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-ARASTIRMA MAKALESI-

ULUSLARARASI iISLETMELERDE ETNiK KOKEN
VE KULTUREL CESITLILIKLERIN KUSAKLAR
BAGLAMINDA iNCELENMESI
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Uluslararasi isletmelerde farkl etnik kékenlerden ve kiiltiirden insanlar bulunmaktadr.
Bu durum isletmelerin uluslararasi piyasadaki faaliyetlerinde onem arz etmekte
ve isletmeler farkl etnik kékene ve kiiltiire sahip bireylerle is birligi yapmak
durumundadir. Etnik ve kiiltiirel ¢egitliliklerin artmasi, bunlarin yonetimini de gerekli
kilmaktadw. X ve Y kusaguun is yasamindaki beklentileri ise birbirinden farkliik
gostermekte ve isletmelerin yonetim ve liderlik politikalarini da etkilemektedir.
Bu maksatla, ¢alismamin amaci; uluslararasi isletmelerde is gorenlerin etnik ve
kiiltiirel cesitliliklerin, X ve Y kusagi baglaminda farkhihik gosterip-géstermedigini
ortaya koymaktir. Arastirmada nicel yontemler kullanilmis olup, Istanbul’da faaliyet
gosteren uluslararast isletmelerde, X ve Y kusaginda bulunan yénetici ve ¢alisan
personele anket uygulanmigtiv. Arastrmaya 387 kisi katilmistir. Verilerin analizinde
parametrik teknikler uygulanmigtir. Bulgular incelendiginde; farkliliklarin yénetimi
Xve Y kusagina, ayni zamanda etnik kékene gore farklilik gostermektedir. Calismada
ayrica demografik faktorlerin etnik ve kiiltiirel farkhihiklar: kusaklar baglaminda ele
alimarak farkhihiklar: incelenmis olup, bazi demografik etkenlerin farkliik gésterdigi
tespit edilmigtir. Arastirma sonunda X ve Y kusaginda bulunan, farkl etnik kokenli
calisana ve ¢ok kiiltiirlii bir yapiya sahip olan uluslararasi igletmelere, yonetim ve
liderlik politikalari konularinda oneriler sunulmugtur.
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INVESTIGATION OF ETHNIC ORIGIN AND CULTURAL DIFFERENCES
IN THE CONTEXT OF GENERATIONS IN INTERNATIONAL BUSINESS?

Abstract

International work life include people of different ethnicities and cultures. This situation
is important in the activities of business in the international market and corparetes
have to cooperate with individuals of different ethnic origin and culture. Increasing
ethnic and cultural differences forces their management. The expectations of X and
Y generation in business life differ from each other and affect the management and
leadership policies of the enterprises. The purpose of the study, whether the ethnic and
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cultural differences of those working in international corporates differ in the context
of X and Y generations.

Quantitative methods were used in the study and a questionnaire was filled out by
the managers and employees in X and Y generations in the international enterprises
operating in Istanbul. 387 people participated in the survey. Parametric techniques
were used for data analysis. When the findings were examined; The management of
differences varies according to the generation X and Y, as well as ethnic origin. In
addition, ethnic and cultural differences of the demographic factors were examined in
the context of generations and some demographic factors were found to be different.
At the end of the research, suggestions on management and leadership policies were
presented to the international enterprises in the X and Y generations, who have
different ethnic backgrounds and have a multicultural structure.

Keywords: International Businesses, Cultural Diversity, Ethnic Origin, Generation
X, Generation Y.

JEL Codes: M1, M1I6.

Bu ¢alisma Aragtirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmigtir.

1. GiRiS

Kurumlarin cevresi kiiresel hale geldikce, insan kaynaginin yonetimi daha ilgi cekici,
tahmin edilemez, ani degisiklik, belirsizlik ve siirprizlere acik bir duruma gelmektedir.
Kiiresel kosullarda insan yonetiminin O6nemi, ¢ok fazladir. Kurumlar insan kaynag:

yonetiminde bagarili olmak icin ¢ok fazla zaman, dikkat ve emek harcamaktadir (Mert,
2019b: 176).

