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OZET

Eyliil Silan CENGIZ, Cok Uluslu Isletmelerde Kiiltiir Adaptasyonunun isten
Ayrilma Niyetine Etkisi, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Program, 2024

Bu caligmanin temel amaci ¢ok uluslu isletmelerde kiiltiir adaptasyonunun isten ayrima
niyetine etkisinin arastirilmasidir. Tiirkiye’de konumlanan ¢ok uluslu firmalardan, {iretim
sektoriinde yer alan ve farkli dinamik yapilara sahip isletmelerin 330 personelinden elde
edilen veriler ile olusturulan 6rneklem iizerinden bir arastirma yapilmistir. Arastirmada
elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular
incelendiginde  kiiltiir adaptasyonunun isten ayrilma niyetine etkisi oldugu
gozlemlenmistir. Aragtirma sonuglarina gore orgiit kiiltiirli alt boyutlarindan gii¢ kiiltiirii
isten ayrilmayi istatistiksel olarak anlamli ve negatif agidan, Basar1 kiiltiirli alt boyutu ise

isten ayrilmayi istatistiksel olarak anlamli pozitif agidan etkiledigi sonucu gézlemlenmistir.

Anahtar kelimeler: insan kaynaklar1 yonetimi, kiiltiir adaptasyonu, ¢ok uluslu isletmeler,

isten ayrilma niyeti



ABSTRACT

Eyliil Silan CENGIiZ, The Effect of Cultural Adaptation on Intention to Quit in
Multinational Enterprises, Baskent University, Institute of Social Sciences, Human

Resources Management Master’s Program with Thesis, 2024

The primary objective of this study is to investigate the impact of cultural adaptation on the
intention to leave employment within multinational companies. A research endeavor was
conducted utilizing a sample derived from 330 employees of multinational firms situated in
Turkey, operating within the manufacturing sector, and characterized by diverse
organizational dynamics. The data acquired in the research were assessed through the
utilization of the SPSS program. Upon scrutiny of the obtained findings, it was discerned
that cultural adaptation indeed exerts an influence on the intention to leave employment.
According to the research outcomes, the sub-dimension of organizational culture, namely
the power culture, significantly and negatively affects turnover, while the success culture
sub-dimension significantly and positively influences turnover in a statistically meaningful

manner.

Keywords: Human Resource Management, cultural adaptation, multinational companies,

intention to leave employment
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SIMGELER ve KISALTMALAR LISTESI

CUS: Cok uluslu isletmeler

IKY : Insan Kaynaklar1 Y6netimi



GIRIS

Hizla gelisen teknoloji, iletisim ve ulasim olanaklarindan yararlanan isletmeler,
sadece ulusal pazarlarda degil, uluslararasi pazarlarda da firsatlar aramaktadir. Rekabet¢i
bir ortamda ayakta kalmak ve biiyiimek isteyen isletmeler, sinirlarin 6tesinde farkli insan
profilleriyle karsilasarak c¢esitliligin  firsata  doniistiigii  bir ortam yaratmay1
hedeflemektedir. Cesitliligin firsata doniistiiriilmesinde insan kaynaklar1 profesyonellerinin
uzun vadeli iletisim kurma, iletisimden kaynaklanan yanlis anlamalar1 6nleme, ikna etme,
karsilikli anlama, sorun ¢6zme ve igbirligi yapmadaki rolleri isletmelerin siirdiiriilebilirligi
icin vazgecilmezdir. Kiiltiirel farkliliklar1 anlamak ve etkin bir sekilde yonetmek, kisiler
arasi iletisim farkliliklarini kabul etmek, diinyay: farkli kiiltiirel perspektiflerden algilamak
icin empatiye 6nem vermek, belirsizlikleri tolere etmek ve kiiltiirel gelismelere a¢ik olmak
icin gelistirilen modellerden biri olan Biitiinlesik Kiiltiirleraras1 letisim Yetkinlik
Modeli'ne gore. farkliliklar, iletisimle ilgili sorunlarin {istesinden gelmek i¢in Onerilen
goriiglerdir. Cox (1991), caligma saatleri disinda farkl kiiltlirlere mensup bireyler arasinda
vakit gecirmenin aidiyet duygusunu artirdigini ileri siirmektedir. Farkli kiiltiirlere sahip
insanlar arasinda kiiltiirel biitliinliigiin saglanmasi i¢in One siiriilen bu goriiglerin hayata
gecirilmesinde {ist yonetimle birlikte insan kaynaklari uygulayicilarina biiyiik sorumluluk
diismektedir. Bu nedenle insan kaynaklarinin karar alma mekanizmasi olan iist yonetimde

yer almas1 ve ¢ok kiiltiirliiliigli anlama becerisine sahip olmasi gerekmektedir.

Cok uluslu sirketler, kiiresel arenada ve Tiirkiye'de giderek daha fazla Onem
kazanmaktadirlar. Kiiresellesmenin etkisiyle diinya genelinde kritik bir rol oynayan bu
sirketler, Tiirkiye'nin kiiresel ekonomik sistemle daha siki entegrasyonu ile birlikte
iilkemizde de belirgin bir konuma ulasmislardir. Calistiklar1 iilkelerde genis katkilar
saglayan ¢ok uluslu sirketler, ayn1 zamanda kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda avantajlar elde
etmektedirler. Kar amaci giiden ¢ok uluslu sirketler, yatirim yaptiklar tilkelerde istenilen
getiriyl elde edemedikleri taktirde faaliyet gdstermemeyi tercih ederler. Cok uluslu
sitketlerin faaliyetlerini derinlestirmeyi amaglayarak verimliliklerini artirmalarinin
ardindan, {ilkeler de bu faaliyetleri kontrol altina alabilmek adina cesitli diizenlemeler

gelistirmistir.

Ancak giinlimiizde yasanan kiiresellesme ile rekabet, piyasa kosullari ve teknolojinin

stirekli degisimi, orgiitlerin sahip oldugu ¢alisanlara daha da énem verilmesine sebebiyet



vermistir. Mevcut donemde isletmeler basartya ulasabilmeleri ve {iretkenliklerini
artirabilmeleri igin personelinin niteliklerini arttirmali ve nitelikli personeli temel alarak
strateji  gelistirmek durumundadir. Personeli degerlendirmeyen, onlarin beklentilerini,
ihtiyaclarini, duygularini ve tutumlarmi anlamaya calismayan, gelecekleri i¢in uygun
kariyer planlar1 sunmayan, potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecek araglar gelistirmeyen ve bu
konuda kararliligin1 uygulamaya koymayan bir organizasyon, siirdiiriilemez ve ilerleyemez
durumda olacaktir (Giirbiiz, 2006: 49). Giiniimiizde diinyanin ve teknolojinin ilerlemesine
onciiliik eden profesyonel ve nitelikli insan kaynagidir. Isetmelerin piyasada varliklarmni

stirdiirebilmeleri i¢in iist diizey nitelikli insan kaynagina ihtiyaglar1 vardir.

Nitelikli calisanlarin isten ayrilma nedenleri arasinda uygun olmayan c¢alisma
kosullar1, diisiik ticretler, sinirli kariyer firsatlari, yetersiz egitim ve gelisim imkanlar1 gibi
faktorler yer almaktadir. Bu nedenlerin bir araya gelmesi de calisanlarin islerinden
ayrilmalarina ve baska isletmelere ge¢melerine sebep olabilmektedir. Personel devri
yiiksek olan isletmeler, calisanlar1 egitmek ve isletmeye adapte etmek i¢in yiiksek miktarda
maliyet harcamak zorunda kalirlar. Ayrica, isletmelerdeki diisiik personel devri,
calisanlarin uzun vadeli kariyer hedeflerine ulasmalarin1 saglayabilir ve isletmelerin uzun
vadeli bagarisini artirabilir. Bu nedenle, orgiitlerin nitelikli personelin beklentilerini ve
ihtiyaclarin1 anlamalari, uygun c¢alisma kosullari ve kariyer firsatlar1 sunmalari,
calisanlarinin egitim ve gelisimlerini desteklemeleri ve onlarin motivasyonunu yiiksek

tutmalar1 son derece Onemlidir.

Isletmeler, personel devrini diisiirmek icin ¢alisanlarmin ihtiyaclarii, beklentilerini
ve memnuniyet diizeylerini dikkate alan stratejiler gelistirmelidirler. Isletmeler,
calisanlarina uygun kariyer planlari sunarak onlarin motivasyonunu artirabilirler. Ayrica,
calisanlarin yeteneklerine ve ilgi alanlarina gore gorev dagilimi yaparak, isletmede kalici
olmalarin1 saglayabilirler. Calisanlarin performanslarinin takibi ve geri bildirimlerin
yapilmast da motivasyonlarinmi artiracaktir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki
gelisimlerine yatinm yaparak, isletme igindeki kariyerlerini gelistirmelerine olanak
taniyabilirler. Tiim bunlar, isletmelerin personel devrini diisiirmek ve nitelikli elemanlari

isletmelerinde tutmak i¢in yapabilecekleri stratejilerdir (Michaud, 2000: 26).

Personel devri hem isletme agisindan hem de c¢alisanlar acisindan olumsuz sonuclar
dogurabilir. Calisanlarin siirekli degisen is arkadaslari, {ist yonetimler ve is ortami

nedeniyle i3 doyumu azalabilir ve motivasyonlar1 diisebilir. Ayrica yeni bir ise uyum



saglamak, yeni is arkadaglariyla anlagmak ve yeni is yerine adapte olmak da zaman ve
enerji gerektirir. Bu siire¢ de calisanlarin performansini etkileyebilir ve isletmelerin

kayiplarina yol agabilir (Y1lmaz ve Halic1, 2010: 95).



1. COK ULUSLU iSLETMELER

Literatiirde ¢ok uluslu isletme ya da uluslar 6tesi isletme olarak adlandirilan orgiitler,
birden fazla smirlar 6tesi tilkelerde faaliyet gosteren ve ortalik iligkisi icerisinde yiiriitiilen
orgiitler toplulugudur. Birden ¢ok tilkede faaliyet gostererek kazang elde eden ¢ok uluslu
sirketler, kiiresel ekonominin islemesinde ¢ok 6nemli bir paya sahiptir. Bir ana iilkede
merkezi yonetim ve kontrol altinda faaliyet gosteren, farkli ¢evre iilkelerde operasyonlari
bulunan sirketlere de ¢ok uluslu sirket terimi kullanilmaktadir. Seyidogluna gore Cok
uluslu isletmeler, bir sirketin iiretim kapasitesini, bulundugu ana iilke sinirlarmin disina
genisletmek amaciyla, ¢evre iilkelerde {iretim kapasitesi olusturmasit veya ¢evre iilkelerde
zaten mevcut olan {liretim kapasitesine sahip olmasi durumu ve dogrudan sermaye yatirimi
olarak adlandirilmaktadir. Hymer (2016) orgiitleri, gerekli durumlarda tim i¢ ve dis

yapilari ile birlikte bir cok ¢alisani orgiitleyen siyasal bir yap1 olarak tanimlamigtir.

Tiirk Ticaret Kanunu'na gore, ticaret sirketleri ¢esitli tiirlerde gelir; bunlar anonim,
limited, kollektif, komandit ve kooperatif sirketlerdir. Ayn1 Kanun'a gore, kollektif ve
komandit sirketler, sahis sirketi olarak adlandirilirken; anonim, limited ve sermayesi
paylara boliinmiis komandit sirket, sermaye sirketi olarak nitelendirilmistir. S6z konusu
kanuna gore, kolektif sirket, bir isletmenin ticaret unvani altinda faaliyet gdstermek iizere
gercek kisiler tarafindan kurulan bir sirketi ifade etmektedir. Bu tiir bir sirketin
ortaklarindan birinin dahi sirket disindaki taraflara karst sorumlulugu sinirlanmamistir, bu
da hukuki bir yapiy1 temsil etmektedir. Diger taraftan, komandit sirket, bir ticari igletmenin
ticaret unvani altinda faaliyet gostermek amaciyla kuruldugunda, sirket disindaki taraflara
kars1 bir veya birka¢ ortagin sorumlulugunun siirlanmadigi, diger ortaklarin ise
belirlenmis bir sermaye ile sinirlanmis oldugu bir hukuki yapiyr ifade eder. Yine aym
kanuna gore, anonim sirket kavrami, sermayesinin belirlenmis ve paylara ayrilmis oldugu,
alacaklilarina kars1 ise sadece sahip oldugu varlikla sorumlu olan bir sirketi temsil eder.
Limited sirket ise bir veya daha fazla gergek ya da tiizel kisinin bir araya gelerek ticaret
unvani altinda kurdugu, esas sermayesinin tanimlanmis oldugu ve bu sermayeye iliskin

paylarin biitiiniinden olusan bir hukuki yapiy1 ifade eder.

Sermayesi paylara boliinmiis komandit sirket, sermayesi boliinen bir ortaklik
yapisina sahiptir. Bu sirket tiiriinde, ortaklardan bir ya da birkagi, sirketin alacaklilarina

kars1 kolektif sirket ortaklar1 gibi sorumlu olup, digerleri ise bir anonim sirket pay sahibi



gibi belirli bir sorumluluga sahiptir. Uluslararas1 alanda faaliyet gosteren, birden fazla
ilkede bagli ortakliklar ya da istirakleri bulunan ve tek bir merkezden yonetilen ¢ok uluslu
sirketler, holding yapisinda oOrgiitlenmis oOrneklerdir. Tiirk Ticaret Kanununun 519.
maddesine gore, holding sirketlerinin temel hedefi baska isletmelere katilmaktir. Ancak,
ticaret veya vergi mevzuatinda holding sirketlere yonelik detayli diizenlemeler
bulunmamaktadir (Giingér & Orhan, 2009: 2). Sirketler, 06l¢ek ekonomilerinin
avantajlarindan faydalanmak amaciyla ya kendi istirak sirketlerini kurmus ya da diger
sirketleri biinyesine dahil etmistir. Bu siire¢ sonucunda rekabetin dogal bir sonucu olarak

ortaya ¢ikan ¢ok uluslu dev sirketlere ise "holding sirket" terimi verilmistir.

1.1. Cok Uluslu isletmelerin Tarihcesi

Cok uluslu sirketler (CUS), birden fazla iilkede iiretim, pazarlama ve ydnetim
faaliyetleri yiiriiten biiylik 6lgekli isletmelerdir. Tarihsel olarak, CUS'lerin ortaya cikisi,
endiistri devrimi dénemine kadar uzanmaktadir. Ancak, modern anlamda CUTJ'lerin ortaya
¢ikist, 20. yiizyilin baslarina kadar gitmektedir. CUS'lerin ilk 6rnekleri, Avrupa iilkelerinin
somiirgecilik faaliyetleriyle ortaya ¢ikmistir. Ozellikle Ingiltere, Hindistan, Afrika ve
Asya'daki somiirgelerinde tarim, madencilik ve ticaret faaliyetleri yiiriiten biiyiik sirketler
kurmustur. Bu sirketler, {iretim faaliyetlerini sémiirgelerde yiiriitmiis, iiriinleri Ingiltere'ye
ihra¢ etmis ve burada satisi gerceklestirmistir. Ikinci Diinya Savasi sonrasi donemde,
diinya ekonomisi hizla kiiresellesmeye baslamistir. Bu donemde uluslararasi ticaretin
gelismesi, sermaye hareketlerinin serbestlesmesi, iletisim teknolojilerindeki ilerlemeler ve
tasimacilik sektoriindeki gelismeler, CUS'lerin ortaya c¢ikisini hizlandirmistir. CUS’lerin
sayis1 ve buyiikligi, 1970'l yillarda hizla artmistir. Bu donemde, petrol krizi, doviz kuru
dalgalanmalar1 ve ekonomik krizler, CUS'lerin yatirim ve iiretim faaliyetlerinde belirleyici
faktorler olmustur. CUS'lerin biiylimesi, diinya ekonomisindeki yapisal doniisiimiin bir

sonucu olarak degerlendirilmektedir.

Bugiin, diinya ekonomisi, CUS'lerin varligina bagimli hale gelmistir. CUS'ler, iiretim
faaliyetlerinin kiiresel Olgekte dagitilmasi, {lirlinlerin uluslararasi pazarlarda satis1 ve
kiiresel ticaretin yonetilmesi gibi islevleri yerine getirmektedirler. Ayrica, CUS'ler, diinya

ekonomisi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadirlar (Ozalp, 1998: 24).



1.2. Ticaret Donemi

Bu donemde ticaretin gelismesiyle beraber, sirketlerin yabanci iilkelerdeki
isletmeleriyle baglanti kurmalar1 ve yatirim yapmalar da ortaya c¢ikmistir. Bu siirecte
Ozellikle Hollandali sirketler, Hindistan, Japonya, Cin ve Endonezya gibi iilkelerde
koloniler kurarak, bu bolgelerden elde ettikleri hammaddeleri Avrupa'ya tasimislardir.
Ayni zamanda, Ingiliz Dogu Hindistan Sirketi de bu donemde kurulmustur ve Hindistan'da

birgok koloni kurarak ticaretini gelistirmistir (Jacoby, 1972, akt. Ozalp, 1998:25).

Bankacilik da ticaret ve bankacilik doneminde onemli bir yere sahipti. Bankalar,
tilkeler arasinda para transferleri ve krediler saglamak suretiyle ticaretin gelismesine
katkida bulunmuslardir. Ozellikle italyan bankalari, Avrupa'daki diger bankalarla birlikte
calisarak, ticaretin finansmanini saglamiglardir. Bu siirecte, bankacilik sektorii de geliserek

modern bankacilik sistemi ortaya ¢ikmistir (Kolde, 1973, akt. Kabaalioglu, 1982:1).

Ticaret ve bankacilik donemi, 19. yiizyilin ortalarina kadar siirmiis ve sanayi
devrimiyle birlikte sona ermistir. Ancak, bu donemde olusan kiiresel ticaret aglari ve

sirketlerin uluslararasi yayilmasi, giiniimiizdeki ¢ok wuluslu sirketlerin temellerini

olusturmustur (Beardshaw, 1990, akt. Mutlu, 2005:18).

1.3. Somiirge Donemi

Bazi kaynaklarda somiirge donemi, bazi kaynaklarda ise imtiyaz dénemi ayr1 olarak
incelense de, genellikle bu donemler birbirine yakin olarak kabul edilir. Bu dénemde
Avrupa iilkeleri, koloni ve somiirgelerindeki kaynaklari somiirerek biiyiik ekonomik
kazanimlar elde etmislerdir. Aym1 zamanda, yabanci lilkelerde 6zel ayricaliklar elde etme
ve ticari faaliyetleri sinirlama hakki olan imtiyazli sirketler de bu donemde 6nemli bir rol
oynamistir. Bu donem ayni zamanda, Avrupa iilkelerinin emperyalist politikalarinin en

yogun oldugu donem olarak da kabul edilir (Yitzhak, 1973, akt. Kabaalioglu, 1982: 2).

Bu donemde, cok uluslu isletmelerin faaliyetleri, genellikle somiirge doneminde
oldugu gibi, iilkelerin hammadde kaynaklarin1 elde etme ve pazar arayislarina
dayaniyordu. Ancak, bu isletmeler artik sadece hammadde kaynaklarina sahip iilkelerde

degil, liretim yapabilecekleri ve pazarlarmi genisletebilecekleri iilkelerde de faaliyet



gdstermeye baslamislardi. Ornegin, Ford Motor Company 1911 yilinda Ingiltere’de iiretim

yapmaya baslamisti.

Bu doénemde, c¢ok uluslu isletmelerin faaliyetleri, ilkeler arasi ticarette 6nemli bir rol
oynayarak, kiiresel ticaretin gelisimine katkida bulunmuslardir. Ancak, bu isletmelerin
faaliyetleri, bazi iilkelerde yerel sanayilerin zayiflamasina ve yerli igletmelerin rekabet
giiclinlin azalmasina da neden olmustur. Bu durum, bazi iilkelerde korumaci ekonomi

politikalarinin benimsenmesine yol agmaistir.

Bu siirecte, uluslararasi ticaretin artmasi ve iiretim siireclerinin kiiresellesmesi
sonucu ¢ok uluslu isletmelerin sayis1 hizla artmistir. Ozellikle 1950'lerden sonra,
uluslararasi ticaretteki artis ve yabanci yatirimlarin serbestlesmesiyle birlikte, ¢ok uluslu
isletmelerin sayis1 hizla artmistir. Bu isletmeler, farkl iilkelerde iiretim yaparak, diinya
genelinde pazar payr elde etmeyi hedeflemislerdir. Boylece, {iiretim maliyetlerini
disiirerek, karliliklarint artirmiglar ve global pazarlarda rekabet giiclerini artirmislardir. Bu
siirecte, cok uluslu isletmelerin faaliyet gosterdigi sektorler de giderek cesitlenmistir.
Bugiin, c¢cok uluslu isletmelerin faaliyet gosterdigi sektorler arasinda otomotiv,

telekomiinikasyon, enerji, gida, perakende ve teknoloji gibi bir¢ok sektdr bulunmaktadir

(Mutlu, 2005:18-19).

ABD'nin uluslararas1 arenada goreceli olarak pasif kalmasi, {ilkenin ig¢inde
bulundugu kosullara baglidir. ABD, 19. ylizyilin baslarinda, heniiz bir¢ok Avrupa
iilkesinin aksine sanayilesme siirecini tamamlamamisti. Ulke, savas sonrasi dénemde
ekonomik olarak gelisirken, yatirimlarin biiyiik bir kism1 demiryolu, telekomiinikasyon,
elektrik, su ve kanalizasyon gibi altyapi projelerine yapilmisti. ABD'nin, bu yatirimlar
sayesinde, kendi i¢inde biiylik bir ekonomik potansiyele sahip olmasina ragmen, yeterli bir
sanayi kapasitesine sahip degildi ve bu nedenle yeterince rekabet¢i bir gii¢c olarak ortaya
cikamamisti. Ancak, 1876 yilinda kabul edilen Giimrilk Vergileri Kanunu ile ABD,
koruyucu ticaret politikalar1 benimseyerek, i¢ piyasasini korumaya ve yavas yavas diinya

piyasalarina girmeye baslamistir (Hays, Korth ve Roudiani, s.261 akt. Ozalp, 1998:27).

1.4. Uluslararasi1 Donem

II. Diinya Savas1 sonras1 donem, uluslararasi isletmecilik agisindan biiyiik bir doniim

noktasidir. Savas sonrast donemde diinya ekonomisi hizla yeniden yapilanmaya baglamis



ve uluslararasi ticaretteki artis devam etmistir. Ayrica, bu donemde ¢ok uluslu sirketlerin
sayist ve etkisi de giderek artmistir. Bu sirketler, kiiresel pazarlarda rekabet etmek igin
teknolojik yenilikler, maliyet tasarrufu, pazarlama stratejileri ve yonetim uygulamalar1 gibi
konularda yogun c¢aba harcamislardir. Bu siire¢, giinlimiize kadar devam etmektedir ve

kiiresellesme kavramiyla yakindan iligkilidir (Yildirim, 1983:55).

Cok uluslu isletmeler giinlimiizde genellikle kiiresel ¢apta faaliyet gostermektedir.
Bununla birlikte, bazi iilkelerdeki yasal diizenlemeler, pazar kosullari, politik belirsizlikler
veya diger faktorler nedeniyle bazi c¢ok uluslu sirketlerin belirli {ilkelerde faaliyet
gostermeleri kisitlanabilir. Ancak, genel olarak, ¢ok uluslu sirketlerin kiiresel diizeyde

faaliyet gdstermeleri yaygin bir durumdur (Ozalp vd., 1986:37).

Global Yayilma Doéneminde (1945-1970) ¢ok uluslu isletmeler, diinya ekonomisinde
onemli bir rol oynamaya baslamislardir. Isletmeler, gittikleri iilkelerde yatirim yaparak,
yerel ekonomileri canlandirmakta ve is imkanlar1 yaratmaktadirlar. Ancak bu donemde ¢ok
uluslu isletmelerin, yerel ekonomiler iizerindeki etkileri konusunda bazi elestiriler de
yapilmaktadir. Bazilarina gore, isletmeler yerel tiretim ve kiiltiirleri bastirmakta, bazilarina
gore ise, isletmelerin yatirimlari, yerel ekonomilere bagimlilik yaratabilmektedir. Bu
donemde ayrica, isletmelerin uluslararasilagsmasi i¢in teknolojik gelismeler de 6nemli bir
rol oynamustir. Ozellikle, haberlesme teknolojilerinin gelismesi, isletmelerin iiretim ve satis
faaliyetlerini daha hizli ve daha verimli hale getirmistir. Bu sayede isletmeler, diinya
capinda miisterilere ulasabilmekte ve daha fazla kar elde edebilmistirler (Heenan ve
Perlmutter, 1979, akt. Ozalp, 1998:39).

Ady (1975, akt.Alpar, 1978:7), 1950-1960 yillar1 arasinda uluslararasi sermaye
hareketlerinde goriilen gelismeleri su sekilde 6zetlemistir; 1950’lerin basindan itibaren,
cok uluslu sirketlerin yatirnmlari hizla artti. Bu yatirimlarin biiyiikk bir kismi, eski
somiirgelerin bagimsizligindan sonra, Ozellikle Afrika, Asya ve Latin Amerika’da
gerceklesti. Bu yatirnmlarin ¢ogu, dogal kaynaklar, altyapi, tarim, turizm, ulastirma,
otomobil, elektronik ve kimya endiistrilerinde gerceklestirildi. Bu donemde, 6zellikle
Avrupa’da, serbest ticaretin yayginlagmasiyla birlikte, bircok iilke, ihracat pazarlarim
cesitlendirmek ve ithal ikame politikalarin1 uygulamak amaciyla, yabanci yatirimlari
cekmek icin Oonemli tesvikler sagladilar. Bu donemde, yabanci yatirimlarin biiyiimesine
ragmen, uluslararasi sermaye hareketleri hala biiyiik 6l¢iide devlet kontroliindeydi ve

genellikle diizenlenmisti (Palomba ve Blank, 1976, akt. Mutlu, 2005:22).



1.5. Cok Uluslu isletmelerin Ortaya Cikisi

Cok uluslu sirket yapilar1 (CUS) genellikle uluslararasi piyasalarda faaliyet gosteren

biiyiik sirketlerdir. Cok uluslu isletmelerin ortaya ¢ikma nedenleri sunlar olabilir:

Kiiresellesme: Kiiresellesme, diinya ekonomisindeki sinir 6tesi islemlerin artmasi ve
uluslararasi ticaretin biiylimesi anlamina gelir. Cok uluslu isletmelerin ortaya ¢ikmasinin
en Onemli nedenlerinden biri kiiresellesmedir. Kiiresellesme, sirketlerin yeni pazarlara

acilmasini ve iiriin ve hizmetlerini uluslararasi arenada sunmasini saglar.

