirmaktadir (Schuler, Aldag ve Brief, 1977, s.112; Black ve
Gregersen, 1991, s.677).

Rol yeniligi, gecmis roliin gerektirdigi gorev ve yukumlulikler ile yenisi
arasindaki farki icermekte ve yeni roliin 6ngorulebilirlik derecesini disurerek, bireyin
yeni role yabancilasma derecesini arttirmaktadir. Yurtigi  gorevlendirmelerle
karsilastirildiginda yurtdisi gérevlendirmelerde bireyler, gorevin icerigi hakkinda daha
az bilgi sahibi olmalar1 ve yeni rolin mevcut bilgi ve becerileri kullanma imkani
vermemesi nedeniyle daha yuksek bir rol yeniligi ile kars1 karsiya kalmakta ve bu
nedenle daha fazla belirsizlik, psikolojik gerginlik ve is stresi yasamaktadirlar (Black,
1988, s.280; Kawai ve Mohr, 2015, s.165).

Black ve Gregersen (1991) tarafindan yapilan ¢alismada rol agikligi, rol takdiri
ve rol catismasinin ise adaptasyonun onemli oncllleri oldugu ortaya konulurken, rol

yeniliginin ise adaptasyon tzerindeki etkilerine iliskin geliskili bulgular elde edilmistir.
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Sekil 4. Kulturel Adaptasyonun Belirleyicileri

* (parantez icerisindeki rakamlar bu degiskenlerin adaptasyonun hangi boyutuyla iliskili oldugunu

gostermektedir)

Kaynak: Black vd., 1991, s.303
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3. Orgutsel Faktorler: Yabanci uyruklu calisanlarin yeni kiltiire adaptasyonlar:
uzerinde etkili olan orgutsel faktorler; orgdt kiltarinan yeniligi, sosyal destek algisi ve
lojistik yardim olmak Uzere (¢ baslikta siniflandirilmaktadir. Bu fakt6rlerden birincisi
olan orgut kalturunun yeniligi, bireyin kendi tlkesinde daha 6nce calistigi orgut ile
yabanci Ulkede calistigi 6rguttin kalturd arasindaki farklihigi icermektedir. Tipki rol
yeniliginin isle ilgili belirsizligi arttirmasinin  beklendigi gibi 6rgat kdltrinin
yeniliginin de is rolinin yerine getirildigi ¢calisma ortamyla ilgili belirsizligi arttirmas:
beklenmektedir (Black vd., 1991, s.310).

Yabanci kiltire adaptasyon (zerinde etkili olan faktorlerden bir digeri olan
sosyal destek, bireyin cevresinde giivenebilecegi, kendisini 6dnemseyen ve kendisine
6nem veren bireylerin varoldugu ya da bulunabilecegine iliskin inanci seklinde
tamimlanmaktadir. Yogun olarak sosyal psikoloji alaninda calisilan bir konu olan sosyal
destek, calisanlarin psikolojik iyi olus algilari, is tatmini ve performanslarinin yani sira
kilturel adaptasyonlarin: da etkileyen énemli bir faktér oldugunun ortaya konulmasi
sebebiyle son zamanlarda yabanci uyruklu calisan literatiriinde de dikkat ¢eken bir
konu haline gelmistir. Sosyal destek arastirmalari, bireylerin 6rgdtleri, is arkadaslar,
yoneticileri, arkadaslar1 ve aileleri gibi cesitli kaynaklardan destek alabileceklerini
ortaya koymaktadir. Calisanlarin orgltin yaptiklart katkilara deger verdigi ve
refahlarint  0nemsedigine iliskin inancglari seklinde tamimlanan Orgitsel destek,
calisanlarin islerini etkili bir sekilde yerine getirme ve stresli durumlarla bas etme
ihtiyac1 ortaya c¢iktiginda orgdtlerinden gerekli yardimi alabilecekleri degerli bir
kaynaktir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Bu nedenle, yabanci
uyruklu calisanlarin destekleyici sirket uygulamalarina iliskin algilarinin yabanci tlkeye
ve yeni islerine adaptasyonlarinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu kabul edilmekte ve
yapilan bircok calismanin (Shaffer, Harrison ve Gilley, 1999; Kraimer, Wayne ve
Jaworski., 2001; Kraimer ve Wayne, 2004) sonuclari1 da bunu desteklemektedir.

Orgutlerin, yabanci ulkede gorevlendirdikleri calisanlarina verdikleri lojistik
destegin derecesi ve tirti bu calisanlarin yeni kultlre adaptasyonlar: izerinde etkili olan
diger bir faktordur. Barinma, okul, gida aligverisi ve benzeri konularla iliskili olan
lojistik destek, bu 6nemli sorunlarla ilgili belirsizligi potansiyel olarak azaltabilmekte ve
boylece adaptasyonu kolaylastirmaktadir. Lojistik destek cogunlukla is dis1t meseleleri ele
aldigindan, lojistik destegin ise adaptasyondan ziyade etkilesim ve ¢ogunlukla da genel

adaptasyon ile daha gucli bir iliski icinde olmasi beklenmektedir (Black vd., 1991, s.311).
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4. Is Dis1 Faktorler: Bireyin kendi kiltirii ile calismak icin geldigi tilkenin kiiltiri
arasindaki kulttrel uzaklik olarak tanimlanan kultir yeniligi ve es/aile adaptasyonu
yabancit uyruklu calisanlarin adaptasyonunu etkileyen is disi degiskenler olarak
tamimlanmaktadir. Calisanlar yabanci Ulkeye geldiklerinde yapacaklar: ilk sey yeni
kaltirin kendi kultrtne ne 6lglide benzedigini incelemektir. Ev sahibi ulke kaltird ile
bireyin kendi kiltirt arasindaki fark buyukse, iste veya is disinda nasil davraniimasi
gerektigi konusunda yasanacak belirsizlik artacak, bu da calisanin yeni kulture
adaptasyonunu zorlastiracaktir (Palthe, 2004, s.42).

Kiltlrel adaptasyonu etkileyen is dis1 faktorlerden bir digeri calisanin esi ya da
ailesinin yeni kilture uyum saglayip saglayamadigidir. Yapilan arastirmalar (Arthur ve
Bennett, 1995; Shaffer vd., 1999) yabanci uyruklu ¢alisanlarin ailelerinin ya da eslerinin
adaptasyon duzeylerinin yurtdis1 gorevlendirmelerdeki basarilarinin  en 6nemli

belirleyicilerden biri oldugunu ortaya koymaktadir.

2.2.4.4. Kulturel Adaptasyonun Boyutlar

Kultirleraras: adaptasyon konusu ilk kez Lysgaard (1955) tarafindan yapilan ve
Fullbright bursu alan Norvecli 6grencilerin adaptasyonunu inceleyen calismada ele
alinmis ve bu calismada adaptasyon kavrami, ¢cok genis ve Uniter bir olgu olarak
kavramsallastiriimistir. Black (1988) tarafindan yapilan ¢alismaya kadar arastirmalarin
biylk ¢cogunda adaptasyon bu sekilde kavramsallastiriimis ve genel ¢cevreye adaptasyon
acisindan islevsellestirilmistir. Bu calisma ile adaptasyon ilk kez ¢ok boyutlu bir olgu
olarak kavramsallastirilmis ve yabanci uyruklu calisanlarin adaptasyonunun yalnizca
genel cevre/kiltire degil aym zamanda ev sahibi (lke vatandaslari ile etkilesimde
bulunma ve isleri ile ilgili sorumluluklarina adapte olmay: da icerdigi ortaya
konulmustur (Black, 1990, s.120). Buna gore kultirel adaptasyonun ug¢ farkli boyutu
bulunmaktadir. Bunlar:

Genel Adaptasyon: Yabanc: illkede yasamaya butlinlyle adapte olmay: ifade eden
genel adaptasyon, ev sahibi ulkedeki yasam kosullari, barinma, gida ve saglik gibi is
disindaki glnlik yasami etkileyen tim faktorleri icermektedir (Palthe, 2004, 39).

Etkilesim Adaptasyonu: Etkilesim adaptasyonu, hem isyerinde hem de giinlik hayatta
ev sahibi Ulke vatandaslari ile birey arasindaki iliskiler ve iletisimi ifade etmektedir. Bu
boyut ev sahibi Ulke vatandaslariyla etkilesim icinde olmanin iki kultlr arasindaki alg:

inang ve deger farkliliklarini ortaya ¢ikarmasi nedeniyle genellikle adaptasyonun en zor
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boyutudur. Her kdltirin, kendi toplumundaki bireylerin yasamlarinin diizgiin isleyisine
rehberlik edecek farkli kurallart olmasinin sonucu olarak, yabanci bir tlkeye giden
bireyler ile ev sahibi tlkedeki bireyler arasinda ¢atismalar ve yanhs anlasiimalar ortaya
cikabilmektedir. Kaygi, 6fke ve depresyona yol acgabilen bu durum bireylerin yabanci
kiltiire adaptasyonunu engellemektedir. Bu inang ve deger farklhiliklariyla bas edip
yabanci kiltire adapte olabilmek icin birey, yabanci kiltirde oldukga uzun bir sire
yasamak ve ¢alismak zorundadir (Chang, 1997, s.151).

Ise Adaptasyon: Ise adaptasyon, calisanlarin yabanci Glkedeki, is rollerine ve yeni
calisma ortamina uyum saglayarak yeni gorevlerini basariyla yerine getirmesini ve
performans standart ve beklentilerini karsilamasint igermektedir. Bireyin yeni
kalturdeki isine adaptasyonu da sanildig1 kadar kolay degildir. Yabanci sirketin kurum
kaltarindn calisanin kendi kaltirtinden farkli olmas: ve kultirel farkliliklarin farkl is
yapma sekillerini beraberinde getirmesi ¢alisanin isine adapte olabilmek i¢in daha fazla
caba harcamasini gerektirmektedir (Lee, 2006, s.6; Chang, 1997, s.151).

2.3. Is Tatmini Kavram

Orgtsel psikoloji alaminda en yaygin calisilan kavramlardan bir tanesi olan is
tatmini, bir kisinin is veya mesleki deneyimlerini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan
keyifli ya da olumlu duygusal durum olarak tanimlanmakta ve calisanin gorevini yerine
getirdigi is ortamina ve bu ortamdaki etkilesimler yoluyla olusan tutumlara vurgu
yapmaktadir. Bu tanima gore, bilissel (degerlendirme) ve duygusal (duygusal durum)
olmak (zere iki boyutu bulunan is tatmini, dustincelerin ve duygularin etkilesiminden
kaynaklanmaktadir (Froese ve Peltokorpi, 2011, s.50). Duygusal is tatmini, bireyin isle
ilgili faktorlere karsi olan pozitif duygu ve hislerini ifade ederken, bilissel is tatmini,
bireyin beklenti ve standartlar1 ile mevcut sartlar1 degerlendirmesi sonucu isinin farkl
yonleriyle ilgili tatmin derecesini igermektedir (Kian, Wan Yusoff ve Rajah, 2014, s.96)

Ekonomik acidan bakildiginda, is tatmini tamamen parasal yonden agiklanabilen
uniter bir kavramdir. Buna gore, insanlarin édallendirilmekten hoslanirken, daha fazla
caba harcamaktan kacindiklari goz 6niinde bulunduruldugunda, ayn: ¢abay: harcayarak
daha iyi bir maas almalari memnuniyet dizeylerinin yikselmesine yol agmaktadir.
Psikolojik acidan bakildiginda ise is tatmini, genellikle gérev ortami, Ucretlendirme,
iletisim ve calisma ortamindaki sosyal iliskileri kapsamaktadir. Buna gore, is tatmini
kismen ekonomik iliskilerle ilgiliyken, gicltu bir psikolojik ve sosyolojik yoni de

bulunmaktadir. Bir Kkisi, aldigi mutlak parasal kazanglardan kismen tatmin
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olabiliyorken, baskalarina nazaran nasil Ucretlendirildiginden veya kendi ihtiya¢ ve
beklentilerini karsilamadigi icin isinin gesitli yonlerinden tatminsizlik duyabilmektedir.
Psikolojik ve sosyolojik ac¢idan bakildiginda is tatmini Uniter bir kavram olarak
degerlendirilmemekte, buna karsilik sosyal karsilastirma sdreclerinin gerceklestigi ve
bireyin is 6zellikleri, kariyer beklentileri, ticret, is arkadaslar1 ve i¢ iletisim gibi isinin
cesitli yonlerine yonelik gelistirdigi bilissel veya duygusal bir tepki olarak ifade
edilebilmektedir (Bonache, 2005, s.111).

Is tatmini ile ilgili geleneksel dustince, bir Kisinin kendi meslegine yonelik tim
duygularina odaklanmaktadir. Ancak, bir bireyin isinden tatmin ya da tatminsiz olmasi
sadece isin niteligine degil, aym1 zamanda o isin bireyin ihtiyaglarini ne Olglide
karsiladigina da baghdir. Cok yonlu bir kavram olan is tatmini, is ve calisma
beklentilerinin bir dlcimudur. Buna gore, is tatmini, bireyin is ortaminda bekledigi,
istedigi ve ihtiya¢ duydugu sonuclarla fiili ¢iktilari karsilastirmas: sonucu isine yonelik
gelistirdigi duygusal tepki ve ihtiyaclarinin belirli bir isle ne derece Kkarsilandigin
yansitan, stbjektif, bireysel bir histir (Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail ve Baker,
2010, s.242). Genel olarak bakildiginda is tatmini, deneyim yoluyla edinilen ve
ogrenilen olumlu ve olumsuz egilimler ile bir kisinin genetik mirasina dayal: gelisen
olumlu ya da olumsuz tutumlar kiimesini; bir bireyin isyeri ile ilgili gercek durumunu,
is arkadaslar ile karsilikli iligkilerini degerlendirmesini ve yapilan isin Ozellikleri ile
bireyin bu 0Ozelliklere ne derece uyum sagladigini icermektedir (Dugguh ve Dennis,
2014, 5.11).

Bir Kisinin is tatmin dizeyini etkileyebilecek cesitli faktorler vardir ve yapilan
bircok arastirmada is tatminini etkileyen faktorlerin ortaya konulmasina odaklaniimastir.
Bu faktorlerden bazilari, tcret ve yardimlarin diizeyi, bir sirkette terfi sisteminin calisan
tarafindan adil algilanip algilanmadigi, ¢alisma kosullarinin kalitesi, liderlik ve sosyal
iligkiler ile isin kendisini (ilgili gorevlerin cesitliligi, isin cekiciligi, is gereklerinin
acikhgr) icermektedir. Tatmini etkileyen diger faktorler arasinda yOnetim tarzi ve
kaltard, calisan katilimi, glclendirme ve 6zerk calisma gruplar: yer almaktadir (Parvin
ve Kabir, 2011, s.113).

2.3.1. Is Tatmini ile Tlgili Teoriler
Is tatmini ile ilgili arastirmalarin ¢ogunun Maslow'un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi”
teorisine dayandirilmasina ragmen, gercekte konu Frederick W. Taylor (1911)’in

“para”nmin is tatmini icin en buyik motivasyon kaynag: oldugu, insan “ekonomik insan
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olarak goren “bilimsel hareket” ya da “Taylorizm” fikrine kadar uzanmaktadir. Ancak
bu gorls, Elton Mayo ve arkadaslari (1924-33) tarafindan insanoglunun dogasini
aciklamaya calisan “Hawthorne Arastirmalari” ile elestirilmis ve Kisisel tutum, olumlu
karsilikli iliskiler, “motivasyon, danismanlik, liderlik ve iletisim kurma” gibi Kisiler
aras1 beceriler yoluyla bireysel ve grup davranislarinin anlasiimas: Gzerine kurulu
yonetim anlayis1 dahil olmak (izere birden fazla faktoriin ¢alisanlarin motivasyonuna ve
tatminine katkida bulundugu ortaya konulmustur (Khan, Khan, Nawaz ve Qureshi,
2010, s.47).

Orgit literatiiriinde is tatmininin nedenlerini aciklamaya yénelik bircok teori
ortaya atilmistir. Buna gore is tatmini Gzerine kurulan teoriler genel olarak, is tatmininin
isin niteliginden veya ¢evrenin diger 6zelliklerinden kaynaklandigin: varsayan durumsal
teoriler; is tatmininin bireyin kisilik 6zelliklerine bagli olarak ortaya ¢iktig: varsayimina
dayanan vyatkinlik yaklagimlar: ve is tatmininin durumsal ve Kisisel faktorlerinin
etkilesiminden kaynaklandiginit 6ngdren etkilegimci teoriler olmak tzere U¢ kategoriden
birinde siniflandirilabilmektedir (Judge ve Klinger, 2008, s.395). Bunun disinda yapilan
bircok calismada is tatmini ile ilgili teoriler, insan motivasyonunu acgiklayan teorilerle
de gucli bir sekilde iliskilendirilmistir. Literatirde is tatmini arastirmacilarinin en ¢ok
ilgisini ceken temel teoriler Is Ozellikleri Teorisi, Deger-Algi1 Teorisi, Yatkinhk
Yaklasimlar: ve Cornell Modeli seklinde siniflandirilmaktadir. Bu teorilere ayrintili
olarak bakilacak olursa:

Is Ozellikleri Teorisi: Yapilan calismalar, is tatminini en iyi sekilde
aciklayan faktoriin isin ozellikleri oldugunu ortaya koymaktadir. Isin 6zellikleri,
calisanlarin duygu ve davramislarinin énemli nedenleri olarak dusundlen bir dizi
cevresel degiskenden olusmaktadir (Spector ve Jex, 1991, s.46). Hackman ve Oldham
(1974) tarafindan ortaya atilan bu teoriye gore calisanlarin is tutum ve davranislar
beceri ¢esitliligi, gorev butlnligu, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geribildirim olmak tzere

bes temel is 6zelliginden etkilenmektedir. Buna gore (Hackman ve Oldham, 1974, s.4):

- Beceri Ceyitliligi: Isin ne derece farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin ve
calisanin isi yaparken ne kadar farkli beceri ve yetenek kullandigiyla ilgidir.

- Gorev Butunlugl: Bir kisinin isin tamamini ya da belirlenen bir pargasini,
baslangictan bitimine kadar gorebilme derecesidir.

- Gorevin Onemi: Bir isin, orgitteki ya da orgiit disindaki bireylerin isleri veya

hayatlar1 Uzerinde ne derece énemli etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir.
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- Ozerklik: Cahsanin isin planlanmasinda ve uygulanmasinda kullanilacak
prosedirlerin belirlenmesinde, ne derece Ozgurluge ve takdir yetkisine sahip
oldugu ile ilgilidir.

- Geribildirim: Calisanmin yaptig: isteki performans: hakkinda isin kendisinin

dogrudan ve net bilgi saglama derecesidir.

Bu bes temel is Ozelligi bireyin isini anlaml: olarak algilamasi, isin sonuglar
hakkinda sorumluluk duymasi ve isin sonuclart hakkinda bilgi edinmesi gibi ¢ kritik
psikolojik durumun ortaya ¢ikmasina neden olmakta ve bu da calisanlarin igsel is
motivasyonu, is performans: ve is tatmin dizeylerinin artmasina yol agmaktadir
(Hackman ve Oldham, 1974, s.7). Buna gore, beceri cesitliligi, gorev kimligi ve
gorevin anlamliligi, ¢calisanlarin yaptiklar: isin anlamliligin1 fark etmesine ve boylece
igsel is motivasyonlarinin artmasina neden olurken; 6zerklik, ¢alisanlarin yaptiklar isin
sonuglart ile ilgili sorumluluk duymalarint ve buna bagli olarak da memnuniyet
duzeylerinin artmasint saglamaktadir. Geribildirim ise, tamamlanan isin gercek
sonuclarina iliskin bilgi sahibi olmasini saglayarak ¢alisanlarin ise devamsizlik oranini

ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Sekil 5) (Said ve Munap, 2010, s.166).
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Deger-Algr Teorisi: Locke (1976) tarafindan ortaya atilan bu teori, her
insanin kendisini tatmin edecek farkli bir degere sahip oldugunu ve insanlarin istedigi
bu degeri elde ettiginde tatmin olacaklarint savunmaktadir. Bu teoriye gore, calisanlar,
kendileri icin degerli gordikleri is ciktilari, yaptiklar is tarafindan saglandig: 6lgude
tatmin olmaktadirlar. Bu yaklasimda, ne olduguna bakilmaksizin calisanlarin deger
verdikleri her turlu ¢ciktt modele dahil edilmekte ve ¢alisanin tatmininin, istedigi ile elde
ettigi arasindaki farka gore arttigi ya da azaldig ileri srilmektedir (Ganesh, Haslinda
ve Raghavan, 2016, s.273).

Locke’un deger-algt modeline gbére is tatmini su sekilde formule
edilebilmektedir (Judge ve Klinger, 2008, s. 400):

Tatmin = (istek — Sahip olunan) * Onem
S=(V.-P)*V;

Burada S tatmin, V. degerin icerigi (istenen miktar), P is tarafindan saglanan
algilanan deger miktar: ve V; ise degerin birey agisindan 6nemini gostermektedir.
Dolayisiyla deger-alg: teorisi, calisanin istedigi deger ile elde ettigi arasindaki farklilik
yalnizca isin 6zelligi birey agisindan 6nemli ise tatminsizlige neden olacaktir (Judge ve
Klinger, 2008, s. 400).

Calisan tatminini ¢alisanlarin degerleri ve is ¢iktilari agisindan ifade eden deger-
algt modelinin, degerler ve is sonuglarindaki bireysel farkliliklarin roltini vurgulamasi
gibi 6nemli guclu bir yan: varken, bireyin istekleri ile 6nemli oldugunu distundugi
seyler arasinda gucli bir iliskili olma olasiliginin bulunmasi gibi 6nemli bir sorunu da
bulunmaktadir. Model ayn1 zamanda mevcut ve gecmis sosyal, ekonomik veya orgutsel
kosullar disindaki digsal faktorlerin etkilerini de g6z ardi etmektedir (Judge ve Klinger,
2008,s. 400-401).

Yatkinhk Yaklasimlari: Son yillarda, is tatmininin oncullerine iliskin
calismalarin odak noktasi haline gelen yatkinlik yaklasimlari, érgitsel davranista tutum
ve davraniglarin belirleyicileri olarak dikkatin, durumsal faktorlerin yani sira, insan
faktoriine yeniden odaklanmasinda 6nemli bir rol oynamistir (Gerhart, 2005, s.79).
Yatkinlik yaklasimlari, is tatminini bireyin psikolojik yapisina dayandirarak
aciklamakta ve Kisilik 6zelliklerinin bireysel tutum ve davranislar: agiklamada yardimci
olabilecegi varsayimini icermektedir (Staw ve Ross, 1985, 5.470).

1980lerin ortalarindan itibaren arastirmacilarin ilgi odagi haline gelmeye
baslayan is tatmininde yatkinlik yaklasimlari ile ilgili calismalar Judge ve Larsen (2001)

tarafindan dolayli ve dogrudan arastirmalar olmak (zere iki kategoriye ayrilarak
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incelenmistir. Dolayl: arastirmalarda, egilimi veya kisiligi 6lgmeden, mantiksal ¢gikarim
yapilarak is tatmininin yatkinliga bagh oldugu ortaya konulmaya ¢alisiimaktadir (Judge
ve Larsen, 2001, s.69). Ornegin, dolayl arastirmalar icerisinde siniflandirilan Staw ve
Ross (1985) tarafindan yapilan boylamsal calismada is tatmini Ol¢limlerinin zaman
icerisinde istikrarli oldugu, bireylerin isverenleri ve mesleklerini degistirdikleri hallerde
bile is tatminlerinin tutarlilik gosterdigini ortaya koymuslardir. Bu sonuclar
dogrultusunda arastirmacilar, bireylerin daha 6nce yasadiklari tatmin duygusunun
mevcut tatmin duzeylerini etkiledigini, yani daha 6nce isinden tatmin olan calisanlarin
sonrasinda da tatmin olmaya yatkin oldugu cikariminda bulunmuslardir. Ancak is
tatmininde Olgllen bu istikrarin yalnizca yatkinlik ile agiklanamayacagi, bu nedenle
tatminin aciklanmasinda alternatif faktorlerin g6z ard: edilmesi dogrudan arastirmalarin
en 6nemli sorunu olarak ifade edilmektedir (Judge ve Klinger, 2008, s.401).

