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Kiiltirel zeka bireylerin basart durumlarii belirleyen bir kavram olarak kariyer
yonetiminde etkili olmaktadir. Ozellikle kiiresellesme ile birlikte degisen kosullara hizli
uyumun talep edilmesi, kiiltirel zekaya onem verilmesi geregini ortaya koymaktadir. Bu
nedenle bu calisma, bir zeka tiirii olan kiiltiirel zeka ile is yasaminda onemli bir olgu olan
kariyer yOnetimi arasinda bir iligkinin olup olmadigimi nicel yontemlerle belirlemeyi
amaglamaktadir. Bu kapsamda, Izmir ilinde Izmir Ticaret Odasi’na bagl isletmeler ile 9 Eyliil
Universitesi Tip ve Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinden toplam 102 yonetici ve profesdre
anket uygulamasi yapilmistir. Kolayda ornekleme yontemi ile uygulanan anketlerden elde
edilen veriler SPSS 22.0 programinda t-testi, Anova ve Korelasyon testleri ile analiz edilmistir.
Yapilan kapsamli analizler, kiiltiirel zekanin alt boyutlari ile kariyer yonetimi arasinda iligkiyi
belirlemeye olanak tanimustir. Bulgular, kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda anlamli,
pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Kariyer yonetimi ile
kiiltiirel zeka alt boyutlarindan st bilis ve motivasyonel boyut arasinda anlaml, pozitif yonde
ve orta, bilissel ve davranigsal boyut ile anlamli, pozitif yonde ve zayif bir iliski bulunmustur.
Gergeklestirilen farklilik analizlerinin sonuglarma gore kiiltiirel zekanin demografik
ozelliklerden cinsiyet, yabanci dil ve yurt dis1 gorev tecriibesi degiskenleri ile arasinda anlaml
bir farklilik bulunmustur. Egitim, yas, kidem, pozisyon ve yurt dis1 gorev siiresi degiskenleri ile
anlamli bir farklilik bulunmamistir. Kariyer yonetimi ile demografik 6zelliklerden kidem ve
yurt dis1 gorev tecriibesi degiskenleri ile arasinda anlamli bir farklihik bulunmus, diger

degiskenler ile anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiir, Zeka, Kiiltiirel Zeka, Kariyer Y6netimi
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ABSTRACT

MASTER’S THESIS

THE RELATIONSHIP BETWEEN CULTURAL INTELLIGENCE AND
CAREER MANAGEMENT: AN APPLICATION

Fatma YAZAR

Advisor: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2019, Page: 93

Jury: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU (Advisor)
Dog¢. Dr. M. Kiirsad TIMUROGLU
Dog. Dr. Hiiseyin DASTAN

Since cultural intelligence is a concept that determines the success of individuals, it is
effective in career management. Especially with the changing conditions with globalization
demanding rapid adaptation reveals the necessity to give importance to cultural intelligence.
Therefore, this study aims to determine whether there is a relationship between cultural
intelligence which is a type of intelligence and career management which is an important
phenomenon in business life by quantitative methods. In this context, a total of 102 managers
and professors from Izmir Chamber of Commerce and 9 Eylul University Faculty of Medicine
and Economics and Administrative Sciences were surveyed. The data obtained from the
questionnaires applied by easy sampling method were analyzed by t-test, Anova and Correlation
tests in SPSS 22.0 program. Comprehensive analysis made possible to determine the
relationship between sub-dimensions of cultural intelligence and career management. The
findings show that there is a significant, positive and moderate relationship between cultural
intelligence and career management. There was a significant, positive and moderate relationship
between career management and cultural intelligence sub-dimensions, metacognition and
motivational dimension, and a significant, positive and weak relationship with the cognitive and
behavioral dimension. According to the results of the difference analysis, a significant
difference was found between the demographic characteristics of the cultural intelligence and
the variables of gender, foreign language and experience abroad. There was no significant
difference between the variables of education, age, seniority, position and term of duty abroad.
There was a significant difference between career management and demographic characteristics
with seniority and overseas task experience variables, but no significant difference was found

with other variables.

Keywords: Culture, Intelligence, Cultural Intelligence, Career Management
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GIRIS

Giliniimiizde diinya, kiiresellesmenin etkisi, degisen is diinyasinin karmasik yapisi,
gelisen bilgi teknolojileri ve artan rekabet kosullar1 altinda ¢ok kiiltiirlii bir yap1 haline
gelmistir. Orgiitler, iilke smrlarin1 asmus, isgiicii dinamiklesmis, farkli kiiltiirel
ortamlarda farkli kiiltiirlerden insanlarla ¢aligma, barinma ¢ok sik rastlanilan bir durum
halini almistir. Zaman icerisinde karmasik bir hal alan kiltiirel ortamlarda, kiltiirel
farkliliktan dolay1 olusan iligkiler aginda, sorun ¢oziicii ve basar1 sonuglu bir yonetim

becerisi aranmaya baslanilmistir.

Bu noktada 2003 yilinda P. C. Earley ve S. Ang tarafindan ortaya atilan kiiltiirel
zeka konusu bu karmasikligin giderilmesinde 6nemli bir etkiye sahip olmustur. Kiiltiirel
zeka kavraminin anlagilip, 6rgiitlerde gelisen bir strateji haline gelmesiyle, artan kiiltiirel
cesitlilige karsin yasanan sorunlarin azaltilmaya baslandig1 gézlemlenmistir. Ozellikle
kariyer yonetiminde basariya ulasan, ist diizey yoOnetici, yonetici, lider ya da
sorumluluk sahibi olan bireylerde sahip olunan kiiltiirel zeka seviyesinin orgiit isleyisi
acisindan onemli bir kaynak ve sorun ¢6ziimiinde 6nemli strateji oldugu belirlenmistir.
Kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi, yonetimde birbirini tamamlayan ve basar1 igin

gerekli temel unsurlardir.

Bu calisma, kiiltiirler aras1i yetenek ve becerilerin en Onemlisi sayilan ve
literatiirde nispeten yeni bir kavram olarak kabul goren kiiltiirel zekann, kariyer
yonetimi ile iliskisini belirlemeye yonelik olarak yapilmistir. Calisma ii¢ bdliimden
olusmaktadir. Ik béliimde kiiltiir kavrami, zeka kavrami ve zeka kuramlart ile kiiltiirel
zeka kavrami ve boyutlar teorik olarak incelenmistir. ikinci boliimde kariyer ydnetimi
tim yonleri ile ortaya konulmaya calisilmistir. Son olarak, kiiltiirel zekanin Kariyer
yonetimi ile iligkisi incelenmis, yapilan alan arastirmasina ve bulgulara yine bu

boliimde yer verilmistir.



BIRINCIi BOLUM

KULTUREL ZEKA

1.1. KULTUR

Kiiltiir; toplumlari, o toplumlar1 olusturan ve iginde yasayan bireyleri biiyiik
Olciide etkileyen bir kavramdir (Yesil, 2010: 153). Simirlar1 genis bir kavram olmasi
nedeniyle kiiltiire ait tek ve genel bir tanim yapilmasi giictiir (Asanakutlu ve Safran,
2004: 33) Bu nedenle tarih icindeki gelisimiyle de birlikte kavram iizerine bir¢ok
tanimlama yapilmistir. 1952 yilinda Amerikali 2 antropolog Alfred Lrober ve Clyde
Kluckhanh, yapmis olduklari bir calismada 164 farkl kiiltiir tanimlamasinin oldugunu
tespit etmislerdir (Pado ve Tezcan, 2018: 277). Latince "Cultura" kokiinden tiiretilmis,
Fransizca "Culture" kelimesinden dilimize ge¢mis olan kiiltiir kavrami, Tirk Dil

Kurumu sozliigiinde sdyle tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2005):

"Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler ile bunlar: yaratmada, sonraki nesillere ilerletmede kullanilan, insanin dogal

ve toplumsal ¢evresine egemenliginin ol¢iistinii gosteren araglarin biitiinii, hars, ekin."”

Kiiltiir iizerine bilinen ilk biitiinciil tanim ise Ingiliz Antropolog Edward Burnett
Tylor tarafindan yapilmistir. Tylor’a gore kiiltiir: “Kiiltiir ya da uygarlik, toplumun
tiyesi olarak insan tiiriiniin 6grendigi, edindigi, bilgi, sanat, hukuk, gelenek, gérenek ve
benzeri yetenek, beceri ve aligkanliklar: icine alan karmagik bir biitiindiir.” (Oguz,

2011: 132).

Hofstede kiiltiirii, “/nsan davranislart ve onlarmn ortaya koyduklar: eserleri
sekillendiren deger kaliplar, fikirler ve diger sembolik anlam sistemlerinin yaratiimasi

ve aktartlmasi.” olarak tanimlar (Mercan, 2016: 3).

Malinowski'ye gore ise Kkiiltiir: "Insanlarin biyolojik ihtiyaglarini karsilayan
tiiketim mallari ve araglart ile sosyal bir topluluk halinde yasamaktan dolay: ortaya

¢tkan fikir ve sanatlarin, inang ve geleneklerin topyekin bir biitiinii.” olarak ifade eder
(Asunakutlu ve Safran, 2004: 34).



Bir bagka tanimlama ise kiiltiir su sekilde gecer: “Toplumun tiyesi olarak insanin
vasayarak, yaparak 6grendigi ve aktarip orettigi maddi manevi her seyden olusan

karmagik biitiindiir.” (Glveng, 2015: 14).

Bu tanimlamalardan farkli bazi kiiltir kavramlari ve tanimlart Tablo 1.1.’de

Ozetlenmistir.

Tablo 1.1. Kiiltur Kavramlar1 ve Anlamlari

Kullanim Alanina Kavram Anlam Nitelik, Gorev,
Gore Kiiltiir Islev
- in, Hint, F .
Bilimsel alanda Cin, i, ra?s1%, . Tarihsel, biitlinsel,
e Uygarlik Bati ve Islam kiiltiirii .
kiiltiir U evrimsel.
ya da uygarlig: gibi.
. . Degerlendirici,
Beseri alanda ve Esitim Genel, mesleki ve elestirici. eelistirici
giinliik dilde kiiltiir & teknik egitim “esiricl, getistinict,
ogretici ve yayicl.
jotik, SRR, Modern Elestirici, yaratici
Estetik alanda kiiltiir Sanat sanat; resim sanati, ? o Y L
i egitici, estetik.
miizik sanati vb.
. A Giinliik topl 1
Maddi (Teknolojik) Hiue fopumsat
. .. 4 Avcilik, tarim ve yasami destekleyici,
ve biyolojik alanda Uretim . A, . .
" endiistri kaltiiri. iiretici, deneyici,
kiiltiir . -
cogaltici ve besleyici.

Kaynak: Giiveng, 2010: 98

Buna gore, Tablo 1.1.’den de goriildigi {izere kiltir kavrami ¢ok boyutlu
tanimlanmigstir. Kullanim alanlarina gore, kavramlar ve anlamlar degisiklik gostermistir

ve buna gore islevi belirtilmistir.

1.1.1. Kiiltiiriin Ozellikleri

Gegmis ve giinlimiizdeki pek c¢ok farkli kiiltlir arastirmacilar1 ve antropologlar
tarafindan yapilan ¢alismalarda biitiin kiiltiirlerin paylastig1 belli bash ortak 6zelliklerin
oldugu sonucuna varilmistir. Bu 0Ozelliklerin bazilarin1 asagidaki gibi siralamak

mumkindiir:

Kiiltiir; toplumsal olmasi, &grenilir ve paylasilir olmasi, degisen, siirekli ve
biitiinlestirici olmas1 ve sembollere dayanan iglevsel kurallar biitiinli olmasi ile dokuz
adet O6zellige sahiptir. Buna gore kiiltiiriin toplumsal olmasi belirli gruplar veya toplum

icinde yasayan insanlar tarafindan olusturulup aktarilmasi ile ilgilidir. Bir toplumun




tiyeleri arasinda paylasilan degerler, davranislar ve tutumlar o toplumun kiiltliriinii

olusturmaktadir. Boylece kiiltiir, toplumdan topluma degisiklik gostermektedir.

Kiiltiir kalitimsal degildir. Yani dogumla birlikte kazanilmaz. Bu da kiiltiiriin
Ogrenilir olmasi o6zelliginden kaynaklanmaktadir. Kiiltiir 6grenilen davraniglar
toplulugudur. Insanoglu kendinden o6nce yasamus olan topluluklarm bilgi ve
deneyimlerinden faydalanarak kendi dogal ¢evresini yeniden olusturabilmekte ve kendi
yasamini buna gore diizenlemektedir. Kisi, kendi gelisim siiresi boyunca ve iginde yer
aldig1 grubun toplumlasma siirecinde ailesinden ve g¢evresindeki insanlardan kiiltliriini
Ogretir.

Kiiltiirtin paylasilir olmasi, aslinda kiiltiiriin ait oldugu toplum i¢inde nesilden
nesile aktarilan deger, inang¢, tutum ve davranislarin bir biitiinii olmasindan
kaynaklanmaktadir.  Kiiltiiriin  paylasilir  olmasiyla, bireyin toplum ig¢indeki

davraniglarinin daha kolay anlagilmasi saglanir.

Kiltiirtin  degisebilir olmast kiiltiiriin dinamik yapiya sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Kiiltiir, zaman icerisinde dogal cevre sartlariyla ya da diger
kiiltiirlerle etkilesime geg¢mesi sonucunda degisebilir. Bu ylizden kiiltiiriin bir biitiin
halinde oldugunu sdylemek dogru olmayacaktir. Kiiltiir dinamik bir yapiya sahip

oldugundan dolay1 tam olarak bir biitiinliik saglayamadan degisebilmektedir.

Kiiltirtin  stirekli olmast insanin 6grendiklerini kendinden sonraki nesillere
aktarabilen tek varlik olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle kiiltiir, i¢inde
yasanilan toplum tiiyelerinin paylasarak gelecek nesillere aktardiklar1 maddi ve manevi
ogelerin tamamini kapsamaktadir. Kiiltiir, kusaktan kusaga aktarilabildigi i¢in siireklilik

gosterir.

Kiiltiir, karmagik bir biitiindiir ve bu nedenle kiiltirii bazi 6gelere ayirarak
¢coziimlemeye calismak pek miimkiin olmamaktadir. Bu kiiltiiriin biitiinlestirici bir
ozellikte olmasindan kaynaklanmaktadir. Kiiltiirii olusturan 6geler, birbirleriyle
karsilikl1 olarak etkilesim icerisindedir. Boylece kiiltiiriin bir 6gesinde olusabilecek bir

takim degisimler, kiiltiiriin diger 6geleri igerisinde de degisimi giindeme getirmektedir.

Kiiltiirin islevsel olmasi, kiiltiiriin biyolojik yasam gereksinimleriyle birlikte
toplumun gereksinimlerini de karsilayabilir olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu

cercevede olusturulan kiiltiirel kuramlarin amaci da bu gereksinimleri karsilamaktir.



Insan davranislarmn bircogu bazi isaretler, bir takim sesler, amblemler ve bir seyi
anlamli bir sekilde yansitan simgeler ile ortaya konulmaktadir. Bu da kiiltiiriin
simgelere dayali olmasindan kaynaklanmaktadir. Dil, bir kiiltliriin en 6nemli simgesel
boyutunu olusturmaktadir. Bu boyutuyla dil, diisiinceleri, sesleri temsil etmek amaciyla
sozctiklerin kullanilmasidir. Toplumlar kendi kiiltiirlerini nesilden nesile dil araciligiyla

aktarmaktadirlar.

Kiiltiir bir kurallar biitiiniidiir. Fakat bir toplumun tiim tiyeleri ayn1 ideal davranisi
yansitamaz. Ozellikle bireysel davranislar, biiyilk o6l¢iide ideal davranislardan
ayrilmaktadir. Bu nedenle insanlarin davraniglart kiiltiirlerine uygun olsa bile ideal
olmayabilir. Sonu¢ olarak kiiltiirler, kurallarimi ideallestirir. (Aksoy, 2015: 17-18;
Giiveng, 2010: 100-103, 2015: 55-56, Mercan, 2016: 4-5).

1.1.2. Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Birbirinden farkli bir¢ok kiiltiiriin var olmasiyla birlikte, her kiiltiirii olusturan
ortak temel kiiltiir 6geleri bulunmaktadir. Kiiltiirel 6gelerin 6nemi, niteligi ve bigimi
kiiltiirden kiiltiire yerellik ve farklilik gosterse de her kiiltiir icin gecerli ve evrensel

olduklar1 kabul edilir. Kiiltiirii olusturan 6geler su sekildedir:

1.1.2.1. Dil

Insanlar arasindaki en temel iletisim unsuru dildir. Dil, kiiltiirii yansitan ¢ok
boyutlu bir ayna olarak, kiiltiiriin en 6nemli tasiyicisidir. Bilgi toplama, degerlendirme
ve ifade etmede; kullanilan kelimeler, mesajlar ve soyleyis tarzi ile kiiltliri aktarmada
onemli bir rol oynar (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 77-
78, Soydas, 2010: 38-47).

1.1.2.2. Din ve Inang

Din ve inang, bir toplumun paylastiZi manevi ortamla ilgili bilgileri igerir. Biitlin
kiiltiirel ve sosyal sistemlerde din ve inang Ogeleri bulunur. Inang, insanin kendi
diinyasinin bir yoniinii, i¢inde bulundugu durumu anlama, algilama ve davranis
bicimlerini bu sisteme gore yonlendirmesidir (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6,
Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 77-78, Soydas, 2010: 38-47).



1.1.2.3. Tutum ve Degerler

Tutum ve degerler, kiiltiirleri birbirinden ayiran en 6nemli unsurlardandir.
Topluma ait olan ortak tutumlara deger denilmektedir. Tutum, degerler sonucu ortaya
cikan, bir bireyin ¢evresinde olan herhangi bir olaya, bir konuya kars1 kendi egilimini,
duygu ve diisiincelerini ifade eder. Deger ise, toplumun kiiltiirel olarak tanimladigi
standartlardir. Degerler, toplumun ortak amaglaridir. Toplum iginde paylasilan inanglar
ve kabul edilmis grup normlarini ifade eder. Degerlerin toplum iginde olusturulmasi ve
stirdiiriilmesinin saglanmasi igin toplumsal normlarin olusturulmasi gereklidir (Bahar,

2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 77-78, Soydas, 2010: 38-47).

1.1.2.4. Normlar

Kiiltiirel degerlere dayanan normlar, kiiltiiriin {iyelerinin davranislarina yon verir
ve kiltliri diger kiiltiirlerden ayirir. Normlar, uyulmasi gerekli olan kurallar bi¢imidir.
Yazili degildir ve agikga da dile getirilmez. Fakat toplum iiyelerinin davranislarinda
onemli bir etkiye sahiptir. Orf ve adetler normlar1 olusturur. Adetler, zorlamanin
bulunmadig1 kurallardir. Orf ise, toplum yasantisinda 6neri olan davramslar: belirleyen
kurallardir (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 77-78,
Soydas, 2010: 38-47).

1.1.2.5. Maddi Kiiltiir Ogeleri

Bir topluma ait teknik ve fiziki degerler maddi kiiltiir 6gelerini olusturur. Toplum
tarafindan tretilen eserler, arag, gere¢ ve teknoloji maddi kiiltiiriin igindedir. Yalnizca
teknoloji, belirli bir kiiltiire ait bir iiriin oldugu gibi kendi de kiiltlire ait bir 6gedir
(Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 77-78, Soydas, 2010:
38-47).

1.1.2.6. Semboller

Semboller, kiiltlirlin en kapsamli Ogelerinden biridir. Kiiltlir, sembollerden

sisteminden olusur. Bir sembol, kiiltiirel diizene iliskin bir isaret ile yiiklii olabilir, i¢ ve



dis cevreye bir mesaj iletiyor olabilir (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve
Aktas, 2001: 77-78, Soydas, 2010: 38-47).

1.1.2.7. Sanat ve Estetik

Sanat, dile benzer bir sekilde insanin kendisini ve ¢evresini anlamlandirarak ifade
etme bicimidir. Kiiltiiriin 6nemli 6gelerinden biri sayilir. Her kiiltliriin kendine 6zgii bir
sanat ve estetik algis1 bulunur (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve Aktas,
2001: 77-78, Soydas, 2010: 38-47).

1.1.2.8. Sosyal ve Politik Organizasyonlar

Her toplumun iginde bireyler arasi iligkileri diizenleyen aile, evlilik, din ve egitim
kurumlart gibi sosyal organizasyonlar bulunur. Bu kurumlar ile toplum icinde
insanlarin, yasam sekilleri ve davranislar1 diizenleyerek toplumsal istikrar1 saglamaya
calisirlar. Politik orgiitler de diger sosyal kurumlar gibi toplum kiiltliriinde bulunan ve
diizenleyici bir politik orgiittiir (Bahar, 2009: 78, Mercan, 2016: 6, Sofyalioglu ve
Aktas, 2001: 77-78, Soydas, 2010: 38-47).

1.1.3. Kiiltar Tiirleri

Kiiltlirtin  farkli  6zelliklerine yonelik olarak ¢esitli kiiltiir siniflandirmalar

yapilmistir. Yaygin olarak kullanilan kiiltiir siniflandirmalari soyledir:

1.1.3.1. Maddi Kiiltiir-Manevi Kiiltiir

Bir topluma ait olan kiiltiirel geler maddi ve manevi olarak ikiye ayrilir. insan
eliyle yapilan her sey, teknolojik unsurlar, ara¢ ve geregler toplumun maddi kiiltiiriinii
olusturur. Yine insanlar tarafindan olusturulan degerler, anlamlar, kurallar, toplumsal
kurallar, gelenek ve gérenekler manevi kiiltiirii olusturur (Aksoy, 2013: 15-17; Mercan,
2016: 6-7, Giiven, 2010: 109).

1.1.3.2. Evrensel Kiiltiir-Ulusal Kiiltiir

Evrensel kiiltiir, biitiin kiiltiirleri i¢eren bir kiiltiir tiiridiir. Farkl1 dillere, dinlere,

rklara, iilkelere ve toplumlara ait olan kiiltiirlerin timiidiir.



Ulusal kiiltiir ise, bir ulusa bir millete ait olan degerleri yansitan kiiltiirdiir. Bir
toplumun biitiin maddi manevi 6geleri ulusal kiiltiirtidiir (Aksoy, 2013: 15-17; Mercan,
2016: 6-7, Giiven, 2010: 109).

1.1.3.3. Ust Kiiltiir-Alt Kiiltiir

Ust kiiltiir, genel kiiltiirdiir. Bir iilke ya da ulustan bahsedildiginde akla gelen ilk,
topluma egemen olan, toplumun biitiin bolgelerinde ve sosyal gruplarinda gegerli olan
kiiltiirdtir. Toplumun tiim gelenek ve gorenekleri, degerleri, inanglari, 6rf ve adetleri,

yasam tarzlar1 ve davranis bigimleri o toplumun st kiiltiirtidiir.

Alt kiiltiir, toplumda egemen olan kiiltiirden bir takim degisiklikleri olan ve farkl
toplumsal ¢evre veya gruplar tarafindan benimsenen kiiltiirdiir. Alt kiiltiir, genel kiiltiir

ile ayn1 temele dayanan fakat daha ¢ok ikinci derecede dnemli olan kiiltiirdiir.

Ornegin, Tiirk kiiltiiri dedigimizde Tiirkiye’nin her bdlgesinden, her insanm
aklina gelen ortak degerler, kiiltiirel 6geler genel kiiltlirii yani st kiiltiirii olusturur.
Fakat bolgesel olarak veya ortak anilan bir yere 6zgii nitelikleri anlamlandirmak i¢in
kullanilan Anadolu Kiiltiirii, Ege Kiiltiiri, Dogu Kiiltiirii gibi sOylemlerden sonra
zihinde olusan kiltiirel unsurlar alt kiltiirdiir (Aksoy, 2013: 15-17; Mercan, 2016: 6-7,
Gtiven, 2010: 109).

1.1.3.4. Karsit Kiiltiir

Geleneksel davranis tarzina, yerlesik kiiltiirel degerlere karsi ¢ikip alaya alan,
elestiren, ana kiiltiirii reddederek ¢atisan kiiltiir tiirtidiir. Tezcan karsit kiiltiiri “Bir grup
insanin, i¢inde yasadiklari kiiltiir sisteminin temel degerlerini yadsimasi ve baska bir

takim degerleri benimsemesi olayidir” seklinde tanimlamaktadir. (Tezcan, 2011: 189).

1.1.3.5. Popiiler Kiiltiir

Kitle iletisim araglari tarafindan olusturulan, gelip gecici, giindelik hayat kiiltiirii
olarak tanimlanmaktadir. Gilindelik tiiketim kiiltiirii olarak da anilan popiiler kiiltiir,
kitleleri eglendirerek, tizerlerinde yonlendirici etkiye sahip olmaktadir (Karaduman,
2017:9).



1.2. ZEKA

Her insanin ig¢inde bulundugu ¢evreyi algilama, uyum saglama, yorumlama ve
sorunlarla basa ¢ikabilme agisi farklidir. Bir bireye ait bu 6zellikler farkli kosullar
altinda degisiklik gosterebilmektedir. Zeka bu noktada, karmasik olan Olgiitleri
anlamlandirmak, agiklamak ve siniflandirmak igin ortaya ¢ikan bir olgudur. Zeka,
anlama, algilama, bilme gibi zihinsel islevlerdir. Zeka, bir anlam igerisindeki, davranis
orneklerini tanimlayan bir kavram olarak da ifade edilmektedir (Aksoy, 2013: 60). Tirk
Dil Kurumu zekayi, “Insamin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama,

yvargilama ve sonug ¢tkarma yeteneklerinin tamami” olarak tanimlamaktadir.