Teknolojik gelismeler: Teknolojik gelismeler, iletisim ve ulasim teknolojilerindeki
ilerlemelerle birlikte, uluslararasi isletmelerin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir rol oynamustir.
Gelismis teknolojiler sayesinde, sirketler iiriinlerini ve hizmetlerini diinya genelinde daha

hizl1 ve daha verimli bir sekilde sunabilirler.

Maliyet azaltma: Cok uluslu isletmelerin ortaya ¢ikmasinin bir diger nedeni maliyet
azaltmaktir. Sirketler, farkli {ilkelerdeki kaynaklari kullanarak, iiretim maliyetlerini
diisiirebilirler. Ayrica, diinya genelindeki farkli piyasalarda faaliyet gdstermek, sirketlere

vergi avantajlari ve diger tegvikler saglayabilir.

Biiyiime firsatlari: Uluslararasi isletmeler, biiylime firsatlar1 ve pazar payi artirma
imkanlar1 nedeniyle ¢ok uluslu hale gelebilirler. Yeni pazarlara agilarak, yeni miisteriler
edinerek ve farkli lilkelerdeki rekabet ortaminda biiyiiyerek, sirketlerin daha biiylik ve daha

giiclii hale gelme sans1 artar.

Rekabet avantaji: Uluslararas: isletmeler, iiriin ve hizmetlerinde rekabet avantaji
elde etmek igin farkli iilkelerdeki kaynaklari kullanabilirler. Ornegin, bir sirketin bir
iilkenin dogal kaynaklarindan yararlanarak, iriinlerinde maliyet avantaji elde etmesi
miimkiindiir. Ayrica, farkli tilkelerdeki farkli miisteri ihtiyaglarina uygun iirlinler sunarak,

sirketlerin rekabet avantaji1 elde etmesi de miimkiindiir.

Tiim bu faktorler, ¢ok uluslu isletmelerin ortaya ¢ikmasini tesvik eder ve uluslararasi

isletmelerin biiyiimesi ve gelismesinde onciiliik etmistir (Seyidoglu 1994:580-585) .



1.5.1. Maliyet diisiiriicii faktorler

Maliyet diistiriicii faktorler, bir isletmenin liretim maliyetlerini azaltarak kar marjini
arttirmak icin kullanabilecegi yontemlerdir. Bazi maliyet disiiriicii faktorler sunlardir

(Seyidoglu, 1994).

Verimlilik: Isletmeler, iiretim siirecinde verimliligi arttirarak maliyetleri

disiirebilirler. Verimlilik arttikca, tiriinler daha hizli ve daha az maliyetle {iretilebilir.

Isgiicii maliyetleri: Isgiicii maliyetleri, bir isletmenin en onemli maliyet
kalemlerinden biridir. Isletmeler, isgiicii maliyetlerini diisiirmek icin, iiretim siirecinde

otomasyona veya robotik teknolojilere yatirim yapabilirler.

Lojistik/tedarik yonetimi: Lojistik zinciri yonetimi, igletmelerin hammaddeleri ve
bilesenleri tedarik etme, stoklama ve dagitim siireglerini ydnetme siirecidir. Iyi bir lojistik
zinciri yonetimi, isletmelerin stok maliyetlerini diisiirmesine ve {iiriinlerin daha verimli bir

sekilde iiretilmesine yardimci olabilir.

Enerji ve kaynak verimliligi: Isletmeler, enerji ve kaynak verimliligini arttirarak
maliyetleri diislirebilirler. Bu, Ornegin enerji verimli cihazlarin kullanimi veya atik

yonetimi gibi uygulamalarla saglanabilir.

Fiyatlandirma stratejileri: Isletmeler, fiyatlandirma stratejilerini kullanarak
maliyetleri diisiirebilirler. Ornegin, toptan satis yapan bir isletme, iiriinlerini daha diisiik
fiyata toptan satin alarak maliyetleri diisiirebilir ve bu tasarrufu miisterilere daha diisiik

fiyatlarla yansitabilir.

Uretim siirecindeki atiklarin yonetimi: Isletmeler, iiretim siirecindeki atiklarin
yonetimini diizgiin bir sekilde yaparak maliyetleri distirebilirler. Geri doniisim veya

yeniden kullanim gibi yontemler, atik yonetiminde kullanilabilir.

Bu faktorler, isletmelerin maliyetlerini diislirmesine yardimci olur ve bdylece daha

rekabetgi bir fiyatlandirma yaparak daha fazla miisteri ¢ekebilir ve kar marjini artirabilir.
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1.5.2. Oligopol yaratma

Oligopol, piyasadaki iiriinlerin satisin1 kontrol eden birkag biiyiik oyuncunun oldugu
bir pazar durumudur. Oligopol yaratmak, bu biiyiikk oyuncularin piyasada daha fazla
kontrol sahibi olmalarin1 ve rekabeti azaltarak fiyatlar1 belirleme konusunda daha fazla

giice sahip olmalarini saglar. Oligopol yaratmak icin kullanilan bazi yontemler sunlardir:

Birlesme ve Satin Alma: Isletmeler, diger isletmeleri satin alarak veya birleserek
piyasada daha biiylik bir varlik elde edebilirler. Bu, rekabeti azaltir ve daha biiyiik bir

kontrol saglar.

Fiyatlandirma stratejileri: Isletmeler, fiyatlandirma stratejileri kullanarak piyasada
daha fazla kontrol sahibi olabilirler. Ornegin, diisiik fiyatlar sunarak diger isletmelerin

fiyatlar diisiirmesine neden olabilirler.

Uriin farkhlastirmasi: Isletmeler, benzersiz iiriinler sunarak piyasada daha fazla

kontrol sahibi olabilirler. Bu, miisterilerin sadakatini artirir ve rekabeti azaltir.

Hiikiimet diizenlemeleri: Hikiimet, isletmelerin piyasa hakimiyetlerini kontrol
etmek icin ¢esitli diizenlemeler getirebilir. Bu diizenlemeler, oligopol yaratma girisimlerini
engelleyebilir veya en azindan sinirlayabilir. Oligopol yaratmak hiikiimet denetiminde
olmalidir ¢iinkii islerin karlili§ini arttirma etkisinin yaninda tiiketicilere daha yiiksek fiyatla
daha az segenek sunma durumunu yaratarak tiiketici ¢ikarlarinin olumsuz etkilenmesine

sebebiyet verebilir.

1.5.3. Uluslararasi piyasa payni Siirdiirme ve gelistirme

Bir isletmenin dis piyasa payimni korumak ve artirmak icin birgok stratejisi vardir.
Isletmeler, iiriinlerini daha ¢ekici hale getirerek, miisteri hizmetlerini iyilestirerek,
fiyatlandirma stratejileri kullanarak, pazarlama ve reklam faaliyetleri yiiriiterek ve satis
kanallarin1 genisleterek dis piyasa paylarini artirabilirler. Asagida, isletmelerin dig piyasa

payin1 korumak ve artirmak igin uygulayabilecekleri bazi stratejiler bulunmaktadir:
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Uriin ve Hizmetlerin Kalitesini Yiikseltmek: Miisterilerin beklentilerini karsilayan
kaliteli tirtin ve hizmetler sunmak, isletmelerin miisteri sadakatini artirmasina ve yeni

miisteriler cekmesine yardimci olabilir.

Fiyatlandirma stratejileri: Isletmeler, yerel rakipleri ile rekabet edebilmek icin
fiyatlandirma stratejileri kullanabilirler. Bunlar arasinda, diigiik fiyath iiriinler sunma,

indirimler ve kampanyalar yer alabilir.

Pazarlama ve reklam faaliyetleri: Isletmeler, iiriinlerini tanitmak icin reklam
faaliyetleri ve pazarlama stratejileri kullanabilirler. Bu, marka bilinirligini artirir ve

miisterilerin isletmenin iirlin ve hizmetlerini tercih etmelerini saglar.

Satis Kkanallarim genisletmek: Isletmeler, {iriinlerini daha fazla miisteriye
ulastirmak i¢in satis kanallarini genisletebilirler. Bunlar arasinda online satis kanallari,

distribiitorler ve magaza agma gibi stratejiler yer alabilir.

Yerel Kiiltiir ve geleneklere uyum saglamak: Isletmeler, yerel Kkiiltiir ve
geleneklere uyum saglamak igin tiriinlerini ve hizmetlerini yerel miisterilerin ihtiyaglarina

ve beklentilerine gore 6zellestirebilirler.

Yerel ortagr bulmak: Isletmeler, yerel bir ortak bulmak igin isbirligi yapabilirler.
Bu, isletmenin yerel pazar hakkinda daha iyi bilgi sahibi olmasina ve miisterilerin

thtiyaglarini ve beklentilerini daha iyi anlamasina yardimci olur.

D1s piyasa paymi korumak ve artirmak i¢in en uygun stratejiler, isletmenin
sektoriine, iiriin ve hizmetlerine, miisteri tabanina ve yerel piyasa kosullarina bagl olarak

degisebilir.

1.5.4. Ekonomik firsatlarin ¢esitlendirilmesi

Ekonomik firsatlarin c¢esitlendirilmesi, bir ekonomideki iiretim faaliyetlerinin
cesitlendirilmesini ifade eder. Bu, bir iilkenin ekonomisindeki belirli sektorlerin
biliylimesini ve ¢esitlenmesini tesvik etmek i¢in bir dizi stratejiden olusur. Bu stratejiler, bir
ekonomideki riski azaltmak, yeni is firsatlar1 yaratmak ve ekonomik biiylimeyi tesvik
etmek i¢in kullanilir. Asagida, ekonomik firsatlarin ¢esitlendirilmesi i¢in uygulanabilecek

baz1 stratejiler bulunmaktadir:
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Yeni endiistrilerin tesviki: Bir ekonomide yeni endiistrilerin kurulmasi tesvik
edilebilir. Bu, ekonomideki iiretim faaliyetlerinin ¢esitlendirilmesine yardimci olur ve yeni

1§ firsatlar1 yaratir.

Ihracata yonelik iiretim: fhracata yonelik iiretim, bir ekonomide ihracat hacmini
artirmak i¢in kullanilabilir. Bu strateji, bir ekonomideki iiretim faaliyetlerinin

cesitlendirilmesine ve ekonomik biiyltimeye katkida bulunur.

Turizm endiistrisi: Turizm, bir ekonomide yeni is firsatlar1 yaratmak igin
kullanilabilir. Bu strateji, turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin ekonomik

biliylimeye ve istthdama katkida bulunmasini saglar.

Yenilenebilir enerji kaynaklari: Yenilenebilir enerji kaynaklari, bir ekonomide

cesitli iiretim faaliyetlerinin yapilmasini tesvik eder ve ekonomiyi ¢evre dostu hale getirir.

Egitim ve inovasyon: Egitim ve inovasyon, bir ekonomideki iiretim faaliyetlerinin
cesitlendirilmesine yardimci olabilir. Bu strateji, isletmelerin yeni teknolojiler ve iiriinler

gelistirmesini saglar ve ekonomik biiylimeye katkida bulunur.

Altyapr yatirnmlari: Altyapt yatirimlari, bir ekonomideki lojistik ve ulasim
faaliyetlerinin  gelistirilmesine yardimci olur. Bu strateji, ekonomideki {iretim
faaliyetlerinin c¢esitlendirilmesine ve yeni is firsatlarinin yaratilmasina yardimer olur.
Ekonomik firsatlarin ¢esitlendirilmesi, bir ekonomideki riski azaltir ve ekonomik

biiylimeyi tesvik eder.

1.5.5. Rekabetin dogurdugu yenilikler

Rekabet, isletmelerin miisterileri kazanmak ve korumak i¢in stirekli olarak yenilik
yapmalarina neden olur. Bu yenilikler, yeni iirlinler, hizmetler ve isletme modelleri gibi

birgok sekilde ortaya ¢ikabilir. Rekabetin dogurdugu yenilikler sunlari igerebilir:

Yeni iiriin ve hizmetler: Rekabet, isletmelerin miisterilerine daha iyi hizmet sunmak
icin yeni iiriin ve hizmetler gelistirmelerine neden olur. Bu yenilikler, tliketicilere daha

fazla segenek sunar ve pazarda rekabeti artirir.

13



Is siirecleri: Isletmeler, rakipleriyle rekabet etmek igin is siireclerini yeniden
yapilandirir veya otomasyon teknolojileri kullanarak daha verimli hale getirir. Bu da

isletmenin maliyetlerini diisiirlir ve rekabet avantaji saglar.

Miisteri hizmetleri: Rekabet, miisteri hizmetlerini gelistirmeye yOnlendirir.
Isletmeler, miisterilerinin ihtiyaclarini daha iyi anlamak ve onlara daha iyi bir deneyim

sunmak i¢in miisteri hizmetleri departmanlarini yeniden yapilandirir.

Inovasyon: Rekabet, isletmelerin inovasyon siireglerini hizlandirir. Isletmeler,
rakiplerinden bir adim 6nde olmak i¢in daha hizli bir sekilde yeni teknolojileri ve is

modellerini benimserler.

Maliyet azaltic1 yenilikler: Rekabet, isletmelerin maliyetleri diistirmek i¢in yenilik
yapmasma neden olur. Isletmeler, iiretim siireglerini optimize ederek veya tedarik
zincirlerini yeniden yapilandirarak maliyetleri diisiirlir ve fiyatlarimi diistirerek rekabet

avantaji elde ederler.

Rekabetin dogurdugu yenilikler, isletmelerin daha etkili ve verimli hale gelmesini
saglar. Bu yenilikler, miisterilerin ihtiyaclarina daha iyi cevap verilmesine ve pazarin
genislemesine yardimei olur. Ayni zamanda, rekabetin artmasi, isletmelerin daha yaratici
ve yenilik¢i olmalarini saglar ve bu da genel olarak ekonomik biiyiimeye katkida bulunur

(Ozalp, 1998, s.35 akt. Kendall).

1.6. Isletmelerin Uluslararasilasma Siireci

Isletmelerin uluslararasilasma siireci, isletmelerin yurti¢indeki faaliyetlerini smnirli bir
sekilde silirdlirmek yerine, yurtdisinda da faaliyet gostermeye baslamasidir.

Uluslararasilagsma siireci, bir dizi adimdan olusur:

Ihracat: ilk adim, isletmenin yurticinde iirettigi mal ve hizmetlerin yurtdisina
satilmasidir. Bu adim, isletmenin yurtdisindaki pazarlara girmesine ve uluslararasi ticaretin

temellerini atmaya yardimei olur.

Lisanslama ve franchising: ikinci adim, isletmenin fikri miilkiyetini yurtdisindaki
isletmelere lisanslama veya franchising yoluyla satmasidir. Bu, isletmenin yurtdisinda bir

varlik olugturmasina ve uluslararasi pazarda marka bilinirligi kazanmasina yardimci olur.
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Dogrudan yatirnm: Ugiincii adim, isletmenin yurtdisindaki bir ofis veya fabrika
acarak dogrudan yatirnm yapmasidir. Bu adim, isletmenin yurtdisindaki pazarlarda daha

aktif bir rol oynamasina ve yerel pazarlara uyum saglamasina yardimei olur.

Isbirligi ve ortak girisimler: Dérdiincii adim, isletmenin yurtdisindaki isletmelerle
isbirligi yapmasi veya ortak girisimler olusturmasidir. Bu adim, igletmenin yerel pazarlara
daha fazla uyum saglamasina ve yerel isletmelerin bilgi ve kaynaklarindan faydalanmasina

yardimei olur.

Isletmelerin uluslararasilasma siireci, ¢esitli risklerle de karsi karsiya kalabilir.
Bunlar arasinda dil ve kiiltiir farkliliklari, farkli vergi ve yasal diizenlemeler, politik ve
ekonomik istikrarsizlik gibi faktorler yer alir. Ancak, isletmelerin uluslararasilagma siireci,

yeni pazarlara erisim, biiylime ve gelisme firsatlar1 gibi pek ¢ok avantaj da saglar (Kogak,
2019: 174).

1.7. Cok Uluslu isletmelerin Ozellikleri

Cok uluslu isletmeler ¢esitli tlilkelerde faaliyet gosteren ve kiiresel dlgekte is yapan

biiyiik isletmelerdir. CUS’larin 6zellikleri sunlardr:

Kiiresel faaliyet gosterme: CUS’lar, birden fazla iilkede faaliyet gosterir ve kiiresel
bir varlik yaratirlar. Bu nedenle, kiiresel ekonomik ve politik faktdrlerden etkilenirler ve

diinya genelinde biiyiik bir rekabet avantaji elde edebilirler.

Cesitlendirilmis isler: CUS’lar, genellikle gesitli sektorlerde faaliyet gosterir ve
tiretim, dagitim, pazarlama ve hizmetler dahil olmak {izere bir dizi islevi yerine getirir. Bu
da, CUS’larin, kiiresel pazarda ¢esitli firsatlar aramasina ve birden fazla sektorde faaliyet

gosteren yerel rakiplerinden daha gii¢lii olmasina yardimci olur.

Yiiksek teknoloji: CUS’lar genellikle yiiksek teknolojiye sahip iriinler ve hizmetler
tiretirler. Bu da, diinya genelinde birgok iilkede arastirma ve gelistirme faaliyetleri

yiirlitmelerine ve yenilik¢i iiriinler sunmalarina olanak tanir.

Yabana yatirnm: CUS’lar, yerel sirketlerle ortak girisimler yaparak veya yabanci

yatirimlar yaparak yabanci yatirimi artirir ve yabanci para birimlerinde islem yaparlar. Bu,
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CUS’larin kiiresel finansal piyasalarda 6nemli bir oyuncu haline gelmelerine yardimeci

olur.

Cok Kkiiltiirliiliik: CUS’lar, birden fazla tilkede faaliyet gosterdikleri igin, farkli
kiltiirlerin etkilerini yansitirlar. Bu da, CUS’larin ¢ok kiiltiirlii bir isgiicii olusturmasina ve

kiiltiirel farkliliklara uyum saglamasina yardimei olur.

Yonetim yapisi: CUS’lar, yerel yonetime sahip olsa da, genellikle merkezi bir
yonetim yapisina sahiptirler. Bu da, CUS’larin karar verme siirecini daha verimli hale

getirir ve kiiresel Ol¢ekte operasyonlar1 yonetmelerine yardimci olur (Satiroglu, 1984: 25-
26).

1.8. Cok Uluslu isletmelerin Ustiinliikleri ve Sakincalar1

CUS’larin faaliyetlerinin CUS’larin kiiresel olmas1 nedeniyle, cesitli pazarlarda farkli
giiclii ve zayif noktalar1 vardir. Bu nedenle, CUS’larin basarisi, bu farkliliklara uygun

stratejiler gelistirmelerine baglidir.

Omegin, bir CUS, bir iilkede yerel pazarda giiclii olabilirken, diger iilkelerde
rakiplerinin gerisinde kalabilir. Bu durumda, CUS'in, bu tilkelerdeki pazarlara yonelik daha
agresif bir pazarlama stratejisi gelistirmesi ve yerel rakiplerine kars1 bir avantaj elde etmek

icin yerel isbirlikleri yapmasi gerekebilir.

Bununla birlikte, CUS'lerin kiiresel pazarda gii¢lii bir varlik yaratmalarinin bir¢ok
nedeni vardir. Ornegin, CUS'ler, yiiksek teknoloji iiriinleri iiretmek ve yenilikgi is
stratejileri kullanmak gibi konularda oncii olabilirler. Ayrica, CUS'lerin ¢esitli sektorlerde
faaliyet gostermeleri ve kiiresel finansal piyasalarda etkin bir sekilde islem yapmalari,

cesitli risklerden korunmalarina ve uzun vadede basarili olmalarina yardimei olur.

CUS'lerin  basarili  olmalar1  icin, faaliyet gosterdikleri {ilkelerin yasal
diizenlemelerine uygun olarak hareket etmeleri, yerel kiiltiirel farkliliklara saygi duymalar
ve etik kurallara uygun hareket etmeleri de onemlidir. Bu nedenle, CUS'lerin, farkli
pazarlarda farkli stratejiler kullanarak, kiiresel pazarda basarili olmalar1 igin g¢evresel

faktorlere duyarli olmalar1 gerekmektedir.
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1.8.1. Cok uluslu isletmelerin iistiinliikleri

Cok uluslu isletmelerin tstiinliikleri, faaliyet gosterdikleri pazarlarda rekabet avantaji
saglayarak ve kiiresel olgekte i3 yapma kabiliyetleri ile iligkilidir. Baz1 6nemli {istiinliikler

sunlardir Ozalp’a (2012, s. 14-16) gore;

Uluslararasi pazarlara erisim: CUS'ler, liretimlerini ve hizmetlerini diinya ¢apinda
dagitarak, daha genis bir miisteri tabanina ulasabilirler. Bu da, biiyiik 6l¢ilide isletmenin

bliylimesine ve karliligina katki saglar.

Olcek ekonomisi: CUS'ler, iiretimlerini kiiresel olgekte gergeklestirerek olgek
ekonomisinden faydalanabilirler. Bu, iiretim maliyetlerini diisiirerek, fiyatlar1 rekabetgi

hale getirebilir.

Risklerin dagitilmasi: CUS'ler, farkli iilkelerde faaliyet gosterdikleri igin, bolgesel
ve sektorel risklerden etkilenme olasiliklar diisiiktiir. Bu da isletmelerin finansal istikrarini

korumalarina yardimci olabilir.

inovasyon: CUS'ler, kiiresel dlgekte faaliyet gosterdikleri igin, farkli pazarlarda
ihtiyaglara uygun yeni iirlin ve hizmetler gelistirebilirler. Bu da isletmenin inovasyon

kapasitesini artirabilir.

Isletme verimliligi: CUS'ler, farkli iilkelerdeki pazarlarda faaliyet gosterirken,
iiretim stireglerinde ve isletme yonetiminde daha verimli ve etkili yontemler kullanabilirler.

Bu da isletmenin karliligina olumlu etki yapabilir.

Isgiicii cesitliligi: CUS'ler, farkli kiiltiirlerden gelen ¢alisanlar1 istihdam ederek,
isglicli cesitliligi yaratir. Bu, isletmelerin daha yaratict ve yenilik¢i olmasina yardimei

olabilir.

Finansal kaynaklara erisim: CUS'ler, kiiresel finans piyasalarina erisebilir ve daha
diisiik maliyetli finansman kaynaklarina ulasabilirler. Bu da isletmelerin biiylimesine ve

sermaye yatirimina olanak saglayabilir.

Tim bunlar, CUS'lerin farkh iilkelerde faaliyet gostererek, rekabet avantaji saglama

ve kiiresel Olgekte is yapma kabiliyeti kazanma gibi iistiinliikleri oldugunu gostermektedir.
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1.8.2. Cok Uluslu isletmelerin karsilastiklari zorluklar

Cok uluslu isletmeler, uluslararas1 pazarlarda faaliyet gosterdikleri icin c¢esitli

zorluklarla karsilasabilirler. Bazi 6nemli zorluklar sunlardir Ozalp’a (2012, s. 14-16) gore;

Kiiltiirel farkhhiklar: CUS'ler, farkl iilkelerde faaliyet gosterdikleri icin, kiiltiirel
farkliliklarla karsilagabilirler. Bu, iletisim sorunlarina, pazarlama stratejilerinde yanilgilara

ve hatta trtinlerin farkli kiiltiirel degerlere uygun olmamasina neden olabilir.

Yasal ve diizenleyici zorluklar: Farkli iilkelerdeki yasal diizenlemeler, vergi
sistemleri, tescil prosediirleri gibi farkliliklar, CUS'ler uluslararasi is yapmasini
zorlagtirabilir. Farkli {ilkelerin diizenleyici standartlarina uymak, iiriinlerin uygunlugunu

saglamak ve maliyetleri artirmak i¢in ek ¢abalar gerektirebilir.

Politik riskler: CUS'ler, faaliyet gosterdikleri iilkelerdeki politik istikrarsizlik,
degisen hiikiimet politikalari, yasal belirsizlikler gibi politik risklerle karsi karsiya

kalabilirler. Bu tiir riskler, isletmenin karliligin1 olumsuz etkileyebilir.

Isletme maliyetleri: CUS'ler, uluslararasi is yaparken, iiretim, dagitim, pazarlama,
tedarik zinciri yonetimi gibi isletme maliyetleri ile karsilasabilirler. Bu maliyetler,

uluslararasi pazarlarda fiyatlandirmay1 etkileyebilir ve rekabet avantajini azaltabilir.

Rekabet: CUS'ler, uluslararasi pazarlarda rekabetle karsi karsiya kalirlar. Rekabet,
fiyat, kalite, iirlin c¢esitliligi, hizmetler gibi c¢esitli faktorlerle miicadele etmek zorunda

kalmalarina neden olabilir.

Tletisim zorluklari: CUS'ler, farkli diller, kiiltiirler ve zaman dilimleri ile iletisim
kurarken, iletisim zorluklar1 yasayabilirler. Bu, isletmenin etkili bir sekilde yonetilmesini

zorlastirabilir.

Insan kaynag yonetimi: CUS'ler, farkli iilkelerde calisan insanlari yonetmek
zorundadirlar. Farkli kiiltiirler, dil ve i yapma tarzlar1 nedeniyle insan kaynaklar1 yonetimi

zorlasabilir.
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1.9. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit Kiiltiirii kavrami calisanlarin kurum ile uyumu olarak tanimlanabilir. Her
orgiitii kendine dzgii bir drgiit kiiltiirii vardir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin sirkete baglhiligi ile
de agiklanabilir. Orgiit kiiltiiriiniin varlign ve basarili olmasi calisanlarin da isletme
icerisinde basarisini tanimlar. Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel basar1 arasinda anlamli bir iliski ve
baglant1 vardir. Orgiit kiiltiirii soyut bir kavramdir ve calisanlar arasinda paylasilir

olmalidir.

1.9.1. Kiiltiir adaptasyonu tanimi

Adaptasyon, degisim ve degisime yol acan kosullarla ilgili bir kavramdir ve degigim
stirecine mi yoksa degisim siirecinin sonucuna mu atifta bulunduguna bagli olarak dinamik
veya statik bir kavram olabilir. Kavram genellikle bir durumdan digerine gegisi ifade eder.
Philip'in adaptasyon tanimi {izerinde genel bir fikir birligi vardir. Philip'e gére adaptasyon,
kisinin davraniglarini yerel gelenek ve goreneklere uyacak sekilde degistirmesidir (Davis &

Finney, 2003).