Yatkinlik yaklasimini inceleyen dogrudan arastirmalar ise, is tatminini
degerlendirmek icin Kisilik 6zelliklerinin dogrudan 6lctlmesi ile ilgilidir. Is tatmini ile
ilgili yatkinlik yaklasimlar1 Gzerine yapilan yeni calismalar, is tatmini ile iliskili bir
Ozelligi dogrudan 6lcme ortak Ozelligine sahip olsa da, ¢alismalarda 6lctlen spesifik
oOzellikler cesitlilik gostermekte ve bunlar, pozitif ve negatif duygulanim, kendi kendini
degerlendirme ve diger cesitli duygusal yatkinlik Olcekleri olmak Uzere U¢ baslikta
siniflandirilmaktadir (Judge ve Larsen, 2001, s.71).

Cornell Modeli: Is tatminini aciklamaya calisan 6nemli kuramlardan bir
tanesi olan Cornell Modeli, Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilmistir.
Bir dizi is tutumunun teorik temelini olusturan bu modele gore, is tatmini, bireyin isi ile
ilgili sahip oldugu duygular: icermektedir. Smith vd. (1969) yaptiklar: ¢caligmada tatmin
kavramsallastirmasini degerlendirici-genel-uzun vadeli alan ve tammlayici-6zel-kisa
vadeli alan olmak Uzere iki alt alana ayirmiglardir. Bu alanlardan ilki bir kisinin mevcut
isini 6mrd boyunca sahip oldugu diger islerle karsilastirarak degerlendirmesiyle
ilgiliyken; digeri, tatmini bireyin mevcut isinin gunlik rutin faaliyetleri igerisinde
degerlendirmeye odaklanmaktadir. Bu arastirmanin en onemli ¢iktisi, bugin is
tatmininin bilimsel olarak olcimiinde yaygin olarak kullamilan Is Tanimlama Indeksi
(IDI)’dir. Is Tanimlama Indeksi son hali isten, yoneticiden, is arkadaslarindan, ticret ve
terfi imkanlarindan memnuniyet olmak (izere bes alt boyutta tasarlanmistir (Kinicki,
McKee-Ryan, Schriesheim ve Carson, 2002, s.14).
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Cornell Modeli’nin gelistirilmis hali Sekil 6’da yer almaktadir. Bu modele gore
Is tatmini ¢alisanlarin is rollerine katkilarini ifade eden rol girdileri (yetenek, egitim,
deneyim, zaman ve ¢aba gibi) ile isteki rollerinden elde ettiklerini ifade eden rol ¢iktilar
(Ucret, statu, calisma kosullari ve igsel faktorler gibi) arasindaki dengenin bir
fonksiyonu olarak tanimlanmaktadir. Buna gore, calisan role kattiklarina oranla daha
fazla ¢ikti elde ettiginde iste Ustlendigi rolden duydugu tatmin artacaktir. Ayrica Cornell
modeline gore bireyin firsat maliyeti, Kisinin girdilere verdigi 6nemi de etkilemektedir.
Ornegin isgucl arz fazlasinin (yani yiiksek issizligin) oldugu dénemlerde calisanlar
kendi girdilerini daha az degerli olarak algilamakta ve is rollerine iliskin firsat maliyeti
dismektedir. Bu nedenle, issizlik arttikga girdilerin stibjektif faydasi, yani elde edilen
ciktilara kiyasla girdilerin algilanan degeri, disecek ve bdylelikle tatmin artacaktir
(Judge ve Killinger, 2008, s.402).

Cornell Modeli, is sonuglarinin degerlendirilmesinde referans cergevelerinin
etkisini g6z o6nunde bulundurmasi nedeniyle diger teorilerinden farklhidir. Referans
cerceveleri, bireylerin is sonuglarint degerlendirirken kullandiklar: goreceli standartlar
olarak tanimlanabilmektedir. Referans cerceveleri, is sonuclarinin is tatmini Gzerindeki
etkisinin moderatorleri olarak goriilmektedir. Buna gore, belirli bir sonug seviyesinin
tatmin edici olup olmadigina karar verilmesi temelde kisinin standartlarina baglhdir ve
bu bireysel standartlar, gegmiste yasananlardan oldugu kadar bireyin mevcut ekonomik

durumu, yasam standartlar: ve isinden de etkilenmektedir (Judge vd., 2009, s.17).

2.3.2. Is Tatmininin Sonuclar

Orgiitsel arastirmalarda ¢ok 6nemli bir kavram olarak goriilen ve ayn zamanda,
endustriyel-6rgutsel psikolojide en ¢ok arastirilan bagimli degisken olan is tatmini,
gerek calisan refahinin gerekse orgutiin basarisinin 6nemli bir kaynagidir. is tatmini, is
performansinin 6énemli bir belirleyicisi olarak calisanlari, belirlenmis is yuklerinin
Otesinde caba harcamaya tesvik etmektedir. Buna gore, orgut igin, ¢alisanlarinmin is
tatmini, tamamen motive olmus ve yiksek performansa sahip bir is gucini ifade
etmektedir. Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar, is tatmininin ayn1 zamanda orgitsel
baglilik, pozitif is tutumlari, genel yasam tatmini, stres ve isten ayrilma niyeti gibi
bircok degisken ile de iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Naz, 2015, s.8).

Dogrudan is tatmini ve Orgutsel baghlik arasindaki nedensel iliskinin test
edilmesine odaklanan bircok ¢alisma, is tatmininin 6rgutsel bagliligin 6ncilu oldugunu

ortaya koyarken, is tatmini ve Orgutsel baglihigin karsilikli bir iliskiye sahip oldugunu
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ortaya koyan calismalar da bulunmaktadir. Porter, Steers ve Boulian (1974) yaptiklari
calismada iki yapinin oldukca yakindan iliskili oldugunu ve tatminin baglihigin nedeni
olabilecegini ortaya koymuslardir. Ayni sekilde literattrdeki bazi calismalarda da
(Williams ve Hazer, 1986; Markovits, Davis, Fay ve Dick, 2010; Kanwar, Singh ve
Kodwani, 2012; Srivastava, 2013) is tatmininin c¢ahisanlarin orgitsel bagliligin
arttirdigini ortaya koyan bulgular elde edilmistir. Bateman ve Strasser (1984), yaptiklari
boylamsal calismada oOrgutsel bagliligin is tatmininin bir sonucu olmaktan ziyade bir
oncult oldugunu ileri stirmaslerdir. Kacmar, Carlson ve Brymer (1999) tarafindan
yapilan calismada da benzer sonuclar ortaya konulmustur.

Is tatmininin iliskili oldugu degiskenlerden bir digeri de 6rgutsel vatandaslik
davramsidir. Is tatmini ve orgiitsel vatandashk davrams: (OVD) arasindaki iliski birgcok
arastirmaci tarafindan incelenmistir. Iki degisken arasinda karsilikli iligkinin var
oldugunu ortaya koyan birgok calisma bulunmakla birlikte, iliskinin nedensellik yonii
henliz belirsizligini korumaktadir (Foote ve Tang, 2008, s.935). Ancak yapilan
calismalar (Bateman ve Organ, 1983; Schappe, 1998; Arif ve Chohan, 2012; Daly,
DuBose, Owyar-Hosseini, Baik ve Stark, 2014) sonucu elde edilen veri boyle bir
iliskinin var oldugunu gostermekte ve en azindan OVD’m yaygin oldugu 6rgitlerde is
tatmininin en yiksek diizeyde oldugu sonucuna varilabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, is tatmininin etkiledigi bir diger degiskendir. Literatlrde is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin oldugunu ortaya koyan pek
cok ampirik ¢alisma bulunmaktadir. Hellman (1997), bu iki degisken arasindaki iliskiyi
inceledigi meta analiz calismasi sonucunda, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
duzeltilmis korelasyon katsayisi -0,52 olan negatif yonli bir iliski ortaya koymustur.
Yapilan baska calismalarda da bu sonucu destekleyen sonuclar elde edilmistir
(Netemeyer, Burton, ve Johnston, 1995; Scott, Gravelle, Simoens, Bojke ve Sibbald, 2006).

Is ile ilgili bircok degiskenle iliskisi olan is tatmininin isle ilgili olmayan yasam
tatmini Gzerinde de etkisi oldugunu ileri stiren pek cok calisma bulunmaktadir. is ve
yasam tatminini birlikte ele alan calismalarda genellikle (¢ iliskiden birisi
desteklenmeye calisilmistir. Bunlardan ilki olan yayilma modeli, iki tatmin arasinda
olumlu bir iliski oldugunu ve bir alandaki memnuniyetin “yayilip” diger alan1 da
etkileyecegini ifade etmektedir. Bu modele gore, iki degisken arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Buna karsilik, diger bir model olan dengeleyici model, bireyin hayatinin
bir alaninda (is ya da 0zel hayat) yasadigi olumsuzlugun diger bolgeyi zenginlestirerek

bu olumsuzlugu telafi edecegini, dolayisiyla, bu modelde iki degisken arasinda olumsuz
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bir iliskinin var oldugunu ileri sirmektedir. Ugiincii ve son model olan boliinme
yaklagimi ise, is ve yasamla ilgili konularin birbirinden ayrildigi, dolayisiyla is tatmini
ile yasam tatmininin ilgisiz degiskenler oldugunu iddia etmektedir (Steiner ve Truxillo,
1987, s.71). Bu iki degisken arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalarin ¢gogunda (Kantak,
Futrell ve Sager, 1992; Judge ve Watanabe, 1994; Heller, Judge ve Watson, 2002)
yayilma modelinin desteklendigi, yani calisma hayatinda tatmin duygusu yasayan

bireylerin is dig1 yasamda da tatmin olacag: ortaya konulmustur.

2.4. Yasam Tatmini Kavrami

Insanlarin daha iyi bir yasam stirmesi icin bir arag olarak goriilen yasam tatmini,
aragtirmacilarin uygun tanim bulmak, iyi yasamin bilesenlerini belirlemek ve bunu
6lcmek icin uzun yillar Uzerinde calistigi bir konu haline gelmis ve bu alanda Amerikan
Yasaminin  Kalitesi (Campbell ve Chetwynd-Hayes, 1976) ile Refahin Sosyal
Gostergeleri (Andrews and Withey, 1976) gibi bircok énemli kitap yayimlanmistir. Bu
kitaplarda yasam tatmininin kaynag: olarak sosyal iliskiler, saglik, isle ilgili kosullar,
kisisel refah, 6zgurlik, ahlaki degerler ve kisilik 6zellikleri gibi kavramlar tzerinde
durulmustur (Prasoon ve Chaturvedi, 2016, s.25).

Ik kez 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya atilan yasam tatmini kavrama,
gunimize kadar bircok arastirmada inceleme konusu olmus ve farkli sekillerde
tamimlanmistir. Yasam tatmininin yapilan birgok aciklama ve tanimindan anlasilmasi
kolay bir kavram olmadigi gorilmektedir (Prasoon ve Chaturvedi, 2016, s.26).
Bireylerin 6znel iyi oluslar: ile ilgili bilissel ve yargisal algilarini iceren yasam tatmini,
Shin ve Johnson (1978, s.478) tarafindan, “bir bireyin belirlemis oldugu bir takim
kriterlere gore yasam Kkalitesi ile ilgili yaptigi genis capli degerlendirme” olarak
tamimlanmaktadir (Diener, Emmons, Larsen ve Grifin, 1985, s.71). Algilanan yasam
kalitesi, insanlarin hayatlariyla ilgili duygusal inanclari ve degerlendirmeleri, yani kendi
hayatlarina yonelik tutumlariyla ilgilidir ve bu gibi tutumlar bir batiin olarak genel
yasam Kalitesi gibi genel ya da calisma hayatinin kalitesi ve aile hayatinin kalitesi gibi
bireysel yasam alanlarina yonelik kalite algilarin1 da etkilemektedir. Bireyin genel
yasam Kalitesi algist psikoloji ve psikiyatride yasam tatmini ile iliskilendirilmektedir
(Rice, Frone ve McFarlin, 1992, s.156). Kisinin yasam ile ilgili tatmini, mevcut yasam
kosullarindan hosnut olmasi ya da bir biitlin olarak yasamu ile ilgili istek ve ihtiyaglarin

istedigi gibi karsilayabilmesi anlamina gelmektedir. Yasam tatmini, kisinin yasam
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kalitesinin siibjektif ve biligsel bir degerlendirmesidir ve refahin énemli bir gostergesi
olarak kavramsallastiriimistir (Anand ve Arora, 2009, s.160).

Bireyin bir bitiin olarak yasamindan duydugu memnuniyeti ifade eden (Diener
vd., 1985, s.71) yasam tatmini kavrami, bireyin yasaminda hissettigi tatminin 6rgutteki
davraniglarini da etkileyecegi disuncesinden hareketle son yillarda orgitsel davranis
alaninda da oldukgca ilgi ¢eken konulardan birisi haline gelmistir. Is, bir bireyin yasam
kalitesini ve zihinsel saglhgini etkileyen ve boylece verimliligini arttiran bir unsurdur.
Bu nedenle, calisanin refahini arttirmak, fiziksel ve psikolojik saghgini gelistirmek,
yalnizca calisanlarin kendileri icin degil aym zamanda isveren acisindan da onemli
faydalar saglamaktadir. Calisanlarin duygusal refah: ile is ve isyerinden memnuniyet
duzeyleri, orgutsel vatandaslik davranisi sergilemelerini, isgéren devir hizini ve bireysel

performanslarini etkilemektedir (Hakanen ve Schaufeli, 2012, s.416).

2.4.1. Yasam Tatminini Etkileyen Faktorler

Bir bireyin basari standartlarinin gergeklesmesi durumunda yasamis oldugu
genel mutlulugu ifade eden yasam tatminini etkileyen bircok faktor bulunmaktadir. Bu
calisma kapsaminda yasam tatminini etkileyen degiskenler, genel olarak kisisel ve isle
ilgili degiskenler (Ozdevecioglu ve Aktas, 2003) ile bu degiskenler disinda kalan ve
bireylerin yasam tatmini Uzerinde etkili olan unsurlar olarak siniflandirilan diger

degiskenler olmak lzere i¢ boyutta incelenmistir.

2.4.1.1. Kisisel ve Demografik Faktorler

Bireylerin sahip olduklar: kisilik 6zellikleri yasam tatmini algilamalar: Gizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bireysel farkliliklarin yasam tatmini algisi tzerindeki etkisi,
bir yandan mizag ve diger bireysel farkliliklarin insanlarin yasamlarindaki duygularini
ve degerlendirmelerini etkileyebilecegi gercegine dayanirken, ayn: zamanda insanlarin
sahip olduklari duygularin Kisiliklerinin dogal bir parcasi olmasi nedeniyle de
olabilmektedir (Lucas ve Diener, 2009, s.76). 1990’larin sonunda, DeNeve ve Cooper
(1998) tarafindan yapilan meta-analiz, kisilik ile 6znel iyi olusun duygusal (olumlu
duygulanim, olumsuz duygulanim) ve bilissel (yasam tatmini) olmak Gzere iki boyutu
arasindaki iligski Uzerine ¢ok sayida calismanin varligint ortaya koymustur. Kisilik
oOzellikleri ile yasam tatmini arasindaki iligkiyi incelemek Gzerine yapilan ¢alismalarda
(Schimmack, Diener ve Oishi, 2002; Schimmack, Radhakrishnan, Oishi, Dzokoto ve
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Ahadi, 2002), nevrotiklik ve disa donikligin genel olarak yasam tatmininin en gigli
yordayicilari oldugu ortaya konulmustur. Sorumluluk da, bazi yazarlar (Hayes ve
Joseph, 2003) tarafindan yasam tatmini Uzerinde etkili olan bir degisken olarak tespit
edilmistir.

Sosyo-demografik 6zellikler icerisinde, yasam tatmininin aciklayici degiskeni
olan birgok faktér bulunmaktadir. Ozellikle cinsiyet, yas, gelir ve egitim diizeyi gibi
demografik degiskenlerin yasam tatmini ile biyik o6lglde iliskili oldugu yapilan
calismalarla ortaya konulmustur (Meléndez, Tomas, Oliver ve Navarro, 2009). Yasam
tatmini acisindan erkekleri ve kadinlart karsilastiran calismalarda cinsiyetler arasinda
bir fark oldugu ortaya konulmus, ancak farkin yénu konusunda celiskili bulgular elde
edilmistir. Yani, bazi calismalarda (Ferring vd., 2004; Goldbeck, Schmitz, Besier,
Herschbach, ve Henrich, 2007) erkeklerin yasamlarindan daha fazla tatmin olduklar
belirlenirken, bazi1 cahismalarda (Dikmen, 1995; Ozdevecioglu ve Aktas, 2003;
Dittmann ve Goebel, 2010) ise, kadinlarin yasam tatmini algisinin erkeklerden daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Yasam tatmini algisinin yasa gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek (zere yapilan ¢alismalar (Blanchflower ve Oswald, 2008),
yas ile yasam tatmini arasinda U seklinde bir iliskinin oldugu, gen¢ ve yaslilarin orta
yastaki insanlara gore daha ¢ok tatmin olduklari belirlenmistir.

Bireylerin yasam tatmini (zerinde etkili olan demografik degiskenlerden bir
tanesi olarak gorulen gelir ile ilgili calismalarda da celiskili bulgular elde edildigi
gortlmektedir. Buna gore, Diener (1984) yapmis oldugu calismada gelir ile yasam
tatmini arasinda anlamlt bir iliski olmadigini belirlemistir. Ancak, Veenhoven (2006)
tarafindan yapilan ¢alismada gelirin yasam tatmini Uzerinde biyik bir etkisi oldugu
ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Dittmann ve Goebel (2010) tarafindan yapilan
calisma sonucunda da bireyin yuksek gelir elde etmesinin yasam tatminini olumlu
etkileyecegi belirlenmistir. Yasam tatmininin belirleyicileri ile ilgili yapilan
calismalarda (Fernandez-Ballesteros, Dolores Zamarrdn ve Angel Ruiz, 2001; Subasi ve
Hayran, 2005; Dittmann ve Goebel, 2010) egitim dizeyinin de yasam tatmini Uzerinde

anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur.

2.4.1.2. Ts Tle Tlgili Faktorler

Bireylerin yasaminda ¢ok énemli bir yeri olan isi ile ilgili degiskenler de yasam

tatmini algilar: Uzerinde etkili olabilmektedir. Yasamdan memnuniyet is yasami ile is
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dis1 yasamdaki kalite algisinin bir kombinasyonu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Vanaki ve
Vagharseyyedin, 2009, s.405). Bireyin yaptigi isin genel yasam tatmininde cesitli
sekillerde onemli etkileri oldugu varsayilmaktadir. insanlarin ihtiyaclarini ve isteklerini
karsilamasini saglayan geliri elde etme kaynagi olan is, ¢ogu Kisinin glnlik uyku
saatleri disinda kalan zamaninin buyik kismini olusturmaktadir (Demerouti, Bakker,
Nachreiner ve Schaufeli, 2000). Rice (1984) tarafindan yapilan calismada gelistirilen
model, calisma kosullarinin, calisma yasami ile ¢alisma disi yasam kalitesi algisini
sekillendirdigini ve bunun genel yasam tatmini Uzerinde etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Kisaca, model, calisma kosullarinin Kisinin veya cevrenin 6zelliklerini
degistirerek yasam memnuniyetini etkiledigini onermektedir. Ucret, terfi imkanlari,
otonomi (Wheatley, 2017), rol belirsizligi ve rol ¢atismas: (Pasupuleti, Allen, Lambert
ve Cluse-Tolar, 2009; Diraz, Ortlepp ve Greyling, 2003) ile destek algisi (Dixon ve
Sagas, 2007; Polat¢i, 2015; Yicel ve Minotte, 2017) bireylerin yasam tatminlerini
etkileyen is veya isyeri ile ilgili degiskenler arasinda yer almaktadir.

2.4.1.3. Yasam Tatminini Etkileyen Diger Degiskenler

Evlilik, is, bos zamanlari degerlendirme gibi bircok alana 6zgu yasam
sahalarindan elde edilen doyumun bilesiminden olusan (Diener, 1984, s.544) yasam
tatminini etkileyen kisisel ve demografik 6zellikler ile isle ilgi faktorler disinda kalan ve
bireyin genel yasamyla iliskili pek cok faktor bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda
(Rodriguez, Latkova ve Sun, 2008; Newman, Tay ve Diener, 2013), bos zamanin,
bireyin yasamindaki 6nemli alanlardan bir tanesi oldugunu ve spor ve egzersiz gibi
fiziksel etkinlikler, seyahat etmek, kitap okumak vb. bir takim faaliyetler yapilarak bos
zamanin doldurulmasinin yasam tatminini arttirdig:r ortaya konulmustur. Bu iliskinin
daha iyi anlasilmasinda kullanilan yaygin teorik cercevelerden bir tanesi, aktivite
teorisidir. Aktivite teorisi, aktivite ve yasam doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ve yapilan faaliyet birey icin ne kadar 0zelse ve siklikla yapiliyorsa yasam tatmini
algisinin da o kadar yulksek olacagini ileri siirmektedir (Rodriguez vd., 2008, s.164).

Yapilan calismalar, bireyin ailesi ve arkadaslar ile daha fazla zaman gecirmesi
Branch-Allen ve Jayachandran, 2015; Pinquart ve Soérensen, 2000) ile aile Uyeleri,
arkadaslar, komsular gibi bireyin cevresindeki diger kisiler tarafindan saglanan destek
ve yardim olarak tanimlanan sosyal destegin (Siedlecki, Salthous, Oishi ve Jeswani,
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2013; Sarriera, Bedin, Abs, Calza ve Casas, 2015) de daha fazla yasam memnuniyetine

yol actigini ortaya koymaktadr.

2.5. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Gunumuzde orgdtler, nitelikli personelin ise alimi, egitimi ve gelisimi, 6rgutte
tutulmas: gibi konulara 6zel 6nem vermekte ve calisanlarina gok buyik yatirimlar
yapmaktadirlar. Bu nedenle, bu galisanlarin érgdtten ayrilmas: genellikle 6rgt igin yeni
calisanin ise alim maliyetleri ve isin kesintiye ugramas: agisindan zararli olarak
degerlendirilmekte ve yoneticiler ne pahasina olursa olsun c¢alisanlarin isten ayrilma
oranint en aza indirmek istemektedirler. Bunu saglamanin yolu da oncelikle bireyin
calistign Orgutteki gorevinin sonlandirilmas: olarak tanimlanan (Tett ve Meyer, 1993,
s.262) isglcu devrinin oncullerinin  bilinmesinden ge¢cmektedir. Teorik acidan
bakildiginda, davranigin tahmininde niyetin 6nemini vurgulayan Fishbein ve Ajzen
(1975)"1in tutumlar teorisi, davranissal niyetin gercek davramisin en onemli Onculi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu teori dogrultusunda, isgéren devrinin en 6nemli
oncullerinden bir tanesi isten ayrilma olarak degerlendirilmektedir (Hellman, 1997,
s.677). Benzer sekilde, isgiict devri ile ilgili yapilan ¢alismalar (Michaels ve Spector,
1982; Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000) da, bir érgitten ayrilma niyetinin, fiili isguci
devrinin 6nemli belirleyicilerinden bir tanesi oldugunu ortaya koymaktadir.