Isletmeler biiyiimek ve basarili olmak icin faaliyetlerini iilke smirlar1 disina da
¢ikarmalidir. Isletmelerin her bir yeni pazara girmesi ise, yeni bir bilinmezlik durumu
anlamma gelmektedir. Ulke disinda yapilacak yatirimn tiirii ve riski degisse de faaliyet
gosterilecek tlilkeye iligkin bilgi sahibi olmak olduk¢a 6nemli bir husustur. Her pazar alani
kendine 6zgii, ekonomik, politik, sosyal, yasal, etnik ve kiiltiirel 6zelliklere sahiptir. Bu
alanlarda toplanacak dogru bilgi, iilke dis1 faaliyetlerin bagarisini dogrudan etkilemektedir.
Ozellikle farkl etnik kokene ve kiiltiirlere ait farkli is yapma bigimleri isletmelerin smir
Otesi faaliyetlerinde, ¢ok kritik bir role sahiptir.

Farkli etnik ve kiiltiirel yapilar1 ayni yapida tutabilmek, farkli beklenti ve ihtiyaglara
cevap verebilmeyi gerektirir. Etnik koken ve kiiltiirel ¢esitlilikler, calisanlarin gelecek
planlarinda, motive unsurlarinda veya performans durumlarinda farkliliklara sebep
olmaktadir. Uluslararasi isletmelerde farkli etnik kokenli ve kiiltiirlere sahip is gorenler
birtakim sorunlara yol agsa da kurum bu durumu avantaja da ¢evirebilmektedir. Uluslararasi
isletmeler, boyle bir yapida sorunlara farkli stratejik yaklasimlar gelistirebilmekte
ve Ogrenen Orgiit yapisina doniigebilmektedir. Bu durum da kurumu daha yenilikei ve
yaratici bir yapiya doniismesini saglamaktadir.

Gilinimiiz is diinyas1 birden fazla kusagin bir arada caligmasina neden olmaktadir.
Yasam siirelerinin ve refah diizeyinin yiikselmesi farkli kusaklarda bulunan bireylerin
is yasaminda daha uzun siire bulunmasma ve emeklilik durumu olsa da is yasami
icinde kalmalarin1 saglamaktadir. Buna gore isletmelerde sessiz, bebek patlamasi (baby
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boomers), X ve Y kusagi olmak tizere farkli kusaklara sahip ¢alisanlar vardir (Becerikli,
2013: 3). Farkli yas gruplarmin bir arada g¢alistigi kurumlarda; kusaklararasi algi,
uygulama, iletisim ve yontem farkliliklarindan kaynaklanan sorunlar yasanabilmektedir.
Kusaklar incelendiginde yoneticilerin gogunluk olan kismini1 X kusagi, ¢alisan kesimini
de Y kusagi olusturmaktadir (Mert, 2018: 723).

Bu caligmanin amaci, uluslararasi isletmelerde i gorenlerin etnik kdken ve kiiltiirel
cesitliliklerin, X ve Y kusagi baglaminda farklilik gosterip-gostermedigini ortaya
koymaktir. Bu maksatla, Istanbul’da bulunan uluslararas: isletmelerdeki yonetici ve
calisana anket uygulanmis ve sonuglar ortaya konulmustur.