Kiiltlirleraras1 uyum yetkinligi, modern, degisim odakli organizasyonlarda, 6zellikle
de uluslararas1 bir ortamda calismak zorunda olan kisiler i¢in gerekli olan belirli tepkisel
davraniglarla tanimlanabilir (Brown, 2004:499). Kiiltiirleraras1 uyum yetenegi genellikle
bir bireyin davranigsal ifadeleri ve ozellikleri aracilifiyla tanimlanir. Kiiltiirlerarasi uyum
acisindan basarili bir bireyin profilini tanimlarken en Onemli belirleyiciler saygi,
adaptasyon yetenegi, esnek ¢alisma rahatligi, sabir, ilgi, seffaflik, empati, mizah anlayisi,
belirsizlikle basa g¢ikabilme, motivasyon ve bireyleri hemen degil belli bir siire sonra

degerlendirebilme becerisidir (Fantini, 2000: 28).

Bir kisi farkl bir kiiltiirde ya da farkli bir kiiltiirle ¢alismaya basladiginda, tiim
kisiligi bundan etkilenir. Bu nedenle kiiltiirler aras1 adaptasyon, bir kisinin baslangigta
sosyallestigi kiiltiirden farkli bir ortamda gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmesini
saglayan karmasik bir siirectir (Brewster, 2005:86). Hem bireyler hem de kuruluslar i¢in bu
siireci kolaylastirmanin bir yolu, kiiltlirler arasi uyum saglayabilen bireyleri farklh

konumlara yerlestirmektir. Kiiltiirler arasi uyum saglayabilen bireyleri belirlemek ve
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basarili bir sekilde atamak i¢in kullanilabilecek bir dizi 6l¢iim araci vardir. Bunlardan biri

de Kiiltiirleraras1 Uyum Envanteri'dir.

1.9.2. Toplumsal etkilerin kiiltiir adaptasyonuna bireysel etkileri

Bireyin sosyal, kiiltirel ve psikolojik 6zelliklerinden bazilarimin uyum siirecini
etkiledigi belirtilmistir. Buna ek olarak, bireyin kisilik ozelliklerinin uyum siirecini
etkileyebilecek degiskenler arasinda egitim, yas, cinsiyet, tutumlar, gecmis kiiltiirler arasi
deneyimler, temas deneyimleri vb. yer almaktadir. (Berry vd., 1987: 495). Farkl1 6zellikler
her bir birey igin digerinde farkli uyum siiregleri yaratir; Morry'ye (2000: 143) gbre sosyo-
kiiltiirel uyumu etkileyen temel faktorlerden bazilar1 sunlardir: cinsiyet, yas, yeni kiiltiirde

kalis siiresi, kiiltiirel mesafe, dil becerisi ve bir rehber roliiniin varligi.

Cinsiyet: Western Oregon Universitesi'nde lisansiistii egitim géren uluslararasi
Ogrencilerle yapilan bir ¢alismada, erkek 6grencilerin yeni kiiltiirlerinde kiz &grencilere
kiyasla daha ozgiivenli olduklari gériilmiistiir. Bu durum, cinsiyetin kiiltiirel uyumda bir
belirleyici olabilecegini gostermektedir (Lee, 2007:72) Wang (2009: 19) tarafindan
yiirlitiilen daha biiytlik bir ¢calisma, bir Amerikan {iniversitesindeki uluslararas1 6grencileri
kapsamaktadir. Bu ¢alismanin sonuglari, kadinlarin kiiltiirel uyum konusunda erkeklerden
daha fazla zorluk yasadigi goriilmiistiir. Bir diger ¢alismada, kiiltiirel danismanlik alan
uluslararas1 6grencilerin, 6zellikle de kadinlarin, almayanlara gore daha fazla kiiltiirlerarasi
anlayis kazandiklar1 goriilmiistiir (Pedersen, 2010:70). Bu ¢alisma, uluslararasi 6grencilere
kiiltiirel uyum konusunda yardimci olacak destek sistemlerinin Onemini ortaya

koymaktadir.

Yas: Farkli kiiltiirlerden gelen insanlarin yasamlarindaki olas1 olaylarin zamanlamasi
da farklilik gosterir. Bu yagam takvimi ya da sosyal saat, mezuniyet, evlilik ve dogum gibi
onemli yasam olaylarinin zamanlamasini birbirinden ayirir. Sosyal saat kavrami, bazi
caligmalarda ileri yastaki Ogrencilerin uyumunun neden geng¢ Ogrencilere gore daha

problemli oldugunu agiklamistir (Poyrazli vd.2001: 52).

ABD'deki Tiirk lisans ve lisansiistii 68rencileri lizerinde yapilan bir arastirmada, yas
ile uyum giicliikleri arasinda gii¢lii bir iliski bulunmustur. Yas arttikca uyumun daha da
zorlagtig1 goriilmiistiir (Poyrazli, 2001: 52). Bu c¢alismanin sonuglarina bakildiginda, ileri

yastaki Ogrencilerin uyum sorunlarinin, geleneklerinin ve ilgi alanlarmin yerlesmis
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olmasindan ve belirli bir yastan sonra bunlar1 degistirmenin zorlagmasindan kaynaklandigi
sonucuna varilabilir (Poyrazli, 2001: 59). Ote yandan, genglerin ister geng ister yash
olsunlar uyum saglamaya daha yatkin olduklar1 sonucuna ek olarak, yastan da etkilenen
kendi kiiltiirlerine doniis noktasinda uyum saglama konusu da vardir. Dolayisiyla geng
bireylerin kimlik, inan¢ ve tutumlari daha esnektir. Ciinkii daha genel anlamda uyum
saglamig olmalarima ragmen, kendi kiiltiirlerine dondiiklerinde daha fazla sorun
yasamaktadirlar. Ote yandan yash bireyler daha az esnektir ve bu nedenle adaptasyonda
daha fazla sorun yasarlar. Bu nedenle bireyler daha az degisir, ancak kendi kiiltiirlerine
dondiiklerinde daha fazla sorun yasamazlar (Kim, 2001). Sonug¢ olarak, bireyin yasi

adaptasyonda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Yabanc iilkede kalma siiresi: Yeni bir yabanci bir iilkede kalis siiresinin sosyo-
kiiltiirel] uyum {izerindeki etkisine iliskin karistk bulgular vardir. Her ne kadar bazi
calismalar uyum baskisinin ve zorluklarinin zamanla azaldigini1 bulmus olsa da (Ward ve
Kennedy, 1999). Baz1 aragtirmalarda ise farkli sonuglar gdzlemlenmistir. Baz1 arastirmalar
uyum zorluklarinin ilk alt1 ayda arttigin1 ve daha sonra azaldigini1 bulmustur (Ward, 1996).
Digerleri ise 6nemli bir degisiklik gdézlemlenmedigini bulmustur (Ye, 2005). Zang ve
Rentz (1996) tarafindan Orta Bati'daki bir iiniversitede lisansiistii egitim goren Cinli
ogrenciler Tlzerinde yapilan bir calismada, Ogrenciler {i¢ kategoriye ayrilarak

degerlendirilmistir.

Bir yildan az kalanlar, bir ila iki y1l arasinda kalanlar ve iki yildan fazla kalanlar
kategorize edilmistir. Sonuglar su sekildedir: bir yildan uzun siiredir iilkede bulunanlarin
uyumu diger gruplardan 6nemli 6l¢ilide farklilik gostermistir Ward ve Kennd (1999). Yeni
Zelanda'daki Malezyali ve Singapurlu dgrencilerin uyumu iizerine yaptiklar1 caligmada,
sosyo-kiiltiirel uyumun zaman iginde gelistigi goriilmiis ve bu sonuglar Zang ve Rentz'in
calismasint desteklemistir. Ward (1996) Yeni Zelanda'daki Japon &grenciler Yeni
Zelanda'daki Japon Ogrenciler iizerinde yapilan bir ¢calismada uyum giicliiklerinin zaman
icinde degistigi gézlemlenmistir. Bu calismaya gore, uyum zorluklart altinci aya kadar
artmis ve daha sonra azalmaya baglamistir. Literatiir, zamanin sosyo-kiiltiirel uyum

tizerindeki etkisine kesin sinirlar konulmasina izin vermemektedir. Ancak, zamanin sosyo-

kiiltiirel uyum iizerinde bir miktar etkisi oldugu goriilebilir.

Kiiltiirel mesafe: Kiiltiirel mesafe, cografi mesafeden ziyade kiiltiirlerin yakinligini

veya uzakligini ifade eder. Kiiltiirel mesafe de sosyo-kiiltiirel adaptasyonu ¢ok dogal bir
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sekilde etkiler. Ancak bu durumda, farkl kiiltiirler daha biiyiik farkliliklar1 temsil edebilir.
Bu konudaki literatiir incelendiginde de benzer sonuglara ulasilmaktadir. Kiiltlirel mesafe,
ev sahibi kiiltiir ile gé¢men kiiltiirii arasindaki farkin bir Olgiisiidiir (Redmond, 2000).
(Furnham ve Bochner, 1982) Ingiltere'deki uluslararas1 6grencilerin Ingiliz kiiltiiriine gore
"Yakin', 'Orta' ve 'Uzak!lik mesafeleri Ol¢iilmiistir. (Furnham ve Bochner, 1982). Bu
¢alismanin temelini din, dil ve iklim olusturmaktadir. Sonug¢lar, 'uzak' grubun 'yakin' gruba
gore daha fazla zorluk yasadigimi gostermistir; Searl ve Ward (1990) Yeni Zelanda'daki
Malezyali ve Singapurlu Ogrenciler tizerinde yaptiklar1 c¢alismada bu bulguyu
desteklemistir. Kiiltiirel mesafe arttik¢a, sosyo-kiiltiirel uyum zorluklar1 yasama olasiligi da
artmaktadir Ward ve Kennedy (1999) kiiltiirel mesafenin uyum zorluklar1 {izerindeki
etkisine iliskin 16 calismay1 gozden geg¢irmis ve kiiltiirel ya da etnik benzerligin daha iyi
sosyo-kiiltiirel uyuma yol agtigini bulmustur Calisma sunu ortaya koymustur. Ornegin,
Singapur'da yasayan Cinlilerin Avrupalilardan daha hizli uyum sagladigi goriilmiistiir

(Ward ve Kennedy, 1999: 671).

Dil ve iletisim yetenegi: Dil ve iletisim becerilerinin de sosyo-kiiltiirel uyumla
iligkili oldugu bulunmustur: ev sahibi {ilkenin dili ne kadar iyi bilinirse sosyo-kiiltiirel
uyum siireci o kadar kolay olur (Ward & Kennedy, 1999); Kim (1988) etkili sosyal
iletisimin yeni bir kiiltiire bagsarili bir sekilde uyum saglamanin anahtart oldugu
goriilmiistiir. Bir¢ok uluslararasi 6grenci sdylenenleri anlamadigin itiraf etmekten cekinir
ve kibarca basini sallar (Palmer, 2009). Dil yeterliligi, kiiltiirleraras: etkilesimleri niceliksel
ve niteliksel olarak etkiledigi i¢in ¢cok onemlidir (Ward, 2004: 190); Yeh ve Inose (2003)
uluslararas: lisans ve lisansiistii dgrencileriyle bir ¢alisma yiiriitmiis ve Ingilizce akicilik
sorunlarinin  kiiltiirel adaptasyondaki zorluklardan kaynaklandigi sonucuna varmustir.
Kiiltiirlesme zorlugu psikolojik bir sorundur ve bu sorun sosyo-kiiltiirel uyumda sorunlara
neden olmaktadir (Ward ve Kenddy, 1999). ABD'deki Tiirk 6grenciler lizerinde yapilan bir
calismada, dgrencilerin Ingilizce yazma ve okuma becerileri arttikca uyum giigliiklerinin

azaldig1 bulunmustur (Poyrazli, 2001: 52).

Rehberlik ve destek saglayan varhgmm 6nemi: Uluslararas: 6grenciler ve yerel halk
arasindaki etkilesim uyum zorluklarini azaltir (Ward ve Kenndy 1999; Ward ve Searle,
1991). Yeni Zelanda'daki uluslararas1 6grenciler iizerinde yapilan bir calismada, yerel
kiiltiirel bilginin artinlmasinin uyum zorluklarini azalttig1 gozlemlenmistir (Ward ve

Searle, 1991). Ogrenci danismanlar1 ve aile dostlar1 yerel kiiltiirel bilginin artirilmasina
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yardimci olabilir; Weswood ve Barker (1990:) danigsmanlik hizmeti alan 6grencilerin
almayanlara gore daha yiiksek akademik performans elde ettiklerini bulmustur. Bir baska
calisma, Amerikali Ogrencilerle temas ve etkilesimin sosyo-kiiltiirel uyum siirecini

hizlandirdigini ortaya koymustur (Zimmermann, 1995).

Bunlarin diginda, bireyin yeni bir kiiltiire girmeden 6nceki 6zgiin kiiltiiriiyle ilgili
konular da onemli olabilir. Egitim diizeyi, canlilik, kiiltiirel birikim, gelinen iilkenin
yabancilara karsi genel tutumu, tarihi degerler, dini inang ve beklentilerin bireye kattigi
olumlu ve olumsuz yanlar da bireyin uyumunu etkileyebilecek 6nemli 6zelliklerdir. Elbette
insanlarin uyum saglama sekli her bireye 6zgilidiir. Bir bireyin adaptasyonunun olumlu
yonleri, adaptasyonu {izerinde olumlu bir etkiye sahip olacaktir. Ancak bir kisi yeni bir
kiiltiire bir¢ok olumsuz degerle gelirse, bu olumsuz silire¢ uyum saglayamamasina yol

acabilir ve bu da egitim, is ve sosyal yasamin tiim yonlerini etkileyebilir.

1.9.3. Orgiitlerde kiiltiir adaptasyonu etkisi

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak artan rekabet, kuruluslar1 kaynaklarin1 (6rnegin
insanlar, bilgi, teknoloji) etkin ve verimli bir sekilde kullanmak ve yeni beceriler ve yeni
pazar sektorleri yakalamak icin inovasyon stratejileri uygulamaya zorlamaktadir.
Gliniimiizin piyasa ortaminda, basarili bir sekilde rekabet etmenin ve uygun stratejik
secenekler yaratmanin kuruluslar icin zor bir miicadele oldugu anlasilmaktadir (Probst ve
Raisch, 2005: 90). Son zamanlarda yapilan c¢aligmalar, bu iki gorevi dengeleyen
kuruluglara 'iki yonlii kuruluslar' veya 'her seyi yapan kuruluslar' adini vermektedir

(Tushman. O’Reilly, vd.1996).

March (1991) orgiitsel etkilesimin kesif stratejileri ve faydac stratejiler araciligiyla
saglandigini belirtmektedir. Faydacilik kavraminin detaylandirma, yetkinlik, uygulama ve
yayilma terimleriyle; arastirma, cesitlilik, deney ve icat terimlerini ise kesif kavramiyla
iliskilendirildigini belirtmektedir (March, 1991: 102). Aynm1 zamanda, ¢ift yonli
stratejilerin uyum i¢inde yiriitiilmesi gerektigi de vurgulanmaktadir (O'Reilly ve Tushman,
2007: 42). Bu dogrultuda Tushman ve O'Reilly (1996: 8) orgiitsel etkilesimi, bir kurum
icerisinde hem artimsal (somiiriicii) hem de devrimsel (kesfedici) degisimin uygulanmasina
olanak taniyan bir yapi olarak tanimlarken, He ve Wong (2004: 83) (iki stratejinin

eszamanli olarak uygulanmasi gerekliligi, 1) tek basina somiiriicii bir stratejinin kurulusun
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elindeki kaynaklara odaklanmasina ve degisime yanit verme yetenegini kaybetmesine
neden olacagi ve 2) tek basina kesfedici bir stratejinin uygulanmasinin kurulusun tatmin
edici olmayan bir degisim dongiisiine girmesine neden olacagi gergeginden
kaynaklanmaktadir (Raisch ve Birkinshaw, 2008: 377). Ustiin performans elde etmek igin
ic gerilimleri dengelemenin 6nemi, iki kurumsal stratejinin birlikte dengeli bir sekilde

kullanilmast gerektigini vurgulamaktadir (Andriopoulos ve Lewis, 2009: 707).

Bu konudaki arastirmalarda, hem orgiitsel yap1 hem de stratejiyi uzlastirmak icin
yapisal diializm ve kavramsal diializmden bahsedilmektedir. Yapisal diializm savunuculari
'somiirticll' ve 'kesifci' taktiklere odaklanmakta ve oOrgiitsel yap1 ve stratejileri buna gore
kullanmaktadir (Gupta vd., 2006:695-696). Kavramsal etkilesim savunuculari da
sosyallesme, insan kaynaklari ve ekip olusturma gibi uygulamalar araciligiyla mevcut ikili
kavamin davranigsal yonlerine ve sosyal yonlerine odaklanmaktadir (Andriopoulos ve
Lewis, 2009: 696) ve ortak degerlerin ve isbirliginin yaratildig1 olumlu ¢aligma ortamlari
yaratmay1 amagladiklar1 anlasilmaktadir. Esasen, her iki anlayis da yonetim siireclerini bu
iki gerilimi degistirerek degil, paradoksal diisiinme yoluyla bunlar1 kurum iginde
dengeleyerek uyumlu hale getirmek olarak goriilebilir (Lewis, 2000: 761-763; Cao vd,
2009: 784; Raish vd, 2009: 692).

1.9.4. Cok uluslu sirketlerin personel stratejisi

Cok uluslu sirketlerin personel stratejisi, sirketin kiiresel isletme hedeflerine uygun
olarak belirlenir. Bu strateji, sirketin kiiltiirel farkliliklar, dil engelleri, yasal ve diizenleyici
gereksinimler, iilkeler arasi farkliliklar ve c¢alisanlarin farkli beklentileri gibi faktorleri

dikkate alarak olusturulur.

Cok uluslu sirketler, personel stratejileriyle ise alim, egitim, terfi, iicret ve
maaglandirma gibi insan kaynaklar1 yonetimi konularinda bir dizi uygulama yaparlar.

Bunlar arasinda sunlar yer alabilir:

Kiiltiirel farklihiklara saygi: Cok uluslu sirketler, farkl: kiiltiirlerde ¢alisan insanlara
sahiptir ve bu nedenle kiiltiirel farkliliklara saygi gostermek cok Onemlidir. Sirketler,
calisanlarin kiiltiirel ihtiyaglarin1 anlamak ve onlara uygun bir igyeri ortami1 sunmak igin

caba gosterir.
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Cok dilli personel: Cok uluslu sirketler, farkli iilkelerde faaliyet gosterdikleri igin
cok dilli personel istihdam ederler. Bu, isyerinde farkli dillerde iletisim kurulabilmesine

yardimei olur.

Egitim ve gelisim: Cok uluslu sirketler, ¢alisanlarinin gelisimlerine ve becerilerinin
artmasina Onem verirler. Sirketler, calisanlarin iilkeler arasinda transfer edilmesi igin

egitim programlari sunar ve iilkeler arasindaki farkliliklart anlamalarina yardimei olur.

Insan kaynaklar1 yénetimi politikalari: Cok uluslu sirketler, farkli iilkelerde
faaliyet gosterdikleri icin iicret ve maaslandirma, sosyal haklar, emeklilik gibi insan

kaynaklar1 yonetimi politikalarini farklilastirabilirler.

Kiiresel liderlik: Cok uluslu sirketler, iist diizey yoneticilerini farkli iilkelerden
secerler ve kiiresel liderlik becerileri gelistirmelerini saglarlar. Bu, sirketin kiiresel bir

bakis agisiyla yonetilmesine yardimet olur.

Uyum ve motivasyon: Cok uluslu sirketler, farkli {ilkelerden gelen c¢alisanlarin
uyum saglamalarna yardimci olmak igin ¢esitli motivasyon teknikleri kullanirlar. Bu,
calisanlarin sirket kiiltlirline uyum saglamalarini ve yiiksek performans gostermelerini

saglar (Gersil, 2004: 150).

1.10. Personel Devir Hizi

Personel devir hizi, bir isletmedeki personelin isten ayrilma oranini ifade eder. Bu
oran, belirli bir zaman diliminde isletmeden ayrilan personel sayisinin, o dénemdeki
toplam calisan sayisina orami ile hesaplanir. Genellikle yillik bazda hesaplanir ve
isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi performansini degerlendirmede kullanilir. Yiiksek bir
personel devir hizi, isletmenin ¢alisanlarin memnuniyetsizliginden, isyerindeki olumsuz
kosullardan veya yetersiz yonetim uygulamalarindan kaynaklanan sorunlari isaret edebilir.
Diisiik bir personel devir hiz1 ise, isletmedeki personelin memnuniyet diizeyinin yiiksek
olmasi, igyerinde saglanan imkanlarin cazip olmasi ve yonetim uygulamalarmin etkili

olmasi gibi olumlu faktorleri gosterir (Demirkiran, 2014:7).

Personel devri kavrami, isletmedeki insan kaynaklari yoOnetimi siireglerinin

etkililigini gosteren bir gosterge olarak ele alinmasi gereken bir kavramdir. Personel devri
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orani, isletmenin c¢alisanlarin memnuniyeti, igyerindeki c¢aligma kosullari, yonetim
uygulamalari, egitim ve gelisim olanaklar1 gibi bir¢cok faktore bagli olarak degisebilir. Bu
nedenle, isletmeler personel devir hizimi diisiik tutmak i¢in calisan memnuniyetini
artirmak, isyeri kosullarini iyilestirmek, yonetim uygulamalarii gelistirmek ve egitim ve
gelisim olanaklari sunmak gibi 6nlemler almalidir. Bu sayede, isletmeler ¢alisanlarina daha
iyl bir ¢aligma ortami sunarak, personel devri hizim1 diisiik tutabilirler ve dolayisiyla
isletmenin uzun vadeli basarisi i¢in dnemli bir faktor olan ¢alisan sadakatini saglayabilirler

(Turgay, 2006: 50).

Personel devri, farkli nedenlere bagli olarak goniilli veya goniilsiz olarak
gerceklesebilir. Goniilli  personel devri, calisanin kendi istegi dogrultusunda isi
birakmasidir. Goniilsiiz personel devri ise, Orgiitiin istemedigi bir calisanin isten
c¢ikarilmasi veya zorunlu bir nedenle isi birakmasidir. Fonksiyonel personel devri, ¢alisanin
yerine daha yetenekli veya uygun bir adayin ise alinmasidir. Fonksiyonel olmayan personel

devri ise, performansi yiiksek olan bir ¢alisanin isten ayrilmasidir (Demirkiran, 2014:10).

Isletmelerin yiiksek performans gosteren calisanlarmi odiillendirmesi, egitim ve
gelisim imkanlar1 saglamasi, calisanlarin islerinde tatmin saglamalar1 i¢in is yiiklerinin
uygun diizeyde olmasi gibi faktorler de personel devri hizini azaltabilir. Isletmeler ayrica,
calisanlarin is ve 6zel yasamlarini dengede tutmalarina yardimci olacak esnek calisma
saatleri gibi uygulamalar da yapabilirler. Bununla birlikte, personel devri hizin1 azaltmak
icin igletmelerin en Onemli adimlarindan biri, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini anlamak ve

onlarin memnuniyetini saglamak i¢in ¢aba gostermeleridir (Sattar ve Ahmed, 2014:114).

Isletmelerin  personel devri seviyesi yiiksekse, bu durum calisanlarin
tatminsizliginden, diisiik performanstan, yetersiz ise alim ve egitim siireclerinden, yetersiz
liderlik ve yonetim uygulamalarindan kaynaklanabilir. Bu nedenle, isletmelerin personel
devrini azaltmak i¢in calisanlarinin ihtiyaglarini karsilayacak uygun calisma kosullar1 ve
ticretlendirme politikalari, egitim ve gelistirme programlari, adil ve seffaf yilikselme
sistemi, liderlik ve yonetim becerileri gibi stratejileri uygulamasi gerekmektedir. Boylece,
isletmeler personel devrini azaltarak calisanlarinin memnuniyetini artirabilir, verimliligi

artirabilir ve uzun vadede basarilarini siirdiirebilirler (Eren ve Saragoglu, 2011: 2).

Is devri kavram, &zellikle yiiksek performans gosteren ve orgiite bilyiik katki

saglayabilecek potansiyeldeki calisanlarin ayrilmasi durumunda 6nemli hale gelir. Bu
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nedenle, isletmelerin personel devir hizim1 azaltmak i¢in 6zellikle bu tiir ¢alisanlarin is
tatmini, kariyer gelisimi, {licret ve yan haklar gibi faktorlerini dikkate almalar
gerekmektedir. Ayrica, performansi diisiik olan ¢alisanlarin da isletmede tutulmasi igin
gerekli onlemlerin alinmasi ve ¢alisanlarin gelisimlerini destekleyen bir ¢alisma ortaminin

saglanmasi da onemlidir (Frank vd.,2004:13).

Orgiitlerin personel devri oranlarinin sabit olmasi, gelecekteki is giicii talebinin daha
1yl tahmin edilmesine ve yonetilmesine yardimci olabilir. Bu da orgiitlerin daha verimli bir
sekilde calismasma ve is giicli planlamasi1 yaparak kaynaklarmi daha iyi kullanmasina
imkan saglayabilir. Ancak, bazi durumlarda personel devri oranlarmin artmasi veya
azalmasi kacmilmaz olabilir. Ornegin, orgiitiin biiyiimesi veya daralmasi, ekonomik
kosullar veya sektorel degisimler gibi faktorler personel devri oranlarimi etkileyebilir. Bu
nedenle, orgiitlerin personel devri oranlarini siirekli olarak izlemesi ve gerekli durumlarda

uygun onlemler almasi 6nemlidir (Akgakaya, 2010: 177).

1.10.1. Personel devir hizinin etkisi

Isgiicii ya da Personel devir hiz1 orgiitteki personelin giris ve ¢ikis hareketliligini
ifade eder ve isletme yoneticileri icin 6nemli bir veridir. Yiiksek personel devir hizi,
isletme i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir ve c¢alisanlarin isten ayrilma nedenleri

incelenerek uygun onlemler alinmasi gereklidir (Kilig, 2004:66).

Personel devir hizi, bir isletmenin belirli bir donem igerisindeki ¢alisan giris ve ¢ikis
hareketliligini ifade eder. Bu hareketlilik, istifa, emeklilik, isten ¢ikarilma veya ise baslama
gibi nedenlerle olusabilir. Personel devir hizi, isletmelerin insan kaynaklari yOnetimi

acisindan son derece dnemli bir gostergedir.