Isten ayrilma niyeti, bir Kisinin yakin gelecekte cahstigi Orgitten ayrilma
ihtimaline iliskin kisisel degerlendirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Carmeli ve
Weisberg, 2006, s.193). Bilingli ve planl olarak orgiitten ayrilma istegini ifade eden
isten ayrilma niyeti, genellikle belirli bir aralik (6rnegin, 6 ay icinde) ile 6lgilmekte ve
ayrilma dusuncesiyle alternatif is aramanin da iginde yer aldigi ¢ekilme sirecinin son
halkasini olusturmaktadir (Tett ve Meyer, 1993, 5.262).

Orgiitsel/endiistriyel psikoloji alaninda siklikla calisilan bir konu olan isgicii
devrinin oncillerini anlama konusunda orgitsel psikologlar yogun ¢aba gostermisler ve
bununla ilgili bircok model gelistirmislerdir. isgtict devri ile ilgili bilinen en eski ve en
cok ilgi goren modellerinden birisi Sekil 7°de yer alan Mobley (1977) tarafindan
gelistirilen model olmustur (Jex, 2002, s.127).

Bu model, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarinin karmasik ve ¢ok asamali bir
suirecten olustugunu ileri stirmektedir. Ilk asamada, bir calisan mevcut isini degerlendirir

ve bu degerlendirmeye baglh olarak tatmin veya tatminsizlik hissi yasar. Bu
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degerlendirmeden sonra, isinden tatmin oldugunu hisseden calisan icin siire¢ burada
sona ererken, tatminsizlik duygusu yasadigint hisseden c¢alisan, isten ayrilma disuncesi
icerisine girer. Tatminsizlik yasayan ve isini birakmay: dislinen calisan modelin bir
sonraki adiminda, yeni is arama surecinin basarili olup olmayacagi ve mevcut isten
ayrilmanin kendisi icin ne tir maliyetlere yol agacagi ile ilgili degerlendirme yapar. Bu
asamada calisan, yeni is aramanin basarisizlikla sonuglanacagina ya da isten ayrilma
maliyetinin ¢ok yiksek olacagina karar verirse, siire¢ sona erer ve mevcut duruma uyum
saglamamn yollarint bulmaya cahsir. Ote yandan, cahisan yeni is aramamin basarih
olacagina ve ayrilmaya iliskin maliyetlerin yiiksek olmayacagina inaniyorsa, o zaman
sirasiyla alternatif aramak icgin niyetlenme, alternatifleri arama, degerlendirme ve
mevcut isiyle karsilastirma asamalarin: takip eder. Eger calisan mevcut isinden daha iyi
bir alternatif buldugunu dustiniirse isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikar. Son asamada ise,
calisan alternatiflerden bir tanesini tercih ederek, istifa etmeye karar verir ve isinden
ayrilir (Mobley, 1977). Tatminsizlik yasayan galisan: isten ayrilmaya gotiren davranis
strecini tammlamas: nedeniyle 6nemli bir model olarak kabul edilen ve bir¢ok
arastirmada (Hom ve Griffeth, 1995; Hom, Griffeth, ve Sellaro, 1984) test edilip
desteklenen bu modele gore is devri kasitli, yavas ve planl bir sirectir (Wittmer,
Shepard ve Martin, 2014, 5.809).
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2.5.1. isten Ayniima Niyeti ve s Devrini Etkileyen Faktorler

Is cevresini calisanlar icin daha elverisli hale getirmek, onlardan daha iyi
performans alabilmek ve dolayisiyla orgitsel verimliligi artirabilmek agisindan
onemlidir. Bu nedenle gindimizde birgok orgut, nitelikli calisanini elinde tutmak igin
farkl: stratejiler gelistirerek onlarin yeteneklerinden mumkin olan en iyi sekilde
yararlanmanin yollarini aramaktadir. Bu dogrultuda orgutlerin, segimi, ise alinmasi,
egitimi vb. gibi dolayli ve dogrudan birgok maliyeti olan galisanlarina yaptiklari
yatinmin getirisini en Ust duzeye c¢ikarmak igin isglct devir oranini azaltmaya
odaklanmalar1 gerekmektedir. Bunun icin de calisan1 isten ayrilma karari vermeye
yonlendiren sebeplerin bilinmesi orgiit yoneticileri acisindan énemli bir konu olarak
gortlmektedir. Bu baglamda, cesitli faktorlere bagli karmasik bir olgu olan is devrine
yol acan bireysel ve tutumsal bir¢ok unsur bulunmaktadir (Kaur, Mohindru ve Pankaj,
2013, 5.1220; Yalcin ve Ulbegi, 2017).

Isten ayrilma niyeti ve is devri Gzerine yapilan bircok arastirma, yas, cinsiyet,
calisma suresi, egitim durumu gibi demografik degiskenlerin isten ayrilma niyeti ve is
devri ile iliskili degiskenler oldugunu gostermektedir. Is devrinin 6nemli bir belirleyicisi
olarak kabul edilen yas ile is devri arasinda negatif bir iliski oldugu ve ¢alisanlarin yasi
arttikca isten ayrilma niyetlerinin genel olarak dustugl yapilan birgok g¢alisma (Cotton
ve Tuttle 1986; Carbery, Garavan, O'Brien ve McDonnell, 2003; Choong, Keh, Tan ve
Tan, 2013; Emiroglu, Akova ve Tanriverdi, 2015) ile ortaya konulmustur.

Isten ayrilma niyeti ve is devrinin belirleyicisi olarak gorilen diger bir
demografik degisken olan cinsiyet ile ilgili literatiirde ¢eligkili bulgular elde edilmistir.
Buna gore, Cotton ve Tuttle (1986) tarafindan yapilan meta-analiz sonuclar: is devrinin
erkeklere kiyasla kadinlarda daha fazla oldugunu géstermektedir. Benzer sekilde Stroh,
Brett ve Reilly (1996) tarafindan yapilan boylamsal ¢alismanin bulgular1 da kadinlar
arasinda erkeklere oranla isten ayrilma niyeti ve is devrinin daha yiksek oldugunu
gostermektedir. Buna Kkarsilik, Griffeth vd. (2000) tarafindan yapilan meta analiz ise
kadinlarla erkeklerin is devri oranlarinin birbirine esit oldugunu, yani is devri agisindan
kadin ve erkek arasinda bir fark olmadigini ortaya koymaktadir.

Egitim dlzeyi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski (zerine yapilan
calismalarda, bu faktorler arasinda pozitif bir iliski oldugu ve egitim seviyesi ylksek
olan calisanlarin dustk olanlara kiyasla isten ayrilmayr daha fazla disindikleri

sonucuna varilmistir (Agyeman ve Ponniah, 2014). Yiksek egitim dlzeyine sahip olan
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calisanlar isle ilgili faktorleri (licret, is givenligi, yonetici destegi, ilerleme firsatlari)
dustik egitim duzeyine sahip olan meslektaslarindan daha farkli algilamakta ve buna
bagli olarak mevcut isverenlerinden daha fazla beklenti icerisinde olmaktadirlar. Bu
beklentilerin isveren tarafindan yeterince karsilanmamasi ¢alisan1 baska bir is aramaya
yoneltebilmektedir (Wong, Siu ve Tsang, 1999).

Demografik degiskenlerin yani sira ise adanmislik, orgitsel baglilik, is tatmini
gibi ise yonelik tutumlar da yapilan bir¢ok calismada isten ayrilma niyeti veya isgucl
devrinin 6nciilii olarak ele alinmistir. s tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
literatiirde yogun olarak incelenmis ve sonuglar genel olarak is tatmininin, nihai olarak
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini disurdigini gostermektedir (Tett ve Meyer, 1993;
Shukla, Srinivasan ve Chaurasia, 2013).

Genel olarak, calisanin Orgutl ile arasindaki psikolojik bag olarak tanimlanan
(Allen ve Meyer, 1996, s.252) orgltsel baglilik da, yonetim literatlirinde birgok
calismada isten ayrilma niyeti ve isguct devrinin oncili olarak ele alinmigtir. Yapilan
calismalarda (Allen ve Meyer, 1996; Sjoberg ve Sverke, 2000; Wasti, 2003; Addae,
Parboteeah ve Davis, 2006) orgutsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iligki oldugu, yani orgltsel baglilig:1 yiiksek olan calisanlarin mevcut islerini birakmay1
daha az dustindukleri ortaya konulmustur. Vandenberghe, Bentein ve Panaccio (2004)
tarafindan yapilan calismada da orgltsel bagliligin, is devri tzerinde isten ayrilma niyeti

araciligiyla dolayl bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

2.6. Kavramlar Arasindaki fliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Calismanin bu kisminda calismada yer alan degiskenler arasindaki dogrudan ve
dolayl: iligkiler literatlir taramasi dogrultusunda aciklanarak arastirma kapsaminda
olusturulan hipotezler ele alinmaktadir. Turkiye’deki Universitelerde goérev yapan
yabanci uyruklu akademisyenlerle gerceklestirilen bu ¢alismada, birey-cevre uyumu ve
kilturel adaptasyonun, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti Uzerindeki
etkileri inceleme konusu yapilmistir.

Birey-cevre uyumu ve kiltirel adaptasyonun iliskili oldugu pek cok degisken
bulunmaktadir. Calisanin is ¢evresi ile iyi diizeyde uyum algis1 is tatmini (Furnham ve
Schaeffer, 1984) ve orgutsel baglilik (Ahmad vd., 2011) dizeylerini arttirirken, stres
duzeylerini (Edwards, 1996) ve isten ayrilma niyetlerini (Kristof-vd., 2005; Oh vd.

2014) ise azaltmaktadir. Benzer sekilde, yabanci uyruklu calisanlarin yeni kultire
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adapte olmalar: da is tatminlerini ve psikolojik refahlarini olumlu yénde etkilemektedir
(Nolan ve Morley, 2014).

Is tatmini hem calisanin refahini olumlu yonde etkileyen hem de 6rgitiin basarist
uzerinde 6nemli etkileri bulunan bir faktordlr ve calisanlarin is performansin arttirarak
onlar1 kendilerinden beklenenin 6tesinde ¢aba harcamaya tesvik etmektedir. Bu nedenle
orgutsel psikolojide en yaygin calisilan kavramlardan bir tanesidir (Naz, 2015, s.8).
Yasam tatmini ise, bireyin yasaminda hissettigi tatminin Orgutteki davranislarini da
olumlu etkileyecegi dislncesinden hareketle orgutsel davranis alaninda oldukca ilgi
ceken konulardan birisi haline gelmistir (Hakanen ve Schaufeli, 2012, s.416). Calismada
ele alinan diger bir calisan tutumu olan isten ayrilma niyeti ise fiili isguct devrinin
onemli belirleyicilerinden bir tanesi olmas: ve calisanlarin isinden ayrilmasinin yeni
calisanin ise alim maliyetleri ve isin kesintiye ugramasi gibi nedenlerle 6rgut agisindan
olumsuz sonuglar dogurabilen galisan tutumlarindan bir tanesidir (Shaffer ve Harrison,
1998, s.88). Bu baglamda, orgutsel davranis alaninda 6n plana ¢ikan bu ¢ ¢alisan
tutumu Orgutlerin etkinlik ve verimligi tzerindeki etkileri nedeniyle bu ¢alismada birey-
cevre uyumu ve Kkilttrel adaptasyon ile iliskisi incelenen degiskenler olarak ele

alinmistir.

2.6.1. Birey-Cevre Uyumunun Etkileri

Orgiit biliminde yapilan ilk arastirmalarla baslayan ve sonraki yarim yiizyila
uzanan surecte akademisyenler birey-cevre uyumunun 6nemli is tutumlan (is tatmini,
Oznel kariyer basarist ve iste kalma niyeti) ve is davranislar: (is performans: ve orgutsel
vatandaslik davranisi) ile iliskili oldugunu tespit etmislerdir (Vogel ve Feldman, 2009).
Calisanlarin degerleri, becerileri, bilgisi ve davranislar ile is ¢evresi arasinda var olan
uyumun hem isveren hem de calisan agisindan bir¢cok faydas: bulunmaktadir. Calisan
acisindan, olumlu tutumlar (is tatmini, yasam tatmini) ve dusuk stres yasamak gibi
faydalar saglarken; isveren agisindan Orgutte verimlilik artigi, orgutsel baglilik ve
calisanlarin iste kalmasini saglamak gibi faydalari bulunmaktadir (Werbel ve DeMarie,
2005, s.249). Bu dogrultuda, ¢calismanin bu kisminda birey-cevre uyumunun kilturel
adaptasyon, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile iliskisi

aciklanmaktadir.
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2.6.1.1. Birey-Cevre Uyumu ve Kiiltiirel Adaptasyon iliskisi

Bireyin Ozellikleri ile galisma cevresinin 6zellikleri arasindaki uyumu ifade eden
birey-cevre uyumu, yabanci kultiire adaptasyon konusunun incelenmesinde kullanilan
farkl bakis acilarindan bir tanesidir. Bireyin ~ yeni  kdltirel  ¢evrenin  deger ve
inanclarinin kendi deger ve inanglart ile uyumlu oldugunu algilamas: yeni kiltire
adaptasyonunu hizlandirirken, yeni cevrenin deger ve inanglart ile kendi deger ve
inanclari arasinda buyuk farkliliklar oldugunu algilamas: kdlttrel adaptasyonu
zorlastirmaktadir (Van Vianen, De Pater, Kristof-Brown ve Johnson, 2004, s. 699).

Birey-0rgiit uyumu arastirmalari, orgutsel degerlerin is secimlerinde énemli bir
belirleyici oldugunu ve bireylerin is veya kariyerleri ile ilgili kararlar1 alirken kendi
degerlerine benzer degerleri gosteren oOrgutleri tercih ettiklerini ortaya koymaktadir
(Ballout, 2007, s.742). Ayn1 sekilde 6rgutler de bazi insanlarin bazi isleri yapmaya daha
uygun olduklar: varsayimindan hareketle kaynaklarinin 6énemli bir kismin: ¢alisanlari ile
isleri arasinda “iyi bir uyum” olusturmak ve bunu sirdirmek igin ayirmaktadirlar
(Chatman, 1991, s.459). Yurtdis1 gorevler icin dogru Kisileri segcmek, isletmelerin
uluslararas: alanda gelisme silrecinin parcas: olarak alinan 6nemli bir yonetim kararidir
ve uygulamada, orgutler ise alma ve se¢me sireclerini gerceklestirirken kendi ihtiyag ve
beklentilerine en uygun olan bireyleri cekmeye 6zen gosterirler (Lee ve Wu, 2011,
5.6415). Black vd. (1991) tarafindan gelistirilen adaptasyon modeli, secim kriterleri ve
mekanizmalarinin -~ calisanlarin ~ 6ngortlen  (beklenen)  adaptasyonunu  (yani,
gorevlendirme Oncesi adaptasyonu) etkileyen en onemli degiskenlerden bir tanesi
oldugunu ortaya koymaktadir. Sosyalizasyon alanindaki arastirmalar, secilen bireylerin
Ozellikleriyle orgdtun ihtiyacglari ne kadar fazla eslesirse, orglte girdikten sonra bireyin
adaptasyonunun o kadar kolay olacagini gostermektedir. Yani, yabanci uyruklu galisan
isle ilgili genis ve dogru bir dizi kriter temelinde secildiginde kiltirlerarasi
adaptasyonun daha kolay ve hizli olmasi beklenmektedir (Black vd., 1991, s.307).

Calisanin yabanci tlkedeki orgutiyle uyumu kadar yeni isine uyum derecesi de
adaptasyonun 6nemli belirleyicilerinden bir tanesidir. Orgutte belirli bir isi yapmak icin
bir calisan gorevlendirilirken, hem 6rgutin hem de c¢alisanin menfaatlerini dikkate
almali ve is iligkisinin gelistirilip strdirtlebilmesini saglamak icin, isin gerektirdikleri
ile kiginin isten beklentileri arasindaki uyumun varhig: géz éniunde bulundurulmalidur.
Yurtdisi gorevlendirmeler yapilirken de c¢alisan ile is arasindaki uygunlugun
degerlendirilmesi gorevlendirmenin basariyla tamamlanmas: agisindan Onemlidir.

Cunku bireyin yaptig: is ile uyumu, yabanct kiltura anlama, isle ilgili yeni gorevlere,
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rollere ve calisma ortamina uyum saglama ve ¢alisma ortamina iliskin sorunlarla bas
edebilme yetenegini ifade eden ise adaptasyon duzeyi Uzerinde onemli bir etkiye
sahiptir (Nolan ve Morley, 2014, s.1635). Breiden, Mirza ve Mohr (2005) tarafindan
yapilan ¢alisma, yabanci uyruklu c¢alisanlarin tatmin ve adaptasyon diizeylerinin biyik
olglide kisinin isle ilgili yetenek ve ihtiyaglarinin, uluslararasi gorevin gerekleri ve
sunduklar ile ne derece uyustuguna gore belirlendigini ortaya koymuslardir.

Yeni bir cografi bolgede yeni bir is 6grenmeyle ilgili zorluk nedeniyle, yurt
disina ¢ikma calisanlar agisindan son derece stresli ve zorlayici olabilmektedir. Ancak is
yerinde destekleyici iligkiler, yabanci bir Ulkede calisma ve yasama ile ilgili stresin
hafifletilmesine yardimci olabilen énemli bir unsurlardan birisidir. Yapilan ¢alismalar
calisanin algiladigi Orgltsel destegin yani sira yoneticisinin ve is arkadaslarinin
sagladig: destegin de yabanci uyruklu calisanlarin adaptasyonu tizerinde etkili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu calismalardan Kraimer vd. (2001) ile Benson ve Pattie (2009)
tarafindan yapilan calismalar, yabanci uyruklu calisanlar ile yoneticileri arasindaki
iIs ve etkilesim adaptasyonunu arttirdigint ortaya koymuslardir. Bu baglamda,
yoneticiler yerel normlari ve davraniglari agiklayarak, yerel isletme uygulamalari
hakkinda gerekli yonlendirmeyi saglayarak calisanlarin kultirel farkhilhiklara bagli
olarak yanhs davranmalarint engelleyebilmekte ve boylece etkilesim ve is
adaptasyonunu kolaylastirmaktadir (Benson ve Pattie, 2009, s.50). Ayni sekilde,
calisanmin is arkadaglari ile iliskisi de yeni c¢evreye adaptasyonunu etkileyen
degiskenlerden bir tanesidir. Shaffer vd. (1999), is arkadaslar1 tarafindan saglanan
destegin, uluslararasi gorevlendirmelerde yabanci uyruklu calisanin yeni ortama
adaptasyonunda herhangi bir degiskenden daha gti¢lu etkiye sahip oldugunu belirtmisler
ve Kkiltirel adaptasyonun boyutlarindan etkilesim adaptasyonunu pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymuslardir.

Birey-cevre uyumu ile ilgili literatlr bireyin is cevresi ile uyumunun yiksek
olmasinin yeni kilttre adaptasyonu kolaylastirdigini, bireyin 6zellikleri (inang, deger ve
yetenekler) ile ¢evrenin (is arkadaslari, orgutd, isi) 0zellikleri eslestiginde bireyin yeni
kilture adaptasyonun daha hizli olacagini ortaya koymaktadir (Nolan ve Morley, 2014,
s.1632). Bu bulgulardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Birey-cevre uyumu ile kultlrel adaptasyon arasinda pozitif yonli bir iliski vardur.
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2.6.1.2. Birey-Cevre Uyumu ve Is Tatmini Iliskisi

Birey-cevre uyumu kuraminin temelinde yatan varsayim, insanlar ve cevreleri
arasindaki uyum derecesinin calisanlar ve orgutler icin 6nemli sonuglar veya faydalar
sagladigidir. Birey-cevre uyumuyla ilgili yapilan ampirik calismalar, kisi ile icinde
bulundugu ortam arasinda iyi bir uyum duzeyi oldugunda, is tatminiyle fiziksel ve
psikolojik refahin yiiksek duzeyde olacag: gorustni desteklemektedir (Carless, 2005,
s.411). Buna baglh olarak, is tatmini yiiksek olan bir calisan da, daha az devamsizlik
yapar, Orgutte daha uzun stre calisir, daha kaliteli Grlinler Gretir, daha Gretkendir, daha
az transfer/terfi arzular ve daha dustk kaza oranlarina sahiptir.

Calisanin bireysel ihtiyaclarinin ¢alisma ortami tarafindan ne dereceye kadar
yerine getirildigine iliskin degerlendirmesinin bir sonucu olarak tanimlanan (Aletraris,
2010, s.1132) is tatmini, tek basina kisilik degiskenleri veya cevresel degiskenlerin
sonucu degil, kisilik ve cevre degiskenleri arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Buna gore, is tatmininde birey-cevre uyumu ile ilgili kuramlar,
cahisanlarin memnuniyetinin Kkisinin karakteri, degerleri, becerileri ve yetkinlikleriyle isi
veya calisma ortami tarafindan sunulan oduller, firsatlar ve talepler arasindaki sirekli ve
dinamik etkilesimin bir fonksiyonu oldugu varsayimina dayanmaktadir (Pervin, 1968, s.58).

O'Reilly vd. (1991) yaptiklar: calismada, calisanlarin becerileri ile isin 6zellikleri
(birey-is uyumu) arasindaki eslesme ile bireyin degerleriyle 6rgutiin degerleri arasindaki
eslesmenin  (birey-6rgit uyumu) is tatmini 0Uzerinde etkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Benzer sekilde, Saks ve Ashforth (1997), birey-is ve birey-orgut
uyumunun calisanlarin is tatmini ve stres dizeyleri ile is devir oranlarini farkl sekilde
etkiledigini belirlemislerdir. Bu calismalar birey-grup ve birey-yonetici uyumunu
icermemekle birlikte, is tatminiyle ilgili aragtirmalar, insanlarin is arkadaslari ve
yoneticileriyle olan iliskilerinin kalitesiyle ¢alisma ortaminin diger 6zelliklerini ayirt
edebildigini ve birey-grup uyumu ile birey-yonetici uyumunun da bireylerin tutumlarin
etkiledigini ortaya koymaktadir (Kristof-Brown, Jansen ve Colbert, 2002, s.986).

Cevrenin tek bir boyutu ile uyum, o boyuta 6zgu ¢iktilarin iyi bir belirleyicisi
olsa da, ¢ok boyutlu birey-cevre uyumunun genisligi is tatmini, adaptasyon gibi bireysel
duzeydeki ¢iktilarin daha iyi bir yordayicisi olmasini saglamaktadir. Buna gore, birey-
grup uyumu bir grubun Gyesinin o gruba olan bagliligint daha iyi aciklarken, birey-
cevre uyumlulugu genel is tatminini ve bagliligin1 daha iyi agiklayabilmektedir (Jansen
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ve Kristof-Brown, 2006, s.197). Bu bulgulardan hareketle asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

H,: Birey-¢cevre uyumu ile is tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski vardr.

2.6.1.3. Birey-Cevre Uyumu ve Yasam Tatmini Iligkisi

Bireyin Ozellikleri ile calisma ortaminin 6zellikleri iyi bir sekilde eslestiginde
ortaya ¢ikan birey-cevre uyumunun bireyler agisindan birgok duygusal ve davranissal
sonucu bulunmaktadir (Shipp, 2006, s.2). Teorik olarak, uyum ve tutumlar arasindaki
iliskide, uyum oldugunda, cevrenin bireylere kendi ihtiyaclarini karsilamak icin firsat
tamdigr distincesi esas alinmaktadir. ihtiyacglarin karsilanmas: da is tatmini, yasam
tatmini ve orgltsel baglilik gibi olumlu tutumlarin sergilenmesine yol agmaktadir
(Arthur, Bell, Villado ve Doverspike, 2006, s.787). Birey-cevre uyum teorisi, 6znel iyi
olusun Dbireyin cevreleriyle etkilesimlerinin bir fonksiyonu oldugunu ve bilgi,
yetenekler, beceri, ihtiyaclar, degerler gibi kisisel Ozellikler ile cevresel 6zellikler
arasindaki uyumun refahi ve tatmini arttirdigini ileri surmektedir (Gilbreath, Kim ve
Nichols, 2011, s.48). Bireyde bu tlr pozitif duygular ortaya c¢ikarabilme 6zelliginden
dolay1, birey-cevre uyumu, bireyin genel yasamdaki mutlulugunu da arttirma
potansiyeline sahiptir ve bu konuda yapilan ampirik ¢alismalar (Ton ve Hansen, 2001;
Musiol ve Boehnke, 2013; Jiang ve Jiang, 2015), birey-cevre uyumunun genel yasam
memnuniyetini artirabildigini gostermektedir.