1.1. Kavramsal Cerceve
1.1.1. Etnik Ko6ken ve Kiiltiirel Cesitlilik

Etnik koken, devlet i¢inde egemen ¢ogunlugun disinda olan, farkli diisiinen ve goren,
birbiriyle kan bagi, din, dil ve tarih birligi (Heckmann, 1995: 84) ile bir araya gelen
insanlardir. Etnik koken kavrami, Yunanca “etnos” kelimesinden tiiretilmistir. Bu kelime,
belirli bir kavme aitligi ifade etmektedir (Yuvali, 2013: 72). Smith (1994: 42) etnik
toplulugu; ortak soy miti, kolektif 6zel ad, paylasilan tarihi anilar, ortak kiiltiirii farkli
kilan bir veya daha fazladan olusan etmen, &zel yurtla ilgili bir bag ve niifusun dnemli
kesimleri arasinda olan dayanisma duygusu olarak tanimlamaktadir.

Ulkeler zaman icinde gd¢ almalari nedeniyle, toplumsal uyum ve istikrari saglama
politikalar1 konusundaki deneyimleri artmaktadir. Uluslararas: isletmelerde de toplumsal
uyum ve istikrar1 saglamak icin uygulanan politikalarin giinlimiizde ulastig1 durum, “cok
kiiltiirliiliik” esasina dayanan, “farkliliklar zemininde bir birlik saglama” anlayisini esas
almaktadir (Vatandas, 2001: 102).

Her birey dil, tarih, sinif, cinsiyet, din, milliyet gibi kendine 6zgii faktorler tarafindan
belirlenen kiiltiire sahip bir ya da daha fazla gruba iiyedir. Kiiltiir, bir grubun yasam
bi¢imini ifade eden, paylasilan ve aktarilan beslenme, dil, giyim, ritiieller gibi ¢esitli
ogeleri icine alan bir kavramdir (Tezcan, 2014: 76). Kiiltiir, insana kim oldugu, nereye
ait oldugu, nasil davranmasi, ne yapmasi gerektigi ile ilgili duygu ve diisiince veren bir
kavramdir. Insan davranislarini, tutumunu, ¢alismasin, iiretkenligini ve eylemlerini de
etkilemektedir (Moran, Harris ve Moran, 2007: 6).

Kiiltiirel ¢esitlilik, ayn1 sosyal sistem igerisinde, farkli grup kimlikleri olan bireylerin
karigimidir. Bu sosyal sistemler, azinlik veya ¢ogunluk olarak tanimlanabilmektedir.
Cogunluk gruplar, diger gruplarla karsilastirildiginda tarihsel bir ge¢mige sahip
olmalarindan dolay1, ekonomik kaynak ve gii¢ bakimindan daha avantajli bir durumdadirlar
(Helvacioglu ve Ozutku, 2010: 198).

Kiltiirel ¢esitlilik, birbirinden farkli kiiltiirel 6zellik gdsteren insanlar arasindaki
etkilesimlerle ortaya ¢ikan, birlikte ¢alisma ve yasamaya iliskin degerlerin birbirine
benzememesidir. Ayn1 zamanda, farkli kiiltiirler arasindaki farkli tiriinlerin birlikte var
olusu ve degisimi de kiiltiirel gesitlilik olarak nitelendirilebilmektedir (Cakir ve Eginli,
2010: 180).

Kiiltiirel cesitlilikler, toplumdaki iletisime verilen 6nem, sosyal iligkiler, zaman algisi
gibi birgok konuyu kapsadigindan dolayi uzun siiren ve asamali olarak ilerleyen bir
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O0grenmeyi gerektirmektedir. Bu asamalardan birincisi, kisinin kendi kiltiiric diginda
da farkli kiiltiirel deger ve normlarmn oldugunun farkina varmasidir. ikinci asamada ise,
kisi farkli kiiltiirdeki yanlis iletisim, yorumlama ve degerlendirme gibi olumsuzluklari
azaltmasi igin gayret gostererek, farkliliklarin nedenlerini ¢oziimlemelidir (Helvacioglu
ve Ozutku, 2010: 198).