Yiiksek personel devir hizi, isletmelerin ¢alisanlar1 elde tutmakta zorlandigini ve
isgiicii piyasasinda rekabet edemedigini gosterir. Bu durumda isletmeler, isgiicii kaybindan
kaynakli maliyetleri, isglicii devirine bagli olarak diisen verimlilii ve miisteri
memnuniyeti gibi olumsuz sonuglar1 gdze almak zorunda kalir. Ote yandan, diisiik
personel devir hizi, isletmelerin ¢alisanlarini elde tutma konusunda basarili oldugunu ve
isglicli piyasasinda rekabet edebildigini gosterir. Diisiik personel devir hizi, isletmelerin
isgiicii maliyetlerinde tasarruf sagladigi gibi, calisanlarin isyerindeki deneyim ve bilgi

birikimlerini arttirarak, isletmenin performansini da yiikseltir.
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Isletmelerin personel devir hizinm1 diisiik tutmak icin, ¢aliganlarin memnuniyetini
arttiracak caligma kosullari, yiliksek performansi odiillendirme, ise alim siire¢lerinde dogru
aday secimi gibi stratejiler izlemeleri Onemlidir. Bdylece, isletmeler calisanlarin

kendilerine bagliliklarini arttirarak, verimliliklerini yiikseltirler (Eronat, 2004:22).

1.10.2. Personel devir hizimin analizi ve hesaplanmasi

Tiitlinci ve Demir (Tiitlinci ve Demir, 2003:149) Personel devir oranini, toplam
personelin bir orgiitte, belirli bir donemde isten ¢ikanlarin donem igi ortalama personel
sayisina oranidir seklinde tanimlamistir. Personel devir orani degiskenlere bagli olarak
farkli sekillerde de hesaplanabiliyor olsa da en yaygin kullanim tanimi bu sekildedir.

Personel devir hiz1 hesaplama formiilii ise asagidaki gibidir.
Personel(isgiicii) devir hizi= X100

Orgiitlerdeki ortalama personel sayis1 asagidaki gibi hesaplanmaktadir (Tiitiincii ve

Demir, 2003:150).
Ortalama Personel Sayisi=

Isten ayrilmalara gére hesaplanan personel devir orani su sekilde formiile edilebilir

(Kilig, 2004:88).
Personel devir hizi= X100

Dogru zaman faktoriiniin kullanilmasi, personel devir hizi hesaplamalarinin dogru
sonuglar vermesi agisindan olduk¢a Onemlidir. Ayrica, personel devir hizinin
belirlenmesinde isletmenin biiyiikliigii, sektorii, ¢calisanlarin niteligi, isletmenin konumu ve
isletmenin sahip oldugu kaynaklar gibi faktorler de dikkate alinmalidir. Bu faktorler,
personel devir hizinin yiiksek veya diisiik olmasinda 6nemli bir rol oynayabilir. Personel
devir hiz1 hesaplamalari, isletme yoneticilerine personel yonetimi konusunda yol gosterici
olabilecegi gibi isletmenin finansal performansimi da etkileyebilir. Ornegin yiiksek
personel devir hizi, isletmenin maliyetlerini artirabilir ve karliliini azaltabilirken diigiik
personel devir hizi, calisanlarin deneyim ve uzmanliklarinin artmasina ve isletmenin

verimliliginin artirilmasina yardimer olabilir.
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Dogru hesaplamalar yapilabilmesi ve bu verilerin dogru sekilde yorumlanabilmesi
icin isletmelerin, personel hareketliligini takip etmek ve kaydetmek i¢in uygun bir veri
yonetim sistemi kullanmasi da oldukg¢a 6nemlidir. Bu sayede isletmeler, personel devir hizi
gibi 6nemli verileri diizenli olarak izleyerek, isletme performanslarini analiz edebilir ve
gerekli stratejik kararlar1 alabilirler. Ayrica, dogru hesaplama ve yorumlama yaparak,
personel devir oranini diisiirmek icin de gerekli onlemler alinabilir. Bu da, isletmelerin
personel maliyetlerini azaltirken, verimliliklerini artirmasina yardimci olur (Kilig, 2004:86-
87).

Yiiksek personel devir orani, isletmenin itibari1 da olumsuz etkileyebilir ve
miisterilerin gilivenini kaybetmesine neden olabilir. Bununla birlikte, diisiik bir personel
devir oran1 da isletme agisindan bir sorun olusturabilir. Ornegin, diisiik bir personel devir
orani isletmenin yenilikgilik kapasitesini ve esnekligini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu
nedenle, yoneticiler isletme ihtiyaglarina uygun bir personel devir orani belirlemeli ve
personel devir oranimi takip etmelidirler. Boylece, isletmenin personel politikalarinin
etkililigi ve personel yonetimi konusunda ne gibi iyilestirmeler yapilmasi gerektigi

konusunda bilgi sahibi olabilirler. (Erigiig, 1994:18).

Personel devir oraninin ¢ok diisiik olmasi, isletmenin yenilik¢i, dinamik ve rekabetci
olma kabiliyetini de olumsuz yonde etkileyebilir. Ciinkii ¢alisanlarinin farkli bakis agilari,
deneyimleri ve yetenekleri sayesinde isletme icinde farkli fikirler, inovasyonlar ve
gelismeler ortaya cikabilir. Bu nedenle, isletmeler personel devir oranini diisiik tutarken
ayni zamanda ise alim, egitim, motivasyon ve kariyer gelisimi gibi konulara da 6zen
gostermelidirler. Iyi bir ¢alisma ortami, adil bir iicretlendirme ve is-yasam dengesi gibi

faktorler de personel devir oraninin kontrol altinda tutulmasina yardimer olabilir (Kilig,

2004:82).

1.10.3. Personel devir hizim belirleyen faktorler

Personel devir hizin1 etkileyen bir¢ok etken bulunmakta olup, bu etkenleri c¢esitli
kategorilere ayirmak miimkiindiir. Genellikle, bu etkenleri ii¢ temel bashik altinda

simiflandirmak miimkiindiir. S6z konusu smiflandirma asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 1. 1. Personel Devir Hizin etkileyen faktorler

Kisisel faktorler Orgiitsel faktorler Ekonomik faktorler
Yas Orgiit yapis1 ve personel Is piyasasmin durumu
Cinsiyet politikast Istihdam diizeyi
Egitim diizeyi Orgiitiin bityiikliigii Genel iicret diizeyi
Medeni durum Ucretlendirme

Caligsma siiresi ve tecriibe Yonetici davranislari

Is tatmini Bagar1 degerlendirme ve

Stres terfi

Kaynak: Kilig, 2004.

Isletmelerin personel devir oranlarini diisiik seviyelerde tutabilmeleri i¢in ncelikle
calisanlarin i3 doyumlarinin arttirilmas: gerekmektedir. Bunun icin is analizleri yapilarak
calisanlarin beklentileri ve ihtiyaglar1 belirlenmeli, ¢alisanlarin yetenekleri ve ilgi
alanlarma gore gorevler belirlenmeli ve calisanlarin isleri ile ilgili geri bildirimler
alimmalidir. Ayrica ¢alisma ortaminin daha uygun hale getirilmesi, ¢alisanlarin psikolojik
ve fiziksel ihtiyaclarina daha fazla 6nem verilmesi de personel devir oranlarinin
diisiiriilmesinde etkili olacaktir. Ucret politikalar1 da ¢alisanlarin motivasyonunu artirmada
onemli bir role sahiptir. Adil ticret politikalari uygulanarak c¢alisanlarin emeginin karsiligi
verilmeli ve c¢alisanlar terfi etme imkanlarina sahip olmalidir. Sonug olarak, isletmeler
personel devir oranlarini diisiikk seviyelerde tutmak icin c¢alisanlarinin ihtiyaglarina daha
fazla 6nem vererek, calisanlarin81-in is doyumlarmi artirarak ve adil iicret politikalar

uygulayarak iyilestirme ¢alismalar1 yapmalidir (Tiitiincii ve Demir, 2003:165).

Dogru ve uygun insan kaynaklart yonetimi politikalar1 uygulayan isletmeler,
personel devir hizin1 azaltarak c¢alisanlarinin is tatmini, motivasyonu, performansi ve
orgiite olan bagliligi konularinda da olumlu sonuglar elde edebilirler. Bunun icin
isletmelerin, calisanlarinin ihtiyaglarini anlayarak, onlarin beklentilerine karsilik verecek
esnek calisma saatleri, odiillendirme sistemleri, kariyer planlamalar1 ve egitim imkanlar
gibi uygulamalar1 hayata gecirmeleri gerekmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin goriis ve
Onerilerinin alinmasi, problemlerin ¢oziimii i¢in bir araya gelinmesi de personel devir
oranlarinin disiiriilmesi konusunda onemli adimlar olacaktir. Bunun sonucunda, isletmeler
calisanlarini elde tutarak, isletmelerindeki deneyimli ve yetenekli personelin verimliligini
arttirarak, daha iyi bir isletme performans: elde edebilirler. Bununla birlikte, isgiicli devir

hiz1 ile sadece yas degil, cinsiyet, egitim diizeyi, is tecriibesi ve ¢alisma kosullar1 gibi pek
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cok faktor arasinda da iliskiler bulunmaktadir. Bu faktorlerin anlagilmasi, isletmelerin
personel devir hizim1 azaltmak icin etkili stratejiler gelistirmelerine yardimci olabilir.
Isletmelerin personel devir hizin1 kontrol etmek icin benimsedikleri stratejiler arasinda
daha iyi galisan bagliligi, kariyer gelisimi firsatlari, rekabetgi licretler ve avantajli yan
haklar gibi faktorler yer almaktadir. Ancak, isletmelerin bu stratejileri uygularken ayni
zamanda c¢aliganlarin beklentilerini ve ihtiyaglarin1 da géz Onilinde bulundurmalari
gerekmektedir. Iyi yonetilen bir personel devir hizi, isletmeler i¢in verimliligi ve karlihig

artiran bir etken olabilir (Robbins ve Judge, 2007).

Isletmenin degerlerine uygun olarak ¢alisanlarin segilmesi ve bu degerlerin
calisanlara benimsetilmesi, ¢alisanlarin isletmede daha uzun siire kalmasini saglayabilir.
Ayrica, calisanlarin isletmedeki bagliligi, orgiitsel destek ve odiillendirme politikalari,
calisanlarin kariyer gelisimi i¢in saglanan firsatlar gibi faktorler de personel devir hizim
etkileyen unsurlar arasindadir. Isletmeler, bu faktorleri géz oniinde bulundurarak personel
devir hizin1 yonetmeli ve kabul edilebilir seviyelerde tutmalidir (Vianen ve digerleri,

2007).

Calisanlarin ise alim siirecinde dogru meslek se¢imi yapmalart isgilicii devir
oranlarinin azalmasinda 6nemli bir faktordiir. Ciinkii yanlis meslek se¢imi, calisanlarin
islerinden memnuniyetsiz olmalarina, motivasyon eksikligine, stres ve tiikenmislik hissine
neden olabilir. Bu durumda calisanlarin islerini birakmalar1 daha olast hale gelir ve isgiicii
devir oran1 artar. Bu nedenle isletmelerin, dogru ise alim siireci ile dogru adaylar1 secerek,
isletme kiiltiiriine, ise ve isletmedeki diger calisanlara uyum saglayabilecek adaylari tercih
etmesi onemlidir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin islerinde gelisim ve ilerleme firsatlarina
sahip olmalari, isletmedeki sosyal iliskileri ve isletme kiiltiiriiniin olumlu olmasi da isgiicii

devir oranlarinmi diisiirmeye yardimci olabilir (Pazy ve digerleri, 2006).

Is tanimlarmin gercekci olmamasi, calisanlarin islerinde basarili  olmalarim
engelleyebilir ve dolayisiyla is tatminsizligi ve isgiicii devir oran1 artabilir. Isletmeler,
calisanlarinin dogru is tanimlarina ve yeterli oryantasyon siireclerine sahip olmalarim
saglamak i¢in ¢aba sarf etmelidir. Ayrica, ¢alisma kosullarinin uygunlugu da calisanlarin
tatmin diizeylerini etkileyebilir. Bu nedenle, isletmeler c¢alisanlarin is yerindeki
kosullarinin iyilestirilmesine yonelik adimlar atarak, is tatminini artirabilir ve isgiicii devir

oranlarini azaltabilirler (Pitt ve Ramasseshan, 1995).
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Isten ayrilma nedenleriyle ilgili tedbirler almak, isletmelerin isgiici devir oranini
azaltmak i¢cin en Onemli adimlardan biridir. Bu nedenle, isletmelerin isten ayrilma
nedenlerini diizenli olarak analiz etmeleri ve bu nedenleri gidermek veya azaltmak igin
caligmalar yapmalar1 gerekmektedir. Bu caligmalar arasinda, isgorenlerin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is-yasam dengesi gibi konulara daha fazla odaklanilmasi, is
tanimlarinin ve oryantasyon siireglerinin iyilestirilmesi, ¢alisma kosullariin diizenlenmesi
ve iletisim kanallarinin agik tutulmasi yer almaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin yeteneklerini ve
kariyer hedeflerini g6z onilinde bulundurarak, onlara gelisim firsatlar1 sunmak da isten

ayrilma oranlarimin diigiiriilmesine yardimer olabilir.

1.10.4. Personel devrinin bireysel sonuglari

Issizlik, ¢aligma istegi ve giicii olan ancak istihdam edilemeyen veya is arayan ancak
is bulamayan kisileri igerir. Bu tanimlama is arama siirecinde olan ve issizlik sigortast gibi
sosyal giivenlik programlarindan yararlanmak isteyenler i¢in &nemlidir. Ancak, issiz
sayilabilmek icin sadece is arama siirecinde olmak yeterli degildir. Is arama siirecinde olan
kisilerin ayn1 zamanda c¢aligma istegi ve giicli de olmalidir. Ayrica, bir kisi gegici olarak
igsiz kalmis olsa bile, caligma istegi ve gilicii varsa ve is ariyorsa, igsiz kabul edilir

(Ozdemir vd., 2006: 69).

Ekonomik maliyet, issiz bireylerin tiretkenliginin kaybi, iilke ekonomisinin biiylime
hizindaki diisiis, sosyal giivenlik harcamalarindaki artis ve vergi gelirlerindeki azalmaya
sebep olmaktadir. Psikolojik maliyet ise igsiz kalan bireylerin 6zgliven kaybi, sosyal
hayattan uzaklasma, yalnizlik, depresyon ve intihar gibi sorunlarla kars1 karsiya
kalmalarina neden olmaktadir (Erol, 2016: 53-54). Bu nedenle, issizligin 6nlenmesi ve
azaltilmasi i¢in isletmelerin calisanlarina daha iyi bir ¢alisma ortami saglamalari, egitim
sisteminin emek piyasasmin gereksinimlerine uygun hale getirilmesi, teknolojik
gelismelerin etkilerinin dikkate alinmasi, ekonomik ve sosyal politikalarin issizligin
onlenmesine yonelik olarak diizenlenmesi gibi adimlarin atilmasi gerekmektedir (Glimiis,

2013:1).

Issizligin azaltilmasi igin yapilacak calismalarin sadece ekonomik tedbirlerle siirl
kalmay1p, egitim-istihdam iliskisinin saglanmasi, istihdam edilebilir nitelikteki isgiicliniin

artirtlmasi, yeni 1§ alanlariin yaratilmasi ve isletmelerin ¢alisanlarini benimseme ve
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motive etme konularinda da c¢oziimler {iretilmesi gerekmektedir. Ayrica, issizlik
probleminin ¢6ziimii i¢in isgilicii piyasasinin esnekliginin artirilmasi, licret diizeyleri ve
isletme maliyetlerinin rekabet¢i hale getirilmesi gibi konular da 6nem arz etmektedir

(Aydemir, 2013: 117).

Tiirkiye’de issizlik oranlar1 bolgesel olarak da farkliliklar gdstermektedir. Ozellikle
dogu ve giineydogu Anadolu bolgelerinde issizlik oranlart diger bolgelere gore daha
yiiksektir. Bunun nedenleri arasinda ekonomik yapi, yatirnm seviyesi, egitim ve vasifli
isgiicii eksikligi gibi faktdrler yer almaktadir (TUIK, 2021). Issizlik sorununun ¢dziimii
icin egitim sisteminin iyilestirilmesi, meslek edindirme kurslari ve isletmelerin tesvik
edilerek istihdamin artiritlmasi gibi politikalarin uygulanmasi gerekmektedir (Stimer vd.,
2013: 23).

1.10.5. Personel devrinin psikolojik sonug¢lari

Diisiik gelir diizeyleri ve gelir kayiplar1 sonucu yasanan giivensizlik, kisilerde ruhsal
bozukluklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Yoksulluk ve gelir esitsizligi, kaygi ve stres
gibi psikolojik sorunlara yol acabilir. Bu nedenle, ekonomik adaletin saglanmas1 ve gelir
esitsizliginin azaltilmasi, toplumun psikolojik sagligi acisindan da Onemlidir. Ayrica,
igsizligin ve ayrimciligin da psikolojik bozulmalara neden oldugu bilinmektedir. Bu
nedenle, toplumsal degisimin hizi ve issizligin azaltilmasi gibi faktorler, toplumun

psikolojik saglig1 agisindan da 6nemlidir (Kaya, 2007:14).

Issiz kalan bireylerin aileleri ve cevreleri de etkilenir. Issizlik, aileler arasindaki
iletisimi ve iligkileri de olumsuz etkileyebilir. Ailedeki diger bireylerin de issizlikle
miicadele etmesi gerekebilir ve bu da aile i¢inde stres ve gerilime neden olabilir. Issizlik,
ayni zamanda sosyal diglanma ve toplumsal ayrimecilik hissi yaratabilir ve bu da kisinin
kendine olan giivenini azaltabilir. Issizlikle miicadele etmek igin sosyal destek ve
danismanlik hizmetleri gibi psikolojik yardimlarin sunulmasi 6nemlidir. Bu tiir destekler,
igsiz bireylerin Ozgiivenlerini ve motivasyonlarini artirabilir ve is arama siireglerine

yardimc1 olabilir (Cizel vd., 2011: 27).

Ozellikle issiz kalan kadinlar, erkeklere gére daha fazla kaygi, endise ve umutsuzluk
yasayabilmektedir. Kadinlarin issiz kalmalari, toplumsal cinsiyet normlari ve rol

beklentileri nedeniyle daha fazla travmatik bir deneyim olabilmektedir. Ayrica, kadinlarin
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isglicli piyasasinda daha fazla ayrimciliga maruz kalmalar1 ve daha az is firsatina sahip
olmalar1 da igsiz kalmalarimin etkisini artirmaktadir. Erkekler ise genellikle igsizlik
doneminde kendilerini daha ¢ok c¢alismaya vererek duygusal sikintilarin1 bastirmaya
calisirlar. Ancak, bu caba da uzun siire devam edemez ve issiz kalan erkeklerde de

depresyon, kaygi ve umutsuzluk gibi sorunlar goriilebilir. (Yiiksel, 2003: 22).

Ayrica issizlik, aile yasaminda da ciddi sorunlara neden olabilir. Issiz kalan
bireylerin aileleri ile iliskileri kotiilesebilir, ailelerindeki diger liyeler lizerinde de olumsuz
etkileri olabilir. Issiz bireylerin ¢ocuklari da bu durumdan olumsuz etkilenebilir, onlarmn
gelecegi hakkinda endiseler olusabilir. Ayrica issizlik toplumsal bir sorun haline
geldiginde de issiz bireylerin sayisi artar, bunun sonucunda da toplumsal huzursuzluklar
meydana gelebilir. Bu nedenle issizligin 6nlenmesi ve igsiz bireylerin tekrar is hayatina

katilmasi icin ¢esitli tedbirler alinmas1 gerekmektedir.

Issizligin ekonomik boyutunun yani sira sosyal boyutu da oldukga &nemlidir.
Issizligin sosyal boyutu, issizligin sadece bireyin kendisini etkilemedigini, ayn1 zamanda
ailesi, ¢evresi ve toplumu da etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle issizligin 6nlenmesi
ve issiz kalan bireylerin desteklenmesi, hem bireysel hem de toplumsal agidan énemlidir.
Issiz kalan bireylerin yeniden is hayatina kazandirilmasi ve topluma faydali olmalari igin is
imkanlarinin arttirilmasi, issizligin sosyal boyutunun azaltilmasina katki saglayacaktir

(Giiney, 2009: 153).

Issizlik, yalnizca bireysel bir mesele olmanimn dtesinde, toplumsal ve ekonomik bir
problemi de igermektedir. Issizlik, bireylerin psikolojik sagligimi olumsuz etkileyerek
sosyal yasama katilimlarin1 da azaltmaktadir. Bu nedenle issizlikle miicadele etmek, hem
bireylerin hem de toplumun saghg icin 6nemlidir. Issizlikle miicadele etmek igin,
oncelikle issizligin nedenleri tespit edilmeli ve buna yonelik ¢oziimler iiretilmelidir.
Issizlerin yeniden is giicii piyasasina katilmalarmi saglamak igin egitim, is deneyimi, staj
gibi programlar hazirlanabilir. Ayrica issizlerin is arama siireglerine destek veren kurumlar
da olusturulabilir. Issizli§in azaltilmasi, bireylerin ve toplumun refahi icin &nem arz

etmektedir (Giiney, 2009: 152).

Issizlik gibi toplumsal bir sorunun ¢dziimii igin sadece bireysel diizeyde ¢dziimler
yeterli olmayabilir. Psikologlar, issizligin toplumsal ve ekonomik nedenlerini arastirarak,

toplumsal diizeyde ¢oziimler iiretebilirler. Ayrica, issizligin psikolojik etkileriyle miicadele
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etmek icin, bireysel diizeyde danigmanlik, terapi ve psikolojik destek hizmetleri
sunabilirler. Ancak, issizligin kalici ¢6ziimii i¢in, psikologlar diger sosyal bilimlerle
igbirligi yaparak, issizligin ekonomik, politik ve toplumsal nedenlerini anlamaya

caligmalidirlar (Stimer vd., 2013: 32).

1.10.6. Orgiitsel sonuclari

Personel devri, isletmenin siirekliligini olumsuz etkileyerek, isletme igindeki islerin
aksamasina neden olabilir. Bu da isletmenin verimliligini distirerek, rekabet giiciinii
azaltabilir ve maliyetleri artirabilir. Ayrica personel devri, isletmedeki deneyimli ve
kalifiye calisanlarin kaybedilmesine neden olabilir, bu da isletmenin uzun vadede rekabet
avantajini kaybetmesine yol acabilir. Dolayisiyla personel devrinin ekonomik ve isletme
performansi tiizerinde olumsuz etkileri oldugu goriilmektedir. Bu nedenle isletmeler,
personel devrini en aza indirmek icin, calisanlarina iyi bir ¢aligma ortami, rekabetci
ticretler, kariyer firsatlari, is yiikii ve denge gibi faktorleri géz Oniinde bulundurarak,

isletme i¢ci memnuniyeti artirmaya yonelik politikalar gelistirmelidirler (Frank vd.,2004:14

).

Personel devri, isletmeler icin 6nemli bir maliyet kaynagidir. Isten ayrilan bir
calisanin yerine yeni bir calisanin ise alinmasi maliyetli bir siirectir ve isletmeler igin
onemli bir kaynak harcamasi gerektirir. ise alim maliyetleri, personel ilanlar1, miilakatlar,
ise alma siireci, oryantasyon programlar1 ve egitim gibi bir¢ok unsuru kapsar. Bunun yani
sira, isten ayrilan calisanin yerini dolduramayan isletmelerde, is verimliligi diiser ve
isletmenin karlilig1 etkilenir. Bu nedenle, isletmelerin personel devrini azaltmaya yonelik
stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir. Bu stratejiler arasinda calisanlarin ise uygunlugunun
daha 1yi degerlendirilmesi, ise uygunlugu yiiksek olan c¢alisanlarin odiillendirilmesi,
calisanlarin i memnuniyetinin arttirilmasi, is yiikiiniin dengelemesi ve yoOnetim
stratejilerindeki gelistirmeler gibi birgok farkli yontem yer alabilir (Demirbasg, 2008: 48).
Personel ayriliklar1 esnasinda isletmelerde meydana gelen maliyetler iki farkli kategoride

incelenir;

Goriinen maliyetler, ise alim siireciyle ilgili masraflardir. Ise alim ilanlar,
miilakatlar, kisinin egitimi ve yerlestirilmesi, oryantasyon programlari gibi ise alim

stirecindeki masraflari kapsar.
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Goriinmeyen maliyetler, isletme icin daha zorlu olan ve dogrudan olgiilemeyen
maliyetlerdir. Personelin ayrilmasimnin ardindan ortaya cikan etkiler arasinda personel
eksikligi, is akisinda aksakliklar, miisteri memnuniyetsizligi ve diger calisanlarin

motivasyon ve performans diizeyinde yasanan azalmalar yer almaktadir.

Bunun yani sira isten ayrilan kisinin kidem tazminati, bildirim siiresi ve diger yasal
diizenlemelere gore 6denmesi gereken iicretler de isletmeler i¢in bir maliyet unsuru olarak

goriilmektedir (Demirkiran, 2014: 56-57).

Issizligin azaltilmas1, ekonomik biiyiimeyi destekleyerek iilke refahini artirmaya
yardimct olur. Personel devrinin yiiksek olmasi ise isletmelerde verimliligi ve karlilig
diisiiriirken, ayn1 zamanda issizlik oranlarmin da artmasima sebep olabilir. Isletmelerin
personel devrini azaltarak ¢alisan memnuniyetini artirmalar1 ve verimliligi ylikseltmeleri

hem isletme hem de iilke ekonomisi a¢isindan 6nemlidir (Giiney, 2009: 152).

Is kazalari, isletme maliyetlerini artiran ve isletmenin personel devir hizin1 olumsuz
yonde etkileyen onemli bir faktordiir. Is kazalarmimn dnlenmesi igin isletmelerin is saglig
ve giivenligi konularina 06zen gostermeleri ve calisanlarina egitimler vermesi
gerekmektedir. Ayrica, isletmelerin ¢alisma ortamini diizenli olarak denetlemesi ve gerekli
onlemleri almasi da is kazalarinin onlenmesine yardimei olur. Is kazalari, isletmeler i¢in

ciddi maliyetlere neden olabilir. Bu maliyetler arasinda (Can vd., 2009: 442):

Saghk harcamalan: Is kazalar1 sonucu yaralanan veya hastalanan iscilerin tedavisi

icin harcanan maliyetler, isletmeler i¢in yiiksek olabilir.

Uretim kaybn: s kazalar1 sonucu iscilerin ise devamsizhigi veya is goremez hale

gelmesi, isletmelerin tiretim kaybina neden olabilir.

Sigorta primleri: Isletmelerin, ¢alisanlari icin 6dedigi sigorta primleri, is kazalarmnin

sikligina ve siddetine gore artabilir.