Yirminci ylizyildan bugiine kadar zeka konusunda birgok farkli yaklagim
gelistirilmistir. Bu yaklagimlardan biri olan bilissel yaklasim zekayi, 6grenme, bilgi
isleme ve sorun ¢ézme kapasitesi olarak kabul eder. Diger yaklasim olan davranissal
yaklagim, ¢evreye uyum saglama ve ¢evreyi yeniden sekillendirme becerisini ifade eder.
Son yaklasim ise sosyal-duygusal yaklagimdir. Bu yaklasim ise zekayi, insanlarin
duygu, diisiince ve davranislarini anlamayi, bu etkilere gore karst davranma yetenegi

olarak kabul eder (Aksoy, 2013: 62).

1.2.1. Zeka Kuramlari

Zekaya kuramiyla ilgili olarak bilim diinyasinda pek ¢ok arastirma ve farkli
tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlar sonucu ortaya ¢ikan zeka kuramlarindan bazilari

asagida 6zetlenmistir (Gokaydin, 2016; Aksoy, 2013: 62-69).

1.2.1.1. Thorndike’in Coklu Faktor Kuram

Amerikal1 psikolog Edward L. Thorndike tarafindan yirminci yiizyilda yapilan
caligmalar, insanlarin 6grenme siireclerine ve egitim psikolojilerinin gelismesine katki
saglamistir. Thorndike 1909 yilinda yaptig1 ¢alismasinda, zekanin tek bir faktor ile ifade
edilmesinin yetersiz kalacagini, ¢esitli zihinsel sorunlarin ¢6ziimiinde birden fazla farkl

faktoriin oldugunu ilerini stiirmiistiir. Thorndike’e gore zeka {ig tiirdiir.

1. Soyut-Sozlii (Analitik) Zeka: Sembol ile diisiinme; s6z, kavram ve sayilari
anlama yetenegidir. Gergekte var olmayan fakat var olan kavramlar arasindaki iligkilerle

zihnin genelleyerek ve soyutlayarak ulastigi sembolleri ifade eder.
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2. Somut-Pratik (Mekanik) Zeka: Arag, gere¢c ve makinelerden anlama, yapip

kullanma yetenegidir.

3. Sosyal-Toplumsal Zeka: Cevresiyle, insan iliskilerinde iyi iligskiler kurma

yetenegidir.

1.2.1.2. Gardner’in Coklu Zeka Kuram

Zeka kuramina yonelik ¢agdas anlayis Howard Gardner’in Coklu Zeka Kurama ile
gelismistir. Gardner’in 1983 yilinda Frames of Mind (Zihin Cergeveleri) isimli
Kitabinda, insan zekasmin objektif olarak olgiilebilecegini savunan geleneksel
anlayistaki tezi elestirerek, zekanin bir tek faktor ile agiklanamayacak kadar fazla sayida

yetenekleri igerdigini 6ne stirmiistiir.

Gardner’in ¢oklu zeka kuramina gore insan beyni, pargali ve diizenli bir yapiya
sahiptir. Farkli boliimleri ve bu béliimlerde farkli ve gelistirilebilir zeka tiirleri vardir.
Gardner, zekanm ilk dénem zeka anlayislarindaki gibi sabit ve degismeyen bir zeka
yapisindan ziyade degismesi ve gelismesi ¢evresel etkenlere, kiiltlire bagli olan aktif bir
yetenek biitlinii olarak tanimlar. Gardner’a gore zekanin en 6nemli 6zelligi geligsime agik
olmasidir. Coklu zeka kuraminda sekiz zeka tiiriinden s6z eder ve bu zeka tiirlerinin
gelistirilebilecegini ileri siirer. Bu zeka tiirleri sunlardir (Gardner, 2004: 31-35; Aksoy,
2013: 65-66; Gokaydin, 2006).

1. Sozel-Dilsel Zeka: Bireyin ana diline ait kavramlar1 sozli veya yazili
iletisimde, haberlesmede etkili bir sekilde kullanabilme kapasitesi ve ana dili

haricindeki diger dilleri 6grenebilme ve etkin kullanabilme becerisidir.

2. Mantiksal-Matematiksel Zeka: Sayilari; diisiinebilme, hesap yapma, sonug
¢ikarma, mantiksal iliski kurma, problem ¢ozme, hipotez kurma vb. ile etkin bir

bicimde kullanarak bilgi ile neden sonug iliskisi kurarak mantik yiiriitme becerisidir.

3. Gorsel-Uzaysal Zeka: Bireyin dig diinyayr bir avci, izci veya rehber gibi
izleyerek dogru bir bigimde algilamasi, algiladigi izlenimleri de sekiller ile aktarabilme

kapasitesidir. Gorsel hafiza olarak da ifade edilir.

4. Bedensel-Kinestetik Zeka: Bireyin, duygu ve diislinlerini ifade etmesinde ve
problem ¢6zme, bir iiriin olusturma gibi faaliyetlerinde el becerilerini, viicudunu ya da

viicut kaslarini kullanma yetenegidir.
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5. Kisilerarasi-Sosyal Zeka: Bireyin, c¢evresindeki insanlarla iletisim kurma,

onlarin duygu, istek ve gereksinimlerini anlama, davraniglarini yorumlama yetenegidir.

6. Bireye Doniik-I¢sel Zeka: Bireyin kendini tanimasi, kendisi ile ilgili sahip

oldugu bilgi ve anlayis ile ¢evresinde uyumlu hareket ve davranis sergileme yetenegidir.

7. Miizikal-Ritmik Zeka: Miizigi, algilama, ayirt etme, ifade edebilme ve tiretme
kapasitesidir.

8. Dogabilimci Zeka: Gardner’in ¢oklu zeka kuramina sonradan ekledigi bir zeka
turidiir. Dogac1 zeka, bireyin dogayi, hayvan ve bitki gibi canlilar1 tanimasi,
simiflandirmasi, dogaya, doganin c¢esitli karakteristiklerine, bolgesel veya kiiresel gevre

degisikliklerine ilgi duymasi, aragtirmasi, agiklamaya ¢alisma yeteneklerini kapsar.

1.2.1.3. Sternberg’in Uclii Zeka Kuramu

“Uglii Sa¢ Ayagr Kurami1”, “Basarili Zeka Kurami” olarak da tanimlanan Uglii
Zeka Kurami, ¢agdas zeka yaklagimlari arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bireyin yagam
cevresini segmesi, adaptasyonu, sekillendirmesi ve uyum saglamasina yonelik zihinsel
aktivitelerini ve bireyin ¢evresine adapte olmasina imkan saglayan ¢esitli yeteneklerini
kapsar. Uglii zeka kuramnin bilesenleri sunlardir (Y1lmaz ve Tas, 2016: 101; Gokaydin,
2006; Aksoy, 2013: 68-69):

1. Analitik Zeka: Geleneksel zeka yaklagimlarinin temelini olusturan, 6grenme
sirecinde de kullanilan analiz yapma, degerlendirme, elestirme ve kiyaslama gibi

ogelerden olusan zeka tiirtidiir.

2. Yaratiar Zeka: Yeni ve alisgilmamis bir duruma veya olguya karst yeni ve
alisilmamais bir bilgi ve beceriyle karsilik verebilme durumudur. Yeni bir iiriin tiretmek,

icat etmek, ortaya ¢ikarmak, kesfetmek, sezgi gibi 6geleri iceren zeka tiiriidiir.

3. Pratik Zeka: Fikirleri pratik uygulamalara doniistiirmeye ve ¢6ziim iiretmeye
yarayan bir zeka tiiriidiir. Sahip olunan bilgi, beceri ve yeteneklerin farkinda olarak, bu

ozelliklerin basar1 i¢in dogru yer ve zamanda kullanilmasini saglar.
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1.2.2. Modern Zeka Tirleri

1.2.2.1. Sosyal Zeka

Thorndike (1920) tarafindan ortaya atilan sosyal zeka, “Insanlari anlama,
yonetme ve insan iliskilerinde bilgece davranabilme becerisi” olarak tanimlanmaktadir
(Earley ve Ang, 2003: 45). Bireyin sosyal hayattaki basarisiyla ya da basarisizligiyla
ilgilidir.

1.2.2.2. Duygusal Zeka

Salovey ve Mayer (1990) tarafindan ortaya ¢ikartilan bir zeka tiiriidiir. Kisilerarasi
iligkilerde duygularin kullanimi, bireyin kendisinin ve baskalarinin duygularini gézleme
yetenegini kapsar. Salovey ve Mayer duygusal zekay: soyle tanimlamistir (1990: 198):
“Bireyin kendisinin ve baskalarinin hislerini ve duygularini izleme, bunlar arasinda
ayirim  yapma ve bu siirecten elde ettigi bilgiyi, diisiince ve davranislarinda

kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal zekanin bir alt formudur.”

1.2.2.3. Kiiltiirel Zeka

Earley ve Ang (2003) tarafindan ortaya atilan kiiltiirel zeka, farkli kiiltiirel
ortamlarda, farkli kiiltiirlere uyum saglayabilme, adapte olma, o kiiltiiriin
gerekliliklerine uygun davranabilme yetenegidir. Son yillarda kiiltiirel iligkilerin
artmasiyla One ¢ikan bu zeka tiirli, 6zellikle kiiresel is ortamlarinda ve ¢ok kiiltiirlii

ortamlarda, sorun ¢ozmede en etkili ¢6ziim aract haline gelmistir.

1.3. KULTUREL ZEKA

Gilinlimiizde diinya, daha O6nce olmadigi kadar kiigiilmiis, sinirlar neredeyse
ortadan kalkmistir. Bu kii¢iilmenin temel nedenleri arasinda olan iletisim ve bilisim
alanlarindaki gelismeler, gelisen ag yapilari, ulasimin kolaylasmasi gibi nedenler
kiiltirleraras: iletisimi de arttirmistir. Gerek sosyal yasamda gerekse de is hayatinda
karsilasilmast neredeyse imkansiz olan kiiltlirler, farkli cografi bolgelerde yasayan
kisiler ayn1 ortamlarda bulunabiliyor ve ¢alisabiliyor hale gelmistir. Bu durumun bazi

avantajlar1 olmasiyla birlikte bir takim sorunlara da neden olmustur. Farkli kiiltiirlerin
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birbirlerine uyum saglayamamasi, iletisimde eksiklik, yasanilan ¢evreye uyumsuzluk

gibi bir¢ok sorunun nedenini olusturmaktadir.

Is diinyasinda da kiiresellesmenin etkisiyle artan paydas profili, calisan ¢esitliligi,
farkl iilkelerle yapilan ihracat, ithalat gibi alisveris ve etkilesim ile kiiltiirel etkilesim

yogun yasanmaktadir.

Kiltirel zeka bu noktada kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan yeni
sayilabilecek bir kavramdir. Bireyin farkli kiiltiirel ortamlarda ya da ¢ok kiiltlirlii bir
ortamda giinliik veya is ile ilgili islevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmesini ve
basarili olmasimi saglayan bir yetenek olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, kiiltiirel
farkliliklarin yonetimin kullanilan bireysel stratejilerden biri olarak da nitelendirilir.
(Earley ve Ang, 2003: 6).

Sadeghian (2011), Kkiiltirel zeka igin; yoneticilerin ve c¢alisanlarin hem
birbirleriyle ve hem de miisterileri ile iliskilerinde, yeni ya da farkli kiltiirlerle etkili
uyum becerisi oldugunu ifade etmistir. Kiiltiirel zekanin, 21. yiizy1l yoneticileri igin
temel bir beceri oldugu; dogru iletisim kurarak, ¢alisanlari, miisterileri yonlendirmede

daha fazla etkili olmalarina imkan saglandig: belirtilmistir (Sadeghian, 2011: 403).

Kiiltiirel zeka, Ingilizce’de “Cultural Intelligence” ya da “Individual’s Cultural
Quotient” olarak ifade edilmektedir. P. Christopher Earley ve Soon Ang’in 2003 yilinda
yayinlanan “Cultural Intelligence: Individual Interactions Across Cultures (Kiiltiirel
Zeka: Kiiltiirler Arasinda Bireysel Etkilesimler) adli kitaplarinda, kiiltirel zekanin
kavramsal kuramini ortaya koymuslardir. Gardner (1983)’m Coklu zeka kurami ve
Sternbeg ve Detterman (1986)’in ¢ok boyutlu zeka modeline dayandirilarak
gelistirilmistir (Cetin, 2014: 136; Sahin ve Giirbliz 2012: 127). Kiiltiirel zeka,
Kiiltiirleraras1 alanda yapilan aragtirmalar ile zeka alaninda yapilan aragtirmalari bir

araya getiren bir ¢alismadir (Aksoy, 2013: 73).

2000’11 yillarin basinda, tiim bilgisayarlarin ¢okeceginden korkulan bir donemde,
Singapur Nanyang Teknoloji Universitesinde Profesor olan Soon Ang, cesitli firmalara
danismanlik yaparak, farkli kiltirlerden gelen IT (Information Technology)
profesyonelleriyle birlikte calismis. Ang calismalar sirasinda, diinyanin bir¢ok farkl
bolgesinden gelen bu programcilarin hayli zeki ve yetenekli oldugu halde, soruna ortak

bir ¢oziim tiretemediklerini gozlemlemistir. Programcilar, farkl kiiltiirlerden olmalarina
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ragmen, ortak bir program ilizerine anlasmislar fakat bu  programi
gerceklestirememislerdir. Ang, sorunu ¢oziimlemek i¢in asistan1 Christopher Earley ile

bu konu iizerinde ¢aligsarak kiiltiirel zeka kavramini gelistirmistir (Aksoy, 2013: 73).

Ang ve Earley’in yapmis olduklar1 bu c¢alisma, akademik ve profesyonel
cevrelerde kisa siirede duyularak ilgi gormiis, birgok arastirmacit bu konu iizerinde

calismaya baslamis.

Kiiltiirel zeka kuramini ele alan arastirmacilarin, bu kuram iizerine yapmis

olduklar1 baz1 tanimlamalar su sekildedir:

“Bir bireyin yeni kiiltiirel ortamlara adapte olma yetenegidir.” (Earley ve Ang,
2003).

“Bir kiiltiirii anlamada esnek ve yetenekli olmak, artan bir sekilde bu kiiltiir
hakkinda bilgi sahibi olmak, bu kiiltiirlerle etkilesim halinde iken uygun davranmig
bicimleri gelistirerek uyum saglamak ve diisiince yapisint bu baglamda yeniden

yapulandirmaya ¢alismaktir.” (Thomas ve Inkson, 2004).

“Kiiltiirel zeka kiiltiirlerarast etkilesimin temellerini anlamay, kiiltiirlerarast
vaklagimlar igin dikkatli bir yaklasim gelistirmeyi ve bireyin farkl kiiltiirel ortamlarda

etkili olabilmesi i¢in uyum becerileri ve davranis repertuar: gelistirmeyi icermektedir.’

(Thomas ve Inkson, 2004).

“Kiiltiirel zeka, kiiltiirleri daha iyi anlamak, baska kiiltiirlerden olan kisilerle
karsilikly iletisim konusunda daha fazla bilgi edinmek ve farkl kiiltiirden olan kisiler
hakkindaki diisiincelerimizin zamanla degismesini saglamak adina yetenekli ve esnek

olmak.” (Thomas ve Inkson, 2004).

“Bir bireyin farkh kiiltiirden gelen bir kisinin alisilmadik ve belirsiz olan viicut
hareketlerini o kiginin arkadaglart ve aym kiiltiirde yagsayan insanlar gibi

yorumlamasini saglayan dogal bir yetenektir.” (Earley ve Mosakowski, 2004).

“Bireylerin kiiltiirel ¢esitlilige sahip ortamlarda etkili bir sekilde hareket etmeleri
icin farkly ipuglarini toplama, yorumlama ve uygun bir sekilde davranma yetenegidir.”

(Earley ve Peterson, 2004).

“Calisanlarin yeni kiiltiirel ortamlara basarili bir sekilde uyum géstermesini

saglayan kiiltiirlerarasi bir yetenektir.” (Earley, Ang ve Tan, 2006).
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“Farkh kiiltiire sahip insanlarla etkin bir sekilde etkilesim kurma yetenegidir.”

(Thomas, 2006).

“Bir bireyin yeni kiiltiirel ortamlara adapte olabilme yetenegidir.” (Ang vd.,
2007).

“Kiiltiirel meta-biligsel ile baglantili olan ve bireylerin ¢evrelerindeki kiiltiirel
boyutlar: sekillendirme, se¢me ve uyum saglamalarina izin veren bilgi ve becerilerin

etkilesimli oldugu bir sistemdir.” (Thomas vd., 2008).

“Kiiltiirel zeka, kiiltiiriin onemini bilen, milletler arasi kiiltiirel sorunlarin giinliik
calismalarm etkilediginin farkina varan, kendi farkindalik, anlayis ve becerilerini

gelistirmek isteyen insanlar igindir.” (Peterson, 2011: 9).

“Bir bireyin kiiltiirel olarak farkli ortamlarda dogru fonksiyonlar verme ve

durumu dogru yonetebilme becerisi.” (Hoppe, 2015).

1.3.1. Kiiltiirel Zeka Boyutlar:

Kiiltiirel zeka ¢ok boyutlu bir kavramdir. Literatiirde 3 veya 4 boyut olarak ele
alimmustir (Yesil, 2010: 124). ilk olarak Earley ve Ang, 2003 yilinda yaptiklari
caligmalarinda kiiltiirel zekanin 3 temel boyutu oldugunu ifade etmislerdir. Bu boyutlar:

Biligsel boyut, motivasyonel ve davranissal boyuttur.

Kiiltiirel Zeka

4 N\ N [ N

Bilissel Motivasyonel
Davramssal
Bildirimsel Etki
Yordamsal Sebat Repertuar
Analitik Hedefler Pratik/Ritiieller
Bi¢im Tanima Pekistirme Aligkanliklar
Cuevreyik Tagalmka Deger Sorgulama Yeni Ogrenimler
Oz Farkindali Biitiinleme
- /L AN J

Kaynak: Earley ve Ang, 2003: 67

Sekil 3.1. Kiiltiirel Zekanin Boyutlari.
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Bu 3 boyutu temel alan arasgtirmacilar, kiiltiirel zekay: farkli boyutlarda ve farkli
kavramlarda incelemislerdir. Bu calismalardan bazilar1 sunlardir (Aksoy, 2013: 78;
Yesil, 2010: 124).

Thomas ve Inkson tarafindan Kkiiltiirel zeka; bilgi, farkindalik, beceriler ve

davranig olmak iizere 4 boyutta incelemistir.

Earley ve Mosakowski 2004 yilinda yaptiklart ¢aligmalarinda kiiltiirel zekay1

zihinsel, fiziksel ve duygusal olarak 3 boyutta incelemistir.

Dyne ve Ang 2005 yilinda yaptiklar1 c¢alismalarinda, kiiltiirel zekanin 4
boyutundan s6z etmistir: Strateji baglantili kiiltiirel zeka, bilgi baglantili kiiltiirel zeka,

motivasyonel baglantil kiiltiirel zeka ve davranigsal baglantili kiiltiirel zeka.

Kiiltiirel zekanin farkli ¢aligmalarda bulunan farkli boyutlarla incelendigi goriilse

de bu boyutlarin temelde birbirleri ile ortiistiigii sonucuna varilmistir (Yesil, 2010: 124).

Ang, Dyne ve Livermore, 2008 yilinda kiiltiirel zeka modelini genisleterek biligsel
boyutu iist bilissel boyut ve biligsel boyut olarak ayr1 faktdrlerde dort boyutlu olarak
incelemislerdir. Bugiin kiiltiirel zeka alaninda yapilan g¢alismalarin birgogunda dort

boyutlu kiiltiirel zeka modeli kullanilmaktadr.

Kiiltiirel Zeka

Voo l

Ust Bilissel
Biligsel Kiiltiirel
Kiiltiirel Zeka

Zeka

Motivasyonel Davranigsal
Kiilttrel Zeka Kiiltiirel Zeka

Kaynak: Dyne, Ang ve Livermore, 2010: 5-8
Sekil 3.2. Dort Boyutlu Kiiltiirel Zeka Modeli.
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Bu ¢aligmada dort bilesenli kiiltiirel zeka modeli temel alinmigtir. Modele konu

olan zeka tiirleri asagida 6zetlenmistir:

1.3.1.1. Ust Bilissel-Meta Bilissel (Meta—Cognitive) Boyut (MC)

Kiiltirel zeka bilesenlerinden ilki olan “Ust Bilissel” kiiltiirel zeka,
diisiinsel/kavramsal nesneler hakkinda bilme, anlama, diisiinme olarak ifade edilen bir
boyuttur. Kiiltiirel bilgiyi elde etmede ve algilamada bireyin kullandig1 zihinsel siirecleri
ve bununla birlikte kiiltiirle ilgili zihinsel siireglerin kontroliinii de ifade etmektedir.
(Earley ve Ang, 2003). Ust bilis; kisinin kendi bilisi iizerindeki kontroliinii, bilgisini,
neyi bildigini, nasil diislindiigiinii ve nasil 6grendigini bilmesi olarak ifade edilmektedir.
Ust biligsel kiiltiirel zeka, kiiltiirel bilgiyi kazanma ve anlama kapasitesini yansitir.
Farkl kiiltiirel ortamlarda, farkh kiiltiirlerle iletisim kuran bireyin, farkindalik diizeyini

belirlemektedir (Aksoy, 2013: 80).

Ust bilissel kiiltiirel zeka, iist diizey bilissel siireglere odaklanir. Yavas ve dikkatli
olarak kendi i¢imizde ve ayn1 zamanda diger insanlarin kafalarinin i¢lerinde olup biteni
gbozlemleme, kendi diislinsel siireclerimiz iistiinde diisiinme, farkli olan bir kiiltiirii
anlama ve o Kkiiltiirde yasanan sorunlar1 ¢oziimlemede kendi kiiltiirel bilgimizi

kullanabilme yetenegidir (Mercan, 2015: 33, Van Dyne, vd, 2010: 136).

Ust bilissel kiiltiirel zeka, kiiltiirleraras: etkilesimde strateji yapabilme yetenegidir.
Strateji olusturabilmek igin, kiiltiirleraras: iliskilerde kiiltiirel bilgiyi kullanabilme ve

nelerin olup bittigini yorumlayabilme yetisi saglar (Livermore, 2010: 27).

Meta biligsel kiiltiirel zeka veya iist biligsel kiiltiirel zeka; zihinsel siiregleri
kapsar. Farkli kiiltiirel ortamda, kiiltiirel bilgiyi elde etme ve algilamada kullanilan
zihinsel siireglerdir (Yesil, 2009: 124). Kisinin, kendi i¢inde ve diger insanlarin
zihninde olan diisiinceleri ya da olaylar1 dikkatli bir sekilde gozlemleyerek ve kendi
kiiltiirel diisiince siirecleri lizerine diisiinerek, farkli olan kiiltiiri anlamaya ¢aligmasidir.
Ayni zamanda, bu farkli kiiltiir icinde meydana gelebilecek sorunlarin ¢oziimii i¢in
kendi kiiltiirel bilgisinden yararlanma yetenegidir (Ang, Van Dyne ve Livermore, 2010:
136). Meta biligsel kiiltiirel zeka, farkli bir kiiltiiriin, bir iilkenin ya da bir grubun

normlarini anlamadaki ve uygulamadaki zihinsel siiregleri de kapsar.
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Meta biligsel kiltiirel zekas: yiiksek olan bireyler, kendi kiiltiiriinden farkli
bireylerle etkilesimden once, etkilesim sirasinda ve etkilesim sonrasinda da sahip
olduklar1 Kkiiltiirel tercihlerin, bilingli olarak farkindadirlar. Bu bireyler, kiiltiirel
varsayimlari sorgulayarak etkilesim aninda ve sonrasinda zihinsel modellerini

gelistirirler (Yesil, 2009: 124, Triandis, 2006).

1.3.1.2. Bilissel (Cognitive) Boyut (COG)

Meta bilissel kiiltiirel zeka, iist diizey bilissel siiregleri kapsarken, (Yesil, 2009:
124), bilissel boyut, daha genel bilissel siiregleri ve genel biligsel beceriler
kapsamaktadir (Ang ve Earley, 2003: 9). Bireyin, egitim ve tecriibe yoluyla elde ettigi,
farkli kiltiirlere ait normlar, kurallar, uygulamalar, degerler ve gelenekler ile ilgili
bilgileri kapsamaktadir. Biligsel boyutta, farkli kiiltiirlerin ve o kiiltiirlere ait alt
kiiltirlerinin, dil, dini inang, ekonomik, yasal, sosyal sistemler ve genel Kkiiltiirel

degerler ilgili bilgileri kapsamaktadir (Ang ve Van Dyne, 2008: 6).

Bilissel kiiltiirel zekanin ortaya ¢ikardigi sosyal kimlik, sosyal rol ve bireyin kendi
karakterini sunus bi¢cimi “benlik” kavrami olarak ifade edilmektedir (Earley ve
Peterson, 2004: 106). Benlik kavraminin esnekligi yeni kosullara daha kolay adapte
olabilme ve yiiksek kiiltiirel zeka ile iliskilidir. (Earley, 2002: 277). Bireyin yeni bir
kiiltiire girdigi zaman, o kiiltlire ait kendi 6nyargilarindan kurtulabilme ve yeni girdigi o
kiiltiire uyum saglayabilmek igin gerekli bazi 6zelliklerin benlik kavraminin zihinsel
esnekligine baglidir. Bir bagka deyisle, bireyin olaylar1 kavrayabilmedeki yetenegi ve bu
yetenege bagli olarak kisiligini olusturan 6zelliklerin esnekligi ne kadar fazla ise, farkl

kiiltiirlere uyum saglayabilmesi yetisi de o olgiide rahat olmaktadir (Dilek, 2014: 46).