1.1.2. Etnik Koken ve Kiiltiirel Cesitliliklerin Uluslararas: isletmeler Uzerindeki
Etkisi

Isletmelerde etnik koken ve Kkiiltiirel cesitliliklerin yonetimi, 1960’l1 yillarin baginda
aragtirtlmaya baslanmistir. Arastirmalarda etnik koken ve kiiltiirel cesitliliklerin
isletmelere rekabet avantaj1 saglayabilecegi belirtilmis olup, isletmelerin etnik kdken ve
kiiltiirel ¢esitlilikleri kullanarak, irksal biitiinlesme ile birlikte is gérenlere esit firsatlar
sunulmasi ve egitilmesi gerekliligi ifade edilmistir (Tereza ve Fleury, 1999: 109).

1980°1i yillara gelindiginde ise, isgiiciindeki farklilasan yapi, kiiltiir ve etnik kéken
unsurlarimin etkin yonetilmesi ¢ok uluslu isletmelerin gelisimini de atirmistir. Bunun
gelismeler etnik koken ve kiiltiirel cesitliligin, ¢cok uluslu isletmelerde daha derin bir
anlam kazanmas1 ve bunun ¢ok uluslu isletmeciligi tiim yonleriyle etkilemesidir (Seymen,
2005: 10).

Etnik kdken ve kiiltiirel ¢esitliliklerin isletme siire¢ ve yapisini etkilemektedir. Etnik
koken ve kiiltiirel gesitliliklerin yonetim bilimine etkisinin nedeni; yonetimin toplumsal
siireclerden ayr tutulamayacak ve aile, okul, politika, devlet gibi ulusal kiiltiirii olusturan
unsurlardan etkilenen ve yonetim, din, bilim inanglari ile de yakindan iliskili bir konu
olmasindan dolayidir. Bir iilkenin s6z konusu siireclerdeki tarihsel ozellikleri; sosyal
organizasyonlarini ve dolayisiyla yonetim kavramlarini sekillendirir (Uzungarsili, 2001:
88).

Uluslararas: igletmelerde birgok farkli etnik koken ve kiiltiirden insanlarin olmasi,
isletmenin amagclarina ulagsmay1 zorlastirmaktadir. Bu zorluklarin {istesinden gelebilmek
icin o isletmede ortak duygu ve fikirlerin gelistirilmesi 6nem tagimaktadir. Aksi takdirde
yasanilacak basarisizliklar, yerel capta bir isletmenin yasadigi sikintilarin ¢cok daha
Otesinde sorunlara neden olabilecektir. Meydana gelecek bu sorunlarin telafisi de ayni
oranda zor olacaktir. Uluslararasi isletmelerin yoneticisi birden ¢ok riskle kars1 karsiyadir.
Bunlar:

a) Mali riskler
b) Siyasi riskler

¢) Uluslararasi ortamda yapilan insan kaynaklari faaliyetlerinin degistirilmesi gerektigi
(Dereli, 2005: 64).

Uluslararasi igletmelerin 6nemli bir sorunu farkli etnik kdken ve kiiltiirlerin degerlere
etkisinin derecesidir. Farkli etnik koken ve kiiltiirleri yapisinda bulunduran ¢ok uluslu
isletmelerde kiiltiir etkilesimi ve yonetim iligkileri konusunda yapilan arastirmalar ii¢
farkli yaklagimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Sofyalioglu ve Aktag, 2001: 89):

a) Uluslararas1 sirketlerin yonetimlerinde, hangi iilkede faaliyet gosterdiklerine
bakilmaksizin kendi ulusal kiiltiirel degerlerinin etkili oldugunu belirten “ayrigma’
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yaklasimi

b) Cokuluslu igletmelerin yonetiminde endiistrilesmis iilkelerin degerlerini ve yerel
tilke kiiltiiriinii benimseyen “benzesme” yaklagimi

c) Karsilikli etki ile ortak degerler sisteminin mevcut oldugu ve uluslararasi isletmelerin
ulusal kiiltiir ile yerel kiiltiirlerin bir biitiinlestigi degerlerle yonetimi yaklagimlaridir.