Birey-cevre uyumunu meta analiz ile inceleyen 0Onemli calismalarda da
(Assouline ve Meir, 1987; Edwards ve Rothbard, 1999; Kristof-Brown vd., 2005)
bireylerin ihtiyaclari, degerleri ve hedefleri ile bunlarin is gevreleri arasindaki uyumun,
Oznel iyi olus ya da yasam tatmini ile iliskisi ele alinmistir. Bireylerin tutumlari,
inanclar1 veya degerleri ile dizenli olarak etkilesimde bulundugu cevre arasindaki
benzerlik, bireylerin ilgi alanlarina yonelik calisabilme, 6nem verdigi degerlere gore
hareket edebilme, tutum ve inanclarini baskalariyla ters diisme korkusu olmadan rahatca
ifade etmelerini mimkun kilmaktadir. Bu, hem temel bir varsayim hem de birey-gevre
uyumu ile ilgili yapilan aragtirmalarin bir sonucudur. (Khaptsova ve Schwartz, 2016,
s.47). Birey ile is cevresi arasindaki uyum ya da uyumsuzluk kisilerin duygulanim
sistemlerini harekete gecirmekte ve calisanlarin farkli davraniglarina neden olacak bir
uyarict gorevi gorebilmektedir. Birey icinde bulundugu cevre ile arasinda uyum
oldugunu algiladiginda olumlu duygu durumuna sahip olacak, bu da genel yasam
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tatminini arttiracaktir (Uysal Irak ve Mantler, 2010). Bu bulgulardan hareketle asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hs: Birey-¢cevre uyumu ile yasam tatmini arasinda pozitif yonlu bir iliski vardr.

2.6.1.4. Birey-Cevre Uyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Zamanlarinin gogunu isle ilgili gorevlerde harcadigi igin is, c¢alisanlarin
hayatinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, calisanlarin is yasamlarindaki
refahi, iste kalma niyetlerini ve dolayisiyla da o6rgutin uretkenligini artiran 6énemli bir
unsurdur. Birey-cevre uyumu teorisine gore, calisanlarin refahi, is cevreleriyle olan
etkilesimleri kadar bireysel ozellikleri (bilgi, yetenek, beceri, ihtiyag ve degerler) ile
cevresel ozellikler (rol 6zellikleri, 6rgutsel degerler ve yapilar) arasindaki eslesmeden
de etkilenmektedir. Yapilan calismalar, birey-cevre uyumunun, ¢alisanlarin islerinden
nasil keyif aldiklarini, neden orgltte kalma ya da ayrilma karar: verdiklerini aciklayan
degiskenlerden bir tanesi oldugunu ortaya koymaktadir (Redelinghuys ve Botha, 2016,
s.11; Van Rensburg, Rothmann ve Diedericks, 2017, s.3).

Insan kaynaklar1 ve orgiitsel davranis alaninda sikca calisilan konulardan bir
tanesi olan birey-cevre uyumu, bireylerin is yasam dongustnin farkl: evrelerinde almis
olduklart énemli kararlar Gzerinde etkili olan bir kavramdir. Buna gore, bireyler,
kariyerlerinin baslangicinda, kendi benliklerine ve o6ncelikli ilgi alanlarina uygun
olabilecek meslekleri aramakta ve secmektedirler. Ayni sekilde, is arama ve segcme
stireci boyunca, bireyler basvuru yaptig: 6rgut ve isle olan uyum algisina gére mevcut
alternatifler arasindan secim yapmaktadirlar. Is yasamu icerisinde ise, bireylerin calisma
ortaminin farkli yonleri (calisma arkadaslari, yoneticisi) ile olan uyumu ise, is ve kariyer
tatmini, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma davranisina kadar bir¢ok tutum ve davranis
sonucunu etkilemektedir. Kisaca, uzun vadede, calisanlarin is cevresindeki farkl
faktorlerle uyumu, istihdam ve kariyer gerceklestirmeden isten ayrilma niyeti ve isten
ayrilma davranigina kadar degisen tutumsal ve davranigsal pek c¢ok etkiye sahip
olmaktadir (Abbas, Shah ve Deen, 2015, s.47).

Birey-cevre uyumunun isten ayrilma niyeti ile iliskisi Schneider’in (1987)
cekme-secme-ayrilma yaklasimi ile de agiklanabilmektedir. Bu yaklasima gore, bireyler
benzer ama¢ ve degerlere sahip olan ortamlara g¢ekilmekte, orada calismak Uzere
secilmekte ve orada calismaya devam etmektedirler. Ancak c¢alisanin beklentileri ile

Orguttin ozellikleri arasinda bir uyusmazlik algist olustugunda, calisan is ortamindan
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daha az tatmin olmakta, o zaman da uzaklasma gerceklesmektedir, yani diger bir
anlamda bu bireyler isyerinden ayrilmaktadirlar (Uysal Irak, 2014, s.36).

Birey-cevre uyumunun isten ayrilma niyeti ile iliskisi yapilan ampirik
calismalarla da desteklenmektedir. Kristof-Brown vd. (2005) yapmis olduklari meta
analiz sonucunda birey-gevre uyumunun is tatmini ile negatif yonde iligkili oldugunu
ortaya koymuslardir. Benzer sekilde Oh vd. (2014) tarafindan Dogu Asya, Avrupa ve
Kuzey Amerika'da ydratilen 96 calismayi (110 bagimsiz 6rnek) kapsayan meta analiz
sonuclart da bireyin sahip oldugu Ozellikler ile is cevresinin Ozellikleri arasinda
uyumsuzluk algilamasinin isten ayrilma niyetini arttirdigini ortaya koymuslardir. Bu
bulgulardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,: Birey-cevre uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlu bir iliski

vardir.

2.6.2. Kulturel Adaptasyonun Etkileri

Is cevresinin kiresellesmesine bagh olarak, bilgi aktarimimin saglanmasi, yan
kuruluslar kurmak, yan kuruluslar: yénetmek ya da bazi durumlarda birden fazla projeyi
birlikte yurutebilmek gibi amaclarla, gittikce daha fazla orgltiin calisanlarini farkh
ulkelerde gorevlendirdigi ve buna bagli olarak da son yillarda yabaci uyruklu galisan
sayistnin oldukca arttigi goriilmektedir. Orgiitler agisindan onemli maliyetler ortaya
cikaran bu yer degistirmeler olumlu ve olumsuz sonuglar ortaya cikarabilmektedir.
Yabanct uyruklu cahsanlarin arastirillmasina yonelik bu surekli egilim g6z 6nine
alindiginda, uluslararas: gorevlendirmelerin sonuglarinin bilinmesi hem 6rgutler hem de
calisanlarin kendileri icin blylik 6nem tasimaktadir (Konanahalli, Oyedele, Spillane ve
Marinelli, 2014, s.279; Takeuchi, Marinova, Lepak ve Liu, 2005, s.120).

Yurtdist gorevlendirmelerin sonuclari, yabanci uyruklu calisanin ev sahibi
ulkede karsilastig1 yeni kosullara adapte olup olamamasina bagl: olarak degismektedir.
Orgit agisindan bakildiginda, cahsamin yabanci cevredeki yeni kosullara hizh bir
sekilde adapte olabilmesi Orgitiin calisandan bekledigi performans: elde etmesine ve
gorevlendirmenin basarili bir sekilde tamamlanabilmesine imkan saglarken, yeni
cevreye adapte olamamasi gorevi tamamlamadan Ulkesine erken donmesine ve isletme
acisindan o6nemli maliyetlerin ortaya ¢ikmasina yol agacaktir. Calisan agisindan
bakildiginda ise, yabanci cevreye adaptasyon, calisanin is tatminini ve psikolojik

refahin1 olumlu yonde etkilemekte ve islerinden memnun olan calisanlarin daha iyi
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performans gostermelerini ve drgutte kalma konusunda motive olmalarini saglamaktadir
(Nolan ve Morley, 2014, s.1632). Bu dogrultuda, c¢alismamn bu kisminda kilturel
adaptasyonun, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerle iliskisi

aciklanmaktadir.

2.6.2.1. Kiiltiirel Adaptasyon ve Is Tatmini Tliskisi

Yurtdisi  gorevlendirmeler, calisan1 zorlayabilecek birden fazla boyutu
icermektedir. Yurtdisinda gorevlendirilen galisanlar is sorumluluklarindaki degisiklikler
disinda, tamamen farkli ¢evre, yeni kiltir ve farkli dil gibi cesitli faktorlere adapte
olmak zorundadirlar. Bu baglamda, yabanci uyruklu ¢alisanlarin basarisi, yeni ¢cevreye
alisma ve adaptasyon stirecinin bir sonucudur. Buna gore, orgtler, calisanin yaptigi isin
Ozellikleri, sahip oldugu becerilerin gesitligi, gorev kimligi, gorevin 6nemi ve 6zerkligi
gibi faktorleri goz 6ninde bulundurarak yurtdisi gorevler tasarladiklarinda calisanin
yeni cevreye adaptasyonu kolaylasmaktadir. Bu durum, yabanci uyruklu calisanin is
tatmini Gzerinde olumlu bir etki yaparak, basarisizliklarin veya yurtdisi gorevlerden
erken donlslerin sayisint potansiyel olarak azaltabilmektedir. Dolayisiyla, daha fazla
netlik, daha fazla 6zerklik, cesitli becerilerin kullanilmasina olanak saglamas: ve daha
onemli gorevlerin yerine getirilmesine izin verilmesi, yabanci uyruklu calisanin daha
fazla kisisel tatmin deneyimi yasamasi ile sonuclanmaktadir (Moulik ve Mazumdar,
2012, 5.61-62).

Bireyin yapmis oldugu ise iliskin genel degerlendirilmesinden kaynaklanan
olumlu duygusal durum olarak tanimlanan is tatmininin kultlrel adaptasyonun ortaya
cikardigi 6nemli sonuglardan bir tanesi oldugu yapilan calismalarla ortaya konulmustur
(Okpara, 2016, s.267). Hechanova, Beehr ve Christiansen (2003), yapmis olduklart meta
analiz sonucu klturel adaptasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonla bir iligski oldugunu
ortaya koymuslardir. Benzer sekilde, Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer, ve Luk
(2005), tarafindan yapilmis olan meta analiz sonuglari1 da bu bulgular: dogrular nitelikte
olup, calisma sonucunda kultlrel adaptasyon ile is tatmini arasinda 0,38 diizeyinde bir
iliski bulunmustur. Ayrica, kulttrel adaptasyonun calisan tutumlar: ile iliskisinin
incelendigi gorgul calismalarda (Selmer ve Fenner, 2009; Froese ve Peltokorpi, 2013;
Okpara, 2016) da benzer sonuclar ortaya konulmustur. Bu bulgular 1s1ginda asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hs: Kilturel adaptasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonla bir iliski vardur.
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2.6.2.2. Kiiltiirel Adaptasyon ve Yasam Tatmini iliskisi

Calisanlarin yurtdisinda gorevlendirilmesi yalmzca yeni galisma kosullarina
degil, ayn1 zamanda yeni kulturdeki bireylerle etkilesim, farkli yasam kosullari ve yeni
bir dil 6grenme gibi unsurlart kapsayan genel cevreye adaptasyonunu da gerektirdigi
icin oldukca zorlu bir sirectir. Bu slrecin basaris1 da ¢alisanin yeni kiltlrel cevredeki
farkliliklara adapte olmasina baghdir. Calisanin yabanci bir ¢evrenin farkli yonlerini
ogrenmesi ve psikolojik olarak kendini rahat hissetmesi seklinde tanimlanan kalturel
adaptasyonun, psikolojik (duygusal) ve sosyokultiirel (davranissal) olmak Uzere iki
farkli ciktisi bulunmaktadir. Sosyokdltirel boyut, yeni kiltiirde yasayabilmek icin
gerekli olan becerileri edinme ve ev sahibi Ulke vatandaslar ile etkilesimde bulunma
yetenegiyle ilgiliyken, psikolojik boyut, bireyin yasamindaki degisikliklerin psikolojik
sikint1 ve iyi olus (refah) gibi duygusal veya bilissel sonuclariyla ilgilidir. Buna gore,
bireyin yeni kiltiirel cevreye adapte olamamasi psikolojik sikinti yasamasina yol
acarken, adaptasyonu refahin1 ve kisisel yasam tatminini arttirmaktadir (Ward ve
Kennedy, 1999, s.660; Rujiprak, 2016, s.129).

Yabanci uyruklu calisanlarin adaptasyon sirecleri, ev sahibi Glkenin kilturiine
adapte olabilmek icin yeni davraniglar 6grenmeyi ve bunlarn uygulamayi
gerektirmektedir. Yeni kultire uygun davraniglart 6grenme ve sergileme sirecinde
bireyden beklenen davranislar kendi degerleri, tutumlari, inancglari veya davranissal
normlanyla tutarsiz oldugunda calisanin, i¢ catisma yasamasi kacinilmazdir. Bu ig
catismayi asabilen calisanlar yeni kilture 0zgl davraniglari Ggrenip benimserken,
bununla bas etmekte basarisiz olan calisanlar ise yeni kiltire adapte olamayip stres
yasamaktadirlar (Maertz, Hassan ve Magnusson, 2009, s.66; Lee ve Kartika, 2014;
5.5485). Stres yasayan calisanlarin ise yasam Kkalitesi diismekte ve dolayisiyla da is
tatmini ve yasam tatmini gibi yasam kalitesi gostergeleri de olumsuz bir sekilde
etkilenmektedir (Ames, Jones, Howe ve Brantley, 2001, s.112). Kdilturel adaptasyon ile
yasam tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaya calisan ¢ok az sayidaki calisma da,
yabanci uyruklu calisanlarin yeni kiltire adaptasyonun yasam tatminlerini olumlu
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ornegin, Rujipak (2016) tarafindan yapilan calisma
sonucunda kultirel adaptasyon ile yasam tatmini arasinda 0,48 diizeyinde bir iliski
bulunmustur. Bu bulgular 1s1ginda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

He: Kiilturel adaptasyon ile yasam tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski vardur.
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2.6.2.3. Kiiltiirel Adaptasyon ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Uluslararast insan kaynaklari literatiirinde, yabanci uyruklu calisan
adaptasyonunun en c¢ok incelenen sonuclarindan bir tanesi calisanlarin gorevlerini
tamamlamadan erken geri donlst olmustur. Yurtdisi gorevlendirmelerde erken donls
oranlarinin yuksek olmasinin isletmeler ve calisanlar acisindan birgcok maliyeti
bulunmaktadir. Calisanin gorevini tamamlamadan isinden ayrilip tlkesine donmesi ya
da isten ayrilma distncesinin olusmas: durumunda isletme, verimlilik disusi ve pazar
kaybinin yani sira musteri ve tedarikgi ile iliskilerinin bozulmasi ve itibar kayb: gibi
maliyetlerle kars1 kasiya kalabilmektedir. Ayrica, yurtdist goérevlendirmelerden erken
ayrilmanin, Kisinin benlik saygisinin azalmasi, iligkilerinin bozulmasi ve kariyerinin
kesintiye ugramasi gibi calisan acisindan da bir takim maliyetleri olabilmektedir
(Shaffer ve Harrison, 1998, s.88).

Yurtdis1 gorevlendirmelerde erken donusin en 6nemli nedeni calisanin yabanci
kalturdeki is ve yasam kosullarina adapte olamamasidir (Black ve Stephens, 1989,
s.530). Kiltlrleraras:1 adaptasyon sireci, nasil hareket etmek gerektigini bilmeme
guvensizligi ve belirsizligi, dilin veya yeni kdlttre iliskin bilginin yeterli olmamasi
sonucu cevreden gelen geribildirimleri anlayamama gibi nedenlerle ¢alisanlar agisindan
stresli olabilmektedir. Bu nedenle bu siiregte drgutler cevredeki belirsizligi azaltmanin
yollarint aramak zorundadirlar. Aksi takdirde, yeni cevreye adapte olamayan calisan,
mutsuz olacak ve yasadigi stresi asamayacagini dusiinerek isinden ayrilmaya karar
verecektir (Lee, 2006, s.6).

Yapilan caligmalarin sonuglari da, ¢alisanin yeni kltiire adaptasyonunun isten
ayriima niyetini etkiledigini ortaya koymaktadir. Ornegin, Shaffer ve Harrison (1998)
tarafindan yapilan ve saha arastirmas: 45 farkl: lkeden 452 yabanci uyruklu galisanla
gerceklestirilen calismanin  sonuclart  yabanci  uyruklu c¢alisanlarin  kaltdrel
adaptasyonlari ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonli iliski oldugunu ortaya
koymustur. Benzer sekilde, Kraimer ve Wayne (2004) yaptiklar1 calismada, yabanci
kilture adapte olan calisanlarin isten ayrilmay: dustinmediklerini belirlemislerdir. Bu
gorgul arastirmalara paralel olarak yapilan meta analizlerde (Hechanova vd., 2003;
Bhaskar-Shrinivas vd., 2005) de benzer sonuglar ortaya konulmustur. Bu bulgular
1s181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H7: Kultirel adaptasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliski

vardir.
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2.6.3. Aracihik Etkileri

Bu calismada birey-¢cevre uyumunun is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma
niyeti Gzerindeki dogrudan etkilerinin yani sira, kultlrel adaptasyon ile birlikte dolayl:
etkilerinin de incelenmesi s6z konusudur. Yapilan calismalar karsilasilan birey-cevre
uyumunun yabanct uyruklu calisanlarin yeni kiltire adaptasyonlarini olumlu yonde
etkiledigini (Orn. Nolan ve Morley, 2014; Breiden vd., 2005; Kraimer vd.; 2001;
Benson ve Pattie, 2009; Shaffer vd., 1999) ve benzer olarak is tatmini (Orn. Furnham ve
Schaeffer, 1984; O'Reilly vd., 1991; Saks ve Ashforth, 1997; Jansen ve Kristof-Brown,
2006; Redelinghuys ve Botha, 2016) ile yasam tatminini (Edwards ve Rothbard, 1999;
Ton ve Hansen, 2001; Gilbreath vd., 2011; Musiol ve Boehnke, 2013; Jiang ve Jiang,
2015;) artirirken; isten ayrilma niyetini azalttigini (Kristof-Brown vd., 2005; Oh vd.
2014; Abbas vd. 2015) ortaya koymaktadir.

Ayrica kilttrel adaptasyonun ile ¢alisanlarin is tatmini (Moulik ve Mazumdar,
2012; Selmer ve Fenner, 2009; Froese ve Peltokorpi, 2013; Okpara, 2016), yasam
tatmini (Rujipak, 2016) ve isten ayrilma niyeti (Hechanova vd., 2003; Kraimer ve
Wayne, 2004; Bhaskar-Shrinivas vd., 2005; Chi ve Yeh, 2006) arasinda dogrudan bir
iliski oldugu yapilan calismalarla belirlenmistir. S6z konusu degiskenler arasinda
dogrudan iliskilerin olmasi, kilturel adaptasyonun birey-cevre uyumu ile is tatmini,
yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aracilik etkilerinin
olabilecegine isaret etmektedir. Bu bulgulardan hareketle asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hg: Birey-gcevre uyumunun is tatminine etkisinde kulturel adaptasyonun aracilik
etkisi vardr.

Ho: Birey-cevre uyumu ile yasam tatminine etkisinde kiltirel adaptasyonun
aracilik etkisi vardir.

Hio: Birey-cevre uyumu ile isten ayrilma niyetine etkisinde kulttrel
adaptasyonun aracilik etkisi vardir.

Birey-gcevre uyumunun yabanci uyruklu akademisyenlerin tutumlari Gzerindeki
etkisinde kulttrel adaptasyon diizeyinin rolinin belirlenmesi amaciyla gercgeklestirilen
bu calismada literatir incelemesi sonucu olusturulan arastirma modeli Sekil 8’de yer

almaktadir.
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BOLUM III

YABANCI UYRUKLU AKADEMISYENLERIN BIREY-CEVRE UYUMU: iSE
YONELIK TUTUMLARDA KULTUREL ADAPTASYONUN ROLUNU
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bélimdinde sirasiyla, arastirmanin kapsami ve yontemi, ana Kutle
ve kisitlar altinda 6rneklem secgimi, arastirma modeli, hipotezler ve arastirma sorulari ile

veri toplama yontemi ve araci Uizerinde durulmaktadir.

3.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklem Secimi

Yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-cevre uyumunun calisan tutumlarina
etkisinde kulturel adaptasyonun rolinin incelenmesi amaciyla gergeklestirilen bu
calismanin evrenini olusturan Turkiye’deki tniversitelerde gorev yapan yabanct uyruklu
akademisyenlerin sayis1 Yiksekogretim Kurulu’nun sayfasindan elde edilen veri
isiginda  belirlenmistir.  Buna gore, Turkiye’deki toplam 185 devlet ve vakif
universitesindeki yabanci uyruklu akademisyen sayisi 2.870°tir. Anket yoOntemi
kullanilarak birincil veri toplanmasi: amaglanan ¢alismada, zaman ve maliyet kisit1 gibi
faktorlerin tim yabanci uyruklu akademisyenlere ulasabilmeyi zorlastirmas: sebebiyle
orneklem segme yoluna gidilmistir. Buna gore, kolayda drnekleme yontemi kullanilarak
orneklem secilmis ve Turkiye’deki devlet ve vakif Universitelerinde gorev yapan
yabanci uyruklu akademisyenlere anket uygulanmistir. Orneklem biyiklugi asagida

yer alan formul kullanilarak tespit edilmistir (Kurtulus, 1988, s. 235).

N (pxq)
n= N-1(B)?
(2)?
N : evren g:l-p

n : 6rnek buyuklugl B: kabullenilebilir tolerans diizeyi

p : topluluk tahmini Z: istenilen guven araligi

Payinda pxg'nun en yiksek oldugu (0,5 x 0,5 = 0,25) degeri esas alinan formulin
paydasinda ise tolerans diizeyi (B) %5, Z degeri ise sosyal bilimlerde genellikle kabul
edilen given araligimin %95 olmasindan dolayr 1,96 olarak alinmis ve boylelikle

orneklem buyuklugd;
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n=_ 2870(0,5x0,5) + pxq=384 olarak tespit edilmistir.

2869(0,05)?
(1,96)2

Bu dogrultuda, anket uygulamas: sirasinda karsilasilabilecek olasi cevaplama
hatalarinin, hesaplanan 6rnek sayisinda yaratacagi azalmalari dnleyebilmek amaciyla,

calismada n=420 olarak belirlenmistir.

3.1.1. Demografik Ozellikler

Calismanin uygulama safhasi 2017 yili Ocak-Mayis aylar: arasinda Tarkiye’deki
Ozel ve kamu (niversitelerinde gorev yapan yabanci uyruklu akademisyenlere
uygulanan anketler cercevesinde gerceklestirilmistir. Toplanan anketler analiz
oncesinde incelenerek eksik ve uygun sekilde doldurulmamis olan anketleri analiz
disinda birakilmis ve bunun sonucunda 415 anketten elde edilmis olan veri analize tabi
tutulmustur. Buna gore, arastirmaya katilan yabanci uyruklu akademisyenlerin
demografik 6zelliklere gore dagilim: Tablo 1’de yer almaktadir.

Anketi cevaplayan yabanci uyruklu akademisyenlerin %68,1’i erkek, %31,9’u
ise kadinlardan olusmaktadir. Akademisyenlerin yas gruplarina gore dagilimi
incelendiginde toplam katilimcilar icerisinde 146 kisi ve %35,1 oran ile 30-39 yas grubu
en kalabalik yas grubunu olusturmaktadir. Buyik cogunlugu (%69) evli olan
katilimcilardan evli olanlarin %89,2’sinin esi de Tirkiye’de yasamakta ve eslerin
%60,7si Turkiye’de tam zamanli ya da yar1 zamanl bir iste calismaktadir.