Biligsel kiiltiirel zekas: yiiksek olan bireyler, farkli kiiltiirler arasindaki benzerlik
ve farkliliklari anlamada iyi derecede basarilidirlar (Ang, vd, 2008: 338). Kiiltiirel
normlar ve davraniglar hakkinda bilgi sahibi olduklarindan dolayi, diger bireylere
nispeten daha az olumsuz degerlendirme ve yorum yaparlar. Bu nedenle kiiltiirlerarasi
deneyimler acisindan yaptiklar1 gézlemler daha objektif ve kesindir (Ang, vd, 2008:
236).
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1.3.1.3. Motivasyonel (Motivational) Boyut (MOT)

Farkl kiiltiirel ortamlara ya da kiiltiirleraras: farkliliklara uyum saglamada bireyi
en fazla etkileyen unsurlardan biri de motivasyondur. Bireylerin duygu, bilgi ve
davranis kontrolii saglamalarinda, motivasyonel kapasitelerinin hedeflerine ulasmalarini
kolaylastirdig1 belirlenmistir (Ehtiyar ve Ersoy, 2015: 44). Bu noktada motivasyonel
kiiltirel zeka; farkli bir kiiltiirel ortamda; 6grenme veya bir faaliyette bulunmak igin
gerekli enerji ve dikkati bu yonde yonlendirme kapasitesidir (Yesil, 2009: 124; Ehtiyar
ve Ersoy, 2015: 44). Motivasyonel kapasite, hedefe ulagsmayi kolaylastiran duygu, bilgi
ve davranig kontrolii saglamaktadir (Mercan, 2015: 35). Motivasyonel kiiltiirel zeka,
bireyin farkli kiiltirel ortamlarda bulunma ve farkli kiiltiirlerden bireylerle iletisim

kurmaya yonelik istek ve ilgisini kapsar (Dilek, 2014: 46).

Motivasyonel kiiltiirel zekasi yiiksek olan bireyler, daha fazla stratejik diisiinme
yetenegine sahiptirler. Bu yeteneklerin, kiiltirel uyuma daha etkisi daha olumlu
olmaktadir (Earley ve Peterson, 2004: 109).

1.3.1.4. Davramissal (Behavioral) Boyut (BEH)

Kiiltirel farkliliklara uyum saglamada zihinsel siiregler, bilgi ve motivasyon tek
basina yeterli gelmemektedir. Farkli kiiltiirlerle etkilesim icerisindeyken, davranislarin
da o kiiltire uygun olmasi kiiltiirel adaptasyon icin gereklidir (Dilek, 2014: 46).
Davranigsal kiiltiirel zeka, kiiltiirel olarak farkli ortamlarda, farkli kiiltiirlerden
insanlarla iletisimde sozlii veya sozsliz davramigta bulunma yetenegidir. Bireyin,
kiiltiirel farkliliga uygun davranis gosterebilmesi i¢in genis bir davranis birikimine sahip

olmasi gerekmektedir (Ang ve Van Dyne, 2008: 7).

Davranigsal kiiltiirel zekasi1 yiliksek olan bireyler esnektir. Sozlii veya sozsiiz
davraniglarini kiiltiirel etkilesime gore belirlerler. Yetenekleri dogrultusunda durum ve
ortama en uygun davraniglari, davraniglarina uygun kelimeleri, mimik ya da ses tonunu

ayarlarlar (Ang ve Van Dyne, 2008: 8).

1.3.2. Kiiltiirel Zekanin Elde Edilmesi Ve Gelistirilmesi

Farkli kiiltiirel ortamlarda, farkli kiiltiirlerden kisilerle bir arada bulunmanin,

iletisim kurmanin zorunlu hale geldigi giinlimiizde kiiltiirel zekanin elde edilmesi ve
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gelistirilmesi basarida 6nemli rol oynamaktadir (Yesil, 2010: 160; Mercan, 2015: 54).
Kiiltiirel zekanin kazanilmasinda ilk adim, kiltiirel farkliliklar1 ve bu farkliliklarin
davraniglar tizerindeki etkisinin anlasilmasidir. Kiiltiirel zekanin elde edilmesinde
birtakim niteliklere sahip olunmasi gerekmektedir. Bu niteliklerden ilki ve en 6nemlisi,
yeterli bilgiye sahip olana kadar, baskalar1 hakkindaki diisiince ve kararlar1 askiya
almaktir. Kiiltiir, algi ve davraniglar etkilemektedir. Bu nedenle kiiltiirleri birbirinden
ayrran temel noktalar1 iyi anlamak gerekmektedir. Insanlarin farkli olaylar sonucundaki
davraniglar1 kiiltiiriinden izler tasimaktadir. Bu nedenle birey gerek kendi kiiltiiriniin
gerekse farkli kiiltiirlerin negatif ve pozitif 6zelliklerini analiz ederek, kiiltiirel zekasini

arttirabilmektedir (Triandis, 2006: 20-25).

Kiiltiirel zekanin gelistirilmesi i¢in Earley ve Mosakowski tarafindan alt1 agamali
bir yontem gelistirilmistir. Bu yontemin asamalari sunlardir (Earley ve Mosakowski,
2004: 146):

Birinci Adim: Bireyin, sonraki zamanlardaki gelisim c¢alismalari igin bir
baslangic noktasi olusturma amaciyla, kiiltiirel zekasmin gii¢lii ve zayif yonlerini
belirlemesidir. Earley ve Mosakowski, kiiltiirel zekanin farkli boyutlarinin Sl¢iilmesi
icin bazi sorular hazirlamistir. Bu sorulara verilen cevaplar bireyin giiclii ve zayif

yonlerini ortaya ¢ikarir ve sonuglara gére almasi gereken egitim belirlenir.

ikinci Adim: Bireyin zayif yonlerine odaklanan, bu yonlerini giiglendirmeye
yonelik egitim metodunun segilmesidir. Ornegin, fiziksel kiiltiirel zeka konusunda zay1f
olan birinin oyunculuk egitimi sinifina kayit olabilir. Biligsel kiiltiirel zekas: zayif olan
birey ise, cesitli i3 Ornekleri ya da ornek olay okuyarak onlarin ortak notlari ile ilgili
ornekleme veya tlimevarim yoluyla kiiltiirler arasi farkliliklar1 algilama giiciinii

gelistirebilir.

Uciincii Adim: Bireye ya da gruba 6zel belirlenen kiiltiirel zeka egitimi isine
baslanilir. Ornegin, motivasyonel kiiltiirel zekas: diisiik olan bir bireye, gdriisme icin
gelen bir kisiyle selamlagmanin nasil yapildigina dair basit egzersizler yaptirilabilir.
Farkli kiiltiirel ortamda yerel esnaf ile iletisimde selamlama gibi basit etkinliklerle
egitime baglanilarak bir ¢alisana performans degerlendirmesi yapma gibi daha zorlu

faaliyetlere temel olusturulur.
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Dérdiincii Adim: Birey, zayif yonlerini giiclendirmek i¢in kisisel kaynaklarimi
etrafinda organize etmelidir. Calistig1 kurum veya Orgiitte bu konuda destek olmal1 ve
hassasiyetini benimsemelidir. Isini ve zamanim1 mevcut siireler iginde iyi

degerlendirmelidir.

Besinci Adim: Birey, yasamak ya da calismak zorunda oldugu kiiltiirel yapiya
girer. Bu asamada oOgrendiklerini uygulamaya koymaya baslar. Kiiltiirel zekasi
konusunda, giiclii oldugu yonlerini 6n plana c¢ikarirken, zayif olan yonleri hala

bulunmaktadir.

Altinet Adim: Birey, gelistirdigi yeni kiiltiirel zeka becerilerini ve yeni
ortamlarda ne kadar etkili olduklarin1 degerlendirir. Bu degerlendirmeler, is
arkadaslarindan aldig1 geri bildirimler ya da gelismesini izlemek amaciyla olusturulmus
grubun dinlenmesiyle olmaktadir. Degerlendirmelerden elde edilen sonuglara gére, daha

fazla egitime ihtiyaci olup olmadigina karar verilir.

1.3.3. Kiiltiirel Zekanin Sosyal Zeka Ve Duygusal Zeka Tle Tliskisi

Kiiltiirel zeka, 6nemli dl¢lide sosyal zeka ve duygusal zeka ile iligkilidir. Temeli
coklu zeka teorisine dayanmasi nedeni ile sosyal zeka ve duygusal zeka arasinda benzer
yonler ve farkli yonler bulunmaktadir. Kiiltiirel zeka, bireyin farkli kiiltiirlerle iliskisinin
belirleyicisidir. Kiiltiirel etkilesimde s6z konusu olur. Sosyal zeka ve duygusal zekada
ise, bireyin kendi toplumunda ya da kendi toplumuna yakin toplumlardaki sosyal ve

duygusal iliskilerinin belirleyicileri s6z konusu olmaktadir (Isci ve Sdylemez, 2013: 5).
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IKIiNCi BOLUM

KARIYER YONETIMi

2.1. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kelimesi, Tiirk¢e’ye Fransizca “carriére” kelimesinden gegmistir.
Dilimizde meslek, is, uzmanlik anlamlarinda kullanilmaktadir. Kariyer, bireyin is hayati
boyunca herhangi bir alanda ilerlemesini, kazandigi deneyim ve tecriibelerini ifade
etmektedir. Bireyin se¢mis oldugu is yasaminda ilerlemek, daha fazla sorumluluk
istlenmek, daha fazla para kazanmak, giic ve saygmlik elde etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer kelimesi is diinyasinda 1970’11 yillarla birlikte kullanilmaya
baslanmig, 1980 yilindan sonra kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan yeni yonetim

anlayislariyla birlikte orgiitlerde 6n plana ¢ikmistir (Soysal, 2006: 5).

Kariyer kavraminin kapsadigi 6zellikler sunlardir (Saruhan, 2012: 41; Dilsiz,
2011: 4).

e Kariyer kavrami bireyin isine baslangicindan emeklilik donemine kadar gecen
tiim siireci kapsar.

o Kariyer bireyin, kendi isi i¢in aldigi cesitli gorevlerde yiikselmeyi (terfi
etmeyi) ifade eder.

e Kariyer, tutum ve davraniglar1 kapsar.

e Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca isi ile ilgili elde ettigi bilgi, beceri ve
tecriibelerin biitliniinii kapsar.

e Kariyer kavrami yalnizca bir iste ilerlemeyi degil, farkli alanlarda bulunan

farkl orgiitlerde yapilan farkli islerde ilerlemeyi de kapsar.

2.2. KARIYER YONETIMIi

Gilintimiizde kiiresellesme olgusuyla beraber, orgiitlerde hizli bir degisim siirecine
girmislerdir. Bu degisim siirecine uyum saglamaya ¢alisan orgiitler, kendi iclerinde baz1
degisikliklere yonelmisler ve yonetimde c¢agdas yaklasimlar1 benimsenmeye
baslamuslardir. Orgiitlerin degisim siireclerinde, istihdam edecegi yetenekli ¢alisanlarin

planlanmas1 ve istihdam edilen yetenekli calisanlarin gelisimlerinin saglanmasinda
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kariyer yonetimi kavrami 6nem kazanmistir. En sade bir tanimla kariyer yoOnetimi,
bireyin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi igin Orgiitleri tarafindan desteklenme
stireci olarak tamimlanmaktadir (Erdogmus, 1999: 65). Kariyer yoOnetimi, kariyer
kavramini Orgiitsel ve bireysel agidan biitiinlestirici bir kavramdir (Gerek, 2009: 23).
Hem &rgiit, hem birey odakl1 bir siirectir. Orgiite de bireye de fayda sagladigindan iki
tarafinda amacglar1 s6z konusu olmaktadir. “Kariyer yodnetimi; ilk olarak bireyi
ilgilendiren bir kavram olan kariyerin, orgiitsel bir yaklagim olarak ele alinmasini ve
bireyin kariyer siirecinin orgiit veya orgiitler tarafindan sekillendirilmesini
icermektedir. Bir baska deyisle; kariyer yonetimi, bireyin kariyer planlarinin, orgiit
amag¢ ve hedeflerine uyacak sekilde orgiit tarafindan yonlendirilmesi ve bu
yvonlendirilmenin de yine bireyin kariyer hedeflerine uyacak bicimde ele alinmasini

gerektiren dongiisel bir stiregtir.” (Aydin, 2007: 30).

“Kariyer yonetimi; personelin ilgi alanlarin, degerlerini, gii¢lii ve zayif yonlerini
belirledikleri; organizasyon icgindeki is firsatlari hakkinda bilgi edindikleri; kariyer
hedeflerini belirledikleri ve bu hedeflerini de gerceklestirmek icin faalivet planlar
hazirladiklar: bir siirectir.” (Demirgivi, 2016: 405).

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin amag, ihtiyaglari ve beklentilerinin 6rgiitsel amag,
ithtiyac ve beklentiler ile uyumsallastirilmasi ve bu siiregte ortaya ¢ikan farkliliklar: ve
bu farkliliklara bagli olarak ¢ikabilecek ¢atismalari 6nlemek icin gerekli faaliyet ve

diizenlemelerin yapilmasidir (Demirgivi, 2016: 404).

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer amaglarini ve stratejilerini, kisisel gelisimini ve
ilerleyisini izleyebilecegi bir siirectir. Bu siirecte birey, kendisiyle ve is hayat1 ile ilgili
bilgi toparlayarak kendi yeteneklerini, degerlerini, tercih ettigi veya edecegi yasam
bicimini, isine alternatif olabilecek is olanaklarim1 ve c¢alismak istedigi Orgiitleri
kesfederek tanimlamaya c¢alistig1 bir siirectir. Birey, bu siirece bagli olarak gercekei

kariyer amaglarini belirler (Glingor, 2016: 16).

Kariyer yonetimi insan kaynaklari ydnetiminin bir alt fonksiyonudur. Orgiit ile
calisganin biitlinlesmesini saglayan bir uygulamadir. Kariyer yonetimi, Orgiitiin
basarisina veya basarisizligina 6nemli dlcilide etki eden ¢alisan performansina objektif

degerlendirme yapan bir sistemdir (Yavuz, 2006: 120).
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Bu tanimlardan yola ¢ikarak kariyer yOnetiminin, Orgilit ihtiyaci ile c¢alisan
ihtiyaclarinin g6z Oniinde bulundurarak degerlendirilmeye alan ve Orgiit-calisan
arasinda karsilikli ihtiyaglar1 sistem ile biitiinlestiren bir siire¢ oldugu sdylenebilir.

(Soysal, 2006: 6).

Glinlimiizde, orgiitlerde kariyer yonetimine verilen onem giderek artmaktadir.
Bunun nedeni olarak kariyer yonetimi faaliyetlerinin orgiitsel basartyla yakin iligkisi

gosterilmektedir.

2.2.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer yonetimi sisteminin iki temel fonksiyonu vardir. Bu fonksiyonlar; kariyer
planlamas1 ve kariyer gelistirmedir. Kariyer planlamasini Simsek, “Bireyin orgiit
icindeki yiikseliginin asama asama ulasilabilir hedefler c¢izilerek, orgiit ve bireyin
birlikte ¢calismasiyla diizenlenmesi siirecidir.” olarak tanimlamaktadir. Yine Simsek bir
baska tamimlamasinda ise kariyer planlamasmi sdyle ifade eder: “Isgdrenin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu orgiit
icindeki ilerleyisinin ve/veya yiikselisinin planlamasidir.” (Simsek, 2004: 90). Kariyer
planlamasinda ¢alisan, kendi becerilerinin, ilgi alanlarinin, giiclii ve zayif yonlerinin
degerlendirmesini yaparak, mesleki formasyonlarinin ¢esitlendirerek kariyer yolunda
nasil ilerlemek istedigini belirler (Budak, 2016: 321).

2.2.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer yonetiminin iki temel fonksiyonundan biri olan kariyer gelistirme;
bireyin, tiim kariyer siireci boyunca, kariyer amaglarina ulasabilmesi igin
gerceklestirilen programlar, egitimler, faaliyetler ve eylemlerin biitlinlinii kapsar
(Budak, 2016: 327). Calisanin zaman igerisinde amag¢ ve ihtiyaglarmin degisiklige
ugramasi gibi Orgiitlerinde zaman igerisinde degisen sartlar karsisinda yapisini,
sistemini ve ¢alisanlarim gelistirmesi gerekmektedir. Orgiit icin bu gelisim sistemi yeni
ise alinan personelin egitimiyle baslayan ve devam eden bir siireci kapsar. Bu anlamda
kariyer gelistirme bireyin, var olan birikim ve kapasitesinin kisisel amacglarina ve
bulundugu Orgiitin amaglarina yarar1 olacak sekilde iyilestirilmesi, gelistirilmesi

stirecidir (Eryigit, 2000: 110).



25

2.3. KARIiYER YONETIMININ ONEMi

Calisanlarin ve orgiitiin, kariyer yonetimin 6nemini anlamasi sonugtaki basarida
etkili bir rol oynayacaktir. Bu nedenle kariyer yonetimin Oneminin birey ve Orgiit

acisindan anlagilir bir sekilde belirtilmesi gerekir.

Her birey kariyer yonetiminde basarili olarak gerek orgiit igindeki gerekse de
kendi kariyer ydnetiminde {ist basamaklara tasnmayr amaclamaktadir. Orgiitsel
faaliyette bulunan bireylerin, kariyer gelisimlerinde yiiksek ticret ve statii ile birlikte
yakin c¢alisma iliskileri ve oOrgiitsel destek beklentileri bulunur. Bireyler kariyer
gelismeleriyle ilgili caligmalarinin  iist yonetim tarafindan onaylanmasint ve
desteklenmesini ister. Kariyer yonetimi, bireyin bilgisi, yetenekleri, ilgi alanlar1 ve
hedefleri ile sekillendigi i¢in bireysel gelisim agisindan oldukc¢a onemlidir (Koger,

2005: 23).

Orgiit tarafindan basarili calisanlarin belirli pozisyonlarda desteklenmesi, kariyer
yonetiminin 6neminde her gegen giin artisa neden olmaktadir (Koger, 2015: 24). Terfi
ve transfer gerceklestirilirken, bireysel deneyimler ile kisisel amaglar ve buna uygun
bilgi ve becerilerin dikkate alinmasi Kariyer yonetimine olan ilgiyi arttirmistir.
Calisanlarin yiliksek motivasyon ile ¢alismalari icin kariyer yollar1 ve amaglar ile ilgili

beklentilerin 6rgiit tarafindan bilinmesi olduk¢a 6nemlidir (Aytag, 2005: 119).

2.4. KARIYER YONETIMININ AMACLARI

Kariyer yonetimi temelde, 6rgiit ¢alisanlarinin bireysel gelisimini ve ilerlemelerini
saglamayi, gelecek donemler i¢in duyulabilecek vasifli isgilicii ihtiyacin1 onceden
sekillendirebilmeyi ve orgiitiin etkinliligini ve verimliligini arttirmay1 amaglamaktadir
(Eryigit, 2011). Bu amagclara ek olarak kariyer yonetiminin konu aldig1 genel amaglar

ve 0zel amaglar bulunmaktadir. Bu amaglar asagida 6zetlenmistir (Aytag, 1997: 187,
2005: 118).

2.4.1. Genel Amaclar

Kariyer yonetimi uygulamalarinin genel amaglarn arasinda su ozellikler

sayilabilmektedir:
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Orgiit yonetiminin basarisim saglamak icin orgiit ihtiyaglarim karsilamak, orgiit
icerisinde gelecek vaat eden g¢alisanlar arasindan sorumluluk alma Kkabiliyeti olanlara
yeteneklerine gore sorumluluklart vermek i¢in egitim destegi saglamak ve Orgiit
icerisinde kariyer yapmak isteyen calisanlara sahip olduklar1 donanimlara ydnelik

olarak rehberlik ederek cesaretlendirmek. (Aytag, 1997: 187; 2005: 118).

2.4.2. Ozel Amaclar

Kariyer yonetimi uygulamalarinin 6zel yani bireysel amaglar1 arasinda su

ozellikleri saymak miimkiindiir:

Calisanlarin bireysel istekleri ile orgiitiin amaglari biitliinlestirmek, calisanlara
kendilerini ve kariyerlerini gelistirmeleri i¢in ¢esitli firsatlar saglamak, kariyerlerinde
durgunluk donemine girmis ¢alisanlar1 yeniden canlandirmak, harekete gecirmek icin
caligmalar yapmak, orgiit ve calisanlar i¢in karsilikli yararlar saglamak, gerek mevcut
gerekse de gelecek donem isleri icin ¢alisanlarin ihtiyag duyabilecegi beceri, yetenek ve

nitelikleri tanimlayarak yardimci olmak (Aytag, 1997: 187; 2005: 118).

2.5. KARIYER YONETIiMi FAYDALARI

Kariyer yonetiminin faydalar1 bireysel ve orgiitsel olarak iki sekilde ele

alinmaktadir.

2.5.1. Kariyer Yonetiminin Bireysel Faydalari

Calisanlara kendilerini gelistirme imkani vermek, calisanlara kendi ilgi, bilgi,
beceri ve amaglari ile kendilerini tanimalarina imkan saglamak, islerinde
karsilagabilecekleri hayal kirikligina neden olabilecek kotii siirpriz  olasiliklarini
minimum seviyeye indirmek, is yeri, is ortami, aile i¢i yasam, endiistriyel degisim ve
toplum tiiyeliklerini iginde bulunduran kiiltiire ortamlar1 igerisinde kariyer hedeflerini
daha net ve daha iyi olarak yerlestirmek, onceden bilgilendirme sureti ile Kkariyer
tercihlerini dogru yapmak ve sakli kalmis, iclerinde yasayip aciga cikaramadiklar
calisan beklentilerini aciga ¢ikarmaya yonelik politika uygulamalar1 yapmak (Aytac,
2006; Aydin, 2007).
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2.5.2. Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalari

Orgiit icerisinde gelecek dénemlerde olusabilecek insan kaynaklarin
ihtiyaclarinin karsilanmasina yonelik daha verimli bir siire¢ olusturulmasini1 saglamak,
orglit icerisinde, calisanlar arasinda caligma barisinin saglanmasi, calisanlarin kendi
iclerinde varsa catisan, anlagilamayan ya da bastirilmis olan kariyer tercihlerini aciga
cikartarak aydinlatmak, oOrgiit igerisinde her tiirli konu hakkinda bilgi akisinin
hizlandirilmasimin saglanmasi, c¢alisanlar arasinda motivasyonu ve verimliligi diisiik
olanlara yonelik olarak egitimler verilerek bu ¢alisanlarin yeniden hayata gecirilmesinin
saglanmasi, Orglit i¢i yonetsel ya da kilit olan pozisyonlar i¢in orgiitsel yedekleme
planlarinin olusturularak ileride yasanilacak sorunlarin 6niine gecilmesinin saglanmasi
ve son olarak orgiit i¢i egitim programlari, calisanlar1 yeteneklerine gore pozisyonlara
yerlestirme ve c¢alisanlarin terfilerine uygun olarak yapilmasinin saglanmasi gibi
ihtiyaglar igin kariyer amagclarinin ve c¢alisan yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini

saglamaktir. (Aytag, 2006; Aydin, 2007).

2.6. BIREYSEL KARIYER YONETIMi

Bireysel kariyer yonetimi, “Kisinin kendi kariyer hedefleri igin gosterdigi bireysel
cabalaridir.” (Kitap¢1 ve Sezen, 2002: 222). “Bireyin is yasamna iligkin hedefleri
planlamasi, organize etmesi, icra etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi.”
(Tahiroglu, 2002: 29) olarak tamimlanmaktadir. Bireyin kendisini tanimasi ve

degerlendirmesi ile baslar (Akdogan, 2014: 32).

Bireysel kariyer yonetimi bireyin; yetenekleri, becerileri, deger ve tutumlari, arzu
ve isteklerine en uygun isi bulabilmek i¢in arastirma yapma ve karar verme siirecidir.
Bir orgiitte, bir iste calisan personel icin ise; ilgi alanlarini, degerlerini, giiglii ve zayif
yonlerini belirledikleri, bulunduklar orgiit ici is firsatlartyla ilgili bilgi edindikleri,
kariyer hedeflerini belirledikleri ve bu hedeflere ulagmak icin faaliyet planlar
hazirladiklar1 bir siirectir (Bingol, 2013: 252). Bu siirecte ilk olarak bireyin arzu ve
istekleri ile deger yargilari kendisi hakkinda net bir yargiya ulagsmasimi saglar. Daha
sonra gelecegine yonelik amaglarinda birlesebilmesi, ihtiyaglarini karsiyalabilmesi ve
hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in kendisi ve gevresi ile ilgili ¢cabalari, dncelikleri ile

kaynaklar1 tanimasi, kendisinden, isinden ve orgiitiinden kaynaklanan engelleri ortaya
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cikartmasi ve bunlart siirekli olarak gézden gegirmesi bireyin kendi kariyer gelisimi i¢in

yapilmasi gerekenlerdir (Briscoe ve Hall, 2006: 30-47).

Birey kendi kariyerini yonetirken isinden ve yasamindan ne bekledigini
diisiinmesi, neyi bildigi ile hedeflerine nasil ulasacagi ile ilgili bir denge kurmalidir
(Karcioglu, 2001: 64). Bireysel kariyer yonetiminde kisisel 6zellikler kariyerin gelecek
yillarinda ve tiim kariyer siirecinde etkili olacaktir. Bu yiizden bireyin kendisini
kesfetmesi ile baglayarak kisiligini tanimasi ve gelistirmesi ile devam eden siireg,
kendisi i¢in en basarili olacagi isi belirlemesi ve karsisina ¢ikan cesitli kariyer
firsatlarin1 degerlendirmesiyle devam ederek kariyer hedeflerinde belirledigi noktaya

ulastiginda sona erer (Bayraktaroglu, 2006: 144-146).