Isletme diizenlemesi: Is kazalarmin &nlenmesi igin isletmelerin isyeri

diizenlemelerinde degisiklik yapmasi gerekebilir. Bu degisiklikler de maliyetli olabilir.

Is yerinin itibar: Is kazalari, isletmenin itibarina zarar verebilir ve potansiyel

miisterilerin glivenini sarsabilir. Bu nedenlerden dolayi, isletmelerin is kazalarin1 6nlemek
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icin gerekli onlemleri almalar1 ve is giivenligi politikalarin1 uygulamalar1 énemlidir (Can

vd., 2009: 196).

Yiiksek personel devir hizi isletmenin maliyetlerini artirirken, aym1 zamanda
isletmenin performansini ve verimliligini de olumsuz yonde etkiler. Calisanlarin stirekli
olarak isten ayrilmalari, igletmenin siirekli olarak yeni personel arayip ise almasi ve yeni
personelin egitimi gibi maliyetleri beraberinde getirir. Bunun yani sira, yiiksek personel
devir hiz1 is gorenlerin motivasyonunu ve tatmin diizeyini de olumsuz etkiler, ¢ilinkii
stirekli olarak yeni bir i gorenle tanismak ve ise uyum saglamak zorunda kalmalar stresli
bir siire¢ olabilir. Bu nedenle isletmeler, personel devir hizin1 azaltmak icin c¢alisanlarin
memnuniyetini  artirmaya yonelik politikalar gelistirmeli ve ¢alisma kosullarini

tyilestirmelidirler (Y1lmaz ve Halici, 2010: 95).

Personel degisimleriyle ilgili olarak, ayrilan personelin yerine yeni bir calisanin
alimmasi icin gergeklestirilen miilakat, egitim ve yonetim masraflari, isletmeler agisindan
dikkate deger bir maliyet unsuru olabilir. Yeni personelin performansinin eski personelin
performansiyla ayn1 seviyeye ulagmasi zaman alacagindan, isletme bu siire zarfinda {iretim
kayb1 yasayabilir. Bunun yani sira, isten ayrilan personelin biraktigi islerin ve
sorumluluklarin gegici olarak diger ¢alisanlar tarafindan iistlenilmesi, is yiikiinlin artmasi
ve stres seviyelerinin yiikselmesine neden olabilir. Tiim bu faktorler, isletmenin personel
devir hizinin yiiksek olmasinin maliyetini arttirir ve isletmenin karliligina ve verimliligine
olumsuz etki yapabilir. Bu nedenle isletmeler, personel devir hizini azaltmak igin
calisanlarin motivasyonunu arttirmak, is tatmini saglamak ve isletme icinde kariyer
planlama ve gelisim firsatlar1 sunmak gibi stratejiler gelistirmelidir (Barutgugil, 2004:

474),

1.10.7. Performans diisiikligii

Performans, bireyin gorevlerini yerine getirme diizeyi veya davranig bi¢imi olarak
ifade edilebilir. Is gorenin performansi, kisisel faktdrlerin yani sira is ortamindaki sartlar,
orgiitiin sagladig1 imkanlar ve kaynaklar, isin dogas1 ve Ozellikleri gibi faktorlerden de
etkilenir. Isletmeler, calisanlarin performanslarmi 6lgmek ve degerlendirmek icin cesitli
yontemler kullanirlar. Bu yontemler arasinda performans degerlendirme gorlismeleri,

performans hedefleri ve gostergeleri belirleme, 360 derece geri bildirim, performans
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puanlama sistemleri gibi teknikler bulunur. Isletmeler, bu yontemleri kullanarak
calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleyebilir, performanslarini 6lgerek verimliliklerini
arttirabilirler. Ayrica, performans yonetimi siireci, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak,

isletmenin hedeflerine daha etkili bir sekilde ulasmasini saglar (Bingol, 2014: 367-368).

Performans yonetimi, c¢alisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi  ve
yonetilmesi siirecidir. Bu siire¢, calisanlarin belirlenmis hedeflere ulagma derecesini
Olecmek, geri bildirim saglamak, egitim ihtiyaglarmi belirlemek ve ¢alisanlarin kariyer
planlamalarina yardimci olmak gibi amaglar1 igerir. Ayrica, performans yonetimi siireci,

calisanlarin motivasyonlarini arttirarak i memnuniyetlerini ve bagliliklarini da arttirabilir.

Performans yonetimi ayni zamanda isletmelerin stratejik hedeflerine de yardimci
olur. Calisanlarin performanslari, isletmelerin belirlenmis hedeflerine ulasmak i¢in ne
kadar basarili olduklarini gosterir. Bu nedenle, performans yonetimi isletmelerin basarisina

dogrudan etki eder.

Isletmeler, performans yonetimi siirecinde gesitli araglar kullanir. Bu araglar arasinda
performans degerlendirme formu, performans degerlendirme goriismesi, geri bildirim
toplama, performans olglitleri belirleme, hedef belirleme, performans planlama ve
gelistirme yer alir.Saglikli performans yonetimi igletme icin stratejik bir dneme sahiptir.
Isletmeler, bu siirecte ¢alisanlarin performanslarmi dlgerek, kariyer planlamalarini yaparak,
egitim ihtiyaglarin1 belirleyerek, calisan motivasyonlarini arttirarak ve isletme hedeflerine

ulagmak i¢in dogru yonlendirmeler yaparak basariya ulasabilirler (Yarimkaya, 2011: 28).

IKY politikalarmin etkili bir sekilde uygulanmasi, drgiitiin insan kaynaklarindan en
iyl sekilde yararlanmasini ve calisanlarin performanslarinin artmasini saglayacaktir.
Ayrica, calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve motivasyonlarinin yiiksek olmasi da
performanslarim artiracaktir. Orgiitlerin bagarili olabilmesi icin ¢alisanlarin basariya
yonlendirilmesi ve onlarin performanslarinin etkin bir sekilde yonetilmesi gereklidir

(Yilmazer ve Eroglu, 2010: 64).

Bu sistem, calisanlarin hedeflerinin belirlenmesi, performansin izlenmesi ve geri
bildirimlerin saglanmasi, degerlendirme ve odiillendirme gibi asamalar1 igermektedir.
Performans yonetimi, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir, hedeflerinin netlestirilmesine
yardimer olur, ¢alisanlarin giiglii yonlerinin ve gelisim alanlarinin belirlenmesine olanak

saglar, egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 ortaya koyar, performansin odiillendirilmesi ve
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isletme hedeflerine katki saglanmas1 acgisindan da dénemlidir (Simsek ve Oge, 2011: 307-
308).

Personel degerlemesi, orglitlerin isleyisinde c¢esitli nedenlerle kullanilmaktadir.

Bunlar sunlar olabilir:

Performans yonetimi ¢aligsanlarin performanslar1 degerlendirilerek, performanslarinin
artirllmasi ve gelistirilmesi amaglanir. Boylece orgiitteki islerin daha etkin ve verimli bir

sekilde yapilmasi saglanir.

Isletme stratejilerine uyum saglama, orgiitler isletme stratejilerini gerceklestirmek
icin personel degerlemesi yaparlar. Bu sayede, orgiitiin amaclarina ve hedeflerine ulagmasi

i¢in ¢alisanlarin becerilerinin ve yeteneklerinin uygunlugu degerlendirilir.

Terfi ve yiikselme, Orgiitler terfi ve yilikselme siireclerinde personel degerlemesi
yaparlar. Bdoylece, calisanlarin terfi edip yiikselme sanslari artar ve Orgiitin en {ist

kademelerine kadar ytikselebilirler.

Ucret ve diger ddiillerin belirlenmesi, drgiitler calisanlarin iicret ve diger ddiillerinin
belirlenmesi i¢in personel degerlemesi yaparlar. Boylece, ¢alisanlarin performanslarina

gore licretlerinin belirlenmesi ve diger odiillerin verilmesi saglanir.

Egitim ve gelisim, orgiitler calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirlemek icin
personel degerlemesi yaparlar. Boylece, calisanlarin becerilerinin ve yeteneklerinin

artirtlmasi i¢in uygun egitim ve gelisim programlar1 hazirlanabilir (Sabuncuoglu, 2009:
185):

Calisanlarin performanslarinin diisiik olmasinin nedenleri arasinda yoneticilerin

yaptig1 hatalar da bulunabilir. Bu hatalar sunlar olabilir: (Barutgugil, 2004: 385).

Yetersiz geri bildirim: Yoneticiler, ¢alisanlarin performansini degerlendirirken
yeterli geri bildirim saglamazlarsa, ¢alisanlar hatalarini diizeltmek veya gelismek icin ne

yapmalari gerektigini bilemezler.

Haksiz degerlendirme: Yoneticiler, ¢alisanlarin performansini haksiz bir sekilde
degerlendirdikleri takdirde, calisanlar motivasyon kaybedebilir ve performanslarinda diisiis

yasayabilirler.
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Performans Kriterlerinin belirsizligi: Yoneticiler, calisanlarin performansini
degerlendirmek icin belirsiz kriterler belirlediklerinde, calisanlar neleri bagarmalar

gerektigini bilemezler ve motivasyon kaybedebilirler.

Etkisiz iletisim: Yoneticiler, c¢alisanlarin performansini etkili bir sekilde
degerlendirmek i¢in yeterli iletisim kuramazlarsa, calisanlar hedeflerini anlamayabilir veya

yetersiz bir sekilde desteklenirler.

Yetersiz egitim: Yoneticilerin performans yonetimi konusunda yeterli egitime sahip

olmamas1 durumunda, ¢alisanlarin performansin etkili bir sekilde yonetemeyebilirler.

Calisanlarin i tatmini ile performanslar1 arasinda kuvvetli bir baglanti
bulunmaktadir. Is tatmini, calisanlarn islerinden aldiklari memnuniyet ve mutluluk
duygusunu ifade etmektedir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar, islerine daha fazla baglilik
gosterir, daha fazla motivasyon ve enerjiye sahip olurlar ve genellikle islerinde daha
yiiksek performans sergilerler. Ote yandan, diisiik is tatmini seviyesi olan calisanlar
islerinde daha az motivasyonlu ve enerjik olabilirler ve bu da performanslarini olumsuz
etkileyebilir. Ayrica, performansin dogrudan ddiillendirilmesi de ¢alisanlarin is tatminini
artirabilir. Yiksek performans gosteren calisanlarin ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin
islerindeki tatmin seviyesini artirir ve onlar1 daha fazla motive eder. Odiillendirme
sistemleri, ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini artirmak ve yiiksek performansi

siirdlirmelerini saglamak i¢in 6nemli bir aragtir.

1.10.8. Yenilik ve yaraticih@in azalmasi

Yaraticilik, 6zellikle bugiiniin hizla degisen ve rekabetin yogun oldugu is diinyasinda
biiyiik bir 6nem kazanmustir. Yaratici fikirler ve inovasyonlar, isletmelerin rekabet avantaji
elde etmelerini ve siirdiirmelerini saglayabilir. Bu nedenle isletmeler, ¢alisanlarin
yaraticiliklarin1  ve yenilik¢i yeteneklerini destekleyerek, kendilerini stirekli olarak
yenilemeleri ve gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratmalidir. Bu da, calisanlarin 6zgiirce
diistinebildikleri, fikirlerini 6zgiirce ifade edebildikleri bir ortamin olusturulmasi ile
miimkiindiir. Ayrica, ¢alisanlarin yaraticiliklarinin desteklenmesi, onlarin islerinde daha
fazla 6zgiiven ve motivasyona sahip olmalarina yardimeci olabilir, bdylece isletme i¢in daha

yiiksek performans ve basari elde edilebilir (Akin Acuner, 2010: 28).
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Calisanlarin yeteneklerine uygun islerde caligtirilmalart 6rgiit i¢indeki yaraticiligi
giiclendirmenin O6nemli bir sartidir. Bunun yani sira, yoneticilerin g¢alisanlart tesvik
etmeleri, yaraticiligi destekleyen bir is ortami yaratmalari, yenilik¢i fikirleri
odiillendirmeleri, farkli diislince tarzlarina ve bakis agilarina saygi gostermeleri gibi
faktorler de orgiit igerisindeki yaraticiligi artirmaya yardimer olabilir. Yoneticiler ayrica,
yaraticiligl tesvik eden egitim programlart diizenleyebilir, ¢alisanlarin yenilikgi fikirlerini
dikkate alabilecekleri bir geri bildirim siireci olusturabilir ve diger orgiitlerle is birligi
yaparak farkli bakis acilarim1  Ogrenebilirler. Tim bu faktorler bir arada

degerlendirildiginde orgiit icerisindeki yaraticilifi giiclendirmenin miimkiin oldugu

sOylenebilir. (Cavus, 2006: 92-93).

Yaraticilik ve yenilik, oOzellikle glinlimiiz diinyasinda isletmelerin rekabetci
avantajlarimi siirdiirmek ve gelistirmek i¢in son derece onemlidir. Yenilik, yeni fikirler,
tiriinler veya siirecler gelistirerek igletmelerin tirlin kalitesini artirmalarini, maliyetlerini
diislirmelerini ve miisteri memnuniyetini artirmalarin1 saglar. Bu nedenle, yoneticilerin
yeniligi ve yaraticiligr orgiit icinde tesvik etmeleri, calisanlara inovasyona yonelik
kaynaklar saglamalari, yenilik¢ilik kiiltiirtinii tesvik etmeleri ve egitimler vererek

calisanlarin yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarini saglamalari gerekmektedir (Glimiissuyu,
2005: 21).

Yenilik ve yaraticilik ekonomik kalkinma ve rekabet giicii acisindan son derece
onemlidir. Inovasyon, yeni teknolojilerin, iiriinlerin, hizmetlerin ve is modellerinin
tiretilmesi ve uygulanmasi ile gerceklesir. Bir lilkenin ekonomik kalkinmasi ve rekabet
giicli, yenilik¢i ve yaratici faaliyetleri desteklemesiyle artar. Bu nedenle, bircok iilke,
yenilik¢i faaliyetleri tesvik etmek ve inovasyonu artirmak i¢in cesitli politikalar
uygulamaktadir. Yaraticilik ve yenilik¢ilik, igletmelerin yani sira, iilkelerin de gelismesi
i¢in son derece 6nemlidir (Kale, 2010: 16). Orgiitler agisindan, inovasyon ve yaraticiligin

avantajlari su sekildedir:

Rekabet avantaji: Yenilik¢i ve yaratict orgiitler, yeni {iriinler ve hizmetler
gelistirerek rekabet avantaji elde edebilirler. Bu da 6rgiitiin biiylimesine ve karliligina katki

saglar.

Miisteri memnuniyeti: Yaratici ve yenilik¢i orgiitler, miisterilerin ihtiyaclarini daha
Iyl anlayarak onlara daha iyi hizmet sunabilirler. Bu da miisteri memnuniyetini artirir ve

sadakat olusturur.
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Personel motivasyonu: Yaraticilik ve yenilik, personelin kendini ifade etme ve

gelistirme firsat1 sunar. Bu da personel motivasyonunu artirir ve is tatmini saglar.

Isletme verimliligi: Yenilik ve yaraticilik, is siireglerinde verimliligi artirabilir. Yeni
teknolojiler ve is yoOntemleri, is siire¢lerinin daha hizli ve verimli hale getirilmesine

yardimci olur.

Marka degeri: Yaratici ve yenilikgi Orgiitler, yeni iriin ve hizmetlerle marka

degerlerini artirabilirler. Bu da 6rgiitiin uzun vadeli basarisina katki saglar.

Toplumsal katki: Yaraticilik ve yenilik, toplumsal problemlere ¢oziim sunabilir.

Ornegin, ¢evre dostu teknolojiler gelistirerek ¢evre sorunlarina katki saglanabilir.

Siirdiiriilebilirlik:  Yaraticthk ve  yenilik, oOrgiitlerin  siirdiiriilebilirligini
saglamalarina yardimeci olabilir. Yeni {riinler ve hizmetler gelistirerek pazar paylarini

artirabilirler. Bu da uzun vadede orgiitiin siirdiiriilebilirligine katki saglar.

Calisanlarin elde tutulmasi yenilik ve yaraticilik agisindan da biiylik 6nem tasir.
Ciinkli calisanlar, orgiit icindeki yenilik ve yaraticilik faaliyetlerinin siirdiiriilmesinde
anahtar rol oynarlar. Calisanlarin orgiitte kalmasini saglamak i¢in, Orgiitiin ¢alisanlarina
Uygun maas ve yan haklar sunmasi, kariyer gelisimi firsatlari saglamasi, ¢alisma ortaminin
uygunlugunu ve calisanlarin ig-yasam dengesi gibi konulardaki taleplerini karsilamast
gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin Orgiitiin hedeflerine uygun olarak yaratict fikirlerini
paylagmalari, onlarin ¢alismalarini takdir etmek ve ddiillendirmek de calisanlarin Orgiitte

kalmasini saglayacak unsurlardandir (Gryskiewicz, 2000: 85).

Yenilik ve yaraticilik i¢in ¢alisanlarin motivasyonu ve heyecani ¢ok Onemlidir.
Yoneticilerin calisanlarin1 dinleyerek onlarin fikirlerini ve isteklerini anlamasi, onlari
tesvik etmesi ve Odiillendirmesi yenilik¢ilik ve yaraticiligin saglanmasi i¢in kritik 6nem
tasir. Ayrica, calisanlarin farkli bakis acilarindan ve deneyimlerinden faydalanarak
yenilik¢i ¢oziimler tiretmek daha kolay hale gelir. Yoneticilerin ¢alisanlarina giivenmeleri,
onlarin fikirlerine acik olmalar1 ve onlarin Onerilerine deger vermeleri de yenilik ve

yaraticiligin tesvik edilmesine yardimci olacaktir. (Adair,2008: 69- 70).

42



1.10.9. Yonetim motivasyonun azalmasi

Motivasyon eksikligi bireylerin performansini ve dolayisiyla drgiitiin performansini
olumsuz etkiler. Motive olmayan calisanlar islerine olan bagliliklarin1 kaybederler ve
islerini yapmaya kars1 isteksiz hale gelirler. Bu da diisiik performans, kalitesiz is ve
tiretkenlik kaybina neden olabilir. Ayrica, diisiikk motivasyonlu calisanlar siklikla ise gec
kalma, isi aksatma veya isten uzaklagma gibi davranislar sergilerler. Bu tiir davranislar da
1g yiikiiniin artmasina, diger calisanlarin performansinin etkilenmesine ve isyeri ortaminin
bozulmasina neden olabilir. Bu nedenle, orgiitler ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak igin
cesitli stratejiler uygularlar. Ornegin, calisanlarin islerine olan baglhliklarmi artirmak igin
odiillendirme, tanima, gelisim firsatlari, islerinde etkili bir rol alma ve igyeri kiiltliriinii
gelistirme gibi yollar izleyebilirler (Kantar, 2010: 124). Diisilk motivasyonun neden

olabilecegi olumsuz etkiler su sekildedir:

Diisiik performans: Diisiik motivasyonlu c¢alisanlar genellikle islerini yeterince
yapmazlar veya gereken ¢abayi gostermezler. Bu da is performansinin diigmesine neden
olabilir.

Diisiik is tatmini: Diisiik motivasyonlu calisanlar islerinden keyif almazlar ve is
tatminsizligi yasarlar. Bu da calisanlarin orgiite bagliligini azaltabilir ve isten ayrilma
niyetlerini artirabilir.

Artan hata oranlari: Diisiik motivasyonlu ¢alisanlar daha dikkatsiz olabilir ve hatali
is yapma olasiliklar artabilir. Bu da is kalitesinin diismesine neden olabilir.

Artan ise gec gelme veya ise gelmeme oranlari: Diisiik motivasyonlu calisanlar ise
gec gelme veya ise gelmeme egiliminde olabilirler. Bu da is siirekliliginin bozulmasina ve
isin ertelenmesine neden olabilir.

Artan isten ayrilma oranlari: Diisiik motivasyonlu ¢aligsanlar iglerini sevmedikleri
icin isten ayrilmak isteyebilirler. Bu da Orgiitiin ¢alisan kayb1 yasamasina ve is yiikiiniin

artmasina neden olabilir.

1.10.10. Toplumsal faktorler

Sosyal faktorler agisindan, ekonomik ve sosyal alanlardaki degisiklikler, teknolojik
gelismeler, kiiresellesme olgusu ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan uluslararasi rekabet,

isglicli piyasasi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmus, isgiicliniin yapist ve calisma
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sistemi isgiicli talebinde yeni tercihlerin ortaya ¢ikmasina, genellikle daha diisiik nitelikler
gerektiren tekrarli islerin azalmasmma ve daha yiiksek mesleki niteliklere ihtiyag
duyulmasina yol agmustir. yol agmaktadir. Kiiresellesme ile iliskili siiregler ulusal isgiicii
piyasalar1 tizerinde onemli etki mekanizmalar1 yaratmistir. Bu etki mekanizmasi ¢alisma
kosullart, ticretler ve istihdam diizeyleri de dahil olmak iizere birgok alani etkilemektedir
(Simsek, 1999: 73). Sirket cirosunun olusumunu etkileyen bir dizi faktdr vardir. Bu
faktorler sektorden sektore, sirketten sirkete ve calisanlarin sinifina, tiiriine, statiisiine ve en
onemlisi Ozelliklerine gore degismektedir. Sirket yonetimi basariya ulasmak igin
degisimden ¢cekinmemelidir. Yonetim bu degisimi beklentileri karsilayacak ve isletmeye ya

da isgiicline 6nemli kayiplar verdirmeyecek sekilde yapmalidir (Demir, 2002: 46).

Isgiicii devri acisindan sosyal faktérler, yoneticilerin odaklanmas: gereken en dnemli
konulardan biridir. Isgiicii devri sorununun ¢dziilmesi, diger bir deyisle isgiicii devrinin
istenilen diizeyde tutulmasi, isgiicii verimliligi, egitim, isgiicli maliyetleri, ¢alisanlar ve

yonetim arasindaki iletisim ve daha bir¢ok konuda olasi sorunlara ¢éziim getirmektedir.

1.10.11. Ekonomik faktorler

Ulke ekonomisinin igerisinde bulundugu olumsuz sartlar, mevsimlik dalgalanmalar,
ekonomik daralma veya genisleme gibi konjonktiirel etkenler biitiin sektdrleri etkiledigi
gibi tekstil sektoriinlin faaliyetlerini de etkilemektedir. Yasanan her ekonomik kriz sonrasi
isletmelerin giderlerini en az seviyede tutmak istemeleri kaginilmaz olmaktadir. isletmenin
en biiyiilk gider kalemlerinden birisini olusturan isgoérenlerin maliyetleri, Oncelikle

diisiiriilmesi s6z konusu olabilecek unsurlarin baginda gelmektedir.

Isgiicii maliyetlerinin diisiiriilmesi, mevcut isgiiciinde bir azaltmaya gidilmesi ve
sonucta liretimde ve idari boliimlerdeki personelden is¢i ¢ikarilmasi, isletmenin iggérenler
nedeniyle olusan dogrudan veya dolayl olarak baz1 giderlerinin azaltilmasini saglayacaktir
(Rinefort ve Van Fleet, 1998: 10; Demir, 2002: 47). Ekonomik sartlar nedeniyle olusan bu
gelismelerden isletmenin dolayisiyla igveren ve isgoren kesiminin olumsuz sekilde

etkilenmesi kacinilmaz olacaktir.
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1.10.12. Yiiksek personel devir hizinin sonuclar:

Yiiksek personel devir hizi, bir isletmenin calisanlarinin ne kadar siklikla isten
ayrildigimmi gosterir. Bu durum, isletmelerin performansini ve basarilarini olumsuz
etkileyebilir. Isletmeler, yiiksek personel devir hizindan kaynaklanan bir¢ok sonugla karsi

karsiya kalabilirler:

Yiiksek maliyetler: Yeni c¢alisanlart ise almak ve egitmek maliyetlidir.
Calisanlarinin sik sik isten ayrilmasi, isletmelerin siirekli olarak yeni ise alim ve egitim
maliyetleriyle kars1 karsiya kalmasina neden olur. Bu durum, isletmelerin karliligina zarar

verebilir.

Verimsizlik: Yeni galisanlarin egitimi ve ise alinmasi, isletmenin zamanini ve
kaynaklarimi tiiketir. Bu durum, isletmenin performansini olumsuz etkileyebilir ve

isletmenin tiretkenligini diisiirebilir.

Kalite diisiisii: Yeni calisanlar, isletmenin iriin veya hizmetlerinin kalitesini
olumsuz etkileyebilirler. Yeni c¢alisanlarin isletmenin prosediirlerini, miisteri ihtiyaglarini
ve iiretim siireclerini tam olarak anlamalari zaman alir ve bu siire¢te hatalar yapmalar

mumkindiir.

Is yiikiiniin artmasi: Yiiksek personel devir hizi, isletmelerin is yiikiinii artirabilir.
Calisanlarin siirekli olarak isten ayrilmasi, kalan calisanlarin daha fazla is yapmasini
gerektirir. Bu durum, calisanlarin tiikenmesine ve isletmenin performansini olumsuz

etkileyebilir.

Isletme Kiiltiirii kaybi: Yiiksek personel devir hizi, isletmenin kiiltiiriinii olumsuz
etkileyebilir. Calisanlarin siirekli olarak isten ayrilmasi, isletmenin birlik ve biitlinliigiinii

zayiflatabilir ve isletmenin kimligi ve degerleri iizerinde olumsuz bir etki yaratabilir.

Bu nedenlerden dolayi, isletmeler yiiksek personel devir hiziyla miicadele etmek i¢in
calisan motivasyonunu artirmali, isletme kiiltiirinli giiclendirmeli, ¢aligsanlarin is tatminini
artirmali ve ¢alisanlar1 tutmak igin ¢esitli tesvikler ve odiiller sunmalidir (Birchfield, 2001:
33).
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Winkonsin Universitesi'nde gergeklestirilen bir arastirma, Pinkovitz, Moskal ve Gren
tarafindan gelistirilen bir personel devir modelini icermektedir. Bu model, bir ¢alisanin
isten ayrilmasi ve yeni bir ¢alisanin ise alinmasi siireglerini detayli bir sekilde ele alarak,
her iki durumun neden oldugu maliyet kalemlerini analiz etmeyi amaglamaktadir. Yapilan
yaklagik maliyet hesaplamalari, bir isletmede personel devriyle iliskilendirilen maliyetleri
belirlemeye yoneliktir. Bu analiz, isten ayrilan ve yeni ise alinan personelin performanslari
arasindaki farki da igermektedir. Bu fark, zaman zaman negatif, zaman zaman ise pozitif
bir deger alabilmektedir. Arastirmacilar yaptiklar1 hesaplama modelinde maliyet
kalemlerini; ayrilma maliyetleri, isin bos kalma maliyetleri, ise alim maliyetleri, egitim
maliyetleri ve performans farkliliklar1 olarak ele alip detaylandirmaktadirlar (Pinkovitzv.d.,

01.12.2015).