Katilimcilarin uyruklarina gore dagilimlar: incelendiginde ¢ok farkli tlkeden
gelen akademisyenin anketi cevapladigi goriilmistir. YOK Yiiksekogretim Bilgi
Yonetim Sisteminden elde edilen veri incelendiginde de toplam 108 farkli Ulkeden
akademisyenin Turkiye’de gorev yaptigi g6z Onlnde bulunduruldugunda bu cesitlilik
normal karsilanmaktadir. Buna gore anketi cevaplayan akademisyenlerin %16,7’si
Suriye uyruklu iken, %14,7’si Amerika, %6,9’u Ingiltere ve %6,6’s1 ise iran
uyrukludur. Turkiye genelinde goérev yapan yabanci uyruklu akademisyen sayilar

acisindan da bu tlkelerin ilk siralarda yer aldigi gortilmektedir.



Tablo 1.

Arastirmaya Kat:lanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim:

Demografik Frekans (n) Yuzde (%) Demografik Frekans (n) Ylzde
Ozellikler Ozellikler (%)
Cinsiyet Uyrugu
Kadin 132 31,9 Suriye 69 16,7
Erkek 283 68,1 ABD 61 14,7
Yas ingiltere 29 6,9
20-29 26 6,3 fran 27 6,6
30-39 146 35,1 Azerbaycan 24 57
40-49 123 29,6 Almanya 21 52
50-59 74 17,8 Rusya 14 3,4
60 ve Ustl 46 11,2 Ispanya 12 2,9
Medeni Durum Yunanistan 12 2,9
Evli 286 69 Kanada 11 2,6
Bekar 129 31 Irak 10 2,3
Esiniz Turkiye mi yasiyor? Misir 8 2
Evet 255 89,2 Ozbekistan 8 2
Hayir 31 10,8 Urdiin 7 1,7
Esin calisma durumu S. Arabistan 6 1,4
;;f;gé?ma”“ 155 54,2 Avusturalya 6 1,4
;Jla;‘yé";‘ma”“ 19 6,5 Kirgizistan 6 14
- Calismiyor 112 39,3 Cin 5 11
Toplam Is Tecriibesi Fransa 5 1,1
1 yildan az 5 1,1 Hindistan 5 1,1
1-5 yil 103 24,7 Diger 69 16,7
6-10 yil 83 20,1 Egitim Durumu
11-15wil 85 20,4 Doktora 203 48,9
16-20 yil 45 10,9 PDflszS?;O“e' 51 12,4
20 yildan fazla 94 22,7 Yiksek Lisans 129 31
Unvan Lisans 32 7.8
Profesor 38 9,2 Universitede Cahsma Siiresi
Dogent 56 13,5 1 yildan az 39 9,5
Yardimer Dogent 95 23 1-5 vl 232 56
Okutman 78 18,7 6-10 y1l 66 15,8
Ogretim Gorevlisi 14 34 11-15yil 33 8
Uzman 100 24,1 16-20 yil 17 4
é:)al"se%:g? 2 0.6 20 yildan fazla 28 6.6
Ogretim Gorevlisi 32 75

Dr.
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Yabanct uyruklu akademisyenlerin egitim durumlarina gore dagilimlar
incelendiginde %48,9’unun doktora, %31’inin ise ylksek lisans mezunu olduklari,
bunlarin %24,7’sinin toplam is tecrubesinin 1-5 yil arasinda oldugu, %20,4’Unun
toplam is tecriibesinin 11-18 yil, %20,1’inin ise 6-10 yil arasinda oldugu gortlmektedir.
Hali hazirda gorev yapmakta oldugu Universitedeki calisma sureleri agisindan
bakildiginda ise akademisyenlerin %56 gibi biyik ¢ogunlugu mevcut Universitesinde
gorev yaptig: stireninl ila 5 yil arasinda oldugunu belirtmistir. Son olarak, katilimcilarin
unvanlar: agisindan dagilimlarina bakildiginda %24,1’inin uzman, %23’tnun yardimct

dogent ve %18,7’sinin ise okutman olarak gorev yaptiklar: gorilmektedir.

3.2. Veri Toplama Ydntemi ve Araci

Bu kisimda arastirma verisinin toplanmasinda kullanilan Olcekler ve

arastirmanin gercgeklestirilme streci ayrintili olarak ele alinmaktadir.

3.2.1. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada, ele alinan degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla
anket yontemi kullanilarak veri elde etme yoluna gidilmistir. Anket formunu olusturmak
amaciyla literatir incelemesi sonucu birey-cevre uyumu ile yabanci uyruklu
akademisyenlerin kdltlrel adaptasyonlar, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma
niyetlerini 6lgmek icin en uygun oldugu distnulen Olcekler belirlenmistir. Anketin
birinci bolima birey-cevre uyumunun boyutlarina iliskin sorulardan olusmaktadir.
ikinci boliim kiltiirel adaptasyon, Gciincii boliim ise is tatmini, yasam tatmini ve isten
ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik ifadeleri icermektedir. Anketin son boéliminde ise
katilimcilarin demografik ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni durumu, esin Tirkiye’de
yasama ve calisma durumu, uyrugu, toplam is tecriibesi, egitim durumu, unvan ve

universitedeki calisma stiresi) hakkinda veri saglayan ifadeler yer almaktadir.

3.2.1.1. Birey-Cevre Uyumu Olcegi

Calismada birey-cevre uyumu; birey-6rgut, birey-is, birey-yonetici ve birey-grup
uyumu olmak tzere dort boyutuyla incelenmistir. Birey-cevre uyum duzeylerinden bir
tanesi olan birey-meslek uyumu bu calismada ele alinmamistir. Bunun nedeni, birey-
meslek uyumu bir organizasyona bagli olmaksizin incelenmesi gereken bir uyum

oldugu icin birey-cevre uyumunun diger dizeylerinden ayrilmasi ve farkli meslek
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tarlerini kapsayacak sekilde Olcilmeye cahisiilmadigi takdirde birey-is uyumu ile
karistirllma sakincasinin bulunmasidir (Hutcheson, 1999). Buna gére, yabanci uyruklu
akademisyenlerin birey-grup uyumlarinin belirlenmesinde Vogel ve Feldman (2009),
tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilirken, birey-6rgit uyumunun 6Olcilmesinde Cable ve
DeRue (2002) tarafindan gelistirilen 6lgek kullaniimistir. Birey-yonetici uyumu Turban
ve Jones (1988) tarafindan gelistirilen ve Hoffman, Bynum, Piccolo ve Sutton (2011)
tarafindan yeniden dizenlenen 6lgcek kullanilarak olculmeye calisiimistir. Birey-cevre
uyumunun boyutlarindan birey-is uyumu ise Cable ve DeRue (2002) tarafindan
gelistirilen ve birey-is uyumunu ihtiyag-arz uyumu ve yetenek-talep uyumu olmak Gzere
iki boyutta ele alan 6lgek kullanilarak élgtlmustir. Toplam 20 ifadeden olusan dlgekte,
birey-0rglt ve birey-yonetici uyumlarini 6lgcmek tzere 3 ifade yer alirken, birey-grup
uyumu 5, birey-is uyumu ise yetenek-talep uyumu boyutu 3 ve ihtiyag-arz uyumu
boyutu 3 olmak (izere 6 ifade ile 6l¢tlmustur. Birey-gevre uyumunun boyutlarina iliskin
daha 6nce yapilan ¢alismalarda Cronbach Alfa degerleri, “Birey-0rgut uyumu” igin o=
0,91 (Cable ve DeRue, 2002); “Birey-grup uyumu” icin a= 0,76 (Vogel ve Feldman,
2009); “Birey-yonetici uyumu” icin a= 0,93 (Hoffman vd., 2011); “Birey-meslek
uyumu” i¢in a= 0,65 (Vogel ve Feldman, 2009) ve “Birey-is uyumu ihtiyag-arz uyumu
boyutu” icin a= 0,89 (Cable ve DeRue, 2002), “Birey-is uyumu yetenek-talep uyumu
boyutu” i¢in ise a= 0,89 (Cable ve DeRue, 2002) arasinda degismektedir. Birey-cevre
uyumunu 6lgmeye iliskin ifadelere verilen cevaplar “1=Kesinlikle katilmiyorum”,
“2=Katilmiyorum”, “3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum” ve “5=Kesinlikle katiliyorum”
olmak Uzere besli likert seklinde kodlanmastir.

3.2.1.2. Kiiltiirel Adaptasyon Olgegi

Yabanci uyruklu akademisyenlerin kilturel adaptasyon diizeylerini 6lgmek Uzere
Black ve Stephens (1989) tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilmistir. Toplam 14
ifadenin yer aldig: kiltirel adaptasyon 0Olcegi, genel adaptasyon, etkilesim adaptasyonu
ve ise adaptasyon olmak (zere i¢ boyuttan olusmaktadir. Yabanci uyruklu calisanlarin
yabanci Ulkede yasamaya bittinyle uyum saglamalarini ifade eden genel adaptasyon 7,
ev sahibi Ulke vatandaslar: ile birey arasindaki iliskileri ve iletisimi ifade eden etkilesim
adaptasyonu 4 ve yeni (lkedeki is rollerine uyum saglamay: ifade eden ise adaptasyon
ise 3 ifade ile olctlmiistir. Olgegin boyutlarina iliskin giivenirlik degerleri Black ve
Stephens (1989) tarafindan yapilan ¢alismada “Genel adaptasyon” boyutu igin a= 0,82,
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“Etkilesim adaptasyonu” icin o= 0,89 ve “Ise adaptasyon” icin ise a= 0,91 olarak
Olctlmustlr. Bu ifadelere verilen cevaplar “1=Hic¢ uyumlu degil”, “2=Cok az uyumlu”,
“3=Biraz uyumlu”, “4=Uyumlu” ve “Cok uyumlu” olmak Uzere besli likert seklinde

kodlanmistir.

3.2.1.3. is Tatmini Olgegi

Calisanlarin ise yonelik tutumlari arasinda yer alan is tatmini Cammann,
Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) tarafindan gelistirilmis olan o6lcek kullanilarak
Olculmustlr. Tek boyut ve 3 ifadeden olusan is tatmini 6lceginin diger popdler is tatmini
Olceklerine gore en d6nemli avantaji kisa olmasidir. Ayrica is tatmini bireyin yalnizca
isine yonelik dustinceleri degil ayn1 zamanda duygular: ile de iliskili bir kavram olarak
tammlandigindan, Olcekte yer alan “memnunum” ve “hoslaniyorum” ifadeleri ile
calisanlarin  duygusal durumlar: o6lgllebilmektedir. Bu nedenle de, bu 6lgek
arastirmacilara is tatmininin Olctilmesinde kullanilan diger Olgeklerden daha fazla
avantaj saglamaktadir (Bowling ve Hammond, 2008). Olcekte yer alan ifadelere verilen
cevaplar  “1=Kesinlikle  katilmiyorum”,  “2=Katilmiyorum”,  “3=Kararsizim”,
“4=Katiliyorum” ve “5=Kesinlikle katiliyorum” olmak uzere besli likert seklinde

kodlanmistir.

3.2.1.4. Yasam Tatmini Olcegi

Calismada yasam tatmininin Ol¢climinde Diener, Emmons, Larsen ve Griffin
(1985) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Olgegin Tirkce uyarlamasin
yapan Dagli ve Baysal (2016) o6lgegin Cronbach Alfa degerini 0,88 olarak elde
etmislerdir. Yasam tatminini 6lgmeye iliskin ifadeler 1="Kesinlikle katilmiyorum”,
2="Katilmiyorum”, 3="Kararsizim”, 4="Katiliyorum” ve 5="Tamamen katiliyorum”

olmak Uzere besli likert ile ele alinmistir.

3.2.1.5. isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Calisanlarin ise yonelik tutumlarindan bir digeri olan isten ayrilma niyeti tek
boyut, 3 ifadeden olusan ve Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafindan
gelistirilmis olan 6lgek kullamlarak olcilmistiir. Olgekte yer alan ifadelere verilen

cevaplar  “1=Kesinlikle  katilmiyorum”,  “2=Katilmiyorum”,  “3=Kararsizim”,
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“4=Katiliyorum” ve “5=Kesinlikle katiliyorum” olmak Uzere besli likert seklinde
kodlanmastir.

Arastirmada kullanilan dlceklere iliskin bilgiler Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2.

Kullan:lan Olgeklere fliskin Bilgiler

Kullanilan Olcek flgili Cahsma ;;a;clisl

Birey-Cevre Uyumu 17
Birey-Orgiit Uyumu Cable ve DeRue (2002) 3
Birey-Is Uyumu Cable ve DeRue (2002) 3
Birey-Grup Uyumu Vogel ve Feldman (2009) 5
Birey-Yonetici Uyumu Turban ve Jones (1988); Hoffman, Bynum, 3

Piccolo ve Sutton (2011)

Kultirel Adaptasyon 14
Genel Adaptasyon 7
Etkilesim Adaptasyonu Black ve Stephens (1989) 4
Ise Adaptasyon 3

is Tatmini Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh 3

(1983)
Yasam Tatmini Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) 5
Isten Ayriima Niyeti Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh 3
(1979)

3.2.2. Arastirma Sireci

Kolayda 6rnekleme yontemi ile 6rneklem seciminin gergeklestirildigi ¢calismada
oncelikle elektronik posta adreslerine ulasilabilen akademisyenlere anket uygulanmasi
amaclanmastir. Bunun icin oncelikle Gniversitelerin web sayfalari taranmis ve yabanci
uyruklu akademisyenlerin mail adresleri toplanmistir. Bu ¢alisma sonucu toplam 1.361
elektronik posta adresi bulunmus ve tamamina anket formu iletilmistir. Gonderilen
elektronik postalardan 164 tanesinin hatali olmasi sebebiyle ilgili Kkisilere iletilememis,
iletilen elektronik postalardan ise yalmizca 40 kisiden geri donus saglanmistir. Anket
dondslerinin artmas: i¢in ayni elektronik posta adreslerine anket formu tekrar iletilmis
ve bunun sonucunda da toplamda cevaplanan anket sayis1 yalnizca 105°te kalmustir.
Elektronik posta yoluyla vyeterli geri donis saglanmamas: Uzerine anketlerin
uygulanmasinda profesyonel bir arastirma firmasindan destek alinmistir. Anketler
cevaplanma oranini yukseltebilmek amaciyla firma tarafindan telefonla, yiz yize ve

elektronik posta yontemleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Uygulanan anketler
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arasindan rassal olarak secilen katilimcilara telefon ve elektronik posta yoluyla
ulasilarak anketlerin gtvenirligi  kontrol edilmistir. Anketlerin  uygulanmasinin
sonucunda 415 yabanci uyruklu akademisyenden analiz yapilmaya uygun veri elde

edilmistir.

3.3. Elde Edilen Verinin Analizinde Kullanilan Ydntemler

Anket calismas: sonucu elde edilen veri kesfedici (agimlayici) faktor analizi
korelasyon ve hiyerarsik coklu regresyon analizi yontemleri uygulanarak analiz
edilmistir. Calismanin bu kisminda arastirmada kullanilan analiz yontemleri ayrintil

olarak agiklanmaktadir.

3.3.1. Kesfedici (Agimlayicr) Faktor Analizi

Faktor analizi, gozlenen tim degiskenler arasindaki ikili iligkileri inceleyen ve
Olctlen degiskenlerden ortik faktorleri (latent variable/factor) ortaya cikarmayi
amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemi olarak tanimlanmaktadir (Osborne,
2014, s.1). Belirlenen bu yeni ortik degiskenlere faktor ya da boyut ad: verilmektedir.
Davranig bilimlerinde kisilik ve gelisim gibi birgok 6zelligi 6lgmek Uzere gelistirilen
Olcim araglarinin  yapr gecerligi faktor analizi kullanilarak incelenebilmektedir
(Buyukozturk, 2002, s.478).

Faktor analizinin genel amaci, degiskenler arasindaki iliskilerin ve modellerin
kolayca anlasilabilmesi ve yorumlanabilmesi icin veriyi” 6zetlemek ve genellikle
degiskenleri, ortak varyansa dayali olarak sinirli kimeler halinde yeniden
gruplandirmaktir (Yong ve Pearce, 2013, s.79). Faktor analizi, agimlayici faktor analizi
(exploratory factor analysis-KFA) ve dogrulayici faktor analizi (confirmatory factor
analysis-DFA) olmak (zere ikiye ayrilmaktadir.

Acimlayici faktor analizi, birbirleriyle iliskili p sayida degiskenden olusan veri
setinden daha az sayida ve birbirlerinden bagimsiz yeni degiskenler (faktor) belirlemek
tizere kullanilan faktor analizidir (Ozdamar, 2013, s.224). Acimlayici faktor analizi, bir
arastirmact hangi degiskenlerin bir araya geldigini analiz etmek ve degiskenleri
etkileyen faktorlerin sayisini kesfetmek istediginde kullaniimaktadir. Ac¢imlayici faktor
analizinin temel hipotezi, veri setinde kesfedilmesi gereken m sayida ortak “Ortuk”
faktorin oldugudur ve amag iliskileri agiklayacak en az sayidaki ortak faktor( bulmaktir
(Yong ve Pearce, 2013, 5.80).
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Bilissel ya da psikolojik bir yapiy:1 (kavrami) 6lgmek amaciyla olusturulan veri
toplama aracinda yer alan ifadelerin gergekte bu yapiyr 6l¢lip 6lgmedigini anlamak ve
Olcilmek istenen yapiya iliskin bagimsiz faktOrleri ortaya cikarmak isteyen
aragtirmacilar, acimlayici faktor analizi ile veri toplama aracinin yapr gecgerligini ortaya
koymaya ¢alismaktadirlar (Blyukoztirk, 2002, s.478).

Bir veri setine agimlayici faktor analizinin uygulanabilmesi icgin verinin bazi 6n
kosullar1 saglamasi1 gerekmektedir. Bu kosullar su sekilde siralanmaktadir (Girbiz ve
Sahin, 2015, s.303):

1. KFA, parametrik veri Gzerinden yapilir. Degiskenlerin Ol¢imleri en az esit
aralikli 6lcek duzeyinde yapilmis olmalidir.

2. Degiskenlerin normal dagilim gostermesi gerekmektedir. Ayrica ¢ok degiskenli
normallik de kontrol edilmelidir.

3. Degiskenler arasindaki iliskiler dogrusal olmalidir. Faktor c¢ikarilabilmesi igin
gOzden gecirilen korelasyon matrisinde, degiskenler arasinda orta buyuklikte
korelasyon olmalidir.

4. KFA yontemi icin en az Ug degisken gerekmektedir. Her bir faktor altinda en az
uc degisken olmaldir.

5. KFA yontemi icin 6rneklem hacmi buydkliglt kabul edilebilecek diizeyde

olmalidur.

Bu kosullara uygun olarak elde edilen veri setinde yer alan degiskenler
arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla hesaplanan korelasyon matrisi yardimiyla
arasinda kuvvetli iliski olan degiskenler ayni faktorde toplanir. Veri setinin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadiginin incelenmesi igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
ile Barlett Kuresellik (Sphericity) testi uygulanir. KMO testi, veri setinin faktor analizi
icin uygun olup olmadigini incelemektedir. Faktor analizi uygunlugu igin KMO testi
sonucu elde edilen degerin 0,60'den buyik olmasi gerekmektedir. Bu deger 0,50'den
kicuk oldugunda faktor analizi uygulanamaz. Barlett testi ise kismi korelasyona
dayanarak degiskenler arasinda iliski olup olmadigini, diger bir ifade ile veri matrisinin
uygunlugunu incelemektedir. Bu test sonucu elde edilen x? test istatistigine ait p degeri
0.05’ten kicuk ise veri ¢coklu normal dagilimli ana kitledir ve analiz igin uygundur
(Field, 2009).



87

3.3.2. Korelasyon ve Hiyerarsik Coklu Regresyon Analizi

Korelasyon analizi, iki farkli degisken arasindaki iligskinin derecesini bulup
yorumlamak amaciyla kullanilan bir yonetemdir. Pearson korelasyon Kkatsayisi, iki
degiskenin surekli olmasini ve degiskenlerin birlikte normal dagilim gdstermesini
gerektirmektedir. Iki degisken icin hesaplanan bir Pearson korelasyon Kkatsayisi; kuvvet
(dustik-orta-yiiksek), yon (pozitif-negatif), aciklanan varyans (r?), istatistiksel anlamlil
k ve pratik anlamlilik agisindan yorumlanabilmektedir (Blyukozturk, 2011, s.31).

Iki veya daha fazla degisken arasindaki bir iliskinin varlig: neden-sonug iliskisi
anlamina gelmemektedir. Korelasyon katsayisi1 degiskenler arasindaki iligkinin yoni ve
derecesi hakkinda bilgi vermektedir. Degiskenler arasinda bir iliski olup olmadigi, varsa
bu iliskinin cok fazla m1, yani kuvvetli mi yoksa zayif m: oldugu ve bir degiskene ait
degerden biri artarken digeri arttyor mu ya da azaliyor mu oldugunu ortaya koymaktadir
(Girblz ve Sahin, 2015, s.255).

Iki degisken arasindaki iliski Uc sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore, bagimh
ve bagimsiz degisken arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadig: ve degiskenlerin
birbirini etkilemedigi durumlarda, iki degisken arasinda dogrusal “iliski yoktur” denir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski ayn1 yonde oldugunda, yani, bagimsiz
degisken arttiginda bagimli degiskenler de artiyorsa ya da bagimsiz degisken
azaldiginda diger degiskenler de azaliyorsa, degiskenler arasinda “pozitif iliski” s6z
konusudur. Buna karsilik, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski ters yonde
oldugunda, yani, bagimsiz degisken arttiginda bagimli degiskenler azaliyorsa ya da
bagimsiz degisken azaldiginda diger degiskenler artiyorsa, degiskenler arasinda “negatif
iliski” s6z konusudur (Sumbdloglu ve Akdag, 2007, s. 9-11).

Korelasyon katsayisi (r), iki degisken arasindaki iliskinin kuvvetini gostermekte
ve -1 ile +1 arasinda degisen degerler almaktadir. Korelasyon katsayisinin +1’e yakin
olmasi, iki degisken arasinda mikemmel pozitif dogrusal iliski, -1 degerine yakin olmasi
ise iki degisken arasinda mikemmel negatif dogrusal iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Korelasyon katsayisi1 0 (sifir) degerine yakin oldugunda ise, degiskenler
arasinda anlaml bir iliskiden s6z etmek pek mimkdin degildir (Lindley, 1987).

Yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-cevre uyumu ile is tatmini, yasam
tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi ise yo6nelik tutumlariyla iliskisinde kulttrel
adaptasyonun aracilik etkisini test etmek amaciyla yapilan analizin ikinci asamasinda

Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen araci degisken (mediator) ile regresyon
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analizi kullanilmigtir. Bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten veya
aracilik eden degiskenler araci degisken olarak adlandirilmakta ve bu degiskenler
bagimsiz degiskenin bagimli degisken (Gzerindeki etkisini agiklamaya yardimci
olmaktadir (Girbiiz ve Sahin, 2015, s.278).