Basarili bir kariyer yonetimi uygulamasi i¢in hem bireyin hem de orgiitiin ortak
cabas1 gereklidir. Bireyin isi i¢in gerekli ihtiyaclar1 ve beklentileri rgiitlin etkinligini,
Orgiitiin ihtiya¢ ve beklentileri de bireyi ve performansini etkilemektedir. Bu sebeple
orgiit ve bireyin ihtiyaglar1 ve beklentileri ne seviyede uzlastirilabilirse bireyin kariyer
yonetimindeki basaris1 ve orgiitiin basarist da o seviyede saglanmis olacaktir (Karakus
ve Bozgeyikli, 2016: 149). Orgiitsel kariyer yonetimi biiyiik 6lgiide organizasyon
tarafindan sekillenir, planlanir ve yonetilir. Buna karsilik bireysel kariyer yonetiminde
ise kontrol bireyin elindedir. Kariyeriyle ilgili problemleri ¢6zme, kariyer kararlari
hakkinda bilgi edinme ve planlarin toplamini olusturan tiim siireci kendisi planlayarak

yonetir. (Sturges vd, 2002: 732).

Kariyer yonetimi bireyin faaliyet ve sorumluluklarimi kapsar. Bireyin,
sorumluluklar1 geregi bulunmasi gereken cesitli faaliyetler vardir. Bu faaliyetlerin
planlanmasi, gerekli kaynak ve yontemlerin organizasyonu, faaliyetlerin uygulanmasi,
bireysel hedefler ile oOrgiitsel beklentilerin koordine edilmesi ve sonuglarin
degerlendirilmesi bireysel kariyer yonetimi igerisinde degerlendirilmektedir (Giin, 2015:
108). Bireysel kariyer yonetimi kapsaminda degerlendirilen faaliyetler ise sunlardir:
Kariyer hedefi belirleme, bireysel vizyon belirleme, yetkinlik tespit etme, meslek
secme, is ile alakali dncelikleri belirleme, is imkan1 arastirma, 6zge¢mis hazirlama, is
basvurulart yapma ve bagvurular takip etme, is goriismeleri, ise baslama, calisilan
orgiite uyum saglama, meslek ile ilgili gelismeleri takip etme, basarili is iliski kurma ve

yonlendirme, Orgiit kiiltiirline uyum saglama, orgiit tarafindan diizenlenen egitim ve
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kariyer gelistirme faaliyetlerine katilma, varolan bireysel kariyer hedefleri ile bulunulan
noktadaki konumu gozden gecirme ve gereken oOnlemleri alma, kariyer yOnetimi

politikasina uygun hareket etme ve emeklilik donemine hazirlanma (Giin, 2015: 109).

Bireysel kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlama ve gelistirme siirecidir. Bu
nedenle kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlarini kapsayan genel bir

kavramdir (Karcioglu, 2001: 64-65). Bu kavramlar asagida 6zetlenmistir.

2.6.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin kendi ¢alisma yasamu ile ilgili yaptigi planlar
kapsamaktadir. Bireyin kendi yetenekleri ile ilgi alanlarmi degerlendirmesi, kariyer
firsatlarin1 arastirmasi, kariyer amagclarint belirlemesi ve kariyerine uygun gelistirici

faaliyetleri planlama asamalarini igeren bir siiregtir. Bu asamalar sunlardir:
2.6.1.1. Kendi Kendini Tanima ve Degerlendirme

Bireyin istek ve ihtiyaglarini, ilgi ve becerilerini, giiclerini ve zayifliklarini,
degerlerini, sevdiklerini ve sevmediklerini ortaya koydugu asamadir. Bireyin bunlar
belirlemesi i¢in bircok teknik mevcuttur. Bu teknikler, bireylerin gecmis is
deneyimlerini sistematik bir sekilde inceleyerek is bulmalarina yardimci olmak igin
gelistirilmistir. Bireylerin ilgi alanlari ile ilgili mesleki testleri ve egitim gordiikleri
kurumlar araciligiyla aldiklar1 degerlendirmeler bu tekniklerden bazilaridir. Tekniklerin
yani sira anne, baba, es ve arkadaslar ile yakin gevresi bireyin kendi kendini tanima ve
degerlendirmesine, tercih ve yeteneklerini tanimlamasina yardimeci olurlar. Birey
kendini taniyarak, kendisi i¢in neyin iyi ya da 6nemli olduguna karar vermeye ¢aligarak
en iyi kariyer kararin1 bulmaya caligir (Karcioglu, 2001: 66-67; Soysal ve Soylemez,
2014: 25).

2.6.1.2. Alternatif Meslekleri ve Firsatlar1 Tanima

Birey, karsisina ¢ikan alternatif meslekler, firsatlar ve kariyer olanaklariyla ilgili
bilgi sahibi olarak; daha yiiksek {icret alabilecegi, daha iyi sosyal yardim ve saglik
giivencesine sahip, kariyer basamaklarinin daha agik oldugu ve daha az engelin oldugu
bir kariyer yolunu tercih edecektir. Bir meslek hakkinda bilgi sahibi olmak igin birgok

kitap yol gosterici olacagr gibi, o meslekte calisanlardan bilgi almak ve isi izleyerek
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incelemek de etkili bir tanima firsat1 saglayacaktir (Karcioglu, 2001: 68; Soysal ve
Soylemez, 2014: 25).

2.6.1.3. Kendini ve Meslegi Bagdastirma: Bireysel Ozelliklerle Mesleki

Ozellikler Arasinda Bagdasimi Kurma

Bireyin kendisi hakkinda bildikleri ile meslekler hakkinda bildikleri arasinda bir
bag kurmasi genellikle zor olmaktadir. Bireyler 6zellikle benzer meslekler arasinda
se¢im yapmaya calismakta zorlanmaktadirlar. Gelismis yeteneksel dlglimler, bireylerin
meslekleri ayni dilde tanimasina yardimci olmaktadirlar. Fakat bu dlgiimlerde bir bireye
uyan birden fazla meslek ¢ikabilmektedir.Birey, bu durum karsisinda kisiligine daha

uygun olan meslegi kendiyle bagdastirarak bir se¢im yapmalidir (Karcioglu, 2001: 68).
2.6.1.4. Mesleki Karar Vermede Rasyonel Tavir

Kariyer karari vermede Philips vd, (1985) ii¢ tarz tavir tanimlamistir. Bunlar:
Cesitli tercihlerin avantaj ve dezavantajlarinin mantiksal ve sistematik bir sekilde goz
oniinde tutuldugu rasyonel tavir, tercihlerin duygularla belirlendigi sezgisel tercih tavri
ve insanlarin se¢im yaparken sorumlulugu reddettigi ve diger insanlarin ve kosullarin ne
yapmasi gerektigini belirledigi rasyonel tavir. Ik iki tavir basarida esit, fakat bagimsiz
tavir basarisiz tavir olarak tanimlanmustir. (Philips vd, 1985: 106-115; Karcioglu, 2001:
68-69).

2.6.1.5. Kariyer Hedefleri Belirleme

Birey, Onceki agamalarda elde ettigi bilgileri degerlendirdikten sonra kariyer
hedefini belirler. Hedeflerini kisa, orta ve uzun vade i¢in belirlemelidir. Biiylimeye
yonelik olan hedeflerinde miicadeleye acik olmalidir. Bu durumda yeni bakis agisi ve
yetenekler kazanabilir. Bireyin hedefleri, yeteneklerine uygun olmalidir. Hedeflerini
belirleme siirecinde birey, i¢ ve dis ¢cevre faktorlerni iyi analiz etmelidir. Kendi gii¢lii ve
zayif yonlerini iyi tanimalidir. Hedeflerini iyi belirlenmesi bireye ilerideki tiim yagami
boyunca amaclarint 1yi planlamasima yardimci olacaktir. Kariyer se¢iminde ve
hedeflerini belirlemesinde birey, kisisel istek ve ihtiyaclarina uygun kararlar vermesi
sonucunda yiiksek is tatmini elde eder. (Karcioglu, 2001: 69-70; Soysal ve Soylemez,
2014: 25; Barutgugil, 2016: 323-324).
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2.6.1.6. Planlann Hazirlama ve Uygulamaya Koyma

Bu asamada birey belirledigi hedefler dogrultusunda, kariyer secenekleri
arasindan kendisine en uygun olan tercihi secgerek, kariyer planini ve kariyer kararini
uygulamaya koyacaktir. Birey ihtiyaglarina uygun olarak sectigi meslek {izerinden
kariyer planlamasini gergeklestirir (Karcioglu, 2001: 70-73; Soysal ve Soylemez, 2014:
25).

2.6.2. Bireysel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelisimi bireyle baslar ve her birey kendi kariyer gelisiminden
sorumludur. Bireysel kariyer gelistirme, bireylerin hedeflerini belirleme ve bu hedeflere
ulagmalar1 i¢in ne yapmalar1 gerektigini kararlastirmak i¢in birey lizerine odaklanir.
Bireysel kariyer gelistirme, bireyin isinde kariyerini ve Orgiit disindaki sosyal
hayatindaki yasam stilini kapsar. Bireysel kariyer gelistirme siireci, personelin her
birinin gelisme saglayic1 gorevler, faaliyetler ve iliskiler ile karakterize edilmis
asamalardan olusmaktadir. Bireysel kariyer gelistirme i¢in bazi kaynaklardan
yararlanilmaktadir. Bu kaynaklar; taninma, istifa etme, olanak gelistirme, is performansi
ve Orgiitsel sadakattir. Taninma, Ozellikle biiylik oOrgiitlerde bireyin kalabaliktan
styrilarak kendi performansini gdstermesidir. Istifa bireyin, baska bir 6rgiitte daha iyi
imkanlarin olduguna karar vererek yeni bir oOrgiite ge¢mesidir. Bu oOrgiit degisimi
bireyin kariyer gelistirme siirecine katki saglamaktadir. Olanak gelistirme yonteminde,
calisanlar kendi yeteneklerini arttirarak oOrgiitiin basarisina ve bireysel kariyer
gelistirmelerine katki saglarlar. Egitim programlarina katilmak, ek bir egitim almak, isin
geregi olarak Ozel bir gaba sarf etmek ve is geregi destek almak olanak gelistirme
faaliyetleri arasinda sayilmaktadir. Is performansi, bireyin kariyer gelistirme
konusundaki en 6nemli egilimidir. Kariyer gelisimi gostermeyi amaglayan birey iyi bir
is performansi sergilemelidir. Orgiitsel sadakat bazi bireylerde kariyer gelistirmeden
sonra gelmektedir. Bu nedenle isverenler ¢alisanlarin sadakatini arttirmak igin gesitli
insan kaynaklar1 uygulamalar ile kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalar
yapmaktadirlar. Isverenler bu uygulamalar ile calisanlarm orgiitsel sadakatlerini
arttirmay1 planlarken, bireyler bu uygulamalar ile kariyer gelistirmelerine uygun kaynak

saglamis olurlar (Karcioglu, 2001: 73-78).
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2.7. ORGUTSEL KARIYER YONETIMi

Son yillarda degisen ve gelisen insan kaynaklar1 yonetimi politikalariyla birlikte
Kariyer yonetimine verilen dnem artmaya baslamustir. Orgiitlerin de degisen sistemde
ayakta kalarak, basarili bir kariyer yonetimi igin dikkat etmesi gereken uygulamalar

asagida siralanmistir.

2.7.1. ise Alma

Orgiitsel kariyer yonetiminin ilk konusu istenilen niteliklere uygun ¢alisanlarin ise
alinmasidir. Her Orgiit, kendi ama¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in misyon ve
stratejilerine uygun bireylerle calismak zorundadir. Bu nedenle orgiite uygun ¢alisanin
ise alinmas1 son derece kritik bir énem tasir (Eryigit, 2000: 104). Ise alim siirecinde
Oonem tasityan konularin basinda, ise alma ihtiyacini dogru bir sekilde tanimlama,
istenilen Ozellikteki adaylarin yeterli oranda Grgiite akisini saglama, objektif ve gegerli
segcme yontemlerine bagvurma ve ise yeni alinanlarin deneme siirecini kolaylastirmak

icin stratejiler uygulamak gelir (Yavuz, 2006: 132).

2.7.2. Secme ve Degerlendirme

Orgiit icindeki islerde c¢alismak icin belirlenmis niteliklere sahip olan bireyler
arasinda, ise alimda hangi adaylara oncelik verilecegi ve pozisyona en uygun adayin
belirlenmesinden olusan bir siiregtir. Bu siire¢ i¢inde ise uygun bireyler, miilakat,
goriisme, psikolojik testler ve bilgi Olglim testleri gibi segim faaliyetleri ile
degerlendirilir (Koger, 2015: 22). Uygun c¢alisan1 se¢gme bir karar verme siirecidir ve
slireg sonunda, belirlenen alternatif ¢alisan adaylarindan en uygun olani tercih edilerek
ise baslatilir (Cavdar, 2010: 90). Son yirmi yil igerisinde se¢me ve degerlendirme

uygulamalari daha sistematik ve daha objektif olmustur (Eryigit, 2000: 104).

2.7.3. Egitim ve Gelistirme

Orgiitler igin istihdam ettikleri ¢alisanlarinin, beceri ve yeteneklerini gelistirmek
amaciyla egitim faaliyetleri yapmak neredeyse zorunlu hale gelmistir. Kiiresellesme ile

degisim gosteren gelismelere ayak uydurmak ve c¢alisanlarin  kendilerini
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gelistirebilmeleri icin orgiit i¢i egitim uygulanir. Orgiitler egitim ile ¢alisanlarinin
niteliklerini arttirarak, orgiitsel bagliliklarin1 ve orgiitsel etkinligini arttirmayi amaglar.
Ayrica egitim ve gelistirme programlari, ¢alisan ile orglit arasinda iletisim saglayici bir
koprii gorevinde oldugundan, kariyer yonetimi uygulamalar1 arasinda Onemli bir

yerdedir (Eryigit, 2000: 105).

2.7.4. Terfi

Orgiit i¢inde bosalan ya da yeni olusmus olan agik pozisyonlar i¢in disaridan yeni
bir eleman alimi yapmak yerine orgiit icinden yiikseltme yaparak calisanlarin bir ya da
birkag iist pozisyona atanmasina terfi denilmektedir (Ugur, 2003: 257). Orgiitlerde
terfi, calisanlarin psikolojik olarak oOrgiite aidiyet duygusunu, gilivenligini, kariyer
gelisimini ve bireysel ilerlemesini tatmin eder. Terfi calisanlara {ist pozisyonlara
yiikselme imkaniyla birlikte daha fazla sorumluluk, daha yiiksek ticret ve otorite imkani
saglar (Aytag, 2010). Terfi karart mantikli, uygulanabilir ve tiim 6zellikleri kapsayan,
performans degerlendirme kriterlerine gore alinmalidir (Giingor, 2016: 27). Calisanlar

icin terfide en 6nemli esas kidem ve yeterliliktir (Yavuz, 2006: 135).

2.7.5. Transfer -Yer Degistirme (Kariyer Mobilitesi)

Calisanin, ayn1 pozisyon diizeyinde, ayni seviyede kalarak baska bir yerde
bulunan goreve veya mevcut isyerinde ayni ig grubundan benzer 6zellikteki baska bir
goreve atanmasina transfer veya yer degistirme denilir. Bir baska ifade ile ¢alisanin bir
isten bagka bir ise, bir boliimden bagka bir bdliime veya is yerinden baska bir igyerine
ya da yeni bir cografi bolgeye yatay gegisine de denilmektedir (Bayraktar, 2004: 120).
Transfer veya yer degistirmede, calisanin sahip oldugu yetki, sorumluluk ve bunlara
bagl olan iicret diizeyi ya hi¢ degismez veya ¢ok az degisir (Bingol, 2003: 443).
Transfer kavrami zaman zaman rotasyon kavrami ile karistirtlmaktadir. Tanimlar
incelendiginde iki kavrami birbirinden ayiran temel farkliliklar goriiliir. Transfer ayni is
pozisyonuna denk bir ise gegmektir. Rotasyon ise, ¢alisanlari monotonluktan kurtarmak,
motivasyonlarini arttirmak ve farkli is deneyimlerine sahip olmalari igin kullanilan bir

tasarim teknigidir (Glingor, 2016: 28).
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2.7.6. Isten Cikarma

Isten ¢ikarma, ¢alisanin kendi iradesi disinda isine son verilmesidir. Isten ¢ikarma
orgltliin tiimi, isten ayrilan personel ve geri kalan calisanlar igin biiylik Onem
tasimaktadir. Basaril1 bir kariyer yonetimi uygulamasinda isten ¢ikama islemi objektif
kriterlere baglanmali ve isten ¢ikarilacak personeller titiz bir sekilde belirlenmelidir

(Dilsiz, 2011: 22).

Isten ¢ikarilmanin genel veya 6zel nedenleri olabilir. Genel nedenler arasinda,
ekonomik durgunluk, ekonomik kriz, orgiitiin kii¢iilmesi, iiretim bi¢iminin degismesi ya
da bir faaliyet alanina son verme gibi nedenler bulunur. Ozel nedenler ise, personelin
performansinin diismesi, ¢alisma etigine aykiri hareket etmesi is arkadaslariyla uyum
icerisinde ¢alisgamamasi gibi nedenlerdir (Oriicii, 2003: 231-232). Isten ¢ikartilma bazi
bireyler i¢in kariyer yasamlarinin sona ermesi anlamina gelirken bazi bireyler ig¢inde
yeni kariyer imkanlar1 anlamina gelir (Simsek vd., 2004). Isten ¢ikarma uygulamasimin
orgiitler i¢in bazi sorumluluklar1 vardir. Bu sorumluklardan ilki, geri kalan personelin
tiretkenliklerini ve is baghliklarin1 arttirmak icin yeni politikalar gelistirmektir. Diger

bir sorumlulugu ise, isini kaybeden personeline yardimei olmaktir (Yavuz, 2006: 139).

2.7.7. Emeklilik

Isten ayrilma yontemlerinden biri olan emeklilik, bireylerin kariyerlerinin son
asamasinda karsilastiklart bir durumdur (Giing6r, 2016: 28). Emeklilik, bireyin isini ve
isiyle alakali Gistlendigi rolleri birakarak igsiz bir hayata gegmesi olarak tanimlanir (Noe,
1999: 379, Yavuz, 2016: 139). Emeklilik orgiitler i¢in birgok nedenden &tiirii {izerinde
onemle durulmasi gereken bir konudur. Ilk olarak, kiiciilme ya da baska nedenlerle
emekliligi 6zendirici uygulamalar konusunda Orgiitiin karar vermesini gerektirecek
durumlar olusabilir. Bunun nedeni olarak giliniimiizde ¢esitli kamu kurumlarinda, belirli
yas smurlandirilmas: yapilarak emeklilik zorunlu hale getirilmeye c¢alisilmaktadir.
Zorunlu emeklilik ile is hayatina yeni girecek olan geng¢ niifusa istihdam saglama
imkan1 olusur. Ote yandan &rgiitiin personellerinden ne Slgiide yararlanacagina dair
tutumunu da belirlemesi gerekir. Caligma performansindan memnun oldugu personelini

ayn1 gorevinde emekli statiisii ile ¢alisgtirmaya devam edebilir. Ayrica, bu personellerin
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birikim ve tecriibelerinden ko¢ veya danisman olarak da yararlanabilir (YYavuz, 2006:
140).

2.8. KARIYER YONETIMI MODELI

Kariyer yonetimi, yalnizca oOrgiitiin veya c¢alisanlarin tstlenerek sorumluluk
alabilecegi ve basarili olabilecegi bir slire¢ olmamakla beraber, orgiit i¢indeki her
birimin iizerlerine diisen gorevleri yaparken diger birimlerle de karsilikli koordine ve

destek olabilecegi bir siiregtir (Soysal, 2006: 12).

Orgiitler, stratejik amaglarima, icinde bulunduklar1 sektoriin niteliklerine, sektdrde
bulunan c¢alisanlarin kalitesine ve calisan bulabilirlik durumlarina goére bir kariyer
modeli se¢melidirler. Orgiit icin segilen bu kariyer ydnetimi modeli, fayda/maliyet

analizi yapilarak siirekli olarak degerlendirilmelidir (Giin, 2015: 115)

Kariyer yonetimi stratejilerinde Gabarro (1992) ve Sonnenfeld (1989) tarafindan

olusturulan 4 model tizerinde durulur (Gerek, 2009: 39) Bu modeller sunlardir:

2.8.1. Akademik Model

Model, 2. Diinya Savasi’ndan bugiine kadar Japonya’da kullanilan bir yontemdir.
(Soysal, 2006: 12). Akademik yontem modeli; ¢alisanin tim kariyer yagamini ayni
orglitsel yapida tamamladigi bir modeldir. Calisan, orgiitte en alt basamaktaki bir iste
goreve baslar ve diger biitiin kariyer yonetimi basamaklarini ayn1 orgiitte yiikselerek
tamamlar (Giiney, 2015: 169). Orgiit modelde, ¢alisanin ise alinisindan itibaren bireysel
gelisimine biiyiik bir 6nem verir. Bu nedenle, eleman alimi ve terfiler orgiit i¢inden
yapilarak bireysel performansm &diillendirilmesi amaglamir. Ust ydnetimde gorev
alanlar kariyerlerine orgiit icinde basladigindan, orgiit kiiltiiriinii 1y1 bilen ve orgiitsel
baglilig1 yiiksek bir yap1 ortaya ¢ikar. Modelin, orgiite en biliyiikk yarar isgiicii devir
hizinin diisiik olmasini saglamasidir. Akademik model, disa kapali bir modeldir. IBM,
KODAK, GM gibi bazi firmalarin bu modeli benimsedikleri bilinmektedir (Soysal,
2006: 12).
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2.8.2. Kuliip Modeli

Kuliip modeli, akademik model gibi disa kapali ve kurum i¢ine yonelik bir
modeldir (Giiney, 2015: 170). Calisanlar, orgiitte kariyerin en alt basamagindan ise
baglarlar. Fakat kulliip modelde agirlik, c¢alisanlarin bireysel gelisiminden ziyade
yonetimi kolay olmasi nedeni ile hizmet siirelerine veya kideme verilmektedir (Soysal,
2006: 12). Modelde, orgiitiin biitiin tiyelerinin {izerinde tam bir hakimiyetinin olmasiyla
beraber, kidemli ¢alisanlarin baglilik degerleri tlizerinde durulmaktadir (Baruch ve
Peiperl, 2003: 1267). Modele gore, orgiitteki her fonksiyonel alana yonelik ve belirli
stirelerde ulasilan kariyer basamaklar1 vardir ve yonetim tarafindan belirlenir. Kuruma
baghlik yiiksektir ve orgiit ici rekabet ¢ok diisiiktiir. Orgiit dis1 rekabet yoktur (Soysal,
2006: 12). Kuliip modelinde statiiye ve istihdama 6nem verilmektedir. Bu nedenle
calisanlarin istihdam nedenleri bir gérev veya misyonu gergeklestirmek istemeleridir.
Bu yiizden de orgiitte ¢alisanlarin moral ve motivasyonu yiiksektir. Modelin olumsuz
yonil, diisiik kapasitede olan ¢alisanlarinda orgiitte bulunmasina izin vermesidir (Giiney,
2015: 170). Model daha ¢ok kamu kurumlarinda ve askeri oOrgiitlerde goriildiigi
bilinmektedir (Baruch ve Peiperl, 2003: 1267).

2.8.3. Futbol Takim1 Modeli

Bu modelin yonetimi ve isleyisi futbol takimina benzedigi icin bu isimle
adlandirilmaktadir. Modelin temel 6zelligi, alaninda basarisini ispatlamis bireylerin, her
asamada Orgiite katilabilmesinin miimkiin olmasidir (Gerek, 2009: 40). Modeli
benimsemis olan Orgiitler kendini yetisirmis bireylere giivenerek onlar1 istihdam eder.
Orgiit ici yenilenme ve iireticilik yiiksek olmasima karsin giivenlik diisiiktiir. Orgiite
baglilik, akademik ve kuliip modellerine gore daha azdir. Calisanlar kendilerini
gelistirdikleri i¢in Orgilit ici egitime gerek yoktur. Bu nedenle orgiitte egitim giderleri
fazla olmaz. Fakat orgiitsel baglilik zayiftir bu nedenle hoslanilmayan bir durumda
orglitten ayrilma fazla oldugundan isgiicii devir hiz1 yiliksektir. Model disa agik bir
modeldir. Halkla ilisikler ve danismanlik sirketlerinde kullanilir (Giiney, 2015: 170).
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2.8.4. Kale Modeli

Kendilerini giivence altina almaya calisan orgiitler kale modeline 6nem verirler.
Modelde, orgiit i¢i bir kusatma s6z konusudur. Kusatma nedeni ile ¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 azaldigr one siirlilmektedir. Kale modelinde atamalar, bireyler tarafindan
verilen kararlar ile yapilir. Amag, maliyetleri azaltarak Orgiitiin ayakta kalmasini
saglamaktir. Modele gore, her gorev i¢c ve dis rekabete acik oldugundan calisanlar
gorevlerini rakiplerine kars1 kale gibi savunmak zorundadir. Bu savunma, calisanin
kendini siirekli egitmesini, yenilemesini ve gelistirmesini gerektirmektedir. Modelde
orgiitlerin personel tedariki i¢in c¢aba harcamasmna fazla gerek yoktur. Kaliteli ve
yetismis personeller yiiksek ticret ile orgiite ¢ekilir. Modeli benimsemis olan orgiitlerde
isgiicii devri, ticret ve yan ddemeler yiiksektir. Hava yollarinda kullanilan bir modeldir
(Gliney, 2015: 171; Soysal, 2006: 13).