Eronat’a gore Personel devri nedeniyle ortaya ¢ikan maliyetleri; ayrilan maliyetler,
yer degistiren maliyetler ve egitim maliyetleri seklinde siniflandirmak miimkiindiir. Issizlik
sigortasi, ayrilan maliyetlere; iletisim ve yOnetim harcamalar ile ise alim miilakatlari, yer
degistiren maliyetlere Ornek teskil ederken; gdrev egitim harcamalar1 ise egitim
maliyetlerini temsil edebilir. Personel devrinin isletmelere yiikledigi maliyetler ilizerine
ABD'de yiriitiilen bir arastirmaya goreyeni baglayan bir ¢alisanin ortalama ise alim
maliyetinin 3224 $ oldugu saptanmistir. Valcour’a gore bu maliyetler, yiiksek teknoloji
iireten ya da uzman personel istthdam eden isletmeler ile yonetim kademesinde daha da

artis gostermektedir.

Isletmeler kilit pozisyonlardaki personellerini yedek personellerle destekleyerek,
personel devir hiz1 yiiksek olsa bile isletme faaliyetlerinin aksamadan siirdiiriilmesini
saglayabilirler. Ayrica, yedek personellerin kilit pozisyonlara hazirlanmasi da igletmenin
gelecekteki basarisini garanti altina alacaktir. Boylece isletmeler, personel devir hizinin

yaratabilecegi riskleri minimize edebilirler (Aydin, 2011: 306).

Yiiksek personel devir hizi, diger ¢calisanlarin islerinden memnun olmamalarina da
neden olabilir. Ozellikle de yiiksek performans gosteren calisanlar, siirekli olarak is
arkadaglarinin ayrilmalarina tanik olduklarinda, kendilerinin de isten ayrilma istekleri
artabilir. Bu durumda isletme, en iyi ¢alisanlarin1 kaybetme riskiyle karsi karsiya kalabilir.
Bu nedenle isletmeler, calisanlarin isten ayrilma nedenlerini anlamaya ve is tatminlerini
artirmak i¢in calismaya 6nem vermelidirler. Boylece personel devir hizi azaltilabilir ve

isletmenin verimliligi artirilabilir.
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Aydma (2011) gore, orgiit iginde calisan personelin morale ve motivasyonuna zarar
gelmesi, isletmenin yeni maliyetlere katlanmasimi gerektirebilir. Orgiit iiyelerinin moral
bozuklugu, orgiitsel baghliklarini azaltabilir ve isten ayrilma niyetini artirabilir. Ayni
zamanda, morale yonelik diisiisiin bir sonucu olarak is kazalarinin ve devamsizligin artig
gostermesi olasidir. Bu konudaki ¢aligmalar, bu bulgular1 destekleyecek sekilde
gerceklestirilmistir. Yani, personel devrinin; Orgiitte kalan personellerin isi birakma,
devamsizlik ve is kazasi oranlar1 ile dogrudan iligkili oldugu ortaya konulmaktadir
(Ninemeir, 1982: 10). Ayrica isten ayrilan personelin yeni bir ise daha iyi bir pozisyonla
girmesi yine kalan personelim isletmede uzun vadeli kariyer planlarina olumsuz bakis agis1

getirebilmekte ve giivensizlik duygusu yaratabilmektedir.

Bu durumun bir sonucu olarak, orgiit i¢inde etkisiz calisma ve oOrgiitsel bagliligin
azalmasi s6z konusu olabilir. Geriye kalan orgiit tiyelerinin motivasyonlarinin diismesi,
onemli bir personel devri sonucu isletmeyi zor durumda birakabilir. Bu durum, isletmede
verimliligin ve hizmet kalitesinin diigmesine neden olabilir. Personel devri sebebiyle ortaya
cikan eksik personel durumu, kalan personelin iizerinde artan is yiikiine ve bunun
sonucunda yorgunluga neden olabilir, bu da genel verimliligi diisiirebilir. Aynmi sekilde,
yiiksek personel devri yasanan bir igletmede yeni baglayan personel, isletmenin kiiltiiriine,
is yapis sekline, diger ¢alisanlarla iliskilere ve is siireglerine uyum saglamakta zorluklar
yasayabilir. Bu da isletmenin verimliligini olumsuz yonde etkileyebilir. Ayrica, yeni
baslayan personelin hatalar1 ve kazalari, isletmenin maliyetlerini artirabilir ve diger
calisanlarin motivasyonunu diislirebilir. Uyum saglama siirecinde yasanan sorunlar,
isletmedeki diger ¢alisanlarla olan iligkileri de olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle,
isletmelerin personel devrini diisiik tutmaya caligmalari, uyum siirecini kolaylastiracak
Onlemler alarak yeni personellerin ise adapte olmalarina yardimci olmalar1 ve diger

calisanlarla iyi bir isbirligi i¢inde olmalarini saglamalar1 6nemlidir.

1.11. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarn orgiitlerinde memnuniyetsizlik duymalar1 ve isten
ayrilmay1 diisiinmeleri olarak da tanimlanabilir (Yildirim vd., 2014, s. 35). Isten ayrilma
niyeti konusunda yapilan arastirmalar, bu kavrami is sartlarindan tatmin olmayan
calisanlarin igine girmis olduklar1 aktif ve yikici eylem olarak ifade etmislerdir (Onay ve

Kiler, 2011, s. 364). isten ayrilma niyeti Porter ve Steers tarafindan (1973)
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memnuniyetsizlik sonucu ortaya ¢ikan geri c¢ekilme siireci olarak tanimlanmistir ve bu
stirecin daha iyi se¢enege yonelmedeki ilk adimi temsil ettigini ileri siirmiistiir. Mobley
(1982) isten ayrilma niyetini, ¢alisanin yakin bir zaman dilimi icerisinde bagli bulundugu
orgilitten goniillii olarak ayrilmayr diisiinmesi olarak tanimlar. Rusbult ve digerlerine
(1988) gore isten ayrilma niyeti, calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalar
durumunda goéstermis olduklari yikict ve aktif eylemlerdir (Rusbult ve digerleri, 1988).Tett
ve Meyer, (1993, s. 260), isten ayrilma niyetini bir orgiitten bilingli ve kararli ayrilma
istegi olarak tanimlamaktadir.. Lee ve Mowday (1987, s. 723)’e gore isten ayrilma niyeti,
isten ayrilma durumu ile sonuglanmasa bile g¢alisanin verdigi bir sinyaldir. Mobley,
Griffeth, Hand ve Meglino (1979; aktaran Torun, 2016) tarafindan isten ayrilma kavrami
goniillii ve goniilsiiz olmak iizere ikiye ayrilmistir. Goniillii isten ayrilma tatminsizligin
olusturdugu durumlarda olusurken, goniilsiiz isten ayrilma isverenin istedi dogrultusunda

gerceklesen isten ayrilma olarak tanimlanmustir.

Bir ¢alisanin isten ayrilmaya niyet etmesi ya da isten ayrilma diisiincesinde olmasi
her zaman isinden ayrilmasi ile sonuglanmasa da isten ayrilma davranisi konusunda bir
sinyal olarak kabul edilebilmektedir (Lee ve Mowday, 1987). Ayn1 orgiite uzun siireler
calismak, calisan ve Orgiit biitiinliigii agisindan gerekli olsa da bu gereklilik her zaman
gerceklestirilemeyebilir (Findik¢i, 2006:100). Calisan ve isveren arasindaki sorunlar
taraflar igin kutuplagsmaya yol agmaktadir (Ertiirk, 2009, s. 231). Isten ayrilma niyeti,
isletmeler i¢in O6nem arz eden oOrgiitsel sorunlarin basinda gelmektedir; ¢iinkii niyet
davranisa doniisiirse isten ayrilan ¢alisanin yerine yeni birisinin alinmasi, isin 6gretilmesi,
ise ve ¢evreye alisma stireci gibi bir¢ok faktor isletmelere fazladan maliyet olusturmaktadir
(Giiger vd., 2017). Calisan devir hizi, yetenek kaybi, ek ise alim ve egitim masraflari
bakimindan bir orgiit i¢cin gercek bir sorun teskil eder (Loi vd., 2006, s. 101). Ayrica bir
calisanin isten ayrilmasinin, Orgiitteki diger is gorenler arasindaki sosyal etkilesimin ve
iletisimin bozulmasina, endise ve gerginligin ortaya ¢ikmasina ve yeni gelecek olan kisiyle
uyum sorunlar1 yaganmasina neden olacagi belirtilmektedir (Polat ve Meydan, 2010: 153;
Sahin, 2011: 277) Bunlara ilave olarak, orgiitten ayrilan kiginin birimindeki veya Orgiit
icerisindeki diger calisanlar ile ikili miinasebetlerinin iyi olmamasi durumunda, bu
calisanin Orgiitten ayrilmasi diger calisanlarin motivasyonuna miispet yonde tesir edebilir

(Yener, 2014)
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1.11.1. isten ayrilma niyetini etkileyen faktérler

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is yerindeki memnuniyetsizlikleri, baglilik
eksiklikleri veya ¢esitli bireysel, ¢cevresel ve oOrgiitsel faktorlerle baglantili olarak ortaya
cikan bir olgu olarak incelenmektedir. Yapilan bir¢ok arastirma, bireylerin isten ayrilma
niyetini sekillendiren ¢ok c¢esitli faktorleri vurgulamistir. Bireysel faktorler arasinda kariyer
hedefleri, is doyumu ve orgiite baglilik 6nemli bir rol oynarken, ¢evresel faktorler arasinda
is-yasam dengesi, calisma ortamindaki iliskiler ve stres diizeyi etkili olabilir. Orgiitsel
faktorler arasinda liderlik tarzi, kariyer gelisimi firsatlar1 ve adalet algisi, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini belirlemede etkili olabilir. Bu faktorlerin karmasikligi, organizasyonlarin
isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in ¢oklu stratejilere ihtiyag duydugunu vurgular. Bu
kapsamli bakis acisi, isten ayrilma niyeti konusunda daha derinlemesine anlayislar
gelistirmek ve igyerlerinde daha siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortami olusturmak i¢in dnemli

bir temel saglar.

Isten Ayrilma Niyetini etkileyen farktdrler Cotton, ve Tuttle, (1986; aktaran Torun,
2016, s.247) bireysel faktorler, oOrgiitsel farktorler ve ¢evresel faktorler olarak iice

ayrilmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler tablo 1.2.”de verilmistir.

Tablo 1. 2. isten Ayrilma Niyetini Belirleyen Etkenler

Cevresel Faktorler Is ve Is Ortam Faktorleri Kisisel Faktorler

Alternatif is olanaklar1  Dogrudan Haklar Cinsiyet
e Taban iicret
] e Prim
Isgiiciine katilim oram ¢ Enflasyon-kidem tazminat: Yag
Sendikalarin etkinligi Yan Haklar Hizmet siiresi
Sosyal giivence
Issizlik maas:
Tazminat
Ucretli izin
[lave saghk sigortas:
Emeklilik planlar
e Sirket hissesi hakki
Gayri Maddi Ucret
e Anlamli, takdir edilen, nemli,
zevkli. zorlayicer is
e Kabiliyetli  calisanlar  ve
yoneticiler
e Saglam politikalar
e Esnek calisma

Igsizlik oranlar: Egitim durumu

Kaynak: Mondy ve Martocchio (2016)
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1.11.2. Bireysel faktorler

Bireysel faktorler, bir ¢alisanin isten ayrilma niyetini sekillendiren 6nemli etkenler
arasinda yer alir. Akademik literatiirde yapilan arastirmalar, bireysel faktorlerin bu niyeti
nasil etkiledigini agiklamak i¢in ¢esitli perspektifler sunmaktadir. Calisanin kariyer
hedefleri ve beklentileri, bireysel faktorlerin temelini olusturabilir. Porter ve Steers (1973)
tarafindan yapilan bir ¢aligma, bireylerin kariyer hedeflerine ulasma konusundaki algilari
ile isten ayrilma niyeti arasinda giiglii bir iliski bulmustur. Bu baglamda, c¢alisanlarin
kariyer gelisimiyle ilgili algilari, is tatminini ve orgiite baglilik diizeylerini etkileyerek

isten ayrilma niyetini belirleyebilir (Mobley, 1977).

Bireyin is doyumu da isten ayrilma niyetini etkileyen kritik bir bireysel faktordiir.
Locke (1976) tarafindan gelistirilen i3 doyumu modeline gore, bireyin isine duydugu
memnuniyet diizeyi, isten ayrilma niyetini belirlemede 6nemli bir role sahiptir. Yapilan
diger caligmalar, bireyin is doyumunun, ozellikle ¢alisma kosullari, is giivencesi ve
isyerindeki sosyal iliskiler gibi faktorlere bagli olarak isten ayrilma niyetini

sekillendirebilecegini ortaya koymaktadir (Tett ve Meyer, 1993).

Ayrica, bireysel faktorler arasinda calisanin 6rgiit bagliligi da isten ayrilma niyetini
etkileyen onemli bir degigsken olarak one ¢ikmaktadir. Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen orgiit bagliligi modeline gore, duygusal baghlik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik, bireyin orgiite olan bagliligin1 belirleyen ana faktorlerdir. Bu baglamda, bireyin
orgiite olan bagliligi, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkileyebilir (Meyer ve Smith,
2000).

Sonug olarak, bireysel faktorlerin isten ayrilma niyetini belirlemedeki rolii olduk¢a
karmagiktir ve literatiirde bu konuda birgok teorik ¢er¢eve ve empirik ¢alisma bulunmakta-
dir. Calisanin kariyer hedefleri, is doyumu ve orgiit baglilig1 gibi bireysel faktorlerin, isten
ayrilma niyetini anlamak ve yonetmek icin organizasyonlar tarafindan dikkate alinmasi

gereken onemli degiskenler oldugu sdylenebilir.
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1.11.3. Cevresel faktorler

Cevresel faktorler, bir ¢alisanin isten ayrilma niyetini etkileyen dnemli unsurlardir
ve bu konuda yapilan akademik aragtirmalar ¢esitli ¢evresel faktorleri ortaya koymaktadir.
Work-life balance (is-yasam dengesi) sorunlari, ¢alisanlarin is ve 6zel yasantilari arasinda
denge kurma ¢abalarini yansitan kritik bir ¢cevresel faktordiir. Greenhaus ve Beutell (1985)
tarafindan gelistirilen is-yasam dengesi modeline gore, calisanlarin is ve aile yasantilari
arasinda denge saglamada yasadiklar1 zorluklar, isten ayrilma niyetini artirabilir. Bu bag-
lamda, is-yasam dengesi sorunlari, ¢alisanlarin genel is tatmini iizerinde etkili olabilir ve

isten ayrilma niyetini tetikleyebilir (Kossek, Ozeki ve Hafen, 1999).

Calisma ortamindaki iliskiler, bir diger onemli c¢evresel faktordiir. Organizasyon
icindeki sosyal destek, calisanlarin duygusal ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamada kritik
bir rol oynar. Diger c¢alisanlarla uyumlu iliskilerin kurulmasi, isten ayrilma niyetini azalta-
bilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrica, liderlik tarzi da ¢alisma ortamindaki iligkile-
re etki edebilir; adaletsiz veya otoriter bir liderlik tarzi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini

artirabilir (Skarlicki ve Folger, 1997).

Stres diizeyi, isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger ¢evresel faktordiir. Caliganla-
rin is yerindeki stres diizeyleri, genel i tatmini {izerinde olumsuz bir etki yaratabilir ve
isten ayrilma niyetini artirabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ayrica, is giivencesi konusu
da cevresel faktorler arasinda yer alir. Is giivencesi eksikligi, ¢alisanlarin gelecege dair
belirsizlik hissetmelerine yol agabilir ve bu da isten ayrilma niyetini tetikleyebilir (Brock-

ner ve Wiesenfeld, 1996).

Sonug olarak, ¢evresel faktorlerin, isten ayrilma niyetini etkilemedeki roli olduk¢a
onemlidir. Is-yasam dengesi sorunlari, calisma ortamindaki iliskiler, liderlik tarzi, stres
diizeyi ve is glivencesi gibi ¢evresel faktorler, calisanlarin memnuniyet diizeylerini ve bag-
liliklarin belirlemede kritik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, organizasyonlarin bu faktorleri

dikkate alarak ¢aligma kosullarini iyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirmesi onemlidir.
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1.11.4. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler, bir calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen énemli unsurlardir ve
bu konuda yapilan akademik arastirmalar cesitli orgiitsel faktorleri ortaya koymaktadir.
Orgiitiin liderlik tarzi, calisanlarmn isten ayrilma niyetini belirlemede etkili bir faktordiir.
Charismatic Leadership Theory'e gore, karizmatik liderlik, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagli-
liklarini artirabilir ve bu da isten ayrilma niyetini azaltabilir (Bass, 1985). Ancak, otoriter
veya adaletsiz bir liderlik tarzi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini artirabilir (Eisenbeiss,

Knippenberg ve Boerner, 2008).

Orgiit igindeki kariyer gelisimi firsatlari, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen
bir bagka onemli faktordiir. Calisanlarin kariyerlerini gelistirme ve yiikselme beklentileri,
genel is tatmini lizerinde olumlu bir etki yaratabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir
(Cavanaugh, Boswell, Roehling ve Boudreau, 2000). Orgiitiin sagladig1 egitim ve gelisim
firsatlar1 da ¢alisanlarin orgiite bagliligini artirarak isten ayrilma niyetini azaltabilir (Huse-

lid ve Becker, 2011).

Adalet algisi, orgiitsel faktorler arasinda isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir
degiskendir. Organizasyon i¢indeki adaletin algilanmasi, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari-
n1 ve Orgiite olan giivenlerini etkileyebilir (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng, 2001).
Adaletsizlik hissi, 6zellikle dagitici ve siire¢ adaletsizligi, calisanlarin isten ayrilma niyetini

artirabilir (Greenberg, 1990).

Sonug olarak, orgiitsel faktorlerin isten ayrilma niyetini belirlemedeki rolii biiyilik
oneme sahiptir. Liderlik tarzi, kariyer gelisimi firsatlari, adalet algisi ve orgiit i¢indeki egi-
tim imkanlar gibi faktorler, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 ve memnuniyet diizeyle-
rini etkileyerek isten ayrilma niyetini sekillendirebilir. Bu nedenle, organizasyonlarin bu
faktorleri dikkate alarak etkili insan kaynaklar1 politikalar1 ve liderlik stratejileri gelistir-

mesi onemlidir.

1.12. Kiiltiirel Adaptasyon ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Farkli bolgelerde ve tlkelerde ¢alisanlar, degerler, diller, gelenekler, dini inanglar,

yasam tarzlari gibi Onemli farkliliklar gosterir. Bu potansiyel kiiltlirel farkliliklarin,
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yurtdisinda calisanlar iizerindeki etkileri, stres, endise, yalnizlik ve ev 6zlemi gibi bir¢cok
soruna yol agabilir. Bu zorlayici ve stresli kiiltiirleraras: sokla karsilastiklarinda, ¢ok uluslu
sirketlerin calisanlart zamaninda psikolojik olarak uyum saglayamaz ve rollerini
ayarlayamazlarsa, is performansinda diisiise neden olabilir . Aksine, e8er yurtdisindaki
calisanlar giiclii kiiltiirleraras1 psikolojik uyuma sahipse ve ev sahibi iilkenin ortamina iyi
uyum sagliyorlarsa, yurtdigindaki calisanlarin psikolojik stresini azaltabilirler ve onlari
kiltlirleraras1 is ve sosyal hayata iyi entegre olmalarini saglayarak cevrelerine ve kisisel
iliskilerine olumlu bir sekilde yaklagabilirler ve bilgi saklama davranmisinin goriilme

sikligin1 azaltabilirler.

Giugli kiiltirel uyuma sahip olan ¢ok uluslu sirketlerin calisanlari, kiiltiirlerarasi
ortama yavas yavas uyum saglar ve kiltir sokunu proaktif O6z-yetkilendirme ile
hafifletirler. Boylece kiiltiirleraras1 ortamla karsilastiklarinda zihinsel durumlarini diizenler
ve stresle basa ¢ikarlar, bu da psikolojik rahatlik saglar. Boylece, kiiltiirlerarasi is ve sosyal
yasamda rahat hissedebilirler. Bu donemde is stresinden olumsuz etkilenmezler ve basarili
psikolojik uyum, yenilik¢i fikirler gelistirmek icin verimli bir zemin sunar, bdylece
yurtdisindaki islerine kendilerini adamalarin1 saglarlar. Psikolojik stres onlar1 rahatsiz

etmez.

Bu sayede, iistleri, astlari, meslektaglar1 ve ev sahibi tlilkedeki sakinlerle etkilesimde
bulunabilirler; iletisim becerilerini gelistirebilirler, bdylece bilgi saklama davranigim
azaltabilirler ve yenilik¢i fikirler {iretmeyi ve inovasyon performansini artirmayi
kolaylastirabilirler. Genel olarak, calisanlar duygusal, bilissel ve davranigsal agilardan
kiiltiirel ortam tarafindan getirilen psikolojik baskiyla basa ¢ikar ve bilgi edinimini ve
iletisimi tesvik eder. Bu {i¢ acidan hareketle, sonraki bdliim, kagamak saklamanin,
rasyonellestirilmis saklamanin ve bilmezden gelmenin kiiltiirel uyum agisindan ¢ok uluslu

sirketlerin ¢alisanlarinin inovasyon performansina olan etkisini analiz eder.

1.12.1. Kiiltiirel uyumun bilmezden gelme ve ¢ok uluslu sirketlerin ¢cahisan

performansi iizerindeki diizenleyici etkisi

Giiclii kiltiirel uyum, bilmezden gelme ile ¢ok uluslu sirketlerin ¢alisan performansi
arasidaki negatif iliskiyi zayiflatacaktir ve bunun nedenleri sunlardir: ilk olarak, duygusal

acidan, giiclii kiiltiirel uyuma sahip olan ¢ok uluslu sirketlerin g¢alisanlar1 kendilerini
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sirketin ayrilmaz bir pargasi olarak goriirler, bu da sirket i¢cindeki sosyal kategorizasyon
stireglerinin negatif etkilerini azaltabilir. Bu, sirket icinde bilgi paylasimini tesvik eder ve
bilgi saklama davranisinin negatif etkilerini azaltir. Psikolojik uyum sonrasinda, farkli
kiltlirlerden gelen insanlarla iletisim kurma konusunda becerikli hale gelirler. Bu tiir
calisanlar yiiksek 6zsaygiya sahiptir; kendilerini ifade etme konusunda iyidirler ve digerleri
tarafindan kolayca kabul edilirler. Bilgi talebiyle karsilagtiklarinda, bu durumun kendileri
tizerindeki algisini etkileyebilecegini diisiiniirler. Bu nedenle, bilgiyi aktif olarak paylasir,
meslektaslar arasindaki boslugu azaltir ve taraflar1 birbirine daha yaklastirir. Bu, yeni
fikirlerin degisimini tesvik eder ve calisanlarin performansini artirir. Ikinci olarak, bilissel
acidan, giiclii kiiltiirel uyuma sahip olan ¢ok uluslu sirketlerin ¢alisanlar1 giiclii bir 6z
farkindaliga sahiptir ve kiiltiirleraras1 etkilesimde meslektaslarinin kendileri hakkindaki
goriislerine dnem verir, bu nedenle algilanan bilgilere gore davranislarini yonlendirir ve
ayarlar, boylece toplumun gereksinimlerini karsilar. Bu nedenle, giicli kiiltiirel uyuma
sahip olan c¢ok uluslu sirketlerin calisanlari, meslektaslardan gelen bilgi talepleriyle
karsilastiklarinda bilgi talep edenin niyetlerini daha iyi anlar ve cahilligi taklit etmeden net
cevaplar verir, bdylece bilgi paylasimm tesvik eder ve performansmi artirir. Uglincii
olarak, davranigsal agidan, giiclii kiiltiirel uyum, calisanlarin etkilesim becerilerini tesvik
edebilir, boylece giiglii sozli ve iletisim becerileri ve diger insanlarla empati yapabilme
yetenegi gosterir. Bu nedenle, giiglii kiiltiirel uyuma sahip olan ¢ok uluslu sirketlerin
calisanlari, trans-personel diislinmeyi iyi yaparlar ve meslektaslarla karsilikli anlayis ve
giivene dayali iliskiler yaratmak icin aktif olarak c¢aba sarf ederler. Meslektaslarinin bilgi
talepleri oldugunda, pozitif karsiliklilik ve paylasim gosterirler, bilgi paylasimi atmosferi

olusturur ve performansini tesvik ederler.

1.12.2. Kiiltiir adaptasyonu ve devir hizinin etkilesimi

Kiiltirel adaptasyon ile devir hiz1 arasindaki iliski isletmeler agisindan
incelendiginde kiiltiirel yapilar1 korumaya alan ve siirdiiren mekanizmalar saglam kiiltiirel
formlarin yaratilmasini saglar, ancak referans ¢ergevelerine baglilig1 giiclendirerek degisim
cabalarmi engeller. Ornegin, bireylerin kurumun deger sistemine uyum saglama ya da
uyma egilimleri, kurumun c¢alisan se¢me sisteminin etkinligi ve sosyallesme siireclerinin
ve kiltiire yerlesmis ritiiellerin etkinligi bu tiir koruyucu mekanizmalarin basinda

gelmektedir (Weiner, 1988:541). Bunun disinda, bu mekanizmalara ragmen, Orgiitsel
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diizeyde Kkiiltlirel yapilarin direng noktalarinda zayifliklar da tespit edilmistir.

[k olarak, 6rgiitlerin antropologlarn anladig anlamda derin ve zengin bir kiiltiirel
yapiya sahip olmadigi belirtilmektedir. Bunun nedeni, orgiit ortaminda kiiltiirlesmenin
yetiskinler tarafindan ¢cagdas ve alternatif yapilar iginde yasanmasi ve orgiit i¢indeki sosyal
anlayisin oOrgiit var oldugu siirece gerceklesmesidir. Dolayistyla bu kiiltiirel evren ne

sanildig1 kadar derin ne de sabittir (Wilkins Ve Ouchi, 1983:479).