Ana
Degisken
a b
- c "
Bagmsz Bagmh
Degisken Degisken

Sekil 9. Baron ve Kenny Aracilik Etkisi Modeli
Kaynak: Baron ve Kenny, 1986, s.1176

Baron ve Kenny (1986), bir degiskenin ara degisken olabilmesi icin su Ug

kosulun saglanmasi gerektigini belirtmislerdir (Sekil 8):

(1) Bagimsiz degiskenin (birey-cevre uyumu) aract degisken (kltiirel adaptasyon)
tzerinde anlamli bir etkisi olmalidir;

(2) Bagimsiz degiskenin (birey-cevre uyumu) bagimli degisken (is tatmini, yasam
tatmini, isten ayrilma niyeti) tzerinde etkisi olmahdir;

(3) Ara degisken (kdltirel adaptasyon) ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin (birey-cevre uyumu) bagimli degisken (is
tatmini, yasam tatmini, isten ayrilma niyeti) Uzerindeki etkisi duserken, ara

degiskenin de bagimli degisken Uzerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Son asamada ara degiskenin analize dahil edilmesi sonucu bagimsiz degiskenin
bagimli degisken Uzerindeki anlamli etkisinin tamamen ortadan kalkmasi durumunda
“tam aracilik etkisi”, bagimsiz degiskenin bagimli degisken lzerindeki anlamli etkisinin
azalmasi durumunda ise “kismi aracilik etkisi”nin varligindan sz edilebilmektedir
(Baron ve Kenny, 1986, s.1176).
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BOLUM IV

ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Calismanin bu bélimiinde anket ¢alismas: sonucu elde edilen verinin analizine
iliskin bulgulara yer verilmektedir. Buna gore sirasiyla acimlayici faktor analizi,
guvenirlik ve gecerlik bulgulari, korelasyon analizi ile aracilik testleri ve hipotez

testlerine yer verilmektedir.

4.1. Olguim Aragclarinin Givenirlik ve Faktor Analizi

Guvenirlik, bir 6lgme aracinin 6lctigl seyi ne kadar dogru Olctuguni ifade
etmektedir. Psikolojik Olciimlerde en yaygin kullanilan glvenirlik katsayisi bulma
yontemi Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach Alfa degeri, Olcim araglarinda
maddelerin birbirleriyle tutarli olup olmadigini ve s6z konusu kavrami Olgup
olgmedigini belirlemektedir (Cronbach, 1951). Olgme aracina gore degismekle birlikte
Onerilen en disuk Cronbach Alfa katsayis1 0,70 olarak belirlenmektedir (Panayides,
2013, s.689). Ancak, uygulamalarda genel olarak Olgek, a<0,40 ise guvenilir degil,
0,40<0<0,60 ise dusuk dizeyde guvenilir, 0,60<0<0,80 ise oldukga guvenilir ve
0,80<0<1 ise yuksek diizeyde giivenilir seklinde degerlendirilmektedir (Uzgoren, 2012,
s.54). Buna gore, Tablo 3’te gorildigu uzere, galisma kapsaminda kullanilan tiim
Olceklerin Cronbach Alfa degerlerinin 0,70’in Uzerinde olmasi, Olgeklerin oldukca
guvenilir oldugunu gostermektedir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerliligini ortaya koymak amaciyla KFA
yontemi kullanilmistir. Bir veri setine faktor analizi uygulanmadan Once veri setinin
faktor analizi icin uygun olup olmadigint incelemek tizere KMO testi yapilmalidir. Buna
gore, yapilan analiz sonucunda KMO 0,878 olarak tespit edilmis olup bu deger ¢ok iyi
duzeyde orneklem uygunlugunu ifade etmektedir. Bunun yani sira, yapilan Bartlett’in
kiresellik testi sonucuna gore y? = 9508,84, serbestlik derecesi 820, p<0,01 6nem
duzeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda mevcut

veri seti coklu normal dagilimli ana kitledir ve faktor analizi i¢in uygundur.



Tablo 3.
Olgege Niskin Faktor ve Giivenirlik Analizi

Faktor Isimleri Faktor Yukleri Cronbach

Alpha

BIREY-CEVRE UYUMU 0,891

Faktor 1: Birey-Orgit Uyumu 0,886

BOU1l Hayatta deger verdigim seylerle,

universitemin deger verdigi seyler birbirine 0,744

cok benziyor.

BOU2 Benim kisisel degerlerim ile bu

B 0,826

universitenin degerleri ve kilturQ birbirine uyuyor.

BOU3 Bu universitenin degerleri ve kiltlrd, 0.758

hayatta deger verdigim seylerle iyi uyum sagliyor.

Faktor 2: Birey-is Ihtiyac-Arz Uyumu 0,896

Bl_IA1 Benim bir iste aradigim seyler ile isimin

bana sunduklar: arasinda iyi bir uyum var. Ryps
Bl_IA2 Yaptigim is bir iste aradigim

. N 0,768
nitelikleri cok iyi karsilantyor.
Bl_IA3 Su an yapmakta oldugum is, bir isten 0.744

istedigim her seyi elde etme imkan1 veriyor.

Faktor 3: Birey-is Yetenek-Talep Uyumu 0,814

BI_YT1 Isimin gerektirdigi beceriler ile kisisel

. e 0,636
becerilerim arasinda ¢ok iyi bir uyum var.
Bl _YT2 Sahip oldugum yetenekler ve 0.854
egitimim isimin gereksinimleriyle iyi uyusuyor '
Bl _YT3 Kisisel yeteneklerim ve egitimim,
isimi yapabilmem icin gerekli olan yetenek ve 0,850
egitimle iyi bir uyum sagliyor.
Faktor 4: Birey-Grup Uyumu 0,747
BG1 Bolimimdeki/Fakiltemdeki  diger
insanlarla birlikte calismak bu isin en iyi 0,790
yanlarindan bir tanesi
BG2 Birlikte calistigim insanlarla her zaman 0721
iyi anlasirim. ’
BG3  Bolimimuz/Fakultemiz  gahisanlar 0.753

arasinda ¢ok fazla catisma yasanmuyor.

BG4 Daha fazla bos zamanim olsaydi, is
arkadaslarimla sosyal olarak daha fazla vakit 0,655
gecirmek isterdim.

BG5 Birlikte calistigim bazi insanlardan mimkun

oldugunca uzak durmaya ¢abaliyorum. ® 0,509
Faktor 5: Birey-Yonetici Uyumu
BY1 Kisisel degerlerim ile yoneticimin deger ve

- ) L 0,802
dustnceleri arasinda iyi bir uyum var.
BY2Yoneticim ve ben benzer konularda ayni

: N 0,869

sekilde disuntyoruz
BY3Yoneticim ve ben bircok konuda 0.844

birbirimize benziyoruz.




91

Tablo3’lin devam:

Faktor Isimleri Faktor Yikleri Cronbach
Alpha
KULTUREL ADAPTASYON 0,877
Faktor 6: Genel Adaptasyon 0,828
GAL Genel yasam kosullar 0,707
GAZ2 Barinma imkanlar: 0,671
GA3 Yiyecek 0,664
GA4 Alsveris 0,747
GAS5 Yasam maliyeti 0,724
GAG Eglence/rekreasyon tesis ve olanaklar 0,466
Faktor 7: Etkilesim Adaptasyonu 0,879
EA1 Ev sahibi lilke vatandaslariyla sosyallesme 0,802
EA2 Ev sahibi ulke vatandaslariyla her gun 0.846
karsilikl etkilesimde bulunma ’
EA3 Ev sahibi Ulke vatandaslariyla is disinda 0.873
etkilesimde bulunma ’
EA4 Ev sahibi tlke vatandaslariyla konusma 0,772
Faktor 8: Ise Adaptasyon 0,801
IA1 Ozel is sorumluluklar: 0,690
IA2 Performans standartlar: ve beklentiler 0,755
IA3 Yonetsel sorumluluklar 0,716
Faktor 9: Is Tatmini 0,725
IT1 Genel olarak bakildiginda isimden 0.706
memnunum ’
IT2 Genel olarak, isimi sevmiyorum ® 0,779
IT3 Genel olarak, burada ¢alismay: seviyorum 0,786
Faktor 10: Yasam Tatmini 0,782
YT1 Birgok yonden yasamim idealimdekine
0,632
yakindir
YT2 Yasam sartlarim mikemmeldir 0,688
YT3 Yasamimdan tatmin oluyorum 0,751
YT4 Simdiye kadar yasamimda istedigim 0715
onemli seyleri elde ettim '
YT5 Eger daha uzun sire yasayabilecek
olsaydim hayatimda hemen hemen hicbir seyi 0,478
degistirmezdim
Faktor 11: isten Ayrilma Niyeti 0,890
IAN1 Bu isten ayrilmayi diistiniiyorum 0,853
IAN2 Siklikla isten ayrilmay: diistiniiyorum 0,786
IAN3 Onimiizdeki bir yil icinde yeni bir is 0.847
aramayi diistiniyorum ’
Aciklanan Toplam Varyans : 9%71,23
KMO : 0,878
Bartlett kuresellik testi: ¥? = 9508,840; df = 820; p = 0,00

® Ters kodlama 0,30 un Ostlndeki tim faktor yukleri verilmistir.
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Tablo 3’te goruldigi tzere calismada toplamda 11 faktor ortaya ¢ikmis olup, bu
faktorlerin 6z degerleri 1 ve 1’den biyuk degerler almistir. Ayrica bu faktorlerin
varyansin %71,23’in0 acikladig: tespit edilmistir. Yapilan KFA sonucu, dlceklerde yer
alan ¢ maddenin (BG5, GA6 ve YT5) faktor yuklerinin kabul edilebilir olmakla
birlikte distk diizeyde oldugu, bunun disindaki tim maddelerin faktor yiklerinin ise
yuksek degerler aldigi gorilmektedir. Faktor yikleri, bir maddenin ve go6zlenen
degiskenin ilgili faktor ile olan korelasyonudur. Faktor icindeki maddenin faktor
yukunun karesi, ilgili faktordeki varyansin ne kadarini agikladigini gostermektedir. Bir
maddenin faktor yik ortalamasinin distik olmasi o maddenin ilgili faktori aciklamada
yetersiz oldugu anlamina gelmektedir. Faktor yiklerinin genel olarak 0,32’nin Uizerinde
olmasi o6nerilmektedir. Buna gore, 0,32-0,5 aras1 disuk, 0,5-0,6 arasi iyi, 0,6-0,7 arasi
yuksek, 0,7 ve {Uzerindeki faktor yoikleri ise mikemmel faktor yiku olarak
stniflandiriimaktadir (Girbiiz ve Sahin, 2015, s. 304).

4.2. Birey-Cevre Uyumunun Kultiirel Adaptasyon ve Is Tutumlan ile iliskisi

Birey-cevre uyumunun, kilturel adaptasyon ve Turkiye’de gorev yapan yabanci
akademisyenlerin tutumlar: (is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti) ile olan
iligkilerini 6lgebilmek igin korelasyon analizinden yararlanilmistir. Bu baglamda,
yapilan Korelasyon Analizi sonuclari Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4.

Korelasyon Analizi Sonuglar:

1 2 3 4 5
1. Birey-Cevre Uyumu 1
2. Kulturel Adaptasyon ,29%* 1
3. Is Tatmini A2%* ,20%* 1
4. Yasam Tatmini ,39%* ,D2%* ,34** 1
5. isten Aynilma Niyeti -, 42** -,28%* - 42%* - 40** 1

** Korelasyon 0.01 6nem duizeyinde anlamhdar.
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Iki degisken arasindaki iliski diizeyini ortaya koyan korelasyon analizi sonuglarina
gore, yabanci uyruklu akademisyenlerin is cevresiyle uyumlar: ile yabanci kilture
adaptasyon duzeyleri (r=0,29, p<0,01) arasinda dustk duzeyde pozitif yonla iliski
bulunmaktadir. Bu sonug, birey-cevre uyumunun, yabanci uyruklu akademisyenlerin
kiltirel adaptasyonlar1 tzerinde etkili olan degiskenlerden bir tanesi oldugunu ve
akademisyenlerin is cevresinin cesitli duzeyleri ile arasinda uyum oldugunu
algilamasinin yeni kultire adaptasyonlarini olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir.
Benzer sekilde, cevreyle uyum ile akademisyenlerin is tatmini (r=0,42, p<0,01) ve
yasam tatmini (r=0,35, p<0.01) arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugu
g6zlemlenirken, isten ayrilma niyeti (r=-0,42, p<0,01) ile negatif yonli dogrusal bir
iliski bulundugu gorilmektedir. Buna gore, akademisyenlerin is cevresi ile uyumu is
tatmini ve yasam tatmini gibi ¢calisan tutumlarin: olumlu etkilemekte, buna karsilik isten
ayrilma niyetlerini ise azaltmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglari, yeni kiltiire adaptasyon ile yabanci uyruklu
akademisyenlerin tutumlart arasinda da anlamli iligkiler bulundugunu ortaya
koymaktadir. Buna gore, kiltlrel adaptasyon ile is tatmini (r=0,20, p<0,01) ve yasam
tatmini (r=0,52, p<0,01) arasinda pozitif yonli dogrusal bir iliski s6z konusuyken, isten
ayrilma niyeti (r=0,28, p<0,01) ile arasinda negatif yonli dogrusal bir iliski
bulunmaktadir. Bu sonug, yabanci uyruklu akademisyenlerin yeni kultlire adapte
olmalarinin is tatmini ve yasam tatmini duizeylerini arttirirken, isten ayrilma niyetlerini
ise azalttigin1 gostermektedir.

Bu dogrultuda calisma kapsaminda gelistirilen Hi, Hy, Hs, Hs4, Hs, He ve Hy

hipotezleri kabul edilmistir.

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar

Tarkiye’deki Universitelerde gorev yapan yabanci uyruklu akademsiyenlerin
birey-cevre uyum dizeylerinin is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyetlerine
etkisinde kulturel adaptasyonun aracilik etkisini test etmek amaciyla yapilan analizin
ikinci asamasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen U¢ asamali regresyon

analizi kullanilmastir.
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a. Birey-Cevre Uyumunun Is Tatminine Etkisinde Kiltiirel Adaptasyonun
Aracihik Rolu

Kultarel
Adaptasyon
0,29 0,20
Birey-Cevre is Tatmini
Uyumu 0,42

1. Asama - Bagimsiz degiskenin ara degisken tzerindeki etkisi: Bu asamada, birey-
cevre uyumunun kiltirel adaptasyon tzerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

sonuclar: Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5.

Birey-Cevre Uyumunun Kiiltiirel Adaptasyon Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi

r’=0,086 Beta Standart hata p degeri

Sabit Terim 2,763 0,173 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,294 0,045 ,000

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, birey-gevre uyumuna ait
beta katsayis1 0,294 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, yabancit uyruklu
akademisyenlerin birey-cevre uyumunun Kulturel adaptasyon dizeyleri (izerinde
etkisinin oldugu gorilmektedir. Boylece, Baron ve Kenny’nin (1986) ara degiskenin
varligi icin onerdigi ilk kosul olan, bagimsiz degiskenin (birey-gevre uyumu) araci

degisken (kultlirel adaptasyon) tizerinde bir etkisi olmas1 kosulu saglanmistir.

2. Asama - Bagimsiz degiskenin bagimh degisken Uzerindeki etkisi: Analizin ikinci
asamasinda, birey-cevre uyumunun is tatmini Uzerindeki etkisini gosteren regresyon

analizi sonuclarina Tablo 6’da yer verilmektedir
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Tablo 6.

Birey-Cevre Uyumunun fs Tatmini Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi
*=0,178 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 2,108 0,212 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,422 0,055 ,000

Birey-cevre uyumunun is tatmini Gzerindeki etkisinin incelendigi 2. asamada
beta katsayis1i 0,422 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, yabancit uyruklu
akademisyenlerin birey-cevre uyumunun is tatmin dizeyleri zerinde etkisinin oldugu
gorilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik etkisinin varligi igin
onerdigi ikinci kosul olan, bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerinde etkisinin

olmasi kosulu da saglanmastir.

3. Asama - Bagimsiz ve arac degiskenin bagimh degisken Uzerindeki etkisi:
Analizin son asamasinda, birey-cevre uyumu ile kultirel adaptasyonun birlikte is
tatmini Gzerindeki etkisini goOsteren regresyon analizi sonuclari Tablo 7°de vyer

almaktadir.

Tablo 7.
Birey-Cevre Uyumu ve [s Tatmini fliskisinde Kiltiirel Adaptasyonun Arac:lik Etkisini

Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

r’=0,184 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 1,812 0,269 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,398 0,058 ,000
Kalttrel

Adaptasyon 0,082 0,060 ,078

Analizin son asamasinda, bagimsiz degiskenle araci degisken birlikte regresyon
analizine dahil edildiginde bagimsiz degisken olan birey-cevre uyumunun is tatminini
(p=0,398, p<0,01) anlamli olarak etkiledigi tespit edilmis, ancak araci degiskenin
(kultirel — adaptasyonun) is tatmini  Uzerindeki etkisi ($=0,082, p>0,05)
anlamsizlasmistir. Baron ve Kenny’nin (1986) ara degiskenin varligi igin 6nerdigi kosul
olan, araci degiskenin bagimsiz degiskenle birlikte analize dahil edilmesiyle bagimsiz

degiskenin (birey-cevre uyumu) bagimli degisken (is tatmini) Uzerindeki etkisi
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duserken, ara degiskenin de bagimli degisken (zerinde anlamli bir etkisi olmasi
gerektigi kosulu bu calisma kapsaminda saglanamamistir. Bu durumda, birey-cevre
uyumunun is tatminine etkisinde kulttrel adaptasyonun aracilik roltnden
bahsedilebilmek mumkin degildir. Bu sonuca gore, birey-cevre uyumu ve kulturel
adaptasyon tek baglarina is tatmini Gzerinde ekili olan degiskenler olmakla birlikte
birey-cevre uyumunun is tatmini Uzerindeki etkisinde kiltirel adaptasyonun aracilik

roli bulunmamaktadir.

b. Birey-Cevre Uyumunun Yasam Tatminine Etkisinde Kulturel

Adaptasyonun Aracilik Roli

Kultrel
Adaptasyon
0,29 0,52
Birey-Cevre 035 Yasa_m_
Uyumu Tatmini

1. Asama - Bagimsiz degiskenin ara degisken Uzerindeki etkisi: Bu asamada, birey-
cevre uyumunun kiltirel adaptasyon (zerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

sonuglar: Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8.

Birey-Cevre Uyumunun Kiiltiirel Adaptasyon Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi

r=0,086 Beta Standart hata p degeri

Sabit Terim 2,763 0,173 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,294 0,045 ,000

Hiyerarsik regresyon analizi sonuclar1 incelendiginde, birey-cevre uyumuna ait
beta katsayis1 0,294 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, birey-¢evre uyumunun
yabanci uyruklu akademisyenlerin kiltirel adaptasyon dlzeyleri Uzerinde etkisinin

oldugu gorilmektedir. Boylece, Baron ve Kenny’nin (1986) ara degiskenin varlig: icin
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onerdigi ilk kosul olan, bagimsiz degiskenin (birey-gevre uyumu) araci degisken
(kultirel adaptasyon) tizerinde bir etkisi olmasi kosulu saglanmstir.

2. Asama - Bagimsiz degiskenin bagimh degisken tzerindeki etkisi: Analizin ikinci
asamasinda, birey-cevre uyumunun yasam tatmini Uzerindeki etkisini gdsteren

regresyon analizi sonuclar: Tablo 9’da yer almaktadr.

Tablo 9.

Birey-Cevre Uyumunun Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi
r*=0,125 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 2,070 0,200 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,354 0,052 ,000

Birey-gevre uyumunun yasam tatmini Uzerindeki etkisinin incelendigi 2.
asamada beta katsayis1 0,354 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, birey-cevre
uyumunun yabanci uyruklu akademisyenlerin yasam tatmin diizeyleri tizerinde etkisinin
oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik etkisinin varlig
icin Onerdigi ikinci kosul olan, bagimsiz degiskenin bagimli degisken (izerinde etkisinin

olmasi kosulu da saglanmustr.

3. asama - Bagimsiz ve araci degiskenin bagimh degisken Uzerindeki etkisi:
Analizin son asamasinda, birey-cevre uyumu ile kiltirel adaptasyonun birlikte yasam
tatmini Gzerindeki etkisini gosteren regresyon analizi sonuclarina Tablo 10°da yer

verilmektedir.

Tablo 10.
Birey-Cevre Uyumu ve Yasam Tatmini fliskisinde Kultiirel Adaptasyonun Aracilik
Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

r*=0,318 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 0,569 0,225 ,012
Birey-Cevre Uyumu 0,219 0,048 ,000
Kultarel 0,459 0,083 000

Adaptasyon
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Birey-cevre uyumunun kilturel adaptasyon ile birlikte yasam tatminine etkisinin
incelendigi cuncl asamada ise, birey-gevre uyumunun yasam tatminine etkisinin
kalturel adaptasyonun araciligi nedeniyle azaldigi ($=0,219, p<0,01) ve araci degisken
olan kultlrel adaptasyonun yasam tatminini anlamli olarak etkiledigi (8=0,459, p<0,01)
gordlmastir. Ancak, araci degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin
bagimli degisken Uzerindeki etkisi azalmasina ragmen anlaml: ¢ikmistir. Bu nedenle,
birey-cevre uyumunun yasam tatminine etkisinde, kuiltirel adaptasyonun tam degil
kismi aracilik etkisi bulunmaktadir.

Birey-cevre uyumunun yasam tatmini  Uzerindeki etkisinde kulturel
adaptasyonun aracilik etkisinin sifirdan farkliliginin istatistiksel olarak anlamliligin: test
etmek icin Sobel Testi yapilmistir. Sobel testi aracilik etkisinin anlamliligin: test etmek
ve araci degiskenin sonug¢ degiskenindeki toplam etkiye ne kadar katkida bulundugu
belirlemek amaciyla gerceklestirilmektedir. Sobel testinde, hiyerarsik regresyon analizi
sonucu elde edilen aracilik etkisi standart hataya bolunerek aracilik etkisinin z degeri
elde edilir ve bu deger ve bu deger, anlamlilig: test etmek icin standart bir normal
dagilima karsilastirilir. Eger z degeri 1,96’dan buytkse aracilik etkisinin anlaml: oldugu
sonucuna varilir (Yay, 2016, s.17). Andrew Hayes’in SPSS paket programi igin
gelistirmis oldugu SOBEL adli makro kullanilarak yapilan test sonuglari (z:5,560
sh:0,031, p<,001) degerlendirildiginde birey-cevre uyumunun yabanci uyruklu
akademisyenlerin yasam tatmin duzeylerine etkisinde, kulttrel adaptasyonun kismi
aracilik etkisinin dogrulandigi gorilmektedir. Buna gore, birey-cevre uyumu ile yasam
tatmini arasindaki iliskide kulturel adaptasyonun aracilik etkisi bulunmakla birlikte bu
iliskideki tek araci degisken degildir, baska degiskenlerin de bu iliskide aracilik roli

bulunmaktadir.

c. Birey-Cevre Uyumunun 1Isten Aynilma Niyetine Etkisinde Kaultiirel
Adaptasyonun Aracihik Rolu

Kultrel
Adaptasyon

Birey-Cevre > Isten Ayrilma
Uyumu -0,42 Niyeti
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1. asama - Bagimsiz degiskenin ara degisken tzerindeki etkisi: Bu asamada, birey-
cevre uyumunun kiltirel adaptasyon (zerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

sonuclar: Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11.
Birey-Cevre Uyumunun Kiiltiirel Adaptasyon Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon

Analizi

r’=0,086 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 2,763 0,173 ,000
Birey-Cevre Uyumu 0,294 0,045 ,000

Regresyon analizi sonuclart incelendiginde, birey-cevre uyumuna ait beta
katsayis1 0,294 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, birey-¢evre uyumunun yabanci
uyruklu akademisyenlerin kultirel adaptasyon duzeyleri Uzerinde etkisinin oldugu
gorilmektedir. BOylece, Baron ve Kenny’nin (1986) ara degiskenin varlig: icin onerdigi
ilk kosul olan, bagimsiz degiskenin (birey-cevre uyumu) araci degisken (kulttrel

adaptasyon) tizerinde etkisinin olmas: kosulu saglanmastir.

2. asama - Bagimsiz degiskenin bagimh degisken Gzerindeki etkisi: Analizin ikinci
asamasinda, birey-cevre uyumunun isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini gosteren

regresyon analizi sonuclar: Tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12.