2.9. KARIYER YONETIMi ARACLARI

Basaril1 bir kariyer yonetimi stirecinde ¢esitli araglar mevcuttur. Kariyer yonetimi

araclar1 sunlardir:

2.9.1. Kariyer Haritalar:

Kariyer haritalari, orgiit igerisinde bulunan bir isten, baska bir ise gecis yollarini
belirlemeye yonelik hazirlanan bir aracgtir. Biitiin pozisyonlari ve pozisyon
degisimlerinde yapilmasi gerekli biitiin asamalarin belirlendigi bir 6rgiit semasi veya bir
tablodur (Simsek, 2004: 23). Kariyer haritalart; is tanimlari, isin nitelikleri ve yeni is
icin gereken bilgi, tecriibe ve deneyimleri icermelidir (Kigiik, 2012: 16)

2.9.2. Kariyer Danismanhgi

Kariyer damismanligi, calisanlarin kariyer gelisimlerine katki saglamak igin
mesleki imkanlar ve egitim araciligiyla yardimci olmaya c¢alisgan danigsmanlardir.
Yapilan danigmanlik hizmeti, bireyin kariyerinin baslangicindan bitimine kadar tiim
stiregleri kapsar. Danismanlik hizmeti, bir kariyer yonetimi araci olmaktan ziyade

kariyer gelisim siirecini destekleyen bir aragtir. Kariyer danigmanligi, is tanitimi yapma,
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CV hazirlama, yetenek ve kisilik testleri uygulama, acik islere eleman bulma gibi
faaliyetleri kapsar (Karatas, 2010: 146).

2.9.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberleri calisanlarin, kariyerleriyle alakali olarak degerleri, ilgi ve
yeteneklerini ve varsa farkli kariyer imkanlarini tanimasia yardimci olurlar. Ayrica
farkl1 kariyer olanaklarimin uygun bir sekilde degerlendirilmesini ve hedeflenmis
amaglara yonelik olarak stratejik plan yapilmasimi saglarlar (Aydin, 2007: 43).
Rehberler, ¢alisanlarin mesleki gelisimleri i¢in katilmalar1 gereken kurslar ve okumalari
gereken kitaplar hakkinda ve orgiit i¢i imkanlar ile danismanlar tarafindan uygulanacak
stirecler hakkinda da yol gosterir (Karatag, 2010: 147). Kariyer Rehberligi ayn1 zamanda

kariyer danismanliginin tamamlayici unsurudur.

2.9.4. Kariyer Merkezleri

Orgiit ici kuruluslar olan kariyer merkezleri, kariyer danismanligi ve kariyer
rehberligi sistemlerinin kurumsallagsmis seklidir ve biiyiikk orgiitlerde uygulama alani
bulur (Kigiik, 2012: 17). Kariyer merkezlerinde, oOrgiitsel kariyer gelisimi igin;
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine fayda saglayan egitimler verilerek
becerilerini gelistirmeleri i¢in miilakatlar yapilir. Ayrica, atdlyeler (workshop’lar),
bilgisayar programlari, video programlari, kitaplar gibi bilgi saglayici kaynaklar
olusturulmaya caligilir (Aydin, 2007: 44).

2.9.5. Kocluk

Koclar, calisanin beceri ve yetkinliklerini en iist seviyede kullanmalarina olanak
saglayarak, calisan basaris1 iizerinden Orgiitiin de basariya ulagmasini saglamaya
yardimc1 olmaya calisirlar (Palankok, 2004: 37). Orgiit ici idareci ya da mesai arkadast
gibi kisiler ‘ko¢’ olarak tanimlanabilmektedir. Kog¢luk ii¢ baslik altinda incelenebilir.
Bunlardan ilki, geribildirim vermektir. Yani ¢alisan ile birebir birlikte olabilmektir.
Ikincisi, ¢alisana kogu tarafindan iletilen geri bildirimi nasil alacagi, kendi sorunlariyla

alakal1 olarak nasil iletisime gececegidir. Son olarak ¢alisanin, kog¢ miidahalesi olmadan
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ulasacagi kurs, is tecriibesi, danisman gibi kaynaklara ulasim saglamaktir (Giingor,

2016: 24).

2.9.6. Egitim ve Gelistirme

Calisanlarin is ile ilgili becerilerini, bilgi seviyelerini ve farkindaliklarini arttirmak
amactyla yapilan faaliyetlerdir. Diizenlenen egitim programlar1 ¢alisanlarin teknik bilgi
ve becerilerinin gelismesini saglar. Egitim ve gelistirme programlar1 kapsaminda
uygulanacak ise uyum saglama, teknik bilgi ve yoOnetim becerisi gelistirme konulu

egitimler kurum i¢i veya kurum disinda gergeklestirilebilir (Koger, 2015: 42).

2.9.7. Is Rotasyonu

Calisanlart monotonluktan kurtarmak, motivasyonlarin1 arttirmak ve farkli is
deneyimlerine sahip olmalar1 i¢in kullanilan bir tekniktir. (Gilingor, 2016: 28).
Calisanlarin birden fazla isi tstelenerek is ortaminda yatay ilerlemeleri olarak ifade
edilmektedir (Gilingor, 2016: 25).

2.9.8. Is Zenginlestirme

Calisanin, is yerinde sahip oldugu mevcut is ve sorumluluklarma ek yeni
sorumluluklar ve gorevlerle birlikte yetki ve inisiyatifin de verilmesidir. Is
zenginlestirme, ¢alisanin isini yapabilmesi adina i¢in tam bagimsizlik verir. Boylece
calisan, kendi is faaliyetlerini planlama, organize etme, kontrol etme ve degerlendirme

yaparak, is geregi daha fazla sorumluluk almasini beklenir (Giingor, 2016: 26).
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UCUNCU BOLUM

KULTUREL ZEKA VE KARIYER YONETIMI ILiSKiSi VE BIR UYGULAMA

3.1. KULTUREL ZEKA VE KARIYER YONETIMI ILISKISI:
LITERATUR TARAMA

Kiiltirel zeka birgok farkli alanda ele alinan olduk¢a giincel bir konudur.
Kiiresellesme ile birlikte hayatimiza giren siirekli degisim hallerine ayak uydurmak
bireyin zekasinin bilesenlerine baglidir. Bu anlamda kiiltiirel zeka olduk¢a 6nemli bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiltiirel zeka, bireylerin kariyerler algilarini da
etkileyen bir kavramdir. lyi ydnetilmis bir kariyer ydnetimi igin kiiltiirel zekanin énemi

yapilan ¢alismalarda da goriilmektedir.

Earley ve Ang (2003), kiiltiirel zekayr ayrintili analiz ederek bircok baglamda
farkli anlamlarini agiklamislardir. Kullanilan ¢esitli terimlerin yaninda bir terimde
kiiltiirel zekayr “insanin basarisini ifade eder” biciminde tanimlarlar (Earley ve Ang,

2003).

Jiang ve Park (2012), kiiltiirel zeka ile girisimcilik kariyer niyetinin kariyer karari
verme 0z yeterliligi lizerine iliskisini arastirmiglardir. Yaptiklar1 ¢alismada, kiiltiirel
zeka ile girisimcilik kariyer niyeti iliskisinde kiiltiirel olarak zeki olan bireylerin, daha
1yl bir kariyer anlayisina sahip olduklarini, rahatsiz edici farkli bir kiiltiirel ortamdan
diger insanlara nazaran daha az etkilendiklerini ve girisimci bir ortamda itici bir karar
alabilme yetilerine sahip olduklarini bulmuslardir. Jiang ve Park ¢aligmalarinda kiiltiirel
zekanin girisimcilik kariyeri niyeti ile pozitif olarak iliskili oldugunu iddia etmislerdir.
Calisma sonucunda ise kiiltiirel zeka ile girisimcilik kariyeri niyeti arasinda kismi ve
pozitif bir iligki bulmuslardir. Kariyer karar1 verme 6z yeterliliginin kiiltiirel zeka ve
girisimcilik kariyer niyeti iligkisi lizerinde ise zayif fakat uyumlastirict bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasmiglardir. Aragtirmacilar, kiiltiirel zekanin kiiltiirleraras1 kosullar
iceren arastirmalart inceleyerek kiiltiirel zekanin bireyin yalnizca kiiltiirlerarasi
durumlarda degil, farkli kiiltiirel ortamin yaninda, degisken, kafa karistirici, tuhaf
durumlarda da uyum saglama ve adapte olma becerisi sundugunu agiklamislardir. (Jiang

ve Park, 2012: 8864-8865,8870-8871).
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Templer ve digerleri (2006), kiiltiirel zekaya sahip girisimcinin; karsilasabilecegi
yeni bir gdreve, yeni bir ig roliine, farkli ya da yeni bir is ortamina ve sorumluluga
adaptasyonun daha kolay oldugunu savunmuslardir. Calismalarinda 6zellikle yiiksek
motivasyonel kiiltiirel zekaya sahip bireylerin is bulmada ve is ortaminda zorluk
yasamasinin daha az olacagi sonucuna ulagmislardir. Kiiltlirel zekas1 yiiksek bireylerin
girisimcilik kariyeri niyetinde, ¢aligma durumu dahil olmak iizere yeni durumlara, yeni
bir is ortamina uyum saglama konusunda daha acik fikirli ve 1srarci olduklar1 da ulasilan

sonuglar arasindadir (Templer vd, 2006).

Ang ve digerleri ¢alismalarinda, bes biiylik kisilik 6zelliklerinden “deneyime
acik” olma boyutunun kiiltiirel zeka ile yakindan iligkili oldugunu kanitlamislardir.
(Ang vd. 2006).

Brice (2004), kiiltiirel zekanin potansiyel olarak gii¢lii bir girisimcilik kariyer
niyeti olusturdugunu; ayrica anlama, farkindalik, bilis, davraniglar, dikkat, ayirt etme

vb. bir dizi yetenek ve yeterliligi ima ettigini belirtmistir (Brice, 2004).

Kanten (2014), calismasinda kiiltiirel zekanin kariyer yetkinlikleri ve miisteri
odakl1 hizmet davranisi tizerindeki etkisini arastirmistir. Giiniimiizdeki kurumlarin ve
miisterilerin ¢ok kiiltiirlii ve daha uluslararasi bir boyutta oldugunu bu nedenle giliniimiiz
calisma kosullarinin artik yetersiz kaldigini 6ne siirmektedir. Bu nedenle ¢alismasinda
konu edindigi konaklama hizmetleri ve organizasyon isletmeleri i¢in kiiltiirel c¢esitliligi
benimsemenin ve rekabet giicii i¢in bazi1 06zel niteliklere sahip olmanin avantaj
saglayacagint savunur. Bu 6zel niteliklerden birinin farkli kiiltiirlerle olumlu iliski
kurmay1 saglayan ve farkli kiiltiirlere uyumlulukla beraber kiiltiirel ¢esitliligin kabul
edilmesini saglayan kiiltiirel zeka olarak tanimlar. Kiiltiirel zekanin, ¢alisanlarin kiiltiirel
cesitlilige kars1 daha hassas davranmasi, kiiltiirel ¢esitliligi yonetmede ve kariyerleri ile
ilgili gereken bir takim bilgi, beceri ve yetenekleri edinmelerine yardimci oldugunu
savunmaktadir. Glinlimiiziin ¢calisma ortamlarinda bireylerin en ¢ok ihtiya¢ duyduklari
kariyer yetkinliklerini gelistirebilmek ve kariyer yetkinlikleriyle ¢alisma kosullarina
kars1 basarili bir sekilde basa cikarak, orgiitten beklenen hizmeti verebilmektedir. Bu
nedenle hizmet sektdriiniin en 6nemli degeri olan ¢alisan kismina, kiiltiirel zekaya sahip
olan bireylerin istthdam edilmesinin gerektigini savunmaktadir. Bu noktada bugiin bir

kurumun basarisini calisanlarinin ve yoneticilerinin ¢esitliligi nasil ele aldig1 ve kiiltiirel
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farkliliklara kars1 davraniglarina baglh oldugunu ifade etmektedir. Kiiltiirel zekaya sahip
olan c¢alisanlar ve yoneticiler yeni beceriler ile yeni yetenekleri 6grenmeye daha istekli
oldugundan kariyer gelistirme ihtiyacina sahiptirler. Tim bu nedenler ile Kkiiltiirel
zekanin kariyer yeterliliklerinin ve miisteri odakli hizmet anlayisinin 6nciilerinden biri
oldugunu savunur. Kanten bu baglamda c¢alismasinda kiiltiirel zekanin kariyer
yetkinliklerini olumlu yonde etkiledigini iddia etmistir. Yaptig1 aragtirmada elde ettigi
bulgular hipotezini destekler nitelikte ¢ikmistir. Kiiltiirel zekaya sahip olan ¢alisanlarin
Ozellikle hizmet sektoriinde miisterilerin ihtiyaglari dinleyebildikleri, yiiz ifadelerini
anlayabildikleri ve miisteri davranislarina karsi uygun hareket edebildikleri sonuglarina
ulasmistir. Cok uluslu ¢alisma kosullarinda kiiltiirel zekaya sahip bireylerin 6zellikle
bulunmas1 gerekmektedir. Kiiltiirel zekanin calisanlarin kariyerlerinde ilerlemesini,
kariyerdeki  herhangi bir degisiklife uyumunu ve protean kariyerlerini
kolaylastirmaktadir. Baska bir deyisle yiiksek kiiltiirel zekaya sahip bireylerin gesitli
gorev atamalarinda ve farkli kiiltiirlerde gorevlerini basariyla yapacaklarini ifade eder

(Kanten, 2014: 105-107; 113-114).

Moody, (2007), kiiltirel zekasi yiiksek olan calisanlarin farkli kiiltiirel
ortamlardan olan insanlarla iliskisinin daha olumlu, daha uzun siire siirdiiriilebilir
gelistirdiklerini bununla birlikte, ¢ok uluslu yapilarda alacagi gorevleri daha etkin bir
sekilde yapabilecegi ve uluslararasi iletisimde daha kolay sorumluluk alabildikleri

sonuglarina ulagsmistir (Moody, 2007).

Cao, Hirschi ve Deller (2012), gurbetcilerin bagimsiz olarak kendi kendilerine
sagladiklar1 kariyer basarisini arastirmislardir. Calismalarinda bireysel olarak belirli bir
siire boyunca is deneyimleri sonucunda kariyerlerinin herhangi bir noktasinda istedikleri
kariyer hedeflerini yerine getirmelerini incelemislerdir. Arastirma hipotezlerinden biri
olan kariyer tutumlarinin ve kiiltiirel zekanin birbiri {izerinde karsilikli olumlu bir
etkisinin oldugudur. Hipotezle baglantil1 olarak kariyer ve kiiltiirel zeka iizerine yapmis
olduklar1 arastirma sonuglarma gore; Cao, Hirschi ve Deller’in g¢alismalarinin {i¢
hipotezinden biri kiiltiirel zekanin kariyer {izerinde olumlu bir etkisinin olmasidir. Buna
gore calismadan kiiltiirel zekanin kariyer i¢in bir sermaye niteliginde oldugu sonucuna

ulagilmigtir. (Cao, Hirschi ve Deller, 2012: 165-169).
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Gog¢ edenlerin kiiltiirel zekasi ile ilgili ¢alismalar olduk¢a yaygindir. Suutari ve
Maikeld, (2007) kendi iilkelerinden belirli nedenlerle ayrilan 6zellikle yonetici
gurbetcilerin  uluslararast i3 deneyimlerinde genel global 1is anlayislarindan
yararlanabilecekleri, Kkiiltiirleraras1 yetkinliklerde ve genel operasyonel yonetim
becerilerinden faydalandiklar1 sonucuna ulagmiglardir (Suutari ve Makeld, 2007). Yurt
disina ¢ikmak i¢in gerekli kisisel hedefler ve motivasyonlarinin olmast (Doherty vd,
2011, Harvey, 2011), gurbet¢i yoneticilerin gelecekteki kariyer sonuglarina yiiksek bir
etkidir. Gurbetgilerin bazi durumlarda ise sanilanin aksine, farklt mesleki gecmislere ve
pozisyonlara sahip ¢ok ¢esitli bir popiilasyon olduklar1 bu nedenle hepsinde yonetim ve
is kariyeri yonelimi olmayabilir (Richardson, 2009). Bu durumda ise kiiltiirlerarasi
baglamlarda hareket etme ve etkilesimde bulunma kabiliyetlerinin muhtemelen
uluslararasi is tecriibesiyle elde edilen “know-how” kariyer sermayesini temsil eder. Bu
yetenegi aciklayan kiiltiirel zihniyet, kiiltiirleraras1 yetkinlik ve kiiltiirel zeka gibi cesitli
yapilar vardir (Thomas vd, 2008). Calisma bu yapilardan “Insanlarin gevrelerinin
kiiltiirel yonlerine adapte olmalarini, se¢melerini ve gsekillendirmelerini saglayan
kiiltiirel meta bilisiyle baglantili bir etkilegsim, bilgi ve beceriler sistemi” olarak

tanimlanan kiiltiirel zeka kavramini ele almistir. (Thomas vd, 2008).

Jokinen ve digerleri, (2008), kiiltiirel zekanin tasilabilir kariyer sermayesi
oldugu varsayilmaktadir. Buna gore; ev sahibi lilke kiiltiirleri hakkinda genis bir bilgi
yelpazesine sahip olmak ve ev sahibi lilke vatandaglariyla yiiksek diizeyde etkilesim
becerisinin etkili bir kiiltiirlerarasi iletisimi miimkiin kilacagi ve daha biiylik bir
kariyerin olusumunu tesvik etmesi muhtemel olarak goriilmektedir. Kiiltiirel zeka
gurbetgilerin sosyal bir ag kurmasim ve kariyer hedeflerini organizasyon genelinde
takip etmelerini kolaylastirarak, mesleki ve kiiltiir sinirlar ile ig¢sel ve dissal kariyer
basarisin1 daha yiiksek seviyeye ¢ikartmaktadir. Son olarak kendi kendilerine basariya
ulasan gurbetcilerin uluslararas1 ¢alisma yasamlari boyunca gelecekteki kariyer
gelisimlerine fayda saglayan temel bir kariyer sermayesi olarak kiiltiirel zekalarmi

arttirmalart gerektigi beklenmektedir. (Jokinen vd, 2008).

Scholz (2012), video oyun sektdriinde oyun ekip iiyelerinin kiiltlirlerinin, ulusal
kiiltiirlerinin ve kiiltiirel ¢esitliliginin performanslart lizerine etkilerini arastirmistir.
Calismasinin temelinde su soruyu ele almistir. “Kiiltiir, yetenek ydnetimi silirecini

etkiler mi?”. Bu kapsamda yetenekli {iye seciminde egitimin, kiiltiirel zeka i¢in sabit bir


https://www.emerald.com/insight/search?q=Kristiina%20M%C3%A4kel%C3%A4
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faktor oldugu, kiiltiirel zekanin egitimle artabilecegi sonucuna ulasmistir. Arastirma
hipotezlerinden kiiltiirel zekanin yaraticilikta takim caligmasinin kalitesini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Son olarak, kiiltiirel zekanin yetenek yonetimini
etkiledigini, kiiltiirel yontemlerin yetenek yonetimine entegre edilebilirse muhtemelen
calisanlar lizerinde olumlu bir etkisinin olacagi 6ne siiriilmiistiir. (Scholz, 2012: 845-

846 852).

Cetinel ve Yilmaz (2016) arastirmalarinda, uluslararasi isletmelerin ¢ok farkli
kiltlirlerden gelen bireyleri bilinyelerinde bir arada barindirdigin1i ve bu nedenle ev
sahibi olan iilkelerde karsilagsacaklari sorunlara karsi uluslararasi insan kaynaklari
yonetimini kiiltlir perspektifinden incelemislerdir. Ev sahibi iilke ve ana iilke arasindaki
ulusal kiiltiir farkliliklar1 yiiksek diizeyde ise, olusabilecek sorunlar artmaktadir. Bu
nedenle bu farklar iizerinde dnemle durulmasi gerekmektedir. Isletmede iilke disi
faaliyetin olmasi durumunda yonetim kendi ulusal kiiltiir karakteristikleri ile ev sahibi
tilkenin ulusal kiiltiirinli iyi entegre etmelidir. Bu nedenle uluslararasi isletmelerde
farklh kiiltiirel kimlige sahip bireylerin ayni ortamda beraber etkin calisabilmeleri ve
isletmenin basaris1 dogru yoneticinin segilmesinden ge¢mektedir. Kendi {ilkesinin
disinda faaliyet gosteren isletmelerde yonetim pozisyonlarina getirilecek kisilerin ana
iilkede gorev yapan yoneticilerden farkli olarak bazi 06zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu yoneticiler, ana iilke kiiltiirii ile birlikte uluslararasi ev sahibi lilkenin

kiiltiiriinii de anlayip uygun yonetim stratejisi olusturmalidirlar (Cetinel ve Yilmaz
2016).

Fanburn ve Tchy (1984), uluslararasi isletmelerde ozellikle insan kaynaklari
alanlarinda gbrev yapan yoneticilerin ¢alisanlara yonelik politika ve uygulama
belirlerken ev sahibi lilkeye ait kiiltiirel 6zelliklerin farkindaliklarinin yiiksek olmasi
gerektigini belirtmislerdir. Bu agiklamaya gore, uluslararasi alanda faaliyet gosteren
isletme yoneticilerinin kiiltiirel zekaya sahip olmalar1 gerekmektedir (Fanburn ve Tchy
1984).

Kiiltiirel farkliliklarin bulunmasindan dolayr uluslararast isletmelerde dikkate

€ X

alinmas1 gereken bir bagka konu “egitim”dir. Kiiltiirel farkliliklar1 dikkate almamaktan
dolay1 yasanan ¢atigma ve isletme basarisizlii egitim yoluyla giderilebilir. Y oneticinin

kiiltiirel farkliklar {izerine alacagi en 1yi egitim ise dil egitimidir. Dil, kiiltiir sinirlari
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icerisinde sekillenen, duygu ve diisiinceleri ifade eden en 6nemli olgudur. Bu nedenle
isletme basarisini etkileyen, igletme paydaslarini ve ev sahibi iilkenin kullandig1 dilin
yoneticiler tarafindan 6grenilmesi gerekmektedir. Kiiltiirel farkliliklardan etkilenen bir
baska kavramda “Kiginin kariyer yasami boyunca iistlendigi islerin biitiinii.”
(Bayraktaroglu, 2006: 137) olarak tanimlanan “kariyer” kavramidir. Kariyer kavrami
yoneticiler tarafindan dikkatle ele alinmalidir. Kokeni ne olursa olsun, farkl kiiltiirlere
sahip bireyler sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekler dogrultusunda calistiklar
isletme igerisinde kariyerlerinde ilerlemek isterler. Isletme icerisinde yetenekli
calisanlar yas, cinsiyet, kidem vb. demografik ozelliklerine bakilmaksizin sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerine gore terfi imkanina sahip olmalidirlar (Cetinel ve

Yilmaz, 2016: 156-161).

Ozetle; son yillarda yetenegin orgiitsel basarida &nemi artmustir. Yetenekli
bireyleri biinyelerine katmak isteyen Orgiitler, alanlarinda yetenekleri calisanlar
kazanmakta yetenek savaglari yapmaya baslamistir. Kiiltiirel zeka, bu yetenekler i¢inde
son dénemlerde en gdze carpamdir. Ozellikle uluslararas: isletmelerde, farkli kiiltiirel
kisilerin bir arada bulundugu Orgiit yapilarinda, farkli kiiltiirlerden sirket
birlesmelerinde, kiiresel diizeyde ihracat-ithalat yapan orgiitlerde kiiltiirel zekas1 yiiksek
bireyler yonetimin aradigi temel yetenek olmustur. Kiiltiirel farkliliklarin basarili ve
etkili bir bicimde yonetilmesinde liderlerin, yoneticilerin ve ¢alisanlarinin sahip oldugu
kiiltiirel zeka seviyesinin hayati derecede etkisi bulunur. Giiglii bir kiiltiirel zeka
seviyesi, yoOneticinin calisanlarinin ihtiyaglarina, miisteri-calisan iligkisine, calisan-
calisan iligkisine ve is gerekliliklerine yonelik etkili ¢6ziim iiretmekte ve uygun bir
anlayis gelistirmektedir. Kiiltiirel farkliliklar1 yonetebilen, kiiltiirel zeka yetenegine
sahip yoneticilerin calisanlariyla giiclii iliskiler kurdugu, kiiltiirel zekanin liderlikte
pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan bircok c¢alisma
sonuglarinda, orgiitsel basar1 i¢in kiiltiirel farkliliklarin basariyla yonetilmesinin etkisi

oldugu belirlenmistir.
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3.2. iZMiR ILINDE KULTUREL ZEKA VE KARIYER YONETIMi
TLISKiSI

3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, bir zeka tiirii olan kiiltiirel zeka ile is yasaminda
onemli bir olgu olan kariyer yonetimi arasinda bir iligkinin olup olmadigini
belirlemektir. Ayrica, ¢alismaya konu olan demografik ozelliklerin kiiltiirel zeka ve

kariyer yonetimi ile arasindaki iligkinin arastirilmasi amaglanmastir.

Diinya literatiiriinde kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi ile ilgili farkli bir¢ok
calisma yapilmistir. Fakat yerli literatiirde, nispeten yeni bir konu olan kiiltiirel zekanin
kariyer yonetimi ile iliskilendirildigi baska bir ¢alisma olmamasi nedeni ile alaninda

yapilan ¢alismalar arasinda 6nem arz etmektedir.

3.2.2. Arastirmanin Modeli

Calismanin temelini olusturan aragtirma modeli sekil 3.1°de verilmistir.