Ikinci olarak, amag birligini garanti eden ortak bir paradigmanin ayni zamanda
onemli sinerjiler ve uyum giigleri yarattigi belirtilmektedir. Degisimle ilgili krizler ve
sorunlar ancak bu temel paradigmalarda ve varsayimlarda 6nemli ve temel degisiklikler
gerektiginde ortaya cikar. Dolayisiyla bir kurum igindeki sorunlar, gerekli degisimin
biiyiikliigiinii ve tiirinii anlaml1 bir sekilde tanimlama meselesidir. Ugiincii olarak, ayni
perspektiften bakildiginda, kiiltiirel degisim siirecindeki temel sorunun ‘'neyin'
degistirilecegi sorusundan kaynaklandig ileri siiriilmektedir. Ornegin, Ouchi ve Wilkins'e
gore, klan yapilan icindeki hakim paradigma ve inanglarin Gtesinde, ortak hedefler ve
esitlik algilar1 hakkindaki temel varsayimlar sorgulandiginda kiiltiirel degisim siireci yikici
sonuclara yol acabilir. Bireylere adil ve diiriist davranilacagi inanci kurum i¢inde hakim
oldugu siirece, bireylerin zaman iginde yeni paradigmalar 0grenmeye ve yeni fikirler
denemeye agik olduklar1 gézlemlenmistir. Bu nedenle degisimin nerede gergeklestigini ve
bireyler i¢in ne anlama geldigini bilmek gerekir ve tiim degisimlerin ayni diizeyde direncle
karsilasmasini beklemek dogru degildir. Bir bagka nokta da, bir kurum icinde bir kontrol
biciminden digerine gecisi gerektiren degisimlerde gercek zorluklarin yasanmasidir. Yine
neyin ve ne kadar degistigi sorusunun yanitlanmasi gerekmektedir. Biirokratik bir yapidan
klan yapisina gecis, ancak klan yapisi i¢cinde kuruma Ozgii bir sosyal sdézlesmenin

gelistirilmesi farkli bilgi ve ¢aba yogunlugu gerektirir (Wilkins; Ouchi, 1983: 480).

Son olarak, mevcut kiiltiirel yapinin kendisinin ne 6l¢iide degisime agik oldugu da bir
bagka faktordiir. Lundberg. tarafindan yapilan bir ayrima gére bir kurumun kiiltiirel yapisi
degisim odaklt veya durgunluk odakli olabilir. Bazi kurumlarda, kurumun hayatta
kalabilmesi i¢in degisimin kaginilmaz ve devamli olduguna inanilir ve kurum iginde
yenilik ve degisim desteklenir. Baz1 kuruluslarda ise mevcut yapilarin ve geleneklerin
korunmas1 temel varsayimlardan biri olarak ortaya c¢ikabilir. Dis diinyada nasil hayatta

kalinacagina iliskin bu iki kabul bi¢imi arasindaki fark, yerlesik genel referans ¢ercevesini
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degistirmek i¢in yaratilan firsatlar agisindan farkli siireclere ve sonuglara yol agmaktadir

(Wilkins, 1988: 526).

Yukaridaki faktorler (yeni bir referans gergevesi yaratma firsati olup olmadigi,
mevcut referans ¢ergevesine baglilik ve mevcut referans g¢ergevesinin degisime acikligi)
kurumsal kiiltiir degisimi siirecini veya kiiltiirel yapiy1r degistirmek icin kullanilmasi
gereken yontem ve araglari farklilastirir. Bu ti¢ direng faktorii arasindaki iligski asagidaki

sekilde ifade edilmektedir.

Sekil 1. 1. Kiiltiirel Direnis Faktorleri Arasindaki liski

Mevcut ¢ergevenin degisime agikligi

(+) ()

Alternatif ¢ercevenin varligi ) Mevcut cergeveye baglilik diizeyi

Kaynak: (Wilkins, 1988: 527)

Mevcut ¢erceve degisime son derece acik oldugunda, alternatif davranis ve diisiince
modelleri iireten biligsel bir ortam gelistirmek daha kolay olmakta ve bireylerin mevcut
yaptya baglilig1 azalmaktadir. Tersine, de8isim fikrini igermeyen bir referans cergevesi,
daha yiiksek baglilik ve alternatiflerin gelistirilmemesi ile iliskilidir. Wilkins, degisime
aciklig1 yiiksek olan kiiltiirel yapilart morfojenik kiiltiirel yapilar, degisime aciklig1 diisiik
olanlar1 ise homeostatik kiiltiirel yapilar olarak adlandirmaktadir. Bu boyutlardaki orgiitsel
kiiltiirel farkliliklar, bir kurumun dis veya i¢ degisim ihtiyaglarina verecegi yanitin igerigini
ve kapsamini da degistirmektedir (Wilkins, 1988:527). Ornegin, bu model gergevesinde ele
alindiginda, mevcut bir kiiltiiriin degisime agiklik boyutu, baz1 kiiltiirel yapilarin neden
digerlerinden daha fazla ya da daha az degistirilebilir oldugunu ortaya koymaktadir.
Degisim kavraminin igsellestirildigi bir ortamda, en azindan degisim fikrine karsi
cikilmadigr varsayilir. Ancak bu varsayimin kabul edilebilmesi i¢in dncelikle degisimin
gerceklesip gergeklesmediginin tam olarak anlasilmasi gerekir. Bu noktada degisim

kavrami tek bagina yeterli degildir. Ciinkii bireyler yeni olay ve durumlari daha 6nceki
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diisiince ve eylem bigimleri agisindan algiladiklarinda ortaya ¢ikan sey genellikle degisim
degil doniisiimdiir (Sorensen, 2002:70). Ornegin miisteri odakli diisiinme, ekip ¢alismasi
ve kurumlarda katilimecilik gibi uygulamalarin gergekte ne Olclide degistigi, eski
paradigmalarin yeni yontemler karsisinda ne 6l¢iide etkili oldugu tartisma konusu oldugu
gibi, demokrasi ve yoOnetime katilim gibi uygulamalar da toplumsal diizeyde farkl
yorumlarla ortaya cikmaktadir Eski paradigma ile yeni paradigma aymi degildir. Bu
nedenle degisimler niceliksel oldugu kadar niteliksel yontemlere de tabi tutulmali ve bu
acidan degerlendirilmelidir. Bu modelde, mevcut sisteme olan bireysel baglilik, degisimi
engelleyen faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, giiclii
kiiltiirel formlar kurumsal performans i¢in 6nemli goriilmekte ve bu baglamda gelistirilen

sosyal kontrol mekanizmalarinin etkinligi vurgulanmaktadir.

Mevcut yapilarin degisime agik oldugu ve ortak bir paradigma gelistirmenin degisim
fikrini kolaylastirabilecegi varsayimi bu ikilemin {istesinden gelmeye c¢aligmaktadir.
Ancak, genellikle kalici olma egiliminde olan giicli kiiltiirel formlarin ve kiiltiirel
ortamlarin nasil degistirilecegi sorusu cevapsiz kalmaktadir (Bodur Ve Kabasakal, 2002).
Ote yandan, kiiltiirel yapt ve orgiitsel performans arasindaki iliskide, giiclii kiiltiirel
formlara sahip orgiitler arasinda degisime uyum saglama agisindan 6nemli farkliliklar olup
olmadigi; oOrgiitler arasindaki bu farkliliklarin Orgiitsel yapi, otorite yapist ve odiil
sistemleri gibi diger degiskenlerle iliskilendirilip iliskilendirilemeyecegi; istikrarh
performans ¢izgilerinin mevcut kiiltiirel yapilar gii¢lendirip giiclendirmedigi gibi sorulara
yanit aranmaktadir, Baska bir deyisle, kurumsal basarmin kiiltiirii nasil etkiledigi gibi
sorular arastirllmaya devam etmektedir. Mevcut ¢ercevede degisime yiiksek derecede
aciklik, alternatif davranislar ve diisiince modelleri iireten biligsel bir ortamin gelismesini
kolaylastirir ve mevcut yapiya bireysel baglilig1 azaltir. Tersine, degisim fikrini igermeyen
bir referans ¢ercevesi, daha yiiksek baglilik ve alternatiflerin gelistirilmemesi ile iliskilidir.
Wilkins, degisime agiklig1 yiiksek olan Kkiiltiirel yapilart morfojenik kiiltiirel yapilar,
degisime aciklig1 diisiik olanlar1 ise homeostatik kiiltiirel yapilar olarak adlandirmaktadir.
Bu boyutlardaki orgiitsel kiiltiirel farkliliklar, bir kurumun dis veya i¢ degisim ihtiyaglarina
verdigi yanitin igerigini ve kapsamini da degistirmektedir (Wilkins, 1988:527). Bu model
cercevesinde, Ornegin mevcut Kkiiltiirlerin degisime agiklig1 acisindan, bazi kiiltiirel
yapilarin neden digerlerinden daha fazla veya daha az degistirilebilir oldugu acikliga

kavusmaktadir.
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Degisim kavraminin igsellestirildigi bir ortamda, en azindan degisim fikrinin
kendisine direnilmeyecegi varsayilir. Ancak bu varsayimin kabul edilebilmesi igin
oncelikle degisimin gerceklesip gerceklesmediginin tam olarak anlagilmasi gerekir. Bu
noktada degisim kavrami tek basina yeterli degildir. Ciinkii bireyler yeni olay ve durumlari
onceki diisinme ve davranma bigimleri agisindan algiladiklarinda ortaya c¢ikan sey
genellikle degisim degil doniisiimdiir. Ornegin miisteri odakli diisiinme, ekip ¢alismasi ve
kurumlarda katilimecilik gibi uygulamalarin gergekte ne oOlglide degistigi ve eski
paradigmalarin yeni yontemler karsisindaki etkinligi tartismali oldugu gibi, demokrasi ve
yonetime katilim gibi uygulamalar da toplumsal diizeyde farkli yorumlarla karsimiza
¢ikmaktadir. Bu nedenle degisimler niceliksel oldugu kadar niteliksel yontemlere de tabi
tutulmali ve bu agidan degerlendirilmelidir (Chatman Ve Jehn, 1994: 522). Bu modelde,
mevcut sisteme bireysel baglilik, degisimi engelleyen faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Daha once de belirtildigi gibi, gii¢lii kiiltiirel formlar kurumsal performans
icin 6nemli goriilmekte ve bu baglamda gelistirilen sosyal kontrol mekanizmalarinin
etkinligi vurgulanmaktadir. Mevcut yapilarin degisime agik oldugu ve ortak bir paradigma
gelistirmenin degisim fikrini kolaylastirabilecegi varsayimi bu ikilemin iistesinden
gelmeye calismaktadir. Ancak, genellikle kalict olma egiliminde olan giiclii kiiltiirel
formlarin ve kiiltiirel ortamlarin nasil degistirilecegi sorusu cevapsiz kalmaktadir
(Danisman, 2002). Ote yandan, kiiltiirel yap: ile orgiitsel performans arasindaki iliski,
giiclii kiiltlirel formlara sahip Orgiitler arasinda degisime uyum agisindan 6nemli farkliliklar
olup olmadigi, orgiitler arasindaki bu farkliliklarin oOrgiitsel yapi, otorite yapis1 ve odiil
sistemleri gibi diger degiskenlerle iliskilendirilip iliskilendirilemeyecegi, istikrarli
performans ¢izgilerinin mevcut kiiltiirel yapilar1 gili¢lendirip giiclendirmedigi, yani ve
kurumsal basarmin kiiltiirii nasil etkiledigi 6nem arz etmektedir. Giiclii bir kiiltiirlin
bireysel diizeydeki sonuglarina bakildiginda, 6érnegin Tiirk kamu kuruluslarinda verimlilik
ve yiiksek performansin oOncelikli olmadigim1i gozlemlemek kolaydir, ancak hangi

degiskenler bu bireysel farkliliklar: agiklayabilir?

Bir diger soru, Kkiiltiirel degisime direnen kurumlar arasinda farklilik yaratan
faktorlerden biri olan alternatif referans ¢ergeveleri yaratma becerisinin, sadece karsilasilan
degisimlerin dramatik dogasina gore degil, ayn1 zamanda bireyin deger diinyasina ve genel
diisinme aliskanliklarina goére de oOnemli Olgiide degisip degismedigidir. Ulusal
kiiltiirlerden ve faaliyet gosterdikleri sektoriin genel varsayim ve uygulamalarindan

cikarilan faktorlerin etkisi bu noktada devreye girmektedir (Barney, 1986: 656). Ornegin,

58



vasifsiz ¢alisanlarin yogun oldugu bir sektoriin alternatif bir referans ¢ercevesi olusturmak
icin ne Ol¢iide zaman ve kurumsal bilgi saglayabilecegi sorulabilir. Bir baska soru da,
kiltiirel degisime direnen kuruluslar arasinda fark yaratan faktorlerden biri olan alternatif
referans ¢erceveleri yaratma becerisinin, karsilasilan degisimin dramatik derecesi kadar
bireyin degerler diinyasina ve genel diisiinme aligkanliklarina da bagli olup olmadigidir.
Ulusal kiiltiirden ve faaliyet gosterdikleri sektoriin genel varsayim ve uygulamalarindan
cikarilan faktdrlerin etkisi bu noktada devreye girmektedir. Ornegin, kalifiye olmayan
personel sirkiilasyonunun yliksek oldugu bir sektoriin alternatif bir referans gergevesi
olusturmak icin gerekli zamani ve kurumsal bilgiyi ne Olciide saglayabilecegi

sorgulanabilir.

Kiiltiirel yapilarin islevselligi, uyarlanabilirligi ve giicii ile bu 6zelliklerin 6zellikle
Tiirkiye'de kurumsal performansi ne Olgiide acgiklayabildigi cevap bekleyen sorular
arasindadir. Tiirkiye'deki kiiltiirel degisimin ne kadarinin degisim, ne kadarinin baskalagim
oldugu ve bu baglamda hangi diren¢ faktorlerinin etkili oldugu belirsizligini korumaktadir
(Berberoglu Ve Baraz, 1999). Basarili kabul edilen sirketlerin kiiltiirel profillerinde 6nemli
farkliliklar var m1? Zayif kiiltiirel formlara sahip ancak orta vadede istikrar1 yakalamis
kuruluglar tespit edilebilir mi? Tiirk sirketleri tarafindan izlenen kiiltiirel degisim
stratejilerinin igerik paradigmalari nelerdir ve hangi basar1 diizeyindedir? Bu soru, orgiit
kiiltiiri alanindaki arastirmalar agisindan 6nemlidir. Son olarak, yukarida ayrintilart verilen
model, kiiltiirel yapilarin belirli niteliklerinin degisime direng acisindan nasil faktorler
olusturabilecegini gostermesi acisindan dikkate degerdir. Ancak, akla gelen sorular goz
oniine alindiginda, kiltiirel yapilarin orgilitsel davranis tizerindeki etkileri acisindan
degerlendirilmesi ve nicel modellerin yani sira nitel verilerle de desteklenen ¢ok yonlii bir

aciklama getirilmesi gerekli gorlinmektedir.

Bu arastirmada Cok Uluslu Isletmelerin Kiiltiirel adaptasyonunun Personel
tizerindeki isten Ayrilma Niyetine etkisi incelenmistir. Arastirmanin hipotezi asagidaki
gibidir.

Hipotez 1: Kiiltiirel adaptasyon ile personelin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
bir iliski vardir

Hipotez 1 A: Kiiltiirel adaptasyon ile gii¢ kiiltiirii arasinda anlamh bir iligki vardir.

Hipotez 1 B: Kiiltiirel adaptasyon ile basar kiiltiirii arasinda anlaml bir iligki
vardir.

Hipotez 1 C: Kiiltiirel adaptasyon ile destek kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski
vardir.
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2. YONTEM

Bu calismada Cok Uluslu isletmelerde Kiiltiir adaptasyonunun Personel iizerindeki
isten ayrima niyetine etkisi incelenmistir. Cok Uluslu Isletmelerde kiiltiir adaptasyonu ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin de incelenmesi ile gelistirilen hipotezin test
edilmesi hedeflenmistir. Bu boliimde arastirmanin amacina ve énemine, modeli, evren ve
orneklemine, katilimci profiline, veri toplama araglarina yer verilmistir. Calismadaki

istatistiksel analizler SPSS adli program kullanilarak yapilmustir.

2.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Arastirmanin amac1 Cok Uluslu Isletmelerde kiiltiir adaptasyonunun &nemini gérmek
ve personelin isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisinin olup olmadiginin incelemektir. Bu

anlamda arasgtirmanin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni

Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye smirlar1 icinde faaliyet gosteren iiretim
sektorlindeki ¢ok uluslu isletmeler olusturmaktadir. Evren, farkli endiistrilerde faaliyet
gosteren ve Tirkiye'deki genel ekonomik ve endiistriyel yapisini temsil eden ¢ok uluslu
sirketleri icermektedir. Arastirmanin odak noktasi, bu isletmelerin kiiltiir adaptasyon
siirecleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi anlamak {izerinedir. Arastirmanin
orneklemi, Tiirkiye'deki iiretim sektoriindeki ¢ok uluslu isletmeler arasindan secilmis bir
alt kiimedir. Orneklem seg¢imi, farkli endiistri tiirlerini, isletme biiyiikliiklerini ve cografi
konumlar1 icermek tiizere dikkatlice yapilmistir. Bu orneklem, arastirmanin amaclarina
uygun olarak kiiltiir adaptasyonu ve isten ayrilma niyeti konularinda genis bir perspektifi

temsil etmektedir.

2.3. Veri Toplama Siireci ve Katilmcilar

Kiiltiir adaptasyonu ve isten ayrilma Niyetinin incelendigi bu arastirma nicel bir

arastirmadir. Bu ¢alismada verilere ulagmak i¢in nicel arastirma yontemlerinden olan anket
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yontemi kullanilmigtir. Anketlerin tasarimi, literatiirdeki 6l¢iim araglarina dayanmaktadir.
Anket sorular1 farkli yapilardaki Cok uluslu isletme ¢alisanlarina Google form iizerinden
2023 yili Aralik ayim igerisinde gonderilerek yapilmistir. Arastirmanin katilimcilari,
Tirkiye'deki iiretim sektoriindeki cok uluslu isletmelerde ¢alisan idari personel, uzman,
departman miidiiri, genel miidiir gibi profesyonellerden olusmaktadir. Cok uluslu
isletmelerin iretim sektoriinde daha yaygin olmasindan Otlirli calisma evreni iiretim
sektorii olarak belirlenmistir. Farkli pozisyonlarda g¢alisan toplamda 330 katilimcinin,
kiiltiir adaptasyonu ve isten ayrilma niyeti konularinda goriisleri alinmistir. Toplam 450

calisana anket gonderilmis olup, 330 ¢alisandan geri doniis alinmustir.

2.4. Olcme Aracinin Gelistirilmesi

Arastirma kapsaminda sunulmus olan anketin cevaplanmasi yardimiyla veriler
toplanmistir. Arastirma anketinin birinci boliimiinde katilan kisilerin cinsiyetleri, yaslari,
gorevi, kurumdaki toplam hizmet siiresi, egitim durumlart gibi c¢esitli demografik
ozelliklerin bulundugu sorular bulunmaktadir. Aragtirmanin ikinci boliimde isten ayrilma
niyeti ile ilgili sorularin yer alirken {igiincii boliimiinde ise orgiit kiiltiirii 6l¢egi sorulart yer
almaktadir. Anketi dolduran bireylerden, goriislerini 5'li Likert Olgegi iizerinde
belirtmeleri talep edilmistir. Bu 6l¢ek, katilimcilara kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,
kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde bes farkli segenek

sunarak kendilerini en uygun sekilde ifade etmelerini saglamistir.

2.4.1. isten ayrilma niyeti dlgegi

Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi Wayne ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilmis olup,
Kiigtikusta (2007) tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Her iki 6lgek de besli likert dlgegi ile
cevaplandirilmistir. Bu 6lcek, calisanlarin isten ayrilma niyetini degerlendirmek igin
kullanilmaktadir. Tez kapsaminda, bu dl¢ek Tiirk i diinyasindaki ¢ok uluslu isletmelerdeki

calisanlarin isten ayrilma niyetini anlamak amaciyla kullanilmistir.
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2.4.2. Orgiit Kiiltiirii 6lcegi

Orgiitsel kiiltiir modeli ilk olarak Pheysey tarafindan Handy’nin orgiitsel kiiltiir
modellerinden yararlanarak gelistirilmistir. Bu model gii¢ kiiltiirti, rol kiiltiirli, basari
kiiltiirii, ve destek kiiltiiriinden olusmaktadir. Calismada kullanilan Orgiit kiiltiirii dlgegi ise
Physey’in (1993) kurami temel almarak Ipek (1999) tarafindan “gii¢ kiiltiirii, rol kiiltiirii,
basar1 kiiltiirii ve destek kiiltiirii” alt boyutlarindan olusacak sekilde gelistirilmistir. Olgek
36 maddeden olusmaktadir. Sonrasinda Ira ve Sahin (2011) tarafindan 3 madde ¢ikartilmis
ve Olgek gelistirilerek fakiiltelere uygun hale getirilmistir. Tezde, bu 6lgek ¢ok uluslu
isletmelerdeki oOrgiit kiiltliriinii anlamak i¢in kullanilacak ve isten ayrilma niyeti ile

iligkisini incelemek amaciyla entegre edilmistir.

2.5. Verilerin Analizi

Tim veriler bilgisayarda SPSS (statistical package for social sciences) 26
programina kaydedilerek analiz edilmistir. Verilerin analizinde ilk olarak hangi testlerin
(parametrik/nonparametrik testler) uygulanacagina karar vermek i¢in karsilanmasi gereken
varsayimlar test edilmistir. Dagilimin normalligine karar vermek i¢in Kolmogorov-
Smirnov testinden yararlanilmistir ve verilerin carpiklik-basiklik katsayilarimin 42,0

arasinda olmasindan (George ve Mallery, 2010), normal kabul edilmistir.

Normal dagilim gosteren verilerde bagimsiz iki grup karsilastirmasinda testi
(Independent sample testi), iliskisiz ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda Tek yonlii
varyans (Oneway ANOVA) analizi ve farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in post-hoc analizi
icin varyanslarinin homojen bulundugu durumlarda LSD testi, homojen bulunmadig:
durumlarda Tamhane’s testleri kullanilmistir. Varyansin homojenligini belirlemek i¢in
Levene istatistigi ile varyanslarin homojen olup olmadigi tespit edilmistir. Olgekler
arasmdaki iliskiye pearson korelasyon katsayisi ile bakilmis Orgiit Kiiltiiriiniin Isten

Ayrilma Niyetini Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi ile bakilmistir.

Elde edilen degerlerin anlamli olup olmadiginin yorumlanmasinda 0.05 anlamlilik

diizeyi 0lciit olarak kullanilmistir.
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2.6. Bulgular

Bu baghikta olgeklerin gilivenirligine gore bulgular, 6l¢eklerin normalligine gore
bulgular, degerlerin karsilastirilmas1 ve anket Olgeklerinin verilerinin SPSS programina

gore sonuglar yer alacaktir.

2.7. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Caligmaya katilanlara ait demografik Ozellikler degerlendirilerek yiizde, frekans

olarak tablo 2.1.’de verilmistir.

Tablo 2. 1. Katilimcilara Ait Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Degiskenler n %
Kadin 204 61,82
Cinsiyet
Erkek 126 38,18
35 ve alti 188 56,97
Yas
36 yas st 142 43,03
Uzman 191 57,88
Girev Idari Personel 104 31,52
Departman Miidiirii 35 10,61
1-3 y1l 154 46,67
Kurumdaki Hizmet Siiresi 4-5 y1l 63 19,09
6 yil ve tizeri 113 34,24
[kdgretim/Ortadgretim 28 8,48
Egitim Durumu Lisans 205 62,12
Yiiksek Lisans- Doktora 97 29,39

Tablo 2.1.’e gore ¢alisanlarin %61,82’si kadin, %38,18’1 erkek, %56,97’sinin yasi
36 yas altinda, %57,88’1 uzman, %31,52’si idari personel, %10,61’1 departman miidiiri,
%46,67’si kurumda 1-3 yildir galisiyor, %19,09’u 4-5 yildir ¢alisiyor,, %34,24’1 6 ve daha
fazla siiredir kurumda calistyor, %8,48’inin egitimi Ilkogretim/ortadgretim, %62,12’si

lisans mezunu, %29,39°u yiiksek lisans/Doktoradir.
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2.8. Olgeklerin Giivenirligine Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda kullamlan isten Ayrilma Niyeti dlgegi ve Orgiit kiiltiirii 6l-
cek/Alt boyut toplam puanlarinin giivenilirliklerini test etmek i¢in Cronbach Alfa igsel

tutarlilik testine tabi tutulmustur.

0 ile 1 arasinda bir deger alan Cronbach Alfa katsayis1 degerinin o6lgek
calismalarinda en az 0=0,70 ve iizeri olmasi gerektigi genel kabul gérmiistiir (Secer, 2015:
217,219). Cronbach Alfa degeri belirli araliklara gore Olgegin giivenilirlik seviyesini

yorumlamamizi saglar. Buna gore;
¢ 0,00 < a < 0,40 arasinda ise dlgek giivenilir degil,
¢ 0,40 < a < 0,60 arasinda ise 6lgegin giivenilirligi diisiik,
¢ 0,60 < a < 0,80 arasinda ise dlgek gilivenilir,

¢ 0,80 < a < 1,00 arasinda ise 6l¢ek oldukca giivenilir kabul edilir” (Kalayci, 2005:
405).

Olgeklere ve Alt boyutlarina ait Cronbach Alpha Kkatsayilar1 Tablo 2.2.°de

sunulmustur.

Tablo 2. 2. Olgeklerin Cronbach-alpha katsayisi

Olcek/Alt Boyutlar Cronbach's Alpha
Isten Ayrilma Niyeti dl¢egi 0,73
Orgiit kiiltiirii 6lcek 0,78
Giig Kiiltiirii 0,80
Basar Kiiltiirti 0,66
Destek Kiiltiirii 0,71

Tablo 2.2.’e gore Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiit kiiltiirii 6lgek/Alt boyut toplam
puanlarinin  0.60’dan biiyiik olmasi1 sebebiyle Cronbach's Alpha katsayisina gore

giivenilirdir.
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2.9. Olgeklerin Normalligine iliskin Bulgular

Tablo 2.3.’¢ gore c¢alismaya katilan calisanlar, isten ayrilma niyeti Olgeginden
aldiklar1 puan 6-15 arasinda olup ortalamasi 12,75+1,77, Orgiit kiiltiirii 6lceginden
aldiklar1 puan ise 22-49 arasinda olup ortalamasi 30,80+5,15°dir.

Tablo 2. 3. Olgeklerin Betimsel Istatistikleri

Betimsel istatistikler

Olcekler -

N Min  Max X Ss
Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi 330 6 15 12,75 1,77
Orgiit Kiiltiirii 6lcek 330 22 49 30,80 5,15
Gii¢ Kiiltiirii 330 7 20 10,76 2,90
Basar1 Kiiltiiri 330 6 15 7,50 1,82
Destek Kiiltiir 330 9 21 12,54 2,69

Tablo 2. 4. Normal Dagilima Uygunluguna Iliskin Bulgular

Kolmogorov-Smirnov
Carpik- Basik-

Olcek/Alt Boyutlar Test Ista-
sd P hk hk
tis.