Birey-Cevre Uyumunun Jsten Ayrima Niyeti Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi

=0,176 Beta Standart hata p degeri

Sabit Terim 4,959 0,308 ,000
Birey-Cevre Uyumu -0,419 0,080 ,000

Birey-gevre uyumunun is tatmini Gzerindeki etkisinin incelendigi 2. asamada
beta katsayisi -0,419 (p<0,01) olarak bulunmustur. Buna gore, birey-cevre uyumunun
yabanci uyruklu akademisyenlerin isten ayrilma niyetleri Gzerinde negatif anlaml: bir

etkisinin oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik
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etkisinin varligi igin 6nerdigi ikinci kosul olan, bagimsiz degiskenin bagiml degisken
Uzerinde etkisi olmasi: kosulu da saglanmastir.

3. asama - Bagimsiz ve araci degiskenin bagimh degisken Uzerindeki etkisi:
Analizin son asamasinda, birey-cevre uyumu ile kiltirel adaptasyonun birlikte isten
ayrilma niyeti Gzerindeki etkisini gosteren regresyon analizi sonuglarina Tablo 13’te yer

verilmektedir

Tablo 13.
Birey-Cevre Uyumu ve Isten Ayrzima Niyeti fligkisinde Kultiirel Adaptasyonun Araczlik
Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

r*=0,318 Beta Standart hata p degeri
Sabit Terim 5,830 0,386 ,000
Birey-Cevre Uyumu -0,370 0,083 ,000
Kalturel

Adaptasyon -0,168 0,086 ,000

Analizin Gc¢lincl ve son asamasinda, birey-gevre uyumunun isten ayrilma
niyetine etkisinin kultirel adaptasyonun araciligi nedeniyle azaldig1 (f=-0,370, p<0,01)
ve aracit degisken olan kiltirel adaptasyonun isten ayrilma niyetini anlamli olarak
etkiledigi (B=-0,168, p<0,01) gorilmastur. Ancak, araci degiskenin modele dahil
edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli degisken tzerindeki etkisi azalmasina ragmen
anlaml: ¢itkmistir. Bu nedenle, birey-¢evre uyumunun isten ayrilma niyetine etkisinde,
kalturel adaptasyonun tam degil kismi aracilik etkisi bulunmaktadir.

Birey-cevre uyumunun yasam tatmini Uzerindeki etkisinde kulturel
adaptasyonun aracilik etkisinin sifirdan farkliliginin istatistiksel olarak anlamliligin: test
etmek icin Sobel Testi yapilmistir. Test sonuclart (z:-4,255, sh:0,034, p<,001)
degerlendirildiginde, yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-gevre uyumunun isten
ayrilma niyetlerine etkisinde, kulturel adaptasyonun kismi aracilik etkisinin
dogrulandigi gorilmektedir. Buna sonug, birey-gevre uyumu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide kulttirel adaptasyonun aracilik etkisi bulunmakla birlikte bu iliskideki
tek araci degisken olmadigin1 ve baska degiskenlerin de bu iliskide aracilik rolinin

bulundugunu ortaya koymaktadir.
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BOLUM V

SONUC

Calismanin  bu boliminde birey-cevre uyumunun yabanci uyruklu
akademisyenlerin yeni kultlre adaptasyonlar1 ile tutum ve davranislart Uzerindeki
etkilerine iligkin yapilmis olan aragtirmanin sonuglari ele alinmaktadir. Bu dogrultuda
calismada elde edilmis olan bulgular literatirdeki ilgili arastirmalar baglaminda
degerlendirilerek tartisilmakta ve ileride yapilacak olan calismalara yonelik onerilere de

yer verilmektedir.

5.1. Sonuclar ve Yorumlar

Gunumizin giderek Kkiresellesen is dinyasinda toplam isglcl icerisinde
yabanci uyruklu calisanlarin orani son yillarda gittikce artmakta ve bazi tlkelerde
onemli sayilara ulagmaktadir. Buna bagl olarak da uluslararasi gorevlendirmelerin
niteligi ve amaci gittikce daha karmasik hale gelmekte ve yeni egilimler ortaya
cikmaktadir. Bugune kadar, uluslararas: yetenek akisi Uzerine yapilan arastirmalarin
cogunlukla, ana oOrgutleri tarafindan gorevlendirilerek yurtdisina giden yabanc: uyruklu
calisanlar Uzerine odaklandigi gorilmektedir. Ancak son yillarda, uluslararas: isgicl
piyasasinda yayginlasan yeni egilim arastirmacilari, bir 6rgitin dogrudan destegini
almadan gonulli olarak yurtdisina gidip ¢alismayi tercih eden bireysel yabanci uyruklu
calisanlar1 inceleme konusu yapmaya yonlendirmistir. Uluslararas: isgicunin dnemli
bir bolumdnd olusturan bireysel yabanci uyruklu calisanlar, bir 6rgit tarafindan
yurtdisinda gorevlendirilen calisanlara kiyasla daha belirsiz bir ¢evreye dahil olmalar
nedeniyle daha farkl: sorunlarla karsi karsiya kalabilmektedirler.

Gittikce daha fazla calisanin gonallu olarak uluslararas: diizeyde ¢alismayi tercih
etmesi nedeniyle bireysel yabanci uyruklu calisanlarin uluslararasi: ¢alisma ortamina ve
yeni kultirel cevreye adaptasyonu konusu, hem yabanci calisan istihdam eden 6rgutler
hem de calisanlar agisindan kritik 6nem tasiyan bir konu haline gelmektedir. Bu
baglamda, bilim adamlart ve uygulayicilar agisindan bireysel yabanci uyruklu
calisanlarin adaptasyon siirecini etkileyen faktorleri ve adaptasyonun sonuglarini daha
ayrintili bir sekilde anlama ihtiyaci ortaya ¢cikmaktadir. Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar
yabanci uyruklu calisanlarin is cevresi ile uyumunun yeni Kkdlturel cevreye

adaptasyonlarini etkileyen pek cok degiskenden bir tanesi oldugunu ortaya koymaktadir.



102

Bireyin cahistigi is gevresinde yer alan degiskenler olarak siniflandirilan orgutd, isi,
yoOneticisi ve is arkadaslari ile arasindaki uyumunun kulturel adaptasyonlarin: etkiledigi
ampirik calismalarla da desteklenmektedir. Bu noktadan hareketle bu calismada,
bireysel yabanci uyruklu calisan olarak siniflandirilan ve Tirkiye’deki tniversitelerde
gbrev yapan yabanci uyruklu akademisyenlerin cevreleriyle uyumunun kiltrel
adaptasyonlarina etkisi ile kilttirel adaptasyon araci degisken olmak (izere birey-cevre
uyumunun, is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi calisan tutumlarina
etkisinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Bu ama¢ dogrultusunda literatirde yer alan konu ile ilgili dnceki calismalar
incelenerek arastirma modeli olusturulmus ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
Calisma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin  sinanmasi amaciyla Turkiye’deki
universitelerde gorev yapan 415 yabanci uyruklu akademisyenden anket yoluyla veri
toplanmistir. Elde edilen veri faktdr analizine tabi tutularak calismada kullanilan
Olgeklerin yap1 gegerliligi ortaya konulmus, korelasyon analizi ile degiskenler
arasindaki iliskiler belirlenmis ve aracilik etkisini test etmek amaciyla araci degisken ile
regresyon analizi uygulanarak arastirma bulgular1 elde edilmistir. Elde edilen sonuclar

asagida Ozet olarak ifade edilmistir:

Birey-cevre uyumu ile kiltirel adaptasyon arasindaki iliskinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu (p<0,01) belirlenmistir. Buna gore, icinde bulunduklar:
cevrenin deger ve inanclari ile kendi deger ve inanglari arasinda uyum oldugunu
algilayan calisanlar yabanci kultire daha ¢abuk adapte olurken, gevrenin deger
ve inanglar: ile kendi deger ve inanglari arasinda farklilik oldugunu algilayan
calisanlarin ise yeni kultiire adaptasyonu daha zor olabilmektedir. Turkiye’deki
universitelerde gorev yapan yabanci uyruklu akademisyenler (zerinde yapilan
bu calismada elde edilen bu sonugclar literatirde konu ile ilgili yapilmis dnceki
calisgmalarda (Nolan ve Morley, 2014; Breiden vd., 2005; Kraimer vd., 2001;
Benson ve Pattie, 2009; Shaffer vd., 1999) elde edilen bulgularla da
ortismektedir. Bu sonug, birey-cevre uyumunun, yabanci uyruklu calisanlarin
isteki basarilarinin  énemli bir belirleyicisi olarak kabul edilen kulttrel
adaptasyon uzerinde etkili olan degiskenlerden bir tanesi oldugunu ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla yabanci uyruklu galisanlarin is gevresi ile uyumunun
saglanmasi, yeni kulture hizli bir sekilde adapte olmalari ve kendilerinden

beklenen peformans: gostermeleri acgisindan oldukga 6nemlidir. Bu bulgu
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kilturel adaptasyon ile ilgili en etkili teorik model olan Black vd. (1991)
tarafindan gelistirilen model cergevesinde degerlendirildiginde, bireylerin
Ozellikleriyle Orgutun ihtiyaclar: ne kadar fazla eslesirse, orgiite girdikten sonra
bireyin adaptasyonunun o kadar kolay olacagi, yani, yabanci uyruklu calisan isle
ilgili genis ve dogru bir dizi kriter temelinde secildiginde kultirlerarasi
adaptasyonun daha kolay ve hizli olacag: (Black vd., 1991) gorisunu destekler
niteliktedir.

Birey-cevre uyumu ile is tatmini arasinda pozitif yonlu istatistiksel olarak
anlamli  (p<0,01) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, icinde
bulunduklar: is cevresi ile arasinda iyi bir uyum oldugunu algilayan c¢alisanlar
yaptiklar: isten daha fazla tatmin olmaktadirlar. Birey-gevre uyumunun galisan
tutumlar: ile iligkisini inceleyen onceki galismalarda (Furnham ve Schaeffer,
1984; O'Reilly vd., 1991; Saks ve Ashforth, 1997; Jansen ve Kristof-Brown,
2006; Redelinghuys ve Botha, 2016) da, birey-cevre uyumunun calisanlarin is
tatminini arttiran bir faktor oldugu sonucunu destekleyen bulgular elde edildigi
gorilmektedir. Bu sonuca goére birey-cevre uyumu algisi, calisanlarin is
tatmininin 6nemli belirleyicilerinden bir tanesidir. Calisanlarin is tatmininin
yiuksek olmasi ise Orgutun basarisi agisindan onemli gorilen pozitif is
tutumlarim ve gahisan performansini arttirmaktadir. Dolayisiyla birey-gevre
uyumunun arttirilmas: 6rgutiin basaris1 Gzerindeki etkisi nedeniyle isletmeler
acisindan 6nemli gorilmektedir. Bu bulgu daha 6nce bahsedilen Dawis ve
Lofquist (1984) tarafindan gelistirilen Ise Uyum Kurami baglaminda
degerlendirildiginde is tatmininin ¢evrenin sunduklar: ile bireyin ihtiyaclart
arasindaki uyumdan (ihtiyag-arz uyumu) kaynaklandig: (Bayl-Smith ve Griffins,
2015) gorusiyle paralellik gostermektedir.

Birey-cevre uyumu ile yasam tatmini arasinda pozitif yonli anlaml: (p<0,01) bir
iliski bulunmaktadir. Buna gore, bireylerin ihtiyag, deger ve hedeflerinin
bulunduklar1 is cevresi ile uyumu arttikca yasam tatmini dizeyleri de
artmaktadir. Bu konuda yapilan ampirik calismalar (Ton ve Hansen, 2001;
Musiol ve Boehnke, 2013; Jiang ve Jiang, 2015) ile meta analiz ¢aligmalarinin
(Assouline ve Meir, 1987; Edwards ve Rothbard, 1999; Kristof-Brown vd.,
2005) sonuclart da yabanci uyruklu calisanlar Uzerinde gerceklestirilen bu
calisma sonucu elde edilen bulgularla paralellik gostermekte ve birey-cevre

uyumu algistnin  ¢ahsanlarin  yasam tatminini  olumlu etkiledigini ortaya
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koymaktadir. Bu sonug, bireylerin icinde bulunduklar:t cevrenin ozellikleri ile
kendi ozellikleri arasinda uyum oldugunu algilamasinin genel yasam tatminini
olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir. Calisanin genel yasam tatmininin
yuksek olmasinin yalnizca ¢alisanlarin kendileri igin degil ayn1 zamanda ¢alistig
isletme acgisindan da 6énemli faydalar sagladigi g6z oniinde bulunduruldugunda,
calisanin is cevresi ile arasinda saglanan uyumun Onemi daha iyi
anlasiimaktadir. Birey-gevre uyum teorisi cercevesinde degerlendirildiginde,
calisma kapsaminda elde edilen bu sonu¢ 6znel iyi olusun bireyin cevreleriyle
etkilesimlerinin bir fonksiyonu oldugu ve bilgi, yetenekler, ihtiyaclar, degerler
gibi kisisel 6zellikler ile gevresel 6zellikler arasindaki uyumun refahi ve tatmini
arttirdig: (Gilbreath vd., 2011) goristini desteklemektedir.

Birey-cevre uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli istatistiksel
olarak anlamli (p<0,01) bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Buna gore, sahip
olduklar: 6zellikler ile icerisinde bulunduklar: is ¢evresinin 0zellikleri arasindaki
uyumsuzluk algis: arttikga calisanlar islerinden ayrilmay: daha fazla diisinmeye
baslamaktadirlar. Calisma sonucu elde edilen, calisanin is ¢evresi ile arasindaki
uyum algisinin isten ayrilma niyetini azaltan bir faktor oldugu sonucu daha 6nce
yapilan ¢alismalarin (Kristof-Brown vd., 2005; Oh vd., 2014; Abbas vd., 2015)
bulgulariyla da desteklenmektedir. Birey-gevre uyumu algisinin isletmeler
acisindan 6nemli bir maliyet unsuru olarak degerlendirilen isten ayrilma niyetini
etkiledigini ortaya koyan bu sonuca gore, calisanlar icinde bulunduklar is
cevresinin cesitli boyutlar: ile arasinda bir uyumsuzluk oldugunu algiladiginda
mevcut islerinden ayrilmay: distinmektedirler. Dolayisiyla, isletmelerin mevcut
is cevresi ile uyumlu olacak calisanlari segmesi ya da ¢alisanlarin is cevresi ile
uyumunu saglayacak dizenlemeler yapmas: nitelikli personeli elinde tutmas:
acisindan onemli gorilmektedir. Calisma kapsaminda elde edilen bu sonug
Schneider’in (1987) cekme-segme-ayrilma  yaklagimi baglaminda
degerlendirildiginde, bireylerin kendi Kisilik ozellikleriyle uyumlu cevreler
tarafindan cekildigi, bu cevreler tarafindan calismak Uzere secildigi, ancak
bireyin beklentileri ile cevrenin o6zellikleri arasinda bir uyusmazhik algisi
olustugunda ise cevreyi terk etme dustincesi icerisinde oldugu gorusiyle
ortismektedir.

Kilturel adaptasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonlu dogrusal bir iliski
(p<0,01) oldugu belirlenmistir. Buna gore, ¢alisanlarin yabanci gevredeki yeni
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kosullara hizli bir sekilde adapte olmas: is tatminlerini arttiran bir faktordr.
Calisma sonucu elde edilen bu bulgu, konu ile ilgili yapilan 6nceki ¢alismalar
(Moulik ve Mazumdar, 2012; Selmer ve Fenner, 2009; Froese ve Peltokorpi,
2013; Okpara, 2016) sonucu elde edilen bulgularla da desteklenmektedir. Bu
sonug, yabanct uyruklu galisanlarin is tatmininin kualtirel adaptasyonun ortaya
¢ikardigr 6nemli sonuglardan bir tanesi oldugunu ortaya koymaktadir. Buna
gore, isletmeler acisindan is tatmini gibi pozitif is tutumlarin ortaya cikararak
etkinlik ve verimliligi saglamanin en etkili yollarindan bir tanesi yabanci
uyruklu cahisanlarin kiltiirel adaptasyonlarinin hizli bir sekilde saglanmasidir.
Bu bulgu daha 6nce bahsedilen kuramlar (U Egrisi ve W Egrisi) cercevesinde
degerlendirildiginde, yabanci uyruklu calisanlarin adaptasyon sirecinde
yasadiklar: kiltir sokunu atlatip, belirsizlik ve stresle, farkli politik sistemlerle,
yabancilarla olan etkilesimlerle ve kilturleraras: diger birgok farklilikla etkili bir
sekilde bas edip yeni kilttire adapte olmasinin, hissettikleri endiseyi azalttigi ve
tatmin  dlzeyini arttirdigt  (Moulik ve Mazumdar, 2012) gorusini
desteklemektedir.

Kultirel adaptasyon ile yasam tatmini arasinda pozitif yonlt anlaml: (p<0,01)
bir iliski bulunmaktadir. Buna gore, calisanlarin yeni Kkiltiire adaptasyon
dizeyleri arttikca, genel yasam tatminleri de artmaktadir. Bu iki degisken
arasindaki iligkiyi inceleyen oldukca az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu
calismalardan birisi olan Rujipak (2016) tarafindan yapilan calisma da kultdrel
adaptasyonun calisanlarin  yasam tatminini  olumlu etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu sonug, yabanci uyruklu calisanlarin genel kaltirel gevrenin
yani sira ev sahibi (lke vatandaslar: ile etkilesimde bulunma ve isle ile ilgili
sorumluluklara adapte olmay: kapsayan kultirel adaptasyonlarinin, yalnizca is
tatmin dlzeyilerini degil ayn: zamanda genel yasam tatmin duzeyini de
arttirdigint ortaya koymaktadir. Calisanlarin genel yasamlarinda hissetikleri
tatmin duygusunun is Yyasamim da olumlu etkileyecegi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, yabanct uyruklu calisanlarin yeni kultire hizl bir sekilde
adapte olmalarinin isletmeler acgisindan 6nemi daha belirgin bir sekilde
anlasilabilmektedir. Calisma kapsaminda elde edilen bu bulgu, kiltirleraras:
adaptasyon teorisi agisindan degerlendirildiginde, bireyin yeni kiltirel cevreye

adapte olamamasinin psikolojik sikinti yasamasina yol acarken, adaptasyonunun
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refahini ve kisisel yasam tatminini arttiracagi (adaptasyonun psikolojik boyutu)
goristnd (Ward ve Kennedy, 1999) desteklemektedir.

Kiltlrel adaptasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli istatistiksel
olarak anlamli (p<0,01) bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Buna gore,
calisanlarin yabanci kiltire adaptasyon dizeyleri arttikca isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Calisma sonucunda elde edilmis olan kdlturel adaptasyon ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlu iliski oldugu sonucu, yapilan Onceki
calismalarla (Hechanova vd., 2003; Kraimer ve Wayne, 2004; Bhaskar-Shrinivas
vd., 2005; Chi ve Yeh, 2006) da Ortiismektedir. Bu sonuca gore, yabanci Kiltlre
hizli bir sekilde adapte olamayan calisanlar daha fazla isten ayrilmay:
distinmektedir. Yabancit uyruklu calisanin planlanandan 06nce go6revinden
ayrilarak ulkesine donmesi isletmeler agisindan oldukga ©6nemli maliyetler
ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla, nitelikli bir yabanci uyruklu calisani elinde
tutabilmek isletmeler agisindan 6nemli gorilmektedir. Bu dogrultuda, yabanci
uyruklu calisanlarin yeni kilture adaptasyonlarinin saglanmasi isten ayrilma
niyetlerini azaltacak ve isletme calisandan bekledigi performans: elde
edebilecektir. Bu sonug, adaptasyon sirecini agiklamada kullanilan U-Egrisi ve
W-Egrisi yaklasimlart cercevesinde degerlendirildiginde, yabanci uyruklu
calisanlarin adaptasyon strecinde yasadiklart kiltir sokunu atlatamayip yeni
cevreye adapte olamadiklarinda mutsuz olacag: ve yasadig: stresi asamayacagini
duslinerek isinden ayrilmaya karar verecegi (Lee, 2006) goriusuyle
ortusmektedir.

Birey-cevre uyumu ile yasam tatmini arasindaki iliskide kdltirel adaptasyonun
kismi aracilik etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Buna gore, calisanlarin is
cevresi ile uyum algilar1 kulturel adaptasyonlarini arttirmakta ve bunlarin
sonucunda da yasam tatmin duzeyleri artmaktadir. Dolayisiyla, yabanci uyruklu
calisanlarda birey-uyumu algistnin - olusmasi, c¢alisanlarin  yeni  kilture
adaptasyonlarini hizlandirarak yasam tatmini diizeylerini de arttirmaktadir.
Birey-cevre uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, kulttrel
adaptasyonun kismi aracilik etkisi bulunmaktadir. Buna gore, birey-cevre uyum
diizeyi calisanlarin kiltiirel adaptasyonlarint arttirmakta ve bunun sonucunda da
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu sonug, yabanci uyruklu ¢alisanlarin is

cevresi ile uyumunun saglanarak kiltirel adaptasyonlarinin artirilmasinin bu
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calisanlar1 elinde tutmak isteyen isletmeler agisindan énemli bir unsur oldugunu
ortaya koymaktadir.

Birey-cevre uyumu ile is tatmini arasindaki iliskide kilturel adaptasyonun
aracilik etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Buna gore, birey-cevre uyumu ve
kaltirel adaptasyon diizeylerinin ayri ayri ¢alisanlarin is tatmini tUzerinde etkisi
bulunmakta, ancak birlikte is tatmini (zerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.
Bu sonug, birey-gevre uyumunun is tatminini dolayl: olarak degil de dogrudan
etkiledigini gostermektedir.

Turkiye’de  Yuksekogretim  siteminde hedeflenen  uluslararasilasmanin
saglanmas: ve daha fazla 0grenci ¢ekilmesi agisindan 6nem tasiyan yabanci
uyruklu akademisyen konusu, uluslararas: Universite siralamalarinda da dikkate
alinan bir faktordir (Kalkinma Arastirmalari Merkezi, 2015). Bu nedenle,
universiteler uluslararas: alanda tercih edilen bir Gniversite olmak icin alaninda
taninmis ve nitelikli akademisyenleri ¢ekmenin ve onlari uzun siire ellerinde
tutmanin yollarint bulmak zorundadirlar. Yabanct uyruklu akademisyenler ile
gerceklestirilen bu ¢alismanin sonuglar: akademisyenlerin yeni is, orgit, ¢alisma
grubu ve vyoneticilerini kapsayan is cevreleriyle uyumlarinin yeni kalture
adaptasyonlarini arttiran bir unsur oldugunu, bunun da is tatmini ve yasam
tatmini dizeylerini arttirdigini, buna karsilik calisanlarin mevcut islerinden
ayrilmayi daha az distinmelerine yol actigin1 ortaya koymaktadir. Genel yasam
ve is tatmini dizeyleri yiksek olan akademisyenlerin motivasyonlar1 ve
performanslarinin da daha ylksek olacagi yapilan Onceki calismalarla (Naz,
2015; Bakoti¢, 2016) tespit edilmistir. Dolayisiyla, yabancit uyruklu
akademisyenlerden istenen performansin elde edilmesinin ve bu personeli elde
tutmanin yollarindan bir tanesi ¢alisanlarin is gevreleriyle uyumunu saglayacak

duzenlemelerin Universiteler tarafindan yapilmasidir.

Tirkiye’de son yillarda, yabanci akademisyen istihdam etme konusuna olan
artan ilgiye ragmen, ozellikle devlet Universitelerinde calisan yabanci uyruklu
akademisyen sayisi hala istenilen seviyeye ulasamamistir. Mevzuat yetersizligi ve
birokrasinin caydiricihigi yabanct uyruklu akademisyenlerin Tlrkiye’yi tercih etmeleri
ondndeki engeller arasinda gosterilmektedir (Kalkinma Arastirmalari Merkezi, 2015).
Bunun disinda 6zellikle 2007 yilindan sonra kurulan yeni Universitelerin ¢gogunda hala

fiziksel altyap: eksiklikleri nedeniyle uygun calisma kosullarinin saglanamamasi
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(laboratuvarlarin yetersizligi gibi), arastirma projelerine yeterli destegin verilememesi,
sosyal imkanlarin yeterli olmamasi gibi sikintilar nedeniyle de nitelikli yabanci
akademisyeni cekme konusunda sorunlar yasanabilmektedir. Dolayisiyla, konuyu
Turkiye baglaminda degerlendirdigimizde universitelerde yasanan bu temel yapisal
sorunlar yuksekdgretimin uluslararasilasmas: sdrecinin dnemli bir yonini olusturan
yabanci akademisyen cekme ve elde tutma ile ilgili Universitelerin yapabilecekleri
Ondnde ciddi bir engel olusturmaktadir. Bu dogrultuda, Turkiye’deki universitelerde
daha fazla sayida nitelikli yabanci uyruklu akademisyenin istihdam edilebilmesinin
yolu, bir yandan (Gniversiteler tarafindan calisanlarin is cevreleriyle uyumunu
saglayacak ve kultirel adaptasyonlarint hizlandiracak bir 6rgit gevresinin olusturulmasi
diger yandan da yasanan yapisal sorunlarin gerekli diizenlemeler yapilarak bir an énce

¢Ozulmesinden gecmektedir.

5.2. Universitelere Oneriler

Son yillarda  yiksekogretim  sisteminde  yayginlasmaya  baslayan
uluslararasilasma surrecine ayak uydurmaya calisan bir¢ok Universite agisindan, yabanci
uyruklu akademisyenleri etkili bir sekilde ¢cekme ve yonetme kabiliyetlerinin artmasi
basarilarinin 6nemli bir faktori olarak gorilmektedir. Kurumsal olarak bir Gniversitenin
yuksek kalitede Ogretim elemanlarini ise ahip elinde tutmasi, kurumun akademik
kalitesini ve akademik itibarini etkileyen énemli bir unsurdur. Bir ¢alisanin ise alinma
ve isten ayrilma slreclerinin drgutler agisindan yol agtigi dogrudan ve dolayli maliyetler
g6z oniinde bulunduruldugunda nitelikli akademik personeli ise almak kadar elde
tutmak da 6nemlidir. Bu dogrultuda, uluslararas: nitelik kazanarak rekabet avantaji elde
etmek isteyen (niversiteler, giderek daha fazla sayida nitelikli yabanci uyruklu
akademisyeni cekmenin ve elinde tutmanin yollarini1 bulmak zorundadir.

Calisan acisindan genellikle stresli bir olay olan is degistirme uluslararas
baglamda (lkeler arasindaki kultiurel farkliliklar nedeniyle daha da stresli
olabilmektedir. Yabanci uyruklu cahisanlar, bir yandan is dis1 yasamlarinda yeni
kalturun yasayis bigimine diger yandan da is yasaminda yeni 6rgite ve is roliine adapte
olmak zorundadirlar. Bu adaptasyon silirecinin basarist ¢alisanin 6rgitte kalma ya da
orgutten ayrilma kararint etkileyen énemli bir unsurdur. Yabanci uyruklu ¢alisanlarin
yeni kiltiire adaptasyonu stres ve isten ayrilma niyeti gibi 6rgutler agisindan maliyet

unsuru olan olumsuz davranislar: engellerken, is tatmini ve yasam tatmini gibi istenilen
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tutum ve davramsglarin artmasini saglamaktadir. Bu baglamda, yabanci uyruklu
akademisyenlerin Universitede gorev yapmaya devam etmesinin saglanmas: yerel
kilture ve yeni gorevlerine hizli bir sekilde adapte olmasint saglayacak diizenlemeler
yapilmasina baghdir. Bu dogrultuda, Universiteler bu akademisyenlerin kulttrel
adaptasyonlarini hizlandiracak bir ¢alisma ortami olusturmak zorundadirlar.

Yabanci uyruklu galisanlarin kiltiirel adaptasyonlarin: etkileyen pek gok faktor
bulunmaktadir. Tulrkiye genelinde yapilan bu calisma sonucu elde edilen bulgular,
calisanlarin icinde bulundugu cevrenin deger ve inanglarinin kendi deger ve inanglari ile
uyumlu oldugunu algilamasinin  kultiirel —adaptasyonlarini  etkiledigini  ortaya
koymaktadir. Buna gore, Universiteler daha isin basinda yabanci uyruklu personelin
secimi asamasinda uygun adayin bulunabilmesi i¢in dikkate alinmas: gereken kriterleri
dogru belirlemeli, ise ve Universitenin kiltirtine en uygun aday: segmeye ¢alismalidir.
Boylece yabanci uyruklu akademisyenin is cevresinin cesitli dizeyleri ile uyum
konusunda yasayabilecegi muhtemel sorunlar surecin basinda en aza indirgenmis
olacaktir. Bu da akademisyenlerin yeni kultlire adaptasyonunu hizlandiracaktir. Bunun
disinda akademisyenlerin Universiteye, yaptigi ise ve bulundugu gruba uyumunu
saglayabilmek agisindan sosyallesmeyle ilgili sireclere daha fazla agirlik vermesi
gerekmektedir. Ise alindiktan sonra galisanin yeni is, rol, calisma grubu ve 6rgit kiltirG
hakkinda bilgi edinme ve bunlara uyum saglama sireci olarak tanimlanan Gérgutsel
sosyalizasyon surecinde akademisyenlerin, yeni gorevlerine, yoneticilerine, calisma
gruplarina ve Orgutun deger sistemine alistirilmas: s6z konusu olmaktadir (Haueter,
Macan ve Winter, 2003, s.21). Dolayisiyla, Universitelerin érgltsel sosyallesme surecini
etkin bir sekilde yuritmeleri yabanci uyruklu akademisyenlerin icinde bulunduklar: is
cevreleri ile uyumunun hizlandirilmas:, buna bagli olarak da yeni kalture
adaptasyonlarinin saglanmasi agisindan faydali olacaktir.

Calismak Uzere yabanci bir tlkeye gitmek, tamamen yeni bir kiltirde yasamak
ve yeni bir orgltte calismak gibi nedenlerle bireyler agisindan blylk bir belirsizlik
yaratan stresli bir slregctir. Stres yonetimi uzmanlari, bireylerin yeni bir durumla karsi
karsiya kaldiginda yasamis oldugu bu belirsizligi azaltmada 6rgutsel destegin 6nemli bir
roli oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu baglamda, calistiklar1 érgutten destek aldiklarin:
hissettiklerinde yabanci uyruklu cahsanlarin yasadigi belirsizlik ile stres dlzeyi
azalacak ve yeni cevreye daha kolay adapte olacaklardir. Bu dogrultuda yabanci uyruklu

akademisyenlerde destekleyici 0Orglit algisinin - olusturulmas: icin  Universiteler
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akademisyenlerin fikirlerini 6nemsemeli, Onerileri ve elestirilerini dikkate almali ve

calisanlar arasinda etkin bir iletisim sistemi kurulmasi igin gerekli gabay: gostermelidir.

5.3. fleride Yapilacak Cahsmalara Oneriler

Arastirma sonucu elde edilen bulgular, birey-cevre uyumu ve yabanci uyruklu
calisanlarin adaptasyonu ile bunlarin ¢alisan tutumlarina etkisi konularinda literatire
onemli katkilar saglamakla birlikte, her arastirmanin oldugu bu arastirmanin da bir
takim kisitlart bulunmaktadir.

Calismanin ilk kisiti, yabancit uyruklu calisanlarin sadece Universitede gorev
yapan akademisyenlerle simirh tutulmus olmasidir. Universitelerde ticari isletmelerden
farkli bir 6rgit cevresinin olmas: sonuglarin tum yabancit uyruklu gahisanlar igin
genellenmesinde sikinti yaratabilmektedir. Bu nedenle bundan sonraki ¢alismalarda
farkli  sektorlerde gbrev yapan yabanci uyruklu calisanlarla arastirmalar
gerceklestirilerek karsilastirmal: degerlendirmeler yapilmasi mumkun olabilecektir.

Arastirmanin diger bir kisiti, kdltlrel adaptasyonu etkileyen faktorlerden
yalnizca birey-cevre uyumu (zerinde durulmus olmasidir. Kiltirel adaptasyonu
etkileyen pek cok degisken oldugu g6z ©ninde bulunduruldugunda adaptasyonu
etkileyen degiskenlerin neler olabileceginin ileride yapilacak calismalarla ortaya
konulmas: bu konunun daha iyi anlasilmasini saglayacaktir. Benzer sekilde, ¢alismada
birey-cevre uyumu ve kilturel adaptasyonun etkiledigi sinirli sayida calisan tutum ve
davraniglart ele alinmistir. Gelecekte yapilacak calismalarda birey-cevre uyumu ve
kilturel adaptasyonun farkli tutum ve davranislar tzerindeki etkileri incelerek konu ile
ilgili literatiire katki yapilabilecegi dustinilmektedir.

Son olarak, zaman ve maliyet kisit1 gibi faktorler nedeniyle arastirmanin belirli
bir zaman araliginda tekrarlanan sekilde ydritulememesi yani kesitsel bir arastirma
olmast ¢alismanin diger bir kisittn1 olusturmaktadir. Verinin bu sekilde toplanmis
olmasi1 akademisyenlerin yalnizca o andaki tutum ve davraniglarint tespit edebilme
imkan: vermektedir. Gelecekte yapilacak calismalarda soz konusu degiskenlerin belirli
zaman arahiginda tekrarlanan bir sekilde Ol¢ulmesi farkli zaman dilimlerinde ortaya
cikabilecek farkliliklar: da ortaya koyabilmek adina faydal: olacaktir.

Icermis oldugu tiim bu kisitlara ragmen, arastirma Turkiye’deki Gniversitelerde
gorev yapan yabanci uyruklu akademisyenlerin birey-cevre uyumu algilarinin kiltarel

adaptasyon duzeyleri tzerindeki etkisini belirleyerek ve bu iki degiskenin birlikte
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etkiledigi calisan tutumlarini ortaya koyarak literatiire dnemli bir katki saglamaktadir.
Turkge literatlirde cok fazla calisilmayan bir konu olan yabanci uyruklu calisanlar
icerisinde yer alan bireysel vyabanci uyruklu akademisyenlerin  kiltirel
adaptasyonlarinin neden ve sonuclar: tGzerine yapilan ampirik arastirmalar da oldukca
azdir. Bu nedenle ¢alisma, calisanlarin is cevresi ile uyumunun Kilttrel adaptasyon
diizeylerini etkileyen bir unsur oldugunu ve yeni kiltlre adaptasyonun yabanc: uyruklu
akademisyenlerin tutumlarint olumlu olarak etkiledigini ortaya koyarak Tiurkce

literatiire katk: saglanmaktadir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu (/ngilizce)

TC
CUKUROVA UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES

Dear Participant,

This questionnaire, which is presented within the scope of doctoral dissertation, aims to
collect data to determine the effects of self initiated expatriate academics’ person-
environment fit on the cross-cultural adaptations and employees’ attitudes (job
satisfaction, life satisfaction, intent to leave). The answers you give to the questionnaire
will not be explained clearly depending on the person or institution and the data will be
used for scientific purposes only.

Thank you for your cooperation and contributions.

Sincerely yours.

Prof. Dr. Azmi YALCIN Esengul IPLIK

(Supervisor)

Cukurova University Cukurova University

Department of Business Administration Department of Business Administration
01330 BalcaliyADANA 01330 BalcaliyADANA

Tel: (322) 338 72 60/194

E-posta: azmiyalcin@cu.edu.tr E-posta: eseniplik@hotmail.com
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A. Person-Environment Fit
In this section, questions are asked to determine the congruence level of the respondents with the
working environment (job, vocation, organization, group and supervisor).
gggggz Disagree | Undecided Agree Sgg?géy
1.1 |d_ent|_fy strongly with the goals of my 1 2 3 4 5
organization.
2. My personal goals and the goals of my
L - 1 2 3 4 5
organization are very similar.
3. | don’t care about the goals of this
organization as much as many of my co- 1 2 3 4 5
workers do
4, The things that | value in life are very
similar to the things that my organization 1 2 3 4 5
values.
5. My personal values match my 1 2 3 4 5
organization’s values and culture.
6. My organization’s values and culture
provide a good fit with the things that | 1 2 3 4 5
value in life.
7. There is a good fit between what my job 1 2 3 4 5
offers me and what | am looking for in a job.
8. The attributes that | look for in a job are 1 2 3 4 5
fulfilled very well by my present job.
9. The job that I currently hold gives me 1 2 3 4 5
just about everything that | want from a job.
10. The match is very good between the 1 2 3 4 5
demands of my job and my personal skills.
11. My abilities and training are a good fit 1 2 3 4 5
with the requirements of my job.
12. My personal abilities and education
provide a good match with the demands 1 2 3 4 5
that my job places on me.
13. Working with the other people in my 1 2 3 4 5
group is one of the best parts of this job.
14. 1 get along well with the people I work
. . 1 2 3 4 5
with on a day-to-day basis.
15. There is not much conflict among the
1 2 3 4 5
members of my group.
16. If 1 had more free time, | would enjoy
spending more time with my co-workers 1 2 3 4 5
socially.
17. There are some people | work with | try
A . 1 2 3 4 5
to avoid when possible
18. There is a good fit between my personal
interests and the kind of work | performin 1 2 3 4 5
my occupation (or profession/trade).
19. My skills and abilities are well suited
for the vocation (profession/trade) that | am 1 2 3 4 5
currently in.
20. When | think about my interests, |
sometimes wonder whether | chose the 1 2 3 4 5
right occupation (profession/trade) after all
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21. My personal values match my

o - 1 2 3 4 5
supervisor’s values and ideals
22. My supervisor and I see things in much 1 2 3 4 5
the same way
23. My supervisor and | are alike in a 1 2 3 4 5
number of areas

B. Expatriate Adjustment
In this section, questions are asked to determine the foreign cultural adaptation level of the respondent.

Not Adjusted Much less | Somewhat | Well Very well

At All adjusted | adjusted adjusted | adjusted
1. Living conditions in general 1 2 3 4 5
2. Housing conditions 1 2 3 4 5
3. Food 1 2 3 4 5
4. Shopping 1 2 3 4 5
5. Cost of living 1 2 3 4 5
6. Entertalnmgpt/recreatlon facilities 1 2 3 4 5
and opportunities
7. Health care facilities 1 2 3 4 5
8. Socializing with host nationals 1 2 3 4 5
9. Interacting Wlth host nationals on a 1 2 3 4 5
day-to-day basis
10. Interacting with host nationals 1 2 3 4 5
outside of work
11. Speaking with host nationals 1 2 3 4 5
12. Specific job responsibilities 1 2 3 4 5
13. Perfc_)rmance standards and 1 2 3 4 5
expectations
14. Supervisory responsibilities 1 2 3 4 5

C. Job Attitudes (Job Satisfaction, Life Satisfaction and Intention to Leave)
In this section, there are questions to determine the attitude of the respondent to the job.
Sf[rongly Disagree | Undecided | Agree Strongly
disagree Agree

1. Allin all I am satisfied with my job. 1 2 3 4 5
2. In general, | don’t like my job. 1 2 3 4 5
3. In general, | like working here 1 2 3 4 5
4. In most ways my life is close to my ideal. 1 2 3 4 5
5. The conditions of my life are excellent. 1 2 3 4 5
6. | am satisfied with my life. 1 2 3 4 5
7. So far | have gotten the important things | 1 2 3 4 5
want in life.
8. If I could live my life over, | would change 1 2 3 4 5
almost nothing.
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1. I might search for a new job. 1 2 3 4 5
2. | often think about quitting my job. 1 2 3 4 5
3. Ngxt year, | am probably going to search for a 1 5 3 4 5
new job.

This section of the questionnaire contains questions aimed at determining demographic
characteristics. Please indicate the most appropriate answer by ticking the relevant box or filling in
the blank

Gender () Female () Male
Age ()20-29 ()30-39 ()40-49 ()50-49 ( )60+

Are you married?
()Yes ()No

If you are married, is your spouse also resident in Turkey?
()Yes ()No

If your spouse is resident in Turkey, is he/she employed?
() My spouse works full time in Turkey.

() My spouse works part time in Turkey.

() My spouse is not employed.

What is your nationality according to your passport?

Your professional experience ( ) Less than 1 year
() 1-5years

( ) 6-10 years

() 11-15 years

() 16-20 years

()

More than 20 years

What is your field of study?........cccccocvviviiiiiicc i

What is the the highest academic degree you have earned?
( ) Doctorate (Ph.D., D.Phil, Ed.D., D.Sc., D.B.A., etc)

() Professional Doctorate (M.D., J.D., etc)

() Master’s (M.A., M.Sc., M.Phil., M.Ed., M.B.A,, etc)

( ) Bachelor’s (B.A., B.Sc., B.Ed., B.Comm,, etc)

() Other...............

How many years have you been working for your current university?
() Lessthan 1 year

() 1-5years

() 6-10 years

() 11-15 years

() 16-20 years

( ) More than 20 years

What is your academic rank?

() Professor () Lecturer

() Assistant Professor () Specialist

() Associate Professor () Research assistant
() Instructor () Instructor Dr.

() Other (please indicate) .........ccceovveinininnnne
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A. Birey-Cevre Uyumu

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1. Calistigim Universitenin amaglarim
gucli bir sekilde destekliyorum.

1

2

3

4

5

2. Benim kisisel amaglarim ile bu
Universitenin amaglar1 birbirine ¢cok
benziyor.

3. Is arkadaslarimin birgogu gibi ben
de bu Universitenin amaglarini
umursamiyorum.

4. Hayatta deger verdigim seylerle,
Universitemin deger verdigi seyler
birbirine ¢ok benziyor.

5. Benim kisisel degerlerim ile bu
Universitenin degerleri ve kilturi
birbirine uyuyor.

6. Bu Universitenin degerleri ve
kaltird, hayatta deger verdigim
seylerle iyi uyum sagliyor.

7. Benim bir iste aradigim seyler ile
isimin bana sunduklar1 arasinda iyi
bir uyum var.

8. Yaptigim is bir iste aradigim
nitelikleri ¢ok iyi karsilantyor.

9. Su an yapmakta oldugum is, bir
isten istedigim her seyi elde etme
imkani veriyor.

10. isimin gerektirdigi beceriler ile
kisisel becerilerim arasinda ¢ok iyi bir
uyum var.

11. Sahip oldugum yetenekler ve
egitimim isimin gereksinimleriyle iyi
uyusuyor

12. Kigisel yeteneklerim ve egitimim,
isimi yapabilmem icin gerekli olan
yetenek ve egitimle iyi bir uyum
saghyor.

13. Bélimimdeki/Fakultemdeki diger
insanlarla birlikte ¢calismak bu isin en
iyi yanlarindan bir tanesi

14. Birlikte calistigim insanlarla her
zaman iyi anlagirim.

15. Bélimimuiz/Fakiltemiz
calisanlar arasinda ¢ok fazla ¢atisma
yasanmiyor.

16. Daha fazla bos zamanim olsaydi,
is arkadaslarimla sosyal olarak daha
fazla vakit gegirmek isterdim.

17. Birlikte calistigim bazi
insanlardan mimkiin oldugunca uzak
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durmaya cabaliyorum.
18. Kigisel ilgi alanlarim ile meslegim
o 1 2 3 4 5
arasinda iyi bir uyum vardir.
19. Becerilerim ve yeteneklerim, su
an bulundugum meslek igin ¢ok 1 2 3 4 5
uygundur
20. ilgi alanlarimi diistindtigimde
bazen, dogru meslegi secip 1 2 3 4 5
se¢medigimden suphe duyuyorum.
21. Kisisel degerlerim ile ydneticimin
deger ve distinceleri arasinda iyi bir 1 2 3 4 5
uyum var.
22. Ydneticim ve ben benzer
. o 1 2 3 4 5
konularda ayn sekilde distiniiyoruz
23. Ydneticim ve ben bircok konuda
R ; 1 2 3 4 5
birbirimize benziyoruz.
B. Kiltirel Adaptasyon
Hic uyumlu Cok az | Biraz
degil uyumlu | uyumlu Uyumlu Gok Uyumlu
1. Genel yasam kosullar 1 2 3 4 5
2. Barinma imkanlari 1 2 3 4 5
3. Yiyecek 1 2 3 4 5
4. Algveris 1 2 3 4 5
5. Yasam maliyeti 1 2 3 4 5
6. Eglence/rekreasyon tesis ve olanaklar: 1 2 3 4 5
7. Saglik tesisleri 1 2 3 4 5
8. Ev sahibi llke vatandaslariyla sosyallesme 1 2 3 4 5
9. Ev sahibi (lke vatandaslariyla her giin 1 2 3 4 5
karsilikl: etkilesimde bulunma
10. Ev sahibi Ulke vatandaslariyla is disinda
L 1 2 3 4 5
etkilesimde bulunma
11. Ev sahibi Ulke vatandaslariyla konusma 1 2 3 4 5
12. Ozel is sorumluluklar 4 5
13. Performans standartlar: ve beklentiler 4 5
14. Yonetsel sorumluluklar 4 5
C. Is Tutumlar: (Is Tatmini, Yagam Tatmini ve isten ayrzima Niyeti)
Kesinlikle Katilmiyorun| Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katiliyorum
1. Genel olarak bakildiginda isimden 1 2 3 4 5
memnunum
2. Genel olarak, isimi sevmiyorum. 1 2 3 4 5
3. Qenel olarak, burada galismay1 1 9 3 4 5
seviyorum
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4. Bir¢ok yénden yasamim
idealimdekine yakindir

5. Yasam sartlarim mukemmeldir

6. Yasamimdan tatmin oluyorum.

7. Simdiye kadar yasamimda istedigim
onemli seyleri elde ettim.
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8. Eger daha uzun sire yasayabilecek
olsaydim hayatimda hemen hemen
hichir seyi degistirmezdim

9. Bu isten ayrilmayi dlstiniyorum

10. Siklikla isten ayrilmay:
distiniyorum

11. Onuimuzdeki bir yil icinde yeni bir
is aramayi duslnuyorum

I1. Boélim: Demografik sorular
1. Cinsiyet () Female
2. Yas ()20-29 ()30-39

() Evet () Hayrr

() Male
() 40-49
3. Medeni Durum () Evli () Bekar

4. Eger evli iseniz, esiniz de Turkiye’de mi yasiyor?

( ) 50-49

5. Eger esiniz Turkiye’de yasiyorsa, burada ¢ahsiyor mu?

( ) Esim Tdrkiye'de tam zamanh ¢ahisiyor.

( ) Esim Tdrkiye'de yar1 zamanl ¢alisiyor.

() Esim galismuyor.
6. Uyrugunuz

7. Mesleki deneyiminiz

()1lyildanaz () 1-5yil ()6-10vil

8. Calisma alaniniz nedir? ...,

9. Egitim Durumunuz

() Doktora (Ph.D., D.Phil, Ed.D., D.Sc., D.B.A., etc)
() Profesyonel Doktora (M.D., J.D., etc)

()11-15yil

() Yiksek lisans (M.A., M.Sc., M.Phil., M.Ed., M.B.A,, etc)

() Lisans (B.A., B.Sc., B.Ed., B.Comm., etc)

() Diger (lutfen belirtiniz) ...............

10. Mevcut Universitenizdeki calisma stireniz:
()1lwyildanaz () 1-5yil ()6-10vil

11. Akademik Unvammnz
() Profesor

( ) Dogent () Uzman
(') Yardimci Docgent

() Okutman

()11-15yil
( ) Ogretim Gorevlisi
() Arastirma Gorevlisi

( ) Ogretim Gorevlisi Dr.
() Diger (lutfen belirtiniz) ...........c.cooveveninnn

() 16-20 yil ( ) 20 yildan fazla

() 16-20 yil ( ) 20 yildan fazla
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