Demografik
Ozellikler
[ Kiiltiirel Zeka \ ¢ > Kariyer Yonetimi
—

1-Ust Bilissel Kiiltiirel Zeka
2- Biligsel Kiiltiirel Zeka
3- Motivasyonel Kiiltiirel Zeka

4- Davranigsal Kiiltiirel Zeka

\_ J

Sekil 3.1. Arastirma Modeli.
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Arastirma modelinde, demografik o6zelliklere gore kiiltiirel zeka ve Kariyer
yonetiminin farklilik gosterip gostermedigine, ayrica kiiltiirel zeka ve alt boyutlarinin

kariyer yonetimi ile arasinda bir iliskinin olup olmadig1 arastirilmistir.

3.2.3. Arastirmamin Hipotezleri

Yapilan yazin arastirmalar1 sonucu, kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi iligkisini
Olcmeye yonelik gelistirilen ¢alismanin hipotezleri su sekildedir:
H1: Kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi arasinda istatistiki agidan anlamli ve pozitif

yonde bir iliski vardir.

H2: Kiiltiirel zekanin alt boyutlar1 ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski vardir.

H21: Ust bilissel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli

bir iligki vardir.

H22: Biligsel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir.

H23: Motivasyonel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde

anlamli bir iliski vardir.

H24: Davranissal kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlaml

bir iliski vardr.

H3: Hem Kkiiltiirel zeka hem kariyer yonetimi demografik ozelliklere anlamli

farklilik gosterir.

3.2.4. Arastirmanin On Kabulleri ve Smirhliklar

Aragtirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerden elde edilecek verilen
yalnizca bu calismada ve akademik amaglar icin kullanilacagr belirtilmis ve
katilimeilardan isim-soyisim vb. kisisel bilgilerini vermeleri istenilmemistir. Bu nedenle

katilimcilarin anket formunda bulunan sorulara dogru cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Arastirma temelinde insan unsuru bulunmasi nedeniyle, sosyal bilimlerdeki

arastirmalara 6zgii sinirliliklar bu calisma icin de gecerli sayilmaktir. Arastirma, 2018
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yilinda Izmir’de izmir Ticaret Odasi’na bagli firma yoneticileri ve 9 Eyliil Universitesi

profesorlerinden elde edilen verilerle sinirlidir.

3.2.5. Evren ve Orneklem

Calisma evreni, ulasilabilen evrendir. Orneklemin secildigi evren ise ¢alisma
evrenini olusturur. Calisma evreni, arastirma evrenini tim nitelikleriyle temsil eden
fakat onun daha kii¢iik bir modeli olan ve arastirmacinin drneklemini sectigi evrendir

(Arseven, 2001: 105).

Calisma evrenini Izmir Ticaret Odasi’na kayitl ihracatci ve ithalatci firma
yoneticileri ile 9 Eyliil Universitesi Tip ve Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri boliim
baskanlarindan is geregi yurt disina ¢ikmis veya ¢ikmamis olanlar olusturmaktadir. Veri
toplamak amactyla izmir Ticaret Odasi’ndan ve 9 Eyliil Universitesinden gerekli izinler
alinmistir. Calisma evrenini ortalama 1500 kisi olusturmaktadir. 1000 ve iizerinde olan
evrenler igin %95 giiven araliginda Orneklem ortalama 350 kisi olarak
hesaplanmaktadir. 6 aylik bir veri toplama siirecinde, yasanabilecek aksilikler hesaba
katilarak toplamda 520 katilimciya ulasilarak anket formlari teslim edilmistir. Bu
calisma sonucu katilimcilardan kabul edilebilir, eksiksiz olarak toplam 102 anket formu
geri alinmistir. Bu nedenle ¢alisma orneklemini 102 anketten elde edilen veriler

olusturmaktadir.

3.2.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Yoneticilerin kiiltiirel zekalari ile bireysel kariyer yonetimi algilari arasindaki
iligkinin belirlenmesinin amaglandigi bu caligmanin verileri, birincil elden dagitilan
anket formlar1 araciligr ile elde edilmistir. Calismada, tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rneklem yonteminde,
ornek sayis1 ve ornek iginde bulunan elemanlar istatistiksel olarak tesadiifi olmayan
yollarla belirlenmektedir. Kolayda 6rnekleme yonteminde veriler, evrenden kolay, hizli
ve ekonomik bir sekilde toplanmaktadir (Hasiloglu vd, 2015: 20; Karamustafa ve
Bigkes, 2003: 4).
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3.2.7. Veri Toplamada Kullanilan Olcekler

Calismada kullanilan anket formu, 3 bdliimden ve toplam 58 sorudan

olusmaktadir.

Anket formunun birinci boéliimiinde, demografik 6zelliklere yonelik bilgilerin yer

aldig1 8 soru bulunmaktadir.

Ikinci boliimde Ang, S., Van Dyne, L. vd (2007) tarafindan gelistirilen ve Ilhan,
M., Cetin, B. (2014) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Kiiltiirel Zeka Olcegi
kullanilmigtir. Kiiltiirel zeka olgegi, bireylerin kiiltiirel zekalarin1 6lgmek amaciyla
hazirlanmis, kendini tanima (self-report) tiiriinden bir aractir. Olgegin orijinal formu iist
bilis, bilis, motivasyonel ve davranigsal olmak tlizere dort boyutlu bir yapiya sahiptir.
Ust bilis alt boyutunda, bireylerin sahip olduklar kiiltiirel bilgiler {izerinde kontrol
sahibi olup olmadiklar1 ve sahip olduklar kiiltiirel bilgileri anlamada kullandiklar:
zihinsel siiregleri yansitan 4 madde bulunmaktadir. Bilis alt boyutunda, bireylerin farkli
kiiltiirler hakkinda sahip olduklar1 bilgileri yansitan 6 madde bulunmaktadir.
Motivasyon alt boyutunda, bireylerin farkli kiiltiirlerden insanlarla etkilesime girme
konusundaki ilgisini ve bu konudaki 6z yeterlilik inancin1 yansitan 5 madde
bulunmaktadir. Davranigsal alt boyutunda ise, bireylerin farkl kiiltiirel gegmise sahip
insanlarla karsilastiginda uygun sézel ya da sozel olmayan davranislar1 sergileyebilme
yeteneklerini yansitan 5 madde bulunmaktadir. Olgek; en olumsuzdan; (1) Kesinlikle
katilmiyorum, en olumlu ifadeye; (7) Kesinlikle katiliyorum seklinde hazirlanan 7°1i
likert tipi derecelendirmeye sahip toplam 20 maddeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirkiye’deki giivenirlik calismasi Ilhan ve Cetin (2014) tarafindan yapilmis ve
Cronbach Alpha Katsayis1 6l¢egin geneli i¢in 0,85 olarak bulunmustur. Kiiltiirel
zekanm alt boyutlar igin ise; Ust biligsel kiiltiirel zeka Cronbach Alpha Katsayisi 0,77,
biligsel kiiltiirel zeka Cronbach Alpha Katsayisi 0,79, motivasyonel kiiltiirel zeka
Cronbach Alpha Katsayis1 0,75 ve davranissal kiiltiirel zeka ig¢in Cronbach Alpha

Katsayis1 0,71 olarak bulunmustur.

Kiiltiirel zeka olceginden elde edilen ortalamalarin degerlendirilmesi i¢in Tablo
3.1’deki araliklar kullanilmistir. Araliklarin esit oldugu varsayimindan hareket edilerek,
aritmetik ortalamalar i¢in puan araligi katsayisi 1,20 olarak bulunmustur. [Puan

Araligi= (En Yiksek Deger-En Diisiik Deger)/5=(7-1)/5= 1,2]. Bu deger cevap
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kodlarinin en diisiigii olan 1,00’a ve ardisik olarak sonraki degerlere eklenerek
ortalamalar1 degerlendirme araliklari elde edilmistir (Cinar ve Dursun, 2012: 328). Buna

gore aritmetik ortalamalar1 degerlendirme araliklar1 Tablo 3.1°deki gibidir.

Tablo 3.1. Kiiltiirel Zeka Olgegi Aritmetik Ortalamalar1 Degerlendirme Araliklar

Arahk Araligin Degeri
1,00-2,20 Cok Diistik
2,21-3,40 Diisiik
3,41-4,60 Orta
4,61-5,80 Yiiksek
5,81-7,00 Cok Yiiksek

Anketin iigiincli bolimiinde yer alan kariyer yonetimi ile ilgili sorular Fatih
Karcioglu'nun gelistirmis oldugu Bireysel Kariyer Yénetimi Olcegi sorulardir.
“Kariyer Yonetimi (Farkli Sektorlerde Bir Uygulama)” adli kitabindan alinmigtir.
Olgek; en olumsuzdan (1) Kesinlikle katilmiyorum; en olumlu ifadeye (5) Kesinlikle
katiliyyorum seklinde hazirlanan 5°li likert tipi derecelendirmeye sahip toplam 30
maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenirlik calismast Karcioglu (2001) tarafindan
yapilmis ve Cronbach Alpha Katsayis1 6l¢egin tamamu i¢in 0,65 olarak bulunmustur.

Kariyer yonetimi Olg¢eginden elde edilen ortalamalarin degerlendirilmesi igin
Tablo 3.2°deki araliklar kullanilmistir. Araliklarin esit oldugu varsayimindan hareket
edilerek, aritmetik ortalamalar i¢in puan araligi katsayist 0,80 olarak bulunmustur.
[Puan Araligi= (En Yiiksek Deger-En Diisiik Deger)/5=(5-1)/5= 0,80]. Bu deger cevap
kodlarinin en diisiigii olan 1,00’a ve ardisik olarak sonraki degerlere eklenerek
ortalamalar1 degerlendirme araliklari elde edilmistir (Cinar, 2012: 328). Buna gore

aritmetik ortalamalar1 degerlendirme araliklar1 Tablo 3.2’deki gibidir.

Tablo 3.2. Kariyer Yénetimi Olgegi Aritmetik Ortalamalar1 Degerlendirme Araliklart

Arahk Arahigin Degeri
1,00-1,80 Cok Diisiik
1,81-2,60 Diisiik
2,61-3,40 Orta
3,41-4,20 Yiiksek
4,21-5,00 Cok Yiiksek
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3.2.8. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici

istatistiksel yontemler olarak sayi, ylizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Orneklemi olusturan katilimcilarin demografik dzelliklerini belirlemek amaciyla
frekans dagilimlart incelenmistir. Arastirmada kullanilan 6&lgeklerin  giivenilirligi
Cronbach Alpha ile smanmustir. Kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in Korelasyon analizi yapilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gore kiiltiirel zeka diizeyleri ile kariyer yonetimlerinin farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla verilerin normal dagildigr varsayilarak iki bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda “t-test”i, ikiden fazla bagimsiz grup

arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda “Tek Yonlii Varyans Analizi’

(Anova) testi kullanilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu béliimde, arastirma probleminin ¢oziimii i¢in kullanilan Glgekler ile anket
yoluyla elde edilen verilerin, yontem boliimiinde agiklanan tekniklerle ¢oziimlenmesi

sonucu elde edilen bulgular ve bu bulgulara yonelik agiklamalar yer almaktadir.

3.3.1 Ol¢eklerin Giivenirlik Analizine iliskin Bulgular

Calismada kullanilan o6lceklerin  giivenirlik analizi sonuglart Tablo 3.3°de

gosterilmektedir.
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Tablo 3.3. Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olcek Boyutlar

Olcek Ad1 Cronbach Alpha
Genel Katsay1 0,902
Boyut 1: Ust Biligsel Kiiltiirel Zeka 0,826
Kglef‘ki;el Boyut 2: Biligsel Kiiltiirel Zeka 0,765
Olgegi Boyut 3: Motivasyonel Kiiltiirel Zeka 0,845
Boyut 4: Davranigsal Kiiltiirel Zeka 0,940
Kariyer Yonetimi Genel Katsay1 0,821

Olgegi

Cronbach Alpha giivenirlik katsayilarinin aldigi deger araliklar1 asagidaki gibi
yorumlanmaktadir (Kalayci, 2010: 405):

0.00 <o <0.40 ise dlgek giivenli degildir.

0.40 <0 <0.60 ise Olgek giivenilirligi diistiktiir.

0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise ol¢ek yiliksek derecede giivenilirdir.

Arastirmada kullanilan Kiiltiirel zeka Olgeginin tiimii icin Cronbach Alpha
giivenirlik katsayis1 0,902 olarak hesaplanmistir. 0,80 ve tizeri 6lgekler yiiksek derecede
giivenilir olarak kabul edilmektedir. Calismada kullanilan Kiiltiirel Zeka Olcegi yiiksek
derecede giivenilir olarak bulunmustur. Kiiltiirel zeka alt boyutlarindan tist bilissel
boyut dlgeginin Cronbach Alpha katsayis1 0,826 olarak hesaplanmistir. Ust biligsel
kiiltiirel zeka olcegi yliksek derecede giivenilirdir. Biligsel kiiltlirel zeka olgegi
Cronbach Alpha katsayis1 0,765 olarak hesaplanmistir. Olgek oldukca giivenilirdir.
Motivasyonel kiiltiirel zeka dlgegi icin Cronbach Alpha degeri 0,845tir. Olgek yiiksek
derecede giivenilirdir. Davranigsal kiiltiirel zeka 6lgegi Cronbach Alpha katsayis1 0,940
olarak hesaplanmustir. Olgek yiiksek derecede giivenilirdir. Arasgtirmanin ikinci temel
olgegi olan Kariyer Yonetimi Olgegi icin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,821
olarak hesaplanmistir. Bu nedenle ¢alismada kullamilan Kariyer Yonetimi Olgegi

yiiksek derecede giivenilirdir.
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3.3.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri

Bu bolimde aragtirmaya katilanlarin demografik bilgileri tablo olarak
gosterilmektedir. Tabloda demografik bilgiler, frekans ve ylizde degerleri seklinde

verilmistir.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 33 32,4
Erkek 69 67,6
Yas
35’e kadar 18 17,6
36-45 arasi 25 24,5
46 ve iizeri 59 57,8
Egitim Durumu
Lisans 41 40,2
Lisansiistii 61 59,8
Yabanca Dil Seviyesi
Orta 26 255
fleri 76 74,5
Isyeri Kidemi
5 yila kadar 18 17,6
5-10 y1l 17 16,7
10 yildan fazla 67 65,7
Isyeri Pozisyonu
Ust diizey yénetici 62 60,8
Orta diizey yonetici 29 28,4
Alt diizey yonetici 11 10,8
Yurt Dis1 Gorev Tecriibesi
Var 74 72,5
Yok 28 27,5
Yurt Dis1 Gorev Siiresi
1 yila kadar 30 29,4
1-5yl 32 31,4
6 yil ve fazlasi 12 11,8
Toplam 74 72,5
Toplam 102 100

Tablo 3.4’de goriildiigi gibi; cinsiyet degiskenine goére arastirmaya katilanlarin
%32,4’1 kadin, %67,6’s1 erkektir.

Yas degiskenine gore katilimceilarin %17,6’sinin 35 yasa kadar, %24,5’inin 36-44

yas araliginda ve %57,8’inin 45 yas ve tizerinde oldugu goriilmektedir.
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Egitim durumuna gore katilimcilarin %40,2’si Lisans mezunu, %59,8’1 Lisansiistii

egitim mezunudur.

Yabanci dil bilme seviyesine gore katilimcilarin %25,5’1 orta seviyede, %74,5i

ileri seviyede yabanc1 dil bilgisine sahiptir.

Isyeri kidemi degiskenine gére katilmcilarin %17,6’s1 ayni isyerinde en fazla 5
yila kadar calismakta, %16,7’si aynmi igyerinde 5-10 yil siire araliginda calismakta,
%65,7’s1 ise ayni1 igyerinde 10 yildan daha fazla bir siiredir ¢alismaktadir.

Isyeri pozisyonu degiskeninde ise katilimcilarin %60,8’i iist diizey yonetici,
%28,4’1 orta diizey yonetici, %10,8’1 ise alt diizey yoOnetici pozisyonunda oldugu

goriilmektedir.
Katilimeilarin yurt dist gorev tecriibeleri degiskeninde, %72,5°1 i geregi yurt
disina ¢iktig1, %27,5’inin ise is geregi yurt disina ¢ikmadigr goriilmektedir.

Yurt disina ¢ikanlarin is geregi yurt disinda bulunduklar stireleri gosteren son
degiskende ise, %29,4’tiniin 1 yila kadar bir siire ile, %31,4’tintin 1-5 yi1l araliginda ve
%11,8’inin 6 yil ve daha fazla siire ile is geregi yurt disinda kalmis olduklar

bilinmektedir.

3.3.3. Arastirmaya Katilanlarin Kiiltiirel Zeka ve Kariyer Yonetimi

Diizeyleri

Bu bélimde sirasiyla kariyer yonetimi ile kiiltiirel zeka ve alt bilesenlerinin

ortalamalarina iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 3.5. Arastirmaya Katilanlar1 Kariyer Yonetimi Diizeylerine iliskin Ortalamalar

Olcek N Ortalama Standart Sapma Diizey

Kariyer Yonetimi 102 4.0905 0,39159 Yiksek

Arastirmaya katilanlarin “Kariyer Yonetimi” ne iliskin bulgular yiiksek diizeyde

oldugu saptanmistir. Katilimcilarin kariyer yonetimi algilarinin yiiksek ¢ikmasi, kariyer
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yonetimi uygulamalarini istedikleri gibi gergeklestirmis, amagladiklar1 kariyer

hedeflerine ulagsmis olduklarini1 gétsrmektedir.

Tablo 3.6. Arastirmaya Katilanlar1 Kiiltiirel Zeka Diizeylerine Iliskin Ortalamalar

Olgekler N | Ortalama | Standart Sapma | Diizey
Ust Bilissel Kiiltiirel Zeka 102 6,1593 0,64944 Cok Yiiksek
Bilissel Kiiltiirel Zeka 102 49739 0,85298 Yiksek
Motivasyonel Kiiltiirel Zeka 102 5,9843 0,83710 Cok Yiiksek
Davranigsal Kiiltiirel Zeka 102 5,4765 1,20693 Yiksek
Kiiltiirel Zeka Genel 102 5,6485 0,67362 Yiiksek

Arastirmaya katilanlarin genel “Kiiltiirel Zeka” diizeylerinin yiiksek oldugu
olarak saptanmustir. Bu sonuca gore katilimcilar genel olarak kiiltiirel zekaya sahiptirler.
Bulunduklar1 ortamdaki kiiltiirel farkliliklara uyum saglama ve farkliliklar1 yonetme

yetisine yiiksek derecede sahiptirler.

Katilimeilarin kiiltiirel zeka alt boyutlarindan “Ust Bilissel Kiiltiirel Zeka”
diizeylerinin ¢ok yiiksek seviyede oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore katilimeilarin,
kiiltiirel bilgiyi kazanma ve anlama kapasiteleri ile farkli kiiltiirel ortamlardaki
farkindalik diizeyleri oldukg¢a yiiksektir. Katilimeilarin kiiltiirel zeka alt boyutlarindan
“Bilissel Kiiltiirel Zeka” diizeyleri yiiksek ¢ikmistir. Bu durumda katilimcilarda genel
biligsel siire¢ ile becerileri bulunulan kiiltiirel ortama uyarlama diizeylerine yiiksek
derecede sahiptirler. Aragtirmaya katilanlarin “Motivasyonel Kiiltiirel Zeka” diizeyleri
nin ¢ok yiiksek seviyede oldugu saptanmistir. Katilimcilar yeni veya farkli bir kiiltiirel
ortama girdiginde ortama uyum saglamadaki motivasyonel durumlarini kapsayan
motivasyonel uyum diizeyleri c¢ok yiiksektir. Katilimcilarin kiiltiirel zeka alt
boyutlarindan “Davranigsal Kiiltiirel Zeka” diizeyleri yiiksek seviyede c¢ikmistir. Bu
sonuca gore katilimcilar, farkli bir kiiltiirel ortamda ya da ¢ok kiiltiirlii bir ortamda sozel
veya sozel olmayan davranislarini ortama gore ayarlayabilme yetenegine yiiksek

derecede sahiptirler.
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Kiltlrel zeka

5,6485

Davranigsal Kiltlrel

Zeka Ust Bilissel Kultlrel Zeka

6,1593

~
N

Motivasyonel Kiltirel
Zeka 5,9843
== Kiiltiirel Zeka (7'li Likert Olgek)

== Kariyer Yénetimi (5'li Likert Olcek)

Bilissel Kultlirel Zeka

Sekil 3.2. Katilimcilarm Kiiltiirel Zeka ve Kariyer Yénetimi Diizeylerine liskin
Diyagram.

3.3.4. Kiiltiirel Zeka ile Kariyer Yonetimi Arasindaki iliskinin Analizi

Arastirmaya katilanlarin kiiltiirel zeka puanlart ve kariyer yonetimi puanlari
arasinda anlaml bir iligkinin var olup olmadigin1 tespit etmek iizere Pearson korelasyon
katsayisina bakilmistir. Yapilan analizden elde edilen bulgular Tablo 3.7°de yer
almaktadir. Tabloya gore %5 Onem diizeyinde anlamli olan iliskiler ** seklinde

gosterilmistir.
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Tablo 3. 7. Kiiltiirel Zeka ile Kariyer Yonetimi Arasindaki iliskinin Korelasyon Analiz

Sonuglart
Ust
Bilissel | Bilissel | Motivasyonel | Davramgsal
Boyutlar : - - e o -
Kariyer |Kiiltiirel | Kiiltiirel | Kiiltiirel | Kiiltiirel Kiiltiirel
N:102| Yonetimi | Zeka Zeka Zeka Zeka Zeka
Kariyer Pearson
Yonetimi . 1| 0,495™| 0,425™| 0,387 0,404™ 0,322™
Correlation
Sig.(2-tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,001
p
Kiiltiirel Pearson N N N N
Zeka . 1| 0,659 0,722 0,745 0,851
Correlation
Sig.(2-tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000
p
Ust  Bilissel | pagreon
Kiiltiirel . 1| 0,443 0,331™ 0,392™
Correlation
Zeka
Sig. (2-tailed)
,000 0,001 0,000
p
Biligsel Pearson
Kiiltiirel . 1 0,339™ 0,432™
Correlation
Zeka
Sig. (2-tailed)
0,000 0,000
p
Motivasyonel | paarson
Kiiltiirel Correlation 1 0,553™
Zeka orrelatio
Sig. (2-tailed
9.( ) 0,000
p
Davramssal Pearson
Kiiltiirel Correlation 1
Zeka orreratio
Sig. (2-tailed)
p

**_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Degiskenlik gosteren iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliski “korelasyon”
analizi ile incelenmektedir. Negatif veya pozitif bir deger alabilen bu iligkinin kuvveti

IR
T

ise “pearson katsayis1” olarak bilinen “korelasyon katsayis1” ile belirlenir. seklinde
ifade edilen korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda herhangi bir degeri alabilir.
Korelasyon katsayisinin +1°e yakin bir degerde olmasi iliskinin pozitif yonde ve giiclii

oldugunu, -1’e yakin bir degerde olmasi ise iliskinin negatif yonde ve giiclii oldugunu
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ifade eder. 0’a yakin degerlerde ise, eger pozitif bir say1 ise iliski pozitif yonde ve zayif,

negatif bir say1 ise iligki negatif yonde ve zayiftir (Gliris ve Astar, 2014: 287-291).
Korelasyon deger araliklar: asagidaki gibidir. (Korkmaz, 2018: 3).
r < 0.2 Cok zayif ya da korelasyon yok
0.2 — 0.4 Zayif korelasyon
0.4 — 0.6 Orta siddette korelasyon
0.6 — 0.8 Yiiksek korelasyon
0.8 <r Cok yiiksek korelasyon

lliskinin anlamlhilig1 ise Sig (2-tailed) olarak ifade edilen p degerine gore
belirlenir. P degeri, 0,05’den kiigiik ise iligki istatistiki agidan anlamli, 0,05’den biiyiik

ise degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3.7 incelendiginde, kariyer yonetimi ile kiiltiirel zeka arasinda orta diizeyde,
pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilir (r=0,495;
p=0,000<0,05). iliskinin pozitif ydnde olmas1 kiiltiirel zekadaki bir degismenin (artis ya
da azalig) kariyer yOnetimini ayni diizeyde etkilemesidir. Tersi durumda kariyer
yonetimindeki bir degismenin (artis ya da azalig) kiltiirel zekayr ayni diizeyde

etkilemesi durumudur. Degiskenler birlikte ayn1 yonde artar ya da azalir.

Bu bulgular, kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iligkinin var
oldugunu gosterdiginden arastirmaya konu olan H1 Hipotezini (H1: Kiiltiirel zeka ile
kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde ve istatistiki agidan anlamli bir iliski vardir.)

destekler niteliktedir.

Jiang ve Park (2012), kiltiirel zeka ile girisimcilik kariyer niyeti iligkisini
arastirdiklar1 calismalarinda kiiltiirel olarak zeki olan bireylerin, daha i1yi bir kariyer
anlayisina sahip olduklarini, rahatsiz edici farkli bir kiiltiirel ortamdan diger insanlara
nazaran daha az etkilendiklerini ve girisimci bir ortamda itici bir karar alabilme
yetilerine sahip olduklarmi bulmuslardir. Brice (2004), calismasinda kiiltiirel zekanin
potansiyel olarak giiclii bir girisimcilik kariyer niyeti olusturdugu sonucuna ulasmistir.
Kanten (2014), kiiltiirel zekanin c¢alisanlarin kiiltlirel cesitlilige karst daha hassas

davranmasi, kiiltiirel gesitliligi yonetmede ve kariyerleri ile ilgili gereken bir takim



59

bilgi, beceri ve yetenekleri edinmelerine yardimei oldugunu ve kiiltiirel zekanin kariyer
yetkinliklerini olumlu yo6nde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Cao, Hirschi ve Deller
(2012), galismalarinda kiiltiirel zekanin kariyer iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ve

kiltiirel zekanin kariyer i¢in bir sermaye niteliginde oldugu sonuglarina ulagsmislardir.