Isten Ayrilma Niyeti dl¢egi 0,150 330 0,001 -0,67 0,83
Orgiit kiiltiirii 6lcek 0,086 330 0,001 0,57 0,30
Giig¢ Kiiltiirti 0,129 330 0,001 0,54 -0,40
Basar Kiiltiirti 0,250 330 0,001 1,41 1,85
Destek Kiiltiirii 0,140 330 0,001 0,91 0,46

Tablo 2.4.e gore Isten Ayrilma Niyeti dlgegi ve Orgiit kiiltiirii 6lgek/Alt boyut
yanitlarindan elde edilen puanlarin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in
Kolmogorov Smirnov testi sonuglarina bakilmis, dlcek ve alt boyut puanlarinin puanlari

normal dagilim gostermedigi (p<0,05) anlasilmaktadir.
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Ancak normal dagilimin diger gostergeleri olan histogram, normal Q-Q grafigi ve
box-plots normal dagilim egrisinin ¢izildigi, basiklik carpiklik katsayilari g6z Oniine
alindiginda verilerin normal dagilimdan asir1 sapma gostermedigi degerlendirilmistir.
Verilerin ¢arpiklik-basiklik katsayilarinin £2,0 arasinda olmasindan (George ve Mallery,

2010), normal kabul edilmistir.

2.10. Olgek ve Boyutlarin Bazi Degiskenlerle Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Normal dagilim gosteren verilerde bagimsiz iki grup karsilastirmasinda t-testi
(Independent sample t-testi), iligkisiz ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda Tek yonlii
Varyans (Oneway ANOVA) analizi ve farkin kaynaginin belirlenmesi igin post-hoc analizi
i¢in varyanslarinin homojen bulundugu durumlarda Bonferroni testi, homojen bulunmadig:
durumlarda Tamhane’s testleri kullanilmistir. Varyansin homojenligini belirlemek i¢in

Levene istatistigi ile varyanslarin homojen olup olmadig tespit edilmistir.

Tablo 2. 5. Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlarmin
Kisilerin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasi

Olcek/Alt Boyut Cinsiyet n X +Ss t daf  p

. Kadin 204 12,83+1,79

Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi 0,942 328 0,347
Erkek 126 12,64+1,75

. Kadin 204  30,71+4.,95

Orgiit kiiltiirii olcek -0,408 328 0,683
Erkek 126 30,95+5,49
Kadin 204  10,71+2,76

Gug Kiiltiir -0,499 328 0,618
Erkek 126 10,87+3,13
Kadin 204 7,53%+1,75

Basar1 Kiiltiirti 0,411 328 0,681
Erkek 126 7,45£1,96
Kadin 204  12,48+2,6

Destek Kiiltiirii -0,523 328 0,601
Erkek 126 12,64+2,84

“P<0,05 Independent sample t-testi

Tablo 2.5’e gore Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiit kiiltiirii 6lgek/alt boyut toplam
puant kisilerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir

(p>0,05).
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Tablo 2. 6. Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olcek/Alt Boyut Toplam Puanlariin
Kisilerin Yaslarina Gore Karsilagtirilmasi

Olgek/Alt Boyut Yas n X +Ss t df p
35 ve alti 188 12,8+1,74

isten Ayrilma Niyeti olcegi 0,548 328 0,584
36 ve Uistil 142 12,7+1,82
35 ve alti 188 30,64+5,18

Orgiit kiiltiirii 6lcek -0,665 328 0,506
36 ve isti 142 31,02+45,14
35 ve alt1 188 10,66+2,93

Giig Kiiltiirti -0,750 328 0,454
36 ve isti 142 10,91+£2,87
35 ve alti 188 7,54+1,83

Bagan Kiiltiiri 0,400 328 0,689
36 ve sti 142 7,46+1,83
35 ve alti 188 12,45+2,64

Destek Kiiltiirti -0,738 328 0,461
36 ve isti 142 12,67+2,76

* - . .

P<0,05 Bagimsiz érnek testi

Tablo 2.6.’ya gore Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiit kiiltiirii 6l¢ek/alt boyut toplam

puant kisilerin yasma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir

(p>0,05).

Tablo 2. 7. Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlarinin

Kisilerin Gorevlerine Gore Karsilastirilmasi

Olgekler Gorev n X+Ss Fark
] Uzman @ 191 12,63+1,75
Isten Ayrilma 5
Idari Personel® 104 12,97+1,69 1,213 0,298
Niyeti 6l¢egi
Departman Miidiiri®© 35 12,842,12
j Uzman @ 191 31,38+5,48
Orgit  kiiltiirii —_ 5
ek Idari Personel® 104  30,45+4,36 4,387 0,013* c<ab
Olge
Departman Midiiri®© 35 28,72+4,98
Uzman @ 191 11,04+3,07
Giig Kiiltiirii Idari Personel® 104 10,46+2,54 2,125 0,121
Departman Miidiiri®© 35 10,2+2.9
Uzman @ 191 7,62+1,94
Basar1 Kiiltiirii Idari Personel® 104  7,32+1,58 0,939 0,392
Departman Miidiiri®© 35 7,4+1,86
Uzman @ 191 12,7342,79
Destek Kiiltiirii idari Personel® 104 12,68+2,51 5,653 0,004* c<a,b
Departman Miidiiri®© 35 11,1242.24

* p<0,05

Tek yonlii Varyans ( Oneway ANOVA)
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Tablo 2.7.ye gore Isten Ayrilma Niyeti 6lcek toplam puani Kisilerin gérevlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Orgiit kiiltiirii dlgegin toplam puani kisilerin gorevlerine gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermektedir (F=4,387 p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu anlamak i¢in yapilan LSD ¢oklu karsilastirmaya gore gorevi departman midiirii
olanlarin puanlar (28,72+4,98), gérevi uzman olanlarin puanlarina (31,38+5,48) ve gorevi
idari personel olanlarin puanlarina (30,45+4,36) gore anlamli bicimde daha diisiik oldugu

tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiirii dlgegin Giig kiiltiirii ve Basari kiiltiirii alt boyut toplam puam kisilerin

gorevlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Orgiit kiiltiirii 6lgegin destek kiiltiirii alt boyut toplam puani kisilerin gérevlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (F=5,653 p<0,05). Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in yapilan LSD (en az oOnemli fark) coklu
karsilastirmaya gore gorevi departman miidiiri olanlarin puanlari (11,1242,24), gbrevi
uzman olanlarin puanlarina (12,68+2,51) ve gorevi idari personel olanlarin puanlarina

(12,73+2,79) gore anlaml1 bicimde daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. 8. Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlarmin
Kisilerin Hizmet Stirelerine Gore Karsilastirilmasi

Olgekler Hizmet Siiresi n X+Ss F p Fark
] 13yl @ 154 12,82+1,85
fsten Aynima 4-5 yI® 63 12,66+1,63 0,203 0,817
Niyeti dlgegi Y R ' ’
6 y1l ve tizeri® 113 12,73£1,75
1-3y11 @ 154 30,64+4,94
Orgiit kiiltiirii lgek ~ 4-5 yi1® 63 31,69+5,06 1,168 0,312
6 yil ve tizeri® 113 30,53+5,47
1-3y1l @ 154 10,67+3,01
Giig Kiiltiirii 4-5 yi® 63 11,3242,92 1,444 0,237
6 yil ve iizeri® 113 10,6£2,73
13yl @ 154 7,39+1,74
Basar Kiiltiirii 4-5 yi® 63 8,07+1,99 3,850 0,022* b>a,c
6 yil ve iizeri®© 113 7,34+1,8
1-3y1l @ 154 12,6+2,72
Destek Kiiltiirii 4-5 yi® 63 12,31£2,4 0,296 0,744
6 yil ve iizeri®© 113 12,6+2,82
* p<0,05 Tek yonlii Varyans ( Oneway ANOVA)
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Tablo 2.8.’e gore Isten Ayrilma Niyeti dlgek toplam puami calisanlarn kurumdaki

hizmet siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Orgiit kiiltiirii dlgek/alt boyut toplam puani ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine

gore karsilastirilldiginda sadece Basar1 Kiltlirii alt boyut toplam puanmi calisanlarin

kurumdaki hizmet stirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir

(F=3,850 p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in yapilan LSD

¢oklu karsilastirmaya gore kurumda 4-5 yildir ¢alisanlarin puanlar1 (8,07+1,99), 1-3 yil

calisanlarin puanlarina (7,39+1,74) ve 6 yil ve daha fazla ¢alisanlarin puanlarina (7,34+1,8)

gore anlamli bicimde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. 9. Ayrilma Niyeti Olgcegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlarmin
Kisilerin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Olgekler  Egitim Durumu n X+Ss F Fark
isten Ay- [Ikogretim/Ortadgretim 28  12,54+1,58
rilma Ni- Lisans 205 12,7+1,8 0,786 0,457
yeti 6l¢egi  vyiiksek Lisans- Doktora 97  12,93+1,76
) [Ikogretim/Ortadgretim 28  30,97+3,95
Orgiit kiil- —
Lisans 205 30,64+5,04 0,276 0,759
tiirii 6lcek
Yiiksek Lisans- Doktora 97  31,1+5,7
[Ikdgretim/Ortadgretim 28  11,04+2,73
Giig Kiltii- ——
3 Lisans 205 10,78+2,93 0,174 0,841
ri
Yiksek Lisans- Doktora 97  10,68+2,92
[kogretim/Ortadgretim 28  7,15+1,49
Basarn .
Lisans 205 7,37+1,68 3,364 0,036* c>a,b
Kiiltiirt
Yiksek Lisans- Doktora 97  7,89+2,14
[Ikgretim/Ortadgretim® 28 12,79+2,46
Destek Lisans® 205 12,51+2,71
o 0,136 0,873
Kiltiird Yiiksek Lisans- Dokto-
O 97  12,54+2,75
ra
*p<0,05 Tek yonlii Varyans ( Oneway ANOVA)
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Tablo 2.9.’a goére Isten Ayrilma Niyeti 6lgek toplam puani g¢alisanlarin egitim

durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Orgiit kiiltiirii dlgek/alt boyut toplam puani calisanlarm egitim durumlarina gore
karsilastirildiginda sadece Basar1 Kiiltiirii alt boyut toplam puami calisanlarin kurumdaki
hizmet siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (F=3,364
p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in yapilan LSD ¢oklu
karsilastirmaya gore egitimi yiiksek lisans/Doktora olanlarin puanlar (7,8942,14), egitimi
[k gretim/Ortadgretim olanlarin puanlarmma (7,15+1,49) ve lisans olanlarin puanlarina

(7,37+1,68) gore anlamli bicimde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
2.11. Olgek Puanlarinn iliskisine Yonelik Korelasyon Analizi
Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam puanlar

arasindaki iliskiye pearson korelasyon katsayisi ile bakilmistir.

Korelayon analizi, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olarak dikkate alinmaksizin,
aralarindaki iligkinin derecesini ve yoniinli belirlemek iizere kullanilan istatistiksel bir
yontemdir. Korelasyon kat sayist ( r ), -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir ve bu

degerler, iligkinin yoniinii ve kuvvetini géstermektedir.

Korelasyon katsayisi r olarak temsil edilmektedir ve iki siirekli degisken arasindaki

dogrusal iligkinin kuvveti ve yonii hakkinda bilgi vermektedir (Biiyiikoztiirk, 2010).

Korelasyon katsayis1 (r ) degeri belirli araliklara gére degiskenler arasindaki iliskiyi

yorumlamamizi saglar. Buna gore;
¢ 0,00 <r <0,25 arasinda ise ¢ok zayif (iligski yok),
¢ (0,25 <r <0,50 arasinda ise zayif,
¢ 0,50 <r<0,70 arasinda ise orta,
¢ 0,70 <r <0,90 arasinda ise yiiksek,

e 0,90 < r < 1,00 arasinda ise ¢ok yiiksek bir iliski oldugu kabul edilmektedir
(Kalayci, 2005: 116).
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Tablo 2. 10. Ayrilma Niyeti Olgegi Ve Orgiit Kiiltiirii Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlarmin
Olgek/Alt Boyut Toplam Puanlar1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Giig Basari Destek

Orgiit Kiiltiirii Olcek  Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii

fsten  Ayrilma r -0,205" -0,281" 0,038 -0,115"
Niyeti olcegi p 0,001 0,001 0,486 0,036*

**p<0,001 *p<0,05

Tablo 2.10.’a gore isten ayrilma niyeti 6l¢ek puanlar ile 6rgiit kiiltiirii 6lgek puanlari
ile Olcegin destek kiiltiirii alt boyut puani arasinda negatif yonde cok zayif iliski, giic
kiiltliri alt puani arasinda ise negatif yonde zayif bir iliski vardir (sirasi ile r:-0,205,

p<0,001, r:-0,115,p<0,001, r:-0,281 p<0,05)

Isten ayrilma niyeti 6lgek puanlari ile drgiit kiiltiirii dlceginin Basari kiiltiirii alt boyut

puani arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski yoktur (p>0,05)

2.12. Orgiit Kiiltiirii Olcegin Alt Boyutlarin Isten Ayrilma Niyetini Yordamasina
fliskin Regresyon Analizi

.Regresyon analizi degiskenler arasindaki neden-sonug iligkisini bulmaya imkan
veren bir analiz yontemidir. Bagimsiz degisken X hakkinda sahip olunan bilgilerden

hareketle bagimli degisken Y tahmin edilmeye ¢alisiimaktadir (Eymen, 2007:93).

Regresyon analizinin varsayimlarina bakildiginda degiskenlerin normal dagilim
gosterdigi, Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin oldugu,

bagimsiz degiskenler arasindaki r degerinin 0,9 ve iistiinde olmadig1 gézlenmistir.

Durbin-Watson istatistigi ile gézlemlerin bagimsizligina bakilmistir. Test istatistigi
0-4 arasinda degismekte olup, 2 degeri artiklarin iliskisiz oldugu yani otokorelasyon
olmadigi anlamima gelmektedir. 3’ten biiyiik bir deger bitisik artiklar arasinda negatif bir
korelasyonu gosterirken 1’in altidaki deger pozitif bir korelasyonu belirtir ( Field, 2017) .
Yapilan analizde Durbin-Watson degeri 1,832 olarak bulunmus bu deger hata terimleri

arasinda otokorelasyon olmadigini gosterir.
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Tolerans degerinin 0,20’den biiyiik; VIF (Varyans Biiylitme Faktorii) degerinin ise
10°dan kiigiikk olmasi arzu edilir (Field, 2009). Olusturulan regresyon modelinde elde
edilen sonuglar incelendiginde, VIF degerlerinin 1,086, Tolerans degerlerinin ise 0,921

oldugundan modelde ¢oklu baglantililik sorunun olmadig1 goriilmektedir.

Cook'un mesafe degerleri kontrol edilerek maksimum deger 0,089 olarak
bulunmustur. Maksimum degerin +1'den biiyilk olmamasi gore calismada ug¢ degere

rastlanmamuistir.

Tahminlere Ait Hatalarin Normal Dagilima Uygunlugu histogram grafigi ile
incelenmistir. Histogram dagilimina baktigimizda normal dagilima ¢ok yakin bir dagilim
oldugunu; can egrisi seklinin olustugu saga ve sola carpikligin olmadig: tespit edilerek
hatalarin normal dagilimdan asir1 sapma gostermedigi gozlenmistir. “Normal P-P”
Grafiginde noktalarin 45° (45 derecelik) cizginin Ustlinde ya da ¢ok yakininda oldugunu
Sacilim grafiginde de ¢ok belirgin bir ihlalin olmadigin1 gériiyoruz. Ug gdstergeyi birlikte
degerlendirdigimizde farklarin/artiklarin  normal dagilim varsayimini  sagladigini

gormekteyiz. (Sekil 2.1.)

Sekil 2. 1. isten Ayrilma Niyetini Olcek Puani I¢in Tahminlere Ait Hatalarin Normal
Dagilima Uygunlugu Ve Es Varyanshilik Durumlarmin Incelenmesi

Dependent Variable: Isten Aynima Niyet , o, Dependent Variable: igten Ayriima Niyeti
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Sekil 2. 2. Isten Ayrilma Niyetini Olgek Puam i¢in Es Varyanshilik Durumlarinin
Incelenmesi

Scatterplot
Dependent Variable:igten Ayriima Niyeti

Regression Standardized Residual
°

-3 -2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Tablo 2. 11. Orgiit Kiiltiirii 6lgegin alt boyutlarin Isten Ayrilma Niyetini Yordamasina
Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Durbin-
Bagimsiz degisken B S. Hata B t

Watson
Sabit 14,216 0,588 24,185 0,000
Giig -0,186 0,034 -0,306 -5,404 0,000 L 820
Basari 0,124 0,053 0,128 2,331 0,020 ’
Destek -0,031 0,036 -0,047 -0,865 0,388
R:0,31 F (3,326) : 11,592

Diizeltilmis R?: 0,096 P<0,01

Tablo 2.11. incelendiginde modelin anlamli oldugu goriilmektedir. (Diizeltilmis
R?: 0,096, p<0,05) Diizeltilmis R? degeri bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne oranda
acikladigini belirtir. Model de orgiit kiiltiiriiniin  gii¢ Kiltiirdi, basar Kiiltiirii ve destek alt
boyut puanlari, isten ayrilma puanlarinin %9,6’sin1 agiklamaktadir F (3,326) = 11,592
p<0,05].
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Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gore, bagimsiz degiskenlerin isten ayrilma
niyet puani lizerindeki 6nem sirasi; gii¢ Kiiltiirii alt boyut puani (fp=-0,306) Basar1 Kiiltiirii

alt boyut puani (f=0,128) ve destek boyut puani ise (f=-0,047) oldugu goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan gii¢ kiiltiirii isten ayrilmay: istatistiksel olarak
anlamli ve negatif agidan, basar1 alt boyutu ise isten ayrilmayi istatistiksel olarak anlamli
pozitif agidan yordadigi sonucu elde edilmistir. Destek alt boyutunun ise isten ayrilmay1

istatistiksel olarak yordamadigi sonucu elde edilmistir.
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Bu aragtirma, Tiirkiye'de bulunan ¢ok uluslu isletmelerde kiiltiir adaptasyonunun
calisanlarin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilmistir.
Arastirmanin temel amaci, ¢ok uluslu isletmelerde kiiltiir adaptasyonunun isten ayrilma
niyeti tizerindeki potansiyel roliinii anlamak ve bu baglamda isletmelerin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini desteklemektir. Bu baglamda Tiirkiye’de iiretim sektoriinde faaliyet
gosteren farkli dinamik yapilardaki ¢ok uluslu isletmelere ait 330 personelden olusturulan

orneklem iizerinden gorgiil bir arastirma yapilmstir.

Arastirma sonuglarma goére Orgiit kiltiri alt boyutlarindan gii¢ kiltiirii isten
ayrilmayi istatistiksel olarak anlamli ve negatif ac¢idan, basar1 kiiltiirii alt boyutu ise isten
ayrilmay1 istatistiksel olarak anlamli pozitif agidan yordadigi sonucu elde edilmistir.

Destek kiiltiiriiniin ise bir etkisi tespit edilememistir.

Bu baglamda arastirma bulgular, kiiltiir adaptasyonunun genel olarak isten ayrilma
niyetine etkisi oldugunu gostermistir. Isten ayrilma niyetini etkileyen bir dizi faktor vardir
ve bu faktorler genellikle calisanin sirket yonetimi ile iliskisi ile baglantilidir. Cok uluslu
isletmelerin farkli kiiltiirel gegmislerden ¢ok sayida personeli biinyesinde bulundurmasi
sebebiyle dinamik bir personel ve yonetim yapisina sahiptir. Bu dinamiklik ¢ogu durumda
pozitif yarar saglasa da farkl kiitiir gegmislerinden gelen birbirinden farkli personel icin
standart bir yoOnetim sekli olusturmak cok uluslu firmalar i¢in zaman zaman zor
olmaktadir. Ornegin biinyesinde I-11.-11l. Diinya iilkesi vatandaslarindan ve lokal
calisanlardan olusan ¢ok uluslu bir isletmede her personel igin farkli bir standart
belirlenmektedir. Bir arada bulunan ve aymi isi yapan farkli kiiltiirel ge¢misteki
personellerin farkli standartlara sahip olmamasi, personelin motivasyonunu etkilemektedir.
Ote yandan isletmenin personel taleplerini gdrmemesi ve modern diinyada personeli
yonetimin bir parcast olarak dahil etmemesi personelin orgilite bagliligini olumsuz
etkilemektedir. Anlasmazliklarin sirket yonetiminin istegine gore ¢oziilmesi, ¢aliganlarin
adalet duygusunu etkilemekte ve bu durum isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Ayrica,
sirket yoneticisinin sik sik kurallara uyulmasini hatirlatmasi ve giiclii rekabet ortami da

calisanlarin stres diizeyini arttirarak isten ayrilma niyetini tetiklemektedir.
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Cok uluslu isletmelerin kiiltiir adaptasyonunu ydnetme stratejileri, ¢alisan bagliligin
ve isten ayrilma niyetini etkilemede kritik bir rol oynamaktadir. Bu bulgular, isletmelerin
kiltirel uyumu tesvik etmeye yonelik politikalar gelistirmelerini ve uygulamalarini
desteklemektedir. Bu durumda ¢ok uluslu isletmelerin Insan Kaynaklar1 departmanlarinin
daha fazla sorumluluk alarak personel bazli bir stratejik yonetim modeli gelistirmesi
gerekmektedir. Orgiitte personeli de sdz sahibi yaparak, yonetimin daha kritik konularda
devreye girdigi, personelin daha 6n planda oldugu ve personelin adalet duygusunu

zedelemeyecek yonetim stratejileri gelistirmesi beklenmektedir.

Bu baglamda goriilmektedir ki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin
davranig ve tutumlarinda 6nemli bir boyuttadir. Calisanlarin verimliligi ve uzun siire
Orgiitte yer almasi, Orgiitiin uzun stireli varligmi siirdiirmesi ve basar1 saglamasini
etkilemektedir. 1KY uygulamalarinin etkin bir bicimde uygulanmasi personelin
memnuniyet diizeyini pozitif yonde etkileyerek orgiitsel bagliliklarini arttirmakta yardimi
olacaktir. Bu baglamda, kiiltiirel egilimlerin bireylerin tutum ve davraniglarini etkiledigi,
bireylerin Orgiit icerisinde mutsuz olmalari, adalet duygusuna sahip olmamalar1 ve tek
tarafli yonetim tarafindan baskiyla yonetilmelerinin orgiitiin isleyisini olumsuz etkiledigi
gostermistir. Dolayisiyla orgiitiin  uzun vadede varligini silirdiirebilmesi ve basgari
saglayabilmesi icin dogru ve efektif bir insan kaynaklar1 yonetimi gelistirmesi gerektigi

gOriilmiistiir.
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EKLER

Ek 1: Calisma Anket Sorular:

ANKET

Cok Uluslu isletmelerde Kiiltiir Adaptasyonunun isten Ayrilma Niyetine Etkisi Anket

Sorulari
Degerli Katilimei,

Bu anket Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda Insan
Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Tez programi kapsaminda yiriitilmektedir. Arastirmanin
amaci, kurumun sahip oldugu orgiit kiiltiirii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin
ortaya konmasidir. Liitfen sorulart size en uygun olan segenegi isaretleyerek cevaplayimniz.
Vereceginiz cevaplar sadece akademik amagclar i¢in kullanilacak olup bilgileriniz tigiincii

kisiler ile paylasilmayacaktir.
Zaman ayirip katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Demografik Sorular

1-Yasimiz

18-25 ()

26-35 ()

36-45 ()

46-55 ()

55-65 ()

65 yas ve tizeri ()

2-Kurumdaki Goreviniz
Yonetim Kurulu ()
Genel Midiir ()
Departman Miidiirii ()
Uzman ()

Idari Personel ()
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3-Kurumdaki hizmet siireniz

1 yildan az ()
1-2 y1l ()
2-5y1l ()
5-10 y1l ()
10 +y1l ()

4-Egitim Durumunuz
[kdgretim ()
Ortadgretim ()

Lisans ()

Lisansiistii (Yiiksek Lisans- Doktora) ()

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi

yansitan secenegi isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilyorum, 5-Kesinlikle

Katiliyorum
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katilryorum Katiliyorum
Gug Kiiltiiri 1() 2() 3() 4() 5()
Hig kimse sirket yonetimiyle ters diismek
istemez. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette olup biten her sey sirket yonetiminin
denetimindedir. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette degisim ve yenilikler girket
yOnetimince baglatilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette ast-iist arasindaki iliskiler ¢cok resmi
(mesafeli)dir. 1() 2() 3() 4() 5()
Anlagmazliklar sirket yonetiminin istegi
dogrultusunda ¢oziilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirket yoneticisi sik sik kurallara uyulmasini
hatirlatir 1() 2() 3() 4() 5()
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K;ﬁi?;j::sm Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Klzzii;(l)irlﬂi
Sirkette gii¢lii bir rekabet s6z konusudur. 1() 2() 3() 4() 5()
Basan Kiiltiirii 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette her seyin bir standardi vardir. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette formalitelerden ¢ok, sonuca 6nem
verilir. 1() 2() 3() 4() 5(0)
Sirkette basar1 desteklenir ve tesvik edilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Odiillendirmede basar1 esas alinir. 1() 2() 3() 4() 5()
Yanlist kimin yaptig1 degil, sonuglari
tartigilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirket yonetimi her seviyeden gelen fikir ve
oOnerilere agiktir. 1() 2() 3() 4() 5()
Bagar Kiiltiirii 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette herkes bireysel basar1 diizeyinin
yiiksek olmasi i¢in gabalar. 1() 2() 3() 4() 5()
Herkes basarili olmak i¢in rahatlikla risk
alabilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Kisisel bilgi ve yetenekler 6n planda tutulur. 1() 2() 3() 4() 5()
Is birligi rekabete tercih edilir. 1() 2() 3() 4() 5()
Herkes birbirinin fikir ve goriislerine
saygilidir. 1() 2() 3() 4() 5()
Herkes sirketin basarisi igin sorumluluk
duyar. 10) 2() 3() 4() 5()
Sirkette herkes sirketi ile gurur duyar. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette herkes sirketi disa kars1 korur ve
savunur. 1() 2() 3() 4() 5()
Sirkette herkes kendini sirketin bir parcasi
olarak goriir. 1() 2() 3() 4() 5()
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