“Ayrisma’ goriisiine gore; yonetsel deger ve davramslar endiistrilesmenin degil, ulusal
kiiltiiriin etkisinde sekillenmektedir. Yoneticilerin ulusal kiiltiiriin etkisinde sekillenmis
olan degerlerini iilkenin ekonomik ideolojisi ve endiistrilesme siireci degistirmemektedir.
Kiiltiirel degerler ile yonetim tarzlar1 arasinda ahenk olmalidir.

“Benzesme” yaklasimi, uluslararasi isletmelerin, gelismis iilkelerin kiiltiir ve degerlerini
benimseyeceklerini ve bunun dogal oldugunu vurgulamaktadir.

Ayub ve Jehn (2006) ise, uluslararasi igletmelerin sadece ayrigma ya da benzesme
yaklagimlarin1 benimsemeyeceklerini belirtir. Uluslararasi igletmelerin, ulusal kiiltiir ile
ekonomik ideoloji arasinda karsilikli ve dinamik bir etkilesim oldugunu ileri siirmektedir.
Bu yonetsel davranis ve degerler, ortak bir kiiltiirii olusturmaktadir (Ayup ve Jehn, 2006:
193).

1.1.2.1. Etnik Koken ve Kiiltiirel Cesitliliklerin Olumlu Sonuglari

Ulkeler arasindaki simirlarin gittikge ortadan kalkmasi, kiiresel ortamda daha etkili
rekabet etmek ve rekabet giiciinii artirmak amaglarinin 6ne ¢ikmasi isletmelerde etnik ve
kiiltiirel gesitliliklere duyulan ihtiyacin artmasina neden olmustur. Etnik kéken ve kiiltiirel
cesitliliklerin fazla olmasi isletmelerin ¢evresel firsatlar1 daha hizli fark etmelerini ve
tehditlere karsi daha kolay 6nlem alabilmelerini saglamaktadir.

Farkli etnik ve kiiltiirlere sahip yoneticiler kurumlarin vizyon, misyon, hedef ve yenilik¢i
yaklasimlarina katki saglamaktadir. Farkliliklar etkin yonetildigi siirece bireylerin kariyer
gelisimi ve Orgiite sunduklari katki artmaktadir (Mert, 2019a: 216).

Diinyadaki pek ¢ok isletme yoneticisi i ortamlarindaki kiiltiirel ¢esitliliklerin hayati
avantajlarinin farkindadir. Is giiciine farkli kiiltiirlerden kisileri katmak kurulusun
giiclenmesini saglar. Cok uluslu kuruluglarin anlamalart gereken en zorlayict konu
ise kiiltiirel cesitliligin avantajlarindan nasil faydalanilmasi1 gerektigidir. “Cesitlilik is
planinin biitiinlestirici bir pargasi olarak basarili iiriinleri ve yiiksek satisglari elde etmek
icin gerekli goriilmelidir. Bu durum, 6zellikle gliniimiiziin kiiresel pazarinda gegerlidir
ciinkii sirket sahipleri, farkli miisteri ve kiiltiirlerle etkilesim i¢indedir.” (Lee, 2008).

Farklilik yonetimindeki faydalardan bir digeri; maliyetleri azaltma noktasinda kendini
gostermektedir. Farkli etnik kdken ve kiiltiirlerden calisanlarin bir arada olmasi
ve sorunlarin etkin sekilde giderilmesi is gorenlerin isten ayrilma niyetini ortadan
kaldirmaktadir. Is devir oranmin diisiik olmasi isletme igin bir maliyet avantaji saglar
(Mert, 2019b: 216).

Lee’ye (2008) gore uluslararasi isletmelerde etnik ve kiiltiirel ¢esitliligin avantajlari;
a) Artan yaraticilik ve iiretkenlik,

b) Artan {iretkenlik,
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¢) Dil becerileri ve
d) Yeni siireglerin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlanmaigtr.

Etnik koken ve kiiltiirel olarak zengin isletmelerde farkliliklarin sagladig1 yararlar ise
sunlardir (Bagshaw, 2004: 155):

a) Misterilerin ihtiyaglarint anlayabilme konusunda avantaja sahip olurlar.
Biinyesindeki bayanlar, azinliklar, engelliler gibi ¢alisanlar sayesinde, bu gruplarin
diislince tarzlarmi daha iyi anlama ve onlara daha iyi hizmet verebilme yetenegine
sahiptirler.

b) Isletmeler farkli ¢aliganlart ayni kurum altinda toplayarak, sosyal ve etik olarak
sorumluluklarini da yaparlar.

¢) Ekonomi, imalattan hizmete gecis egiliminde oldugundan dolay: isletmeler, bu
sayede insanlarla etkili iligkiler kurabilmektedir.

d) Kiiresel alanda, farkliliklar yeni uluslararasi piyasalara agilmak igin avantaj
saglamaktadir.

e) Farkliliklarin olmasi isletmelerde yenilik¢i diislinceyi, yaraticiligi ve rekabet
avantajini artirmaktadir.

f) Farkliliklarin neden oldugu ¢atismalar, yoneticilerin ilgisini bu alanlara ¢ekerek,
olumsuzluklar1 ortadan kaldirip, Orgiitiin biitlinlesmesi ve iletisim kanallarinin
acilmasini da saglayabilmektedir.

g) Farkli gruplarin bulunmasi esnekligi, degisime ¢abuk tepki vermeyi ve uyum
yetenegini giiglendirmektedir.

Farkli etnik kdken ve kiiltiirlere sahip ¢alisanlar bilgi ve deneyimlerini igletmenin
entelektiie]l sermayesine aktararak, is ve siireclerin daha etkili ve kaliteli ortaya
cikmasina katki saglarlar. Farkliliklarin var olmast, igletmede c¢alisanlarin yaraticiligini
da olumlu yonde etkilemektedir. Isletmedeki bireylerin etnik kdken ve kiiltiirel
cesitlilikleri calisanlarin yaraticilik 6zelliklerini de etkilemektedir. Farkli etnik ve
kiiltiirlerden olusan isletmeler problem ¢ézme ve karar verme siireclerinde daha
vizyoner bakis agisina sahip olma yetenegine sahiptir (Mcmillan-Capehart, 2005: 489).

1.1.2.2. Etnik Koken ve Kiiltiirel Cesitliliklerin Ortaya Cikardigi Sorunlar

Farkliliklarin etkin yonetiminin faydalari oldugu kadar riskleri de bulunmaktadir.
Giintimiizde ticari faaliyetler, farkli etnik koken ve Kkiiltirlerde aym sekilde
gercgeklestirilmemektedir. Problemlerin basarilt bir sekilde ¢oziilmesi, is goren egitimi
ile gergeklesebilmektedir. Eger farkliliklar etkin yonetilmezse kurum iginde bireysel
catigmalar ve anlagmazliklar ortaya c¢ikabilir. Cok kiiltiirlii ve farkli etnik kokenli
calisanlarin oldugu igletmelerde bu 6zelliklerden kaynaklanan anlasmazliklar is stresi
ile birlesince catigmalarm dogmasina sebep olmaktadir. Ozellikle bu catismalarin
yonetilememesi bireylerin kurumla olan bagini zayiflatarak kendisini o grubun bir pargasi
olarak gormeme durumu yaratarak, diisiik orgiitsel bagliliga yol agacaktir (Luijters, Zee
ve Otten, 2008: 154).

Calisanlar kurumlarda bazi beklentiler icinde olurlar. Bu beklentilerin karsilanmadigi
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durumda ¢alisanlarda motivasyon eksikligi, hayal kiriklig1 veya performans diistikligi
olusabilir. Ozellikle kiiltiirel gesitliliklerden kaynaklanan sorunlarda bu durum daha
da belirgin hissedilebilir. Ciinkii ¢alisan isteki performansi nedeniyle degil, sosyal ve
kiiltiirel 6zellikleri nedeniyle kendini dislanmis hissedebilir (Bilgili ve Karahan, 2011:
78). Farkliliklarin etkin yonetilmemesi durumunda, verimlilik azaligi, is giiciinde diisiis,
calisan bagliliginda azalma gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 1. Etnik Koken ve Kiiltiirel Cesitliligin Ortaya Cikardig: Sorunlar

Yazar Yil Etnik Koéken ve Kiiltiirel Cesitliligin Ortaya Cikardig: Sorunlar

Lee 2008 | * Etnik merkezcilik; bir kisinin kendi kiiltiirel grubunun dogus-
tan digerlerinden {istiin olduguna dair sahip olunan inangtir.

* Dil; ¢eviri hatalari, diller arasindaki iistii kapali ayrimlar (leh-
¢e farkliliklar1 gibi).

* Cevre ve teknoloji; kaynak kullanim sekli gibi.

* Yetki anlayist
Barutgugil 2011 * Ekip i¢inde iletisim eksikligi, kuruma gilivenin azalmasi, or-
giitsel stresin artmast

* Caligma ortaminin kalitesinde, performans ve motivasyonda
diisiislerin olmasi

* Yetenekli i gorenlerin isten ayrilmasi ve nitelikli isgiicliniin
ise sirkete yonelik olumsuz tavirlar gdstermesi

* Mobbing ve sikayetlerin artmasi, kurumun yasal yollarla bu
tarz davalarla anilmast

+ Orgiitiin miisteri ve paydaslari iizerinde itibar kaybi

« Uretim ve hizmet kalitesindeki diisiis
Memduhoglu 2011 * Motivasyon eksikligi

s Orgiitsel sinizm
* Giiven kaybi ve ¢alisgan memnuniyetinde azalma

+ Orgiitsel adalet duygusunun ve orgiitsel vatandashgmn
azalmasi

* Yanlis anlagilmalardan kaynakl 6rgiit i¢i iletisim sorunlart

* Calisanlar arasinda gruplagsmalarin ve catigmalarin artmasi.

2. YONTEM

Aragtirma bulgulari, SPSS v25 ve AMOS v25 istatistik programlart kullanilarak elde
edilmistir. Verilerin analizinde; agiklayici ve dogrulayici faktor ve giivenilirlik analizleri,
ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmig ve farklilik analizleri uygulanmaistir.

2.1. Olgekler

Calismada 5°1i Likert tipine gore hazirlanan 6l¢ek dogrultusunda, toplam 35 ifade
yoneltilmistir. Kisilerin demografik niteliklerini belirlemek amaciyla 7 ifade
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bulunmaktadir.

Kiiltiirel ¢esitlilik konusunu 6lgmek i¢in Balay ve Saglam (2004) tarafindan gelistirilen
dlcek kullamlmistir. Bu dlcegin gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalari yapilmistir. Olgek
28 ifadeden olugmaktadir. Balay ve Saglam (2004) ¢alismalarinda dlgegin ii¢ alt boyutu
ortaya ¢ikmugtir. Bu boyutlar; Bireysel Tutum ve Davranislar (BTD), Orgiitsel Degerler
ve Normlar (ODN) ve Yénetsel Uygulamalar ve Politikalar (YUP) olarak belirtilmektedir.
Sonrasinda giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilari;
Bireysel Tutum ve Davranislar igin 0,77, Orgiitsel Degerler ve Normlar igin 0,83 ve
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar iginse 0,95 olarak ortaya ¢ikmustir.

2.2. Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da bulunan, uluslararasi isletmelerin X ve Y kusagindaki
yonetici ve ¢alisanlar olugturmaktadir.

Aragtirmada anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirma, Mayis-Agustos 