Tablo 3.7’nin devaminda kariyer yonetimi ile kiiltiirel zekanin alt boyutlari

arasindaki korelasyon iligkisi incelendiginde bulunan sonuglar sunlardir:

Ust bilissel kiiltiirel zeka ile arasinda orta siddette, pozitif yonde ve anlaml
(r=0,425; p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Bu sonu¢ arastirmanin H21 hipotezini
destekler niteliktedir. (H21: Ust bilissel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.)

Bilissel kiiltiirel zeka ile zayif, pozitif yonde ve anlaml (r=0,387; p=0,000<0,05)
bir iliski vardir. Bu sonuca gore H22 hipotezi desteklenir. (H22: Bilissel kiiltiirel zeka ile

kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.)

Motivasyonel kiiltiirel zeka ile orta siddette, pozitif yonde ve anlamli (r=0,404;
p=0,000<0,05) bir iliski vardir. iliski arastirmanin H23 hipotezini destekler. (H2a:
Motivasyonel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

vardir.)

Templer ve digerleri (2006), c¢alismalarinda o6zellikle yiiksek motivasyonel
kiiltiirel zekaya sahip bireylerin i bulmada ve is ortaminda zorluk yasamasinin daha az
olacag1 sonucuna ulagmislardir. Kiiltiirel zekas: yiiksek bireylerin girisimcilik kariyeri
niyetinde, ¢calisma durumu dahil olmak iizere yeni durumlara, yeni bir i ortamina uyum
saglama konusunda daha acik fikirli ve 1srarci olduklar1 da ulastiklart sonuglar

arasindadir.

Davranigsal kiiltiirel zeka ile zayif, pozitif yonde ve anlamli (r=0,322;
p=0,000<0,05) bir iliskinin vardir. Bu sonuca gore H24 hipotezi desteklenir. (H2a:
Davranigsal kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

vardir.)

Thomas ve digerleri (2008), ¢alismalarinda gurbet¢i yoneticilerin farkli kiiltiirel
ortamlarda hareket etme ve etkilesimde bulunabilme yeteneklerinin uluslararasi is

tecriibesiyle elde ettiklerini bu tecriibeyi kiiltiirel zeka sayesinde kazandiklar1 sonucuna
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ulasmislardir. Ozellikle yéneticilerin farkli kiiltiirel ortamdaki davranislarini o kiiltiire
adapte etmeleri davranigsal kiiltiirel zekaya sahip olmalarmin bir sonucu oldugunu

vurgulamiglardir.

Bu bulgular sonucunda, kiiltiirel zekanin tiim alt boyutlari ile kariyer yonetimi
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligski buldugundan arastirmanin H2 hipotezi kabul
edilmistir. (H2: Kiiltiirel zekanin alt boyutlar1 ile kariyer yonetimi arasinda pozitif

yonde ve anlamli bir iligki vardir.)

Kiiltiirel zekanin kendi alt boyutlar1 i¢indeki tiim iliskiler ise ¢ogunlukla yiiksek

siddette, pozitif yonde ve anlamlidir.

3.3.5. Demografik Ozelliklere Gore Kiiltiirel Zeka ve Kariyer Yénetimi

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, yabanci dil
seviyesi, igyeri kidemi, isyeri pozisyonu, yurt dig1 gorev tecriibesi, yurt dis1 gorev siiresi
gibi demografik ozelliklerine gore kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi diizeylerinde
istatistiki agidan farklilasma durumlari incelenmistir. Bagimsiz iki grup arasindaki farki
tespit etmek icin t-testi, ikiden fazla grup arasindaki farkin tespiti i¢cin Tek Yonli

Varyans Analizi (Anova) yapilmistir.

3.3.5.1 Cinsiyet Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla t-testi
yaptlmistir. Karsilagtirma sonucunda farkli olan gruplara ait bulgular Tablo 3.8’de

gosterilmistir.



61

Tablo 3.8. Cinsiyet Degiskenine Gore Kiiltiirel Zeka Farkliliklar: (t-testi)

Grup | N Mean Std. Deviation t Sig. (2-Tailed)
p**
Kadin | 33 5,9182 0,49852 2,897 0,005
Kiltirel Zeka
Erkek | 69 5,5195 0,71052
Ust Biligsel | Kadn |33 6,3939 052675 | 2,594 0,011
Kiltiirel Zeka |- o 1601 60471 0,67557
Davranissal Kadin | 33 5,8788 0,79677 2,381 0,019
Kiltirel Zeka Erek 69| 5 2841 1,32239

Tablo 3.8’e gore, kiiltiirel zeka diizeyinin cinsiyet degiskeni ile grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (p=0,005<0,05). Ayrica kadin
katilimcilarin kiiltiirel zeka puan ortalamalar1 (X=5,9182), erkek katilimcilarin kiiltiirel
zeka puan ortalamasindan (X=5,5195) daha yiiksektir. Bu sonuca goére kadinlar,
erkeklere gore daha yiiksek kiiltiirel zeka diizeyine sahiptir. Tablonun devaminda yer
alan st bilissel kiiltiirel zeka ve davranmigsal kiiltiirel zeka diizeylerinin de kadin
katilimcilarda erkek katilimcilara gore yiiksek oldugu ve iki boyutunda cinsiyet
degiskeni ile arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir
(p=0,011<0,05; p=0,019<0,05). Kadin yoneticilerin kiiltiirel zekalar1 ve farkl kiiltiirel
ortamlardaki farkindalik diizeyleri ile davranislarin1i bulunduklari kiiltiire uygun
sergileme yetenekleri genel olarak erkek yoneticilere gore daha yiiksektir. Bu nedenle
kadinlara is yasaminda pozitif ayrimcilik saglanarak, karsilarina ¢ikan engelleri ortadan
kaldirmak gerekir. Kadinlarin 6zellikle farklir kiiltiirel alanlara yonelik g¢alismalarn

desteklenmelidir.

Aksoy (2013), ¢ok kiiltiirlii ortamlarda kiiltiirel zeka iizerine ornek bir olayi
inceledigi ¢alismasinda demografik Ozelliklerden cinsiyetin  kiiltiirel zeka alt
boyutundan {iist biligsel kiiltiirel zeka ile arasinda anlamli bir farklilik bulmustur.
Aksoy’un ¢alismasinda erkek katilimcilarin {ist biligsel kiiltlirel zeka ortalamalar1 kadin
katilimecilardan yiiksek ¢ikmistir. Balkan ve Serin (2014), orgiitlerde ve kamu

kurumlarinda  kiiltiirel zeka diizeylerinin  belirlenmesine  yonelik  yaptiklari
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calismalarinda cinsiyet degiskeni ile kiiltiirel zekanin alt boyutlarindan st bilissel
kiiltiirel zeka, biligsel kiiltiirel zeka ve davranissal kiiltiirel zeka arasinda anlamli bir
farklilik bulmuslardir. Ug alt boyutunda cinsiyet ile iliskisinde, kadin katilimcilarm

ortalamalarinin erkek katilimcilarin ortalamalarindan yiiksek ¢ikmaistir.

Kariyer yonetimi diizeyi ve cinsiyet degiskeni grup ortalamalar1 arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu nedenle tablolastirma

yapilmamstir (t=-0,875; p=0,384>0,05).

Bilissel kiiltiirel zeka ile cinsiyet degiskeni grup ortalamalari arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir fark bulunmamistir. Bu nedenle tablolastirma yapilmamistir (t=1,719;
p=0,089>0,05).

Motivasyonel kiiltiirel zeka ile cinsiyet degiskeni grup ortalamalari arasinda
istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu nedenle tablolastirma yapilmamistir

(t=1,979; p=0,051>0,05).

3.3.5.2. Yas Degiskenine iliskin Farkhliklar

Katilimeilarin, kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin yas
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonli
varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonucunda farkli olan gruplar olmadigi igin

degiskenlere ait tablo gosterimi yapilmamistir. Bulunan sonuglar su sekildedir:

Kariyer yonetimi diizeyi ve yas degiskeni grup ortalamalari arasinda istatistiki

acidan anlaml bir fark bulunamamistir (f=2,326; p=0,103>0,05).

Kiiltiirel zeka diizeyi ve yas degiskeni grup ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan

anlamli bir fark bulunamamustir (f=0,090; p=0,914>0,05).

Ust bilissel kiiltiirel zeka ve yas degiskeni grup ortalamalar1 arasinda istatistiki
acidan anlamli bir fark bulunamamistir (f=0,958; p=0,387>0,05).

Biligsel kiiltiirel zeka ve yas degiskeni grup ortalamalari arasinda istatistiki agidan

anlamli bir fark bulunamamustir (f=1,320; p=0,272>0,05).

Motivasyonel kiiltiirel zeka ve yas degiskeni grup ortalamalar1 arasinda istatistiki

acidan anlaml bir fark bulunamamistir (f=0,580; p=0,562>0,05).
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Davranigsal kiiltiirel zeka ve yas degiskeni arasinda istatistiki agidan anlamli bir
fark bulunamamistir (f=0,313; p= 0,732>0,05).

3.3.5.3. Egitim Durumu Degiskenine Gore Farkhliklar

Katilimeilarin, kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin egitim
durumu degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla t-testi
yapilmustir. Karsilastirma sonucunda farkli olan gruplar olmadig: i¢in degiskenlere ait

tablo gésterimi yapilmamistir. Bulunan sonuglar su sekildedir:

Kariyer yonetimi ve egitim durumu iligkisinde (t=1,832; p=0,070>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki ac¢idan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Kiiltirel zeka ve egitim durumu iliskisinde (t=-0,236; p=0,814>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Ust bilissel kiiltiirel zeka ve egitim durumu iliskisinde (t=-0,242; p=0,809>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki ac¢idan anlamli bir fark

bulunamamustir.

Biligsel kiiltiirel zeka ve egitim durumu iligskisinde (t=-0,494; p=0,622>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki acidan anlamhi bir fark

bulunamamastir.

Motivasyonel kiiltiirel zeka ve egitim durumu iliskisinde (t=0,927; p=0,356>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki ac¢idan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Davranissal kiiltiirel zeka ve egitim durumu iliskisinde (t=-0,690; p=0,492>0,05)
degiskenlerin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki ag¢idan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Aksoy (2013), calismasinda egitim ile kiiltiirel zeka alt boyutlarindan bilissel
kiiltiirel zeka arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Yiiksek lisans egitimi mezunu
olanlarin biligsel kiiltiirel zeka ortalamalar1 lise mezunu olanlarin bilissel kiiltiirel zeka

ortalamalarindan yiiksek oldugu sonucunu ulagmistir. Balkan ve Serin (2014),
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calismalarinda egitim durumu degiskeni ile iist bilissel kiiltiirel zeka ve bilissel kiiltiirel
zeka arasinda farklillk bulmuslardir. Ilkokul ve ortaokul mezunlarinin &n lisans
mezunlarina gore st biligsel kiiltiirel zeka ve biligsel kiiltiirel zeka ortalamalar1 daha

yiiksek bulunmustur.

3.3.5.4. Yabanc Dil Seviyesi Farkhklar:

Katilimcilarin, kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin yabanci dil
seviyesi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla t-testi
yapilmistir. Karsilastirma sonucunda farkli olan gruplara ait bulgular Tablo 3.9°da

gosterilmistir.

Tablo 3.9. Yabanci Dil Seviyesine Degiskenine Gore Kiiltiirel Zeka Farkliliklart (t-

testi)
Grup| N Mean Std. t Sig(2-Tailed)
Deviation p**
Orta | 26 5,3591 0,76755 |-2,609 0,010
Kiiltiirel Zeka fleri | 76 5,7475 0,61298

Bilissel Kiiltiirel | Orta | 26 45769 0,76628 |-2,844 0,005
Zeka

lleri | 76 5,1096 0,84308

Motivasyonel Orta | 26 5,6846 1,14985 |-2,153 0,034
Kiiltiirel Zeka

lleri | 76 6,0868 0,67909

Kiiltiirel zeka ve yabanci dil bilme degiskeni arasindaki iliski incelendiginde,
kiiltirel zeka ve yabanci dil seviyesi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu
sonucuna ulagilmistir (p=0,010<0,05). Ayrica ileri derecede yabanci dil seviyesine sahip
katilimcilarin (X=5,7475), orta seviyede yabanci dil seviyesine sahip katilimcilara gore

(X=5,3591) kiiltiirel zeka diizeyleri daha yiiksektir.

Biligsel kiiltiirel zeka ve motivasyonel kiiltiirel zeka ile yabanci dil seviyesi
arasindaki grup ortalamalari incelendiginde, iki degiskeninde yabanci dil seviyesi grup

ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmustur (p=0,005<0,05;
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p=0,034<0,05). Ayrica, ileri seviyede yabanci dil bilgisine sahip katilimcilarin, orta
seviyede yabanci dil bilisine sahip katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde biligsel
kiiltirel zeka ve motivasyonel kiiltiirel zeka diizeyine sahip olduklar1 sonuglarma da

ulasilmstir.

lleri diizeyde yabanc1 dil bilgisine sahip olan bireyler bildikleri dile ait farkl1 bir
kiiltiirel ortama girdiklerinde o dili bilmenin rahathig1 ile hareket edeceklerdir. Bu
nedenle ileri seviyede yabanci dil bilgisine sahip olmak, kiiltiirel zekay1 arttiran bir
faktordiir. Biligsel kiiltiirel zeka bireyin egitim ve tecriibe yolu ile elde ettigi bilgileri
kapsamaktadir. O halde alinan dil egitimi sonucunda bireyin biligsel kiiltiirel zekasinin
farklilagsmasi beklenen bir sonugtur. Ayrica ileri seviyede yabanci dil bilgisine sahip
olmanin bireyin motivasyonel kiiltiirel zekasiyla iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Oyle ise, dil bilmenin motivasyonu ile farkli kiiltiirel ortama uyum saglamak

kolaylagmaktadir.

Aslan ve Aslan (2015), yabanci dil bilme durumu degiskeni ile kiiltiirel zekanin
tim alt boyutlar1 arasinda farklilik bulmuslardir. Yabanci dil bilenlerin 6zellikle iki
veya daha fazla dil bilenlerin biitiin kiiltiirel zeka boyutlarinin bilmeyenlere gore yiiksek
oldugu sonucuna ulasmislardir. Aksoy (2013), ileri derecede Ingilizce bilenlerin, az ve
orta derecede Ingilizce bilenlere gore kiiltiirel zeka alt boyutlarindan iist bilissel kiiltiirel

zekasinin yiiksek oldugunu sonucunu bulmustur.

Kariyer yonetimi ve yabanci dil bilme seviyesi iliskisinde (t=-0,050;
p=0,960>0,05) iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmamustir.

Bu nedenle tablo gosterimi yapilmamustir.

Ust biligsel kiiltiirel zeka ve yabanci dil bilme seviyesi iliskisinde (t=-0,836;
p=0,405>0,05) iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Bu nedenle tablo gosterimi yapilmamustir.

Davranigsal kiiltiirel zeka ve yabanci dil bilme seviyesi iliskisinde (t=-1,826;
p=0,07>0,05) iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamuistir.

Bu nedenle tablo gosterimi yapilmamustir.
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3.9.5.5. Isyeri Kidemi Farkhliklari

Katilimcilarin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin isyeri
kidemi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Varyans
Analizi (Anova) yapilmistir. Katilimcilarin igsyeri kidemine gore kariyer yonetimleri
arasinda anlamli bir farkin oldugu tespit edilmistir (p=0,015<0,05). Farkli olan gruplar1
tespit etmek igin de LSD testi yapilmistir. Yapilan analizle ilgili bilgiler Tablo 3.10°da
verilmistir. Analiz sonucunda kiiltiirel zeka ve alt boyutlarinda farklilik tespit

edilmediginden degiskenlere ait tablo gdsterimi yapilmamaistir.

Tablo 3.10. Isyeri Kidemine Gore Kariyer Yonetimi Farkliliklart (Varyans Analizi-

Anova-LSD)
Isyeri Kidemi N Ortalama Farkh Gruplar (LSD’ye F p**
Gore)
5 yila kadar 18 3,8500
5 yila kadar
5-10 y1l 17 4,1392 X 4401 10,015
10 yildan fazla | 67 | 41428 5-10 yil;10 yildan fazla

Tablo 3.10°daki bulgulara gore, isyeri kidemi 5 yila kadar olanlarin, kidemi 5-10
yil arasi olanlar ve kidemi 10 yildan fazla olanlar ile arasinda farklilagma vardir. Kidemi
5 yila kadar olanlarin kariyer yonetimi diislinceleri, diizeyleri kidemi 5-10 yil arasi
olanlar ve kidemi 10 yildan fazla olanlara gore daha diisiik ¢ikmistir. Bu sonuca gore
kidemi 5 yildan fazla olanlarin, kidemi daha az olanlara gére kariyer yonetimi diizeyine
sahip olduklarin1 gdstermektedir. Genglerin kariyer yonetimi biling diizeylerinin diisiik
olmasi nedeniyle ve is yasamina girerken Onceliklerinin maddi bir ge¢im kaynagi
saglama ihtiyact olmasi1 nedeniyle, kideme gore kariyer yonetimi diizeylerinin diisiik

¢ikmast bilimsel bulgulara uygundur.

Kiiltiirel zeka ve isyeri kidemi iliskisinde degiskenlere ait grup ortalamalar

arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir (f=0,038; p=0,963>0,05).
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Ust biligsel kiiltiirel zeka ve isyeri kidemi iliskisinde degiskenlere ait grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir farklilik bulunamamistir (f=0,091;

p=0,913>0,05).

Biligsel kiiltiirel zeka ve isyeri kidemi iliskisinde degiskenlere ait grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (f=1,395;

p=0,253>0,05).

Motivasyonel kiiltiirel zeka ve isyeri kidemi iliskisinde degiskenlere ait grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (f=0,305;

p=0,738>0,05).

Davranigsal kiiltiirel zeka ve igyeri kidemi iligkisinde degiskenlere ait grup
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (f=0,170;

p=0,844>0,05).

3.9.5.6. Isyeri Pozisyonu Farkhhiklar

Katilimcilarin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin isyeri
pozisyonu degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonucunda farkli olan gruplar olmadigi igin

degiskenlere ait tablo gosterimi yapilmamistir. Bulunan sonuglar su sekildedir:

Kariyer yonetimi ve isyeri pozisyonu iliskisinde (f=1,886; p=0,157>0,05)
degiskenlere ait grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Kiiltirel zeka ve isyeri pozisyonu iligskisinde (f=1,889; p=0,157>0,05)
degiskenlere ait grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunamamastir.

Ust bilissel kiiltiirel zeka ve isyeri pozisyonu iliskisinde (f=0,495; p=0,611>0,05)
degiskenlere ait grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark

bulunamamastir.
Biligsel kiiltiirel zeka ve isyeri pozisyonu iliskisinde (f=2,515; p=0,086>0,05)

degiskenlere ait grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark

bulunamamustir.
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Motivasyonel kiiltiirel zeka ve isyeri pozisyonu iligkisinde (f=0,085;
p=0,918>0,05) degiskenlere ait grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir fark bulunamamastir.

Davranissal kiiltiirel zeka ve isyeri pozisyonu iliskisinde (f=2,316; p=0,104>0,05)
degiskenlere ait grup ortalamalari arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark

bulunamamastir.

3.9.5.7. Yurt Dis1 Gorev Tecriibesi Farklihklar:

Katilimcilarin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin yurt dist
gorev tecriibesi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
t-testi yapilmistir. Karsilastirma sonucunda farkli olan gruplara ait bulgular Tablo

3.11°de gosterilmistir.

Tablo 3.11. Yurt Dig1 Gorev Tecriibesi Degiskenine Gore Kiiltiirel Zeka ve Kariyer
Yonetimi Farkliliklar (t-testi)

Grup| N Mean Std. t Sig(2-Tailed)
Deviation p**

Evet | 74 |4,1509 0,36992 2,603 0,011
Kariyer Yo6netimi Haywr | 28 [3,9310 0,40895

Evet 74 15,7602 0,65462 2,816 0,006
Kiltiirel Zeka Hayir | 28 |5,3531 0,64350
Bilissel Kiiltiirel | Evet 74 15,0856 0,85441 2,191 0,031
Zeka

Hayir | 28 |4,6786 0,78950
Motivasyonel Evet | 74 |6,1514 0,69819 3,448 0,001
Kiiltiirel Zeka

Hayir | 28 |5,5429 1,01231

Kariyer yonetimi diizeyi ve yurt dis1 gorev tecriibesi grup ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,011<0,05). Kariyer yonetimi

diizeyi ortalamalar1 yurt disina ¢ikanlarin (X=4,1509), ¢ikmayanlara gore (X=3,9310)
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daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is geregi yurt disina ¢ikan yoneticilerin, yurt disi

gorev tecriibeleri kariyer yonetimi uygulamalarini olumlu yonde etkilemektedir.

Kiiltiirel zeka ve yurt dis1 gorev tecriibesi arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (p=0,006<0,05). Kiiltiirel zeka diizeyi ile yurt dis1 gorev tecriibesi
iliskinde, is geregi yurt disina ¢ikmislarin (X=5,7602), yurt digsina ¢ikmamiglara gore
(X=5,3531) kiiltiirel zeka diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Biligsel kiiltiirel zeka ve motivasyonel kiiltiirel zeka diizeyleri ile yurt dis1 gérev
tecriibesi iligkinde, is geregi yurt disina ¢ikmislarin, yurt disina ¢ikmayanlara gore
kiiltirel zeka diizeylerinin daha yiiksek oldugu da goriilmektedir. Ayrica yine bu iki
degiskenin yurt dis1 gérev tecriibesi grup ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel

ac¢idan anlamli bulunmustur (p=0,031<0,05; p=0,001<0,05).

Kiiltiirel olarak farkli bir ortamda bulunma ve o ortamda ¢alismanin yoneticilerin
kiiltiirel zekalara etkisinin oldugu gortilmektedir. Yoneticilerin yurt dis1 gorevlerinde
tecriibe yoluyla elde ettikleri bilgiler ile farkli ortamda bulunma motivasyonlari kiiltiirel
zekalarmi ve kiiltiirel zeka alt boyutlarindan biligsel kiiltiirel zeka ile motivasyonel

kiiltiirel zekalarini olumlu yonde etkilemektedir.

Aslan ve Aslan (2015), calismalarinda yurt disinda bulunma degiskeni ile kiiltiirel
zekanin tim alt boyutlar1 arasinda farklilik tespit etmistir. Yurt disinda bulunmus

olanlarin, yurt digina ¢ikmamaislara gore kiiltiirel zeka boyutlar yiiksek ¢cikmistir.

Ust bilissel kiiltiirel zeka ve yurt dist gorev tecriibesi iliskisinde (t=1,272;
p=0,206>0,05), iki degiskenin grup ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir

fark bulunamamistir. Bu nedenle tablolastirma yapilmamustir.

Davranissal biligsel kiiltiirel zeka ve yurt dis1 gorev tecriibesi iliskisinde (t=1,620;
p=0,108>0,05 iki degiskenin grup ortalamalari arasindaki fark istatistiki agidan anlamli

bulunmamustir. Bu nedenle tablolastirma yapilmamastir.

3.9.5.8. Yurt Dis1 Gorev Siiresine iliskin Farklihklar

Katilimcilarin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi puan ortalamalarinin yurt dist

gorev siiresi degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
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Varyans analizi (Anova) yapilmistir. Analiz sonucunda farkli olan gruplar olmadigi
icin degiskenlere ait tablo gosterimi yapilmamigtir. Bulunan sonuclar su sekildedir:

Kariyer yonetimi ve yurt dis1 gorev stiresi iliskisinde (f=0,698; p=0,501>0,05)
degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Kiltiirel zeka ve yurt disi gorev siiresi iliskisinde (f=0,108; p=0,898>0,05)

degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Ust bilissel kiiltiirel zeka ve yurt dis1 gorev siiresi iliskisinde (f=0,243;

p=0,785>0,05) degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Bilissel kiiltiirel zeka ve yurt dis1 gorev siiresi iligkisinde (f=0,669; p=0,515>0,05)

degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Motivasyonel kiiltirel zeka ve yurt disi gorev siiresi iliskisinde (f=0,745;

p=0,479>0,05) degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.

Davranigsal kiiltiirel zeka ve yurt dist gorev siiresi iliskisinde (f=0,218;

p=0,805>0,05) degiskenler arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunamamustir.
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SONUC VE ONERILER

Yeni bir tamamlayici zeka bigimi olarak tanimlanan kiiltiirel zeka, farkl kiiltiirel
gecmislerden gelen insanlara uyum saglama ve farkli kiiltiirel cesitliligi yonetme
yetenegi saglayan 21. yiizyil becerisi olarak kabul edilir. Earley ve Ang (2003), Ang ve
Van Dyne (2008) tarafindan yapilan c¢aligmalar kiiltirel zekanin temellerini
olusturmaktadir. Kiiltiirel zeka, bireyin farkli kiiltiirel ortamlara, farkli kiiltiirel
durumlara nasil uyum sagladigini1 ve bu farkliliklarla nasil basa ¢iktigini agiklar (Earley
ve Ang, 2003: 1-9). Kiiltiirel ¢esitliligin son donemlerde artmasi nedeniyle beklentileri,
ama¢ ve hedefleri birbirlerinden farkli olan isletmelerin siirekli rekabet ortaminda
piyasadaki rakiplerine karsi kendi orgiitlerini farkli ve basarili kilacak yeni ve en iyi
yonetim seklini arastirmaya yoOneltmistir. Kiiltiirel zeka bu noktada farkli kiiltiirel
etkilesimleri, farkhi kiiltiirlerden miisteri ve calisanlar1 bir arada basarili ve etkin bir
sekilde yonetebilmede onemli bir yetenektir. Kiiresellesmenin artmasiyla birlikte artik
isletmeler ¢ok kiiltiirlii ortamlar haline gelmistir. Birgok farkli kiiltiiriin ayn1 ortamda
bulunmak zorunda kalmasiyla farkli kiiltiirlere ait ortamlarin yonetimi ve bu ortamlarda
basariyr yakalama yonetim i¢in O6nemi giderek artan sorunlardan biridir. Farkli
kiltiirlerde yasamakta ya da farkli kiiltiirleri yonetmede bu kiiltiirlere ait farkliliklar
etkin kullanabilme 6nemli bir konu haline gelmistir. Kiiltiirel farkliliklar1 algilayabilme,
farkliliklara uygun hareket edebilme ve farkliliklar1 yonetebilme siirecinde kiiltiirel
zekaya sahip olmak orgiitii daha kisa zamanda basariya ulastirabilmede etkin bir rol
oynar. Ozellikle kiiltiirel farkliliklarin yonetiminde séz hakki olan ydneticilerin kiiltiirel
zekaya sahip olmalar1 ve etkin bir kariyer yonetimi uygulamalarinin olmasi hem kisisel
kariyer hedeflerine ulagmalarina hem de Orgiitlerinin uluslararasi1 diizeyde basarili
olmasina onemli katkilar saglamaktadir. Buradan yola cikilarak, bu calisma kiiltiirel
zeka ile kariyer yonetimi arasinda bir bag kurabilmek amaciyla yapilmistir. Bu bagi
tanimlayabilmek igin kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi tanimlanmus, literatiirde ¢esitli

caligmalardan 6rnekler vererek aradaki iliski incelenmeye ¢alisilmistir.

Bu ¢alisma, bir zeka tiirii olarak son zamanlarda literatiirde yer almaya baglayan
kiiltiirel zeka ile is yasamindaki uzmanlagsma ve basari olarak da ifade edilen kariyer
yonetimi arasinda bir iliskinin olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

Aragtirma kapsaminda Izmir Ticaret Odasi’na bagh firma ydneticileri ve Izmir 9 Eyliil
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Universitesi Tip Fakiiltesi ve Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri profesorlerinden

toplam 102 kisiye anket uygulanmaistir.

Arastirmaya Kkatilanlarin demografik ozelliklerine bakildiginda, Kkatilimcilarin
bliyiikk cogunlugunun erkek oldugu ve c¢ogunlugunun 46 ve iizeri yas araliginda
olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlukla lisansiistii egitim mezunu
olduklar1 ve biiyiik bir ¢ogunlugunun ileri diizeyde yabanci dil bilme seviyesine sahip
olduklar1 sonuglarima ulasilmistir. Katilimcilarin ayni isyerinde bulunma siireleri
incelendiginde biiyiik bir ¢gogunlugunun 10 yil ve iizerinde bir siiredir ayn1 isyerinde
bulundugu ve ¢ogunun da st diizey yonetici olduklari sonuglarina ulagilmistir.
Katilimeilarin biiyiik bir ¢cogunlugunun is geregi yurt digina ¢iktiklarinin ve yut disina
cikanlarin ¢ogunlukla 1-5 yil araliginda yurt disinda is geregi kaldiklari sonucuna

ulasilmustir.

Arastirmaya katilanlarin  kiiltiirel zeka ve kariyer yOnetimi ortalamalari
incelendiginde; “Kariyer Yonetimi” diizeyleri yiiksek, “Kiiltiirel Zeka” genel diizeyleri
yiiksek olarak bulunmustur. Kiiltiirel zeka alt boyutlarinda ise; Ust biligsel kiiltiirel zeka
diizeylerinin ¢ok yiiksek, Biligsel kiiltiirel zeka diizeylerinin yiiksek, Motivasyonel
kiltiirel zeka diizeylerinin ¢ok yiiksek ve Davranigsal kiiltlirel zeka diizeylerinin yiiksek

seviyede oldugu bulunmustur.

Aragtirmanin temel amacini olusturan kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi arasindaki

iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan analizlerin sonucunda ulagilan bilgiler ise sunlardir:

Kiiltiirel zeka ve kariyer yoOnetimi iligkisini belirlemek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonucunda iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli, pozitif
yonde ve orta siddette bir iligkinin var oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
kiiltiirel zeka diizeyi arttik¢a veya azaldikga, kariyer yonetimi uygulamalari buna bagli
olarak ayni diizeyde artacak ya da azalacaktir. Tersi durumda kariyer yonetimi
uygulamalar arttik¢a veya azaldikea, kiiltiirel zeka diizeyi ayn1 oranda artip azalacaktir.
Bulunan iligkiye gére, arastirmanin H1 hipotezi kabul edilmistir (H1: Kiiltiirel zeka ve

kariyer yonetimi arasindan istatistiki agidan anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.).

Kiiltiirel zekanin alt boyutlar1 ile kariyer yonetimi arasindaki iliskinin analizinde

ise bulunan sonuglar sunlardir:
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Ust bilissel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir
iliski vardir. H2:1 hipotezi kabul edilir. Bilissel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir. H22 hipotezi kabul edilir.
Motivasyonel kiiltiirel zeka ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir bu nedenle H23 hipotezi kabul edilir. Davranigsal kiiltiirel zeka ile kariyer
yonetimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir. Bu yiizden H24 hipotezi
kabul edilir. Kiiltiirel zeka ve alt bilesenlerinin tiimii ile kariyer yonetimi arasinda

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu nedenle H2 hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmadan elde edilen verilerle demografik 6zelliklerin kiiltiirel zeka ve alt
boyutlar1 ile kariyer yonetimi arasinda anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglar1 asagida 6zetlenmistir:

Cinsiyet degiskenin kiiltiirel zeka, st bilissel kiiltiirel zeka ve davranigsal kiiltiirel
zeka arasinda anlamli bir farkin oldugu, bilissel kiiltirel zeka, motivasyonel kiiltiirel
zeka ve kariyer yonetimi ile arasinda anlamli bir farkin olmadigi sonucunu ulasilmistir.
Cinsiyet, kiiltiirel zekayi, st biligsel kiiltiirel zekayr ve davranigsal kiiltiirel zekay:

etkilemektedir. Kadinlarin erkeklere gore kiiltiirel zeka seviyesi daha yiiksektir.

Yas degiskenine gore, kiiltiirel zeka ve alt boyutlari ile kariyer yonetimi arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonuca gore yas degiskeni kiiltiirel zekay: ve

kariyer yonetimini etkilememektedir.

Egitim durumu degiskenine gore kiiltiirel zeka ve alt boyutlari ile kariyer yonetimi
arasinda da anlamli bir farklilblk bulunamamistir. Katilimeilarin egitim durumlart

kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimlerini etkilememektedir.

Yabanci dil seviyesine gore kiiltiirel zeka ve alt boyutlart ile kariyer yonetimi
iliskinde, kiiltiirel zeka, biligsel kiiltirel zeka ve motivasyonel kiiltiirel zekanin yabanci
dil seviyesine gore arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Yabanci dil seviyesi kiiltiirel
zekayi, biligsel kiiltiirel zekay1 ve motivasyonel kiiltiirel zeka sevilerini etkilemektedir.
Ote yandan yabanci dil seviyesinin iist bilissel kiiltiirel zeka, davramssal kiiltiirel zeka
ve kariyer yonetimi arasinda anlamli bir farklillk bulunamamistir. Bu nedenle

degiskenler birbirlerini etkilememektedir.

Isyeri kidemine gére kiiltiirel zeka iliskisi incelendiginde, kiiltiirel zeka ve tiim alt

boyutlari ile kidem arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir. Bu sonuca gore kidem
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degiskeni kiiltiirel zekay1 etkilememektedir. Kidem ile kariyer yonetimi iligkisinde ise,
kidemi 5 yila kadar olan ¢alisanlarin, kidemi 5-10 yil arasinda olanlar ile kidemi 10
yildan fazla olan ¢alisanlar ile arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Kidemi 5
yila kadar olan katilimcilarin, kidemi 5-10 yil arasinda olanlara ve kidemi 10 yildan
fazla olanlara gore kariyer yonetimi diizeyleri daha disiiktiir. Bu bulgulara gore kidem

degiskeni kariyer yonetimini etkilemektedir.

Isyeri pozisyonu ile kiiltiirel zeka ve alt boyutlar ile kariyer ydnetimi arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunamamustir. Ust, orta, alt diizey yoneticilik ya da profesorliik

derecesi kiiltiirel zekay1 ve kariyer yonetimini etkilememektedir.

Yurt dis1 gorev tecriibesi degiskeninin kiiltiirel zeka, bilissel kiiltiirel zeka ve
motivasyonel kiiltirel zeka ile kariyer yoOnetimi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Is geregi yurt disma ¢ikmak kiiltiirel zekayi, alt boyutlarindan bilissel
kiiltiirel zeka ile motivasyonel kiiltiirel zekay1 ve kariyer yonetimini etkilemektedir. Ust
biligsel kiiltiirel zeka ile davranissal kiiltiirel zeka ile yurt disina is geregi ¢ikma

degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir, birbirlerini etkilememektedirler.

Yurt dis1 gore siiresi degiskeni ile kiiltiirel zeka ve alt boyutlar ile kariyer
yonetimi iliskisinde degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Is geregi

yurt diginda kalma siiresi kiiltiirel zekay1 ve kariyer yonetimini etkilememektedir.

Bu bulgular arastirmanin 3. hipotezini ortalamalar arasinda farklilagma bulunan
cinsiyet, yabanci dil seviyesi, isyeri kidemi ve yurt dig1 gorev tecriibesi degiskenleri i¢in
dogrulanmistir. H3 hipotezi kabul edilmistir. (H3: Hem kiiltiirel zeka hem Kkariyer

yonetimi demografik 6zelliklere anlamli farklilik gosterir.)

Calismanin bulgularindan yola ¢ikarak, bu ¢alisma sonucunda kiiltiirel zekasi
yiikksek olan bireylerin, kariyer yoOnetiminde basarili oldugu, kariyer yonetiminde
basarili bireylerin de, kiiltiirel zekalarinin yiiksek oldugu, iki konunun birbirini
tamamlayan ve liderlerde olmas1 gereken temel bir yetenek ve strateji oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ozellikle ¢alismada, kiiltiirel zekanin kadin katilimcilarda daha yiiksek
ciktigt goriilmiistiir. Bu nedenle kadin calisanlara, is yasamlarinda cam tavan
engellerinin konulmasinin aslinda ne kadar yanlis bir tavir oldugu goriilmektedir.
Kadmlarin engelleyici is sartlariyla degil, pozitif ayrimcilik ile is hayatlarina destek

olunmalidir. Bununla birlikte, ¢alismada gen¢ katilimcilarin kendilerinden daha yash
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katilimcilara gore kariyer yonetimi puanlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bunun
nedeni genglerin kariyer yonetimi ilgili biling diizeylerinin diisiik olmas1 ve is hayatina
girerken Onceliklerinin ilk olarak ge¢im kaynagi saglayacak bir maddi imkana sahip
olmalarini istemeleridir. Kariyer yonetimi biling diizeyi 35 yasinda baslayan 35-45 yas
araliginda, zamanla olusan bir siiregtir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden de
bilindigi tizere Oncelik fizyolojik ihtiyaglar1 gidermek, giivenlik ihtiyaci gibi ilk olarak
ekonomik ihtiyaglara yoneliktir. Daha sonra yani belirli bir diizeyden sonra kendini
gerceklestirme ihtiyaci gelmektedir. Kariyerin asil hedefi kendini gergeklestirmektir.
Kendini gergeklestirme ihtiyact ve kariyer yonetimi de zamanla olusan bir diizey
oldugundan, caligmada genclerde kariyer yonetimi puanlarinin diisiik ¢ikmasi bilimsel
bulgularla da ortiismektedir. Bu duruma genglerin kiiltiirel zekalarinin gelismesi igin
gerekli politika ve uygulamalardan mahrum kalmalarinin neden oldugu sdylenebilir.
Boylece, genglerde kiiltiirel zekanin arttirilmasina yonelik yapilacak uygulamalarin

kariyer yonetimlerinde de etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

Bu ¢aligma ile ortaya konulan Onemli bir nokta kiiltiirel zekanin kiiltiirel
farkliliklarin yonetimine katkida bulunmasidir. Kiiltiirel zeka, kiiltiirler arasi ortamlarda
yoneticilerin yonetsel etkinliklerinde ve Orgiit basarisinda onemli bir noktadir. Bu
nedenle farkli kiiltiirel ortamlarda faaliyet gosteren orgiitler, kiiltiirel zeka konusu
tizerinde Onemle durmalidir. Bu nedenle kiiltiirel zeka konusu egitim ile
desteklenmelidir. Yoneticiler ve calisanlar kiiltiirel farkliliklar1 tanima ve farkliliklara
uygun davranabilme konularinda egitim ile desteklenmelidirler. Yonetici ve ¢alisanlara
kiiltiirel farkliliklara yonelik verilecek egitimlerden biri dil egitimidir. Farkli kiiltiire ait
dil egitimi verilmesi, ¢aligma alaninda yasanilacak anlagsmazliklarin 6niine gecebilmede
katki saglayacag: gibi, orgiit basarisinda da 6nemli bir etkiye sahip olacaktir. I¢ ve dis
cevre ile iletisim saglamasi, miisteri gelen talep ve sikayetlerin dogru tespit edilmesi ve
saglikli bir iletisim igin dil egitimine 6nem verilmelidir. Yabanci kiiltiire ait dil egitimi
orgiit tarafindan desteklenmelidir. Dil egitimi konusunda yabanci yoneticilerin yerel dili
ogrenme konusundaki gayretleri arttirlmahdir. Dil egitimi ile birlikte kiiltiirel
farkliliklara yonelik rehberlik egitiminin verilmesi de orgiit basarisina katki saglayacak

bir unsurdur (Mercan, 2016: 44).

Kiiltiirel zekanin gelismesine katki saglayan bir diger ozelligin yurt dis1 gorev

tecriitbesi oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yoneticilerin is geregi yurt disina
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¢ikmalar, farkl bir kiiltiirel ortamda ¢alisma ve ¢alisma ortamlarin1 gézlemleme firsati
sunar. Yoneticilerin iilkelerine dondiikleri zaman orgiitlerinde kiiltiirel yeniliklere agik
olmalari, farkl: kiiltiirlerle adaptasyon yetenekleri ve kiiltiirel farkliliklarin yonetmedeki
tecriibeleri Orgiit basarisina katki saglayacaktir. Bu nedenle isletmelerin yonetici ve

calisanlarina yurt dis1 goérev imkani1 sunmalart orgiit basarisi i¢in faydali olacaktir.

Tez calismasimin Ozellikle literatiir kisminin olusturulmasi siirecinde, kiiltiirel
zeka konusu ile ilgili diinya literatiiriinde ¢esitli ¢alismalar bulunmasina ragmen yerli
literatiirde yapilan ¢alisma sayisinin olduk¢a az oldugu fark edilmistir. Ozellikle
kiiltiirel zekanin kariyer yonetimi ile iligkisi hakkinda literatiirde oldukga az ¢alismanin
oldugu goriilmiistiir. Giiniimiizde birgok isletmenin sinir1 tilke sinirlarimi astigi gerek
yabanci iilkelerde gerekse ana iilkede fakat farkli kiiltiirleri bir arada bulunduran orgiit
profilleri ¢ogaldigindan kiiltiirel zekaya verilen 6nem artmaktadir. Bu nedenle birbiriyle
alakal1 olan kiiltiirel zeka ve kariyer yonetimi konulariyla ilgili olarak daha ¢ok ¢alisma
yapilmasi, ¢alismacilarin bu iki konuya daha fazla deginmesi ihtiya¢ duyulan bir
alandir. Bu nedenle calisma literatiire katki saglayarak, kiiltiirel zeka olgusunun
ozellikle kariyer yonetimi ile ilgili arastirma yapanlara yol gosterecek ¢aligmalardan biri

olarak gosterilebilir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

KULTUREL ZEKA VE KARIYER YONETIMi ANKETI

Sayimn: Katilimel,

Bu anket ¢aligmasi Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri

Iliskileri Yiiksek Lisans programinda yiiriitiilen “Kiiltiirel Zeka ve Kariyer Yonetimi: Bir Uygulama”
konulu tez ¢aligmasi i¢in hazirlanmigtir. Arastirmadan elde edilecek veriler yalnizca bu ¢aligmada ve
genelleme yapilarak kullanilacaktir. Cevap verirken gostereceginiz dikkat ve samimiyet arastirmanin

giivenliginde 6nemli bir role sahip olacaktir. Sabriniz ve ayirdiginiz zaman igin tesekkiirler.
Not: Talep etmeniz durumda galigma sonuglari tarafimdan mail adresinize ulagtirilacaktir.

Prof. Dr. Fatih Karcioglu Fatma Yazar

Danigman Yiiksek Lisans Ogrencisi

1) Cinsiyetiniz:
Kadmn ( ) Erkek( )
2) Yasmz:
3) Ogrenim Durumunuz:
Lisans ( ) Lisansistii( )
4) Yabana Dil Seviyesi:
Orta( ) fleri( )
5) isyeri Kidemi:
6) Isyeri Pozisyonu:
Ust Diizey Yénetici ( )  Orta Diizey Yonetici ( )  Alt Diizey Yonetici ()
7) Yurt Dis1 Gorev Tecriibesi:
Evet( ) Hayir( )
8) Yurt Dis1 Gorev Siiresi:
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Kiiltiirel Zeka Anketi
1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle | Katilmiyorum Az Kararsizim Az Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
1 3] 4]5]6]7

UBKZ1 Farkl1 kiiltiirel ge¢misi olan kisilerle birlikteyken
kullandigim kiiltiirel bilginin farkindayim.

Aligkin olmadigim kiiltiirden birileriyle etkilesime

UBKZ2 gectigimde kiiltiirel bilgimi duruma uygun olarak
kullanirim.

UBKZ3 Kiiltiirleraras: etkilesimlerde kullandigim kiiltiirel
bilginin farkindayim.

UBKZ4 Farkli kiiltiirlerden birileriyle etkilesim
halindeyken
kiiltiirel bilgimin dogruluguna dikkat ederim.

BKZ1 Baska Kkiiltiirlerin yasal ve ekonomik sistemleri
hakkinda bilgi sahibiyim.

BKZ2 Bagka dillerin kurallarmi (kelime, gramer vb.)
bilirim.

BKZ3 Bagka kiiltiirlerin degerlerini ve dini inanglarini
hakkinda bilgi sahibiyim.

BKZ4 Bagska kiiltiirlerin evlilik sistemleri hakkinda bilgi
sahibiyim.

BKZ5 Bagka kiiltiirlerin el sanatlar1 hakkinda bilgi
sahibiyim.

BKZ6 Bagka kiiltiirdeki jest, mimik vb. sézel olmayan
davraniglarin sergileme kurallarini bilirim.

MKZ1 Baska kiiltiirlerden insanlarla bir arada olmaktan
hoslanirim.

MKZ2 Aligkin olmadigim bir kiiltiirde yerel insanlarla
kaynagabilecegime eminim.

MKZ3 Benim i¢in yeni olan bir kiiltiire uyum saglamada
karsilagacagim  giicliiklerle basa cikacagima
eminim.

MKZ4 Alisgkin  olmadigim  kiiltlirlerde  yagsamaktan
hoslanirim.

MKZ5 Farkli bir kiiltiirdeki alisveris yapma kurallarina
aligabilecegime eminim.

DKZ1 Sézel davraniglarimi (ses tonu, aksan vb.)
kiiltiirlerarast iletigimin gereklerine gore ayarlarim.

DKZ2 Konusurken tonlama ve duraksamayz,
kiiltiirlerarasi
duruma wuygun olarak degisik bir sekillerde
kullanirim.

DKZ3 Konusma  bigimimi  kiltiirleraras1  iletisimin
gereklerine gore ayarlarim.

DKZ4 Kiiltiirlerarasi iletisimde ne kadar gerekliyse sozel
olmayan davraniglarimi ona gore ayarlarim.

DKZ5 Yiiz ifademi kiiltiirleraras: iletisimin gereklerine

gore
degistiririm.
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Bireysel Kariyer Yonetimi Belirleme Anketi

Asagidaki ifadeleri degerlendirirken, belirtilen goriise kesinlikle katilmiyorsamiz @O, cogunlukla
katilmiyorsamz @, kararsiz iseniz @, ¢cogunlukla katiliyorsamiz @, ve tamamen katiliyorsamiz ®’i
isaretleyiniz. Liitfen her ifadeyi degerlendiriniz.

1 | Kariyerimle ilgili planim1 yaptim OO |®|® |6

2 | Secmis oldugum meslek bana gurur veriyor 00 |0|® |6

3 | Yeteneklerimin neler oldugunu ¢ok iyi biliyorum ONNORRORRONNG)

4 | Kariyer hedeflerime ulagmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum OO |®|® |6

5 | Kariyer hedeflerimi heniiz belirlemedim ORNOGRRORNONEG)

6 | Keske bagka, farkli bir (meslek) kariyer alani segseydim (ORRORRORNONEG)

7 | Kendimi iyi taniyor, ihtiyaglarimi biliyorum 00 |0®|® |6

8 | Sectigim meslek (kariyer) benim i¢in ¢ok 6nemli 00 |0|® |6

9 |Isimde degisiklige kolayca uyum saglayabiliyorum OO |®|® |06

10 |Kariyer hedeflerimi sik sik degistiririm ORNORRORNONEG)

11 | Eger birine kendimi tarif edecek olsam, &ncelikle meslegimden séz ederim ONNORRORRONNG)

12 | Kariyerimi planlamak ve gelistirmek moralimi ve verimliligimi artirtyor ONNORRORRONNG)

13 | Kariyerimle ilgili plani, ileride iicretimdeki artisin belirlenmesi agisindan | @ | @ | @ | @ | ®
yaptim

14 |Kariyer planlamasi, benim ve isyerimin amaglarim netlestirerek birbirine | @ | @ | ® | @ | ®
uygun hale getirmesi a¢isindan ¢ok 6nemli

15 | Kariyer planlamasi, ¢esitli kariyer seceneklerinden birini secerek hedefimi | @ | @ | ® | @ | ®
belirlememi ve bu hedefe ulagmak i¢in plan yapmami sagliyor

16 | Terfi edebilmem igin gerekli nitelikleri kazanmam, olduk¢a uzun zaman|® | @ |® | ® | ®
alacak.

17 | Kendi kisilik yapimla secti§im meslegim ve kariyerim arasinda hi¢bir uyum | @ | @ | ® | @ | ®
yok.

18 | Emeklilik yasna geldigim i¢in kariyer hedefime ulasmam benim i¢in artik | @ | @ | ® | @ | ®
onemli degil.

19 |Kendi yonetimimde galisanlarn kariyerlerini degerlendirmek ve onlarla| @ | @ | ® | @ | ®
igbirligi yapmak, oncelikle sorumluluk alanim i¢indedir.

20 | Sectigim meslek psikolojik olarak is doyumumu artiriyor. ORRORRORNONEG)

21 |Kendi isimi ve ilerleyebilecegim mevkii se¢gmek bana bagmmsizlik ve | @ | @ |® | @ | ®
ozgiirliik kazandirtyor.

22 | Uzmanlik alanim disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim. ONNORRORRONNS)

23 | Isyerimdeki kariyer yollarimu biliyorum. 00 |®|® |6

24 | Isimin ve 6rgiitiimiin beni baskalarma tamitmasini isterim ORNOGRRORNONEG)

25 | Kendimi bagkalarina kanitlamak igin kisisel ¢abalardan hoslanirim 00 |®|® |6

26 |Kendi kariyerimi se¢mek ve bunun i¢in iistlerimle isbirligi yapmak, islerime | ® | @ |® | @ | ®
sadakatimi artirir.

27 | Kariyerim, dogrudan yaraticihigimi ortaya cikaran, iiretkenligimi ve is| @ | @ |® | @ | ®
bagarimu motive eden bir olgu olmalidir.

28 |Farkli gesitlilikteki is alanlarinda yetenegimi kullaniyor olmam agisindan | @ | @ |® | @ | ®
kariyerim beni tam olarak motive ediyor.

29 | Kararlarrmin farklilik yaratacag: bir drgiitte, sorumluluk diizeyine ulagsmay1 | @ | @ | ® | @ | ®

¢ok isterim.
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30

Isyerimin; is garantisi, sosyal-ekonomik faydalar ve iyi bir emeklilik vb.
vasitalarla giivenlik saglayacak bir yer olmasi benim i¢in ¢cok dnemli.
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Kariyer Yonetimi" konulu anket calismasinin gerceklestirilmesinde etik ve
bilimsel yonden sakinca bulunmadigina mevcut oy birligi ile

Karar verildi.

Ek : Karar Formu (1 Sayfa)

Atatiirk Universitesi Merkez Kampiisii 25240 Yakutiye/ERZURUM Bilgi: Muhammet Emin ALAN

Kep Adresi: atauni@hs01.kep.tr

Bu belga, G070 sayih Elakirani Imaa Bararurun 5. madoesi gerejiros gdvenli elektronik imea ile imzalanmghr,
: ! s e ; - g e
Alipsiu by alauniadu IWERME/RecareCorfirmalionCenfirmation ?code=E5DFS 0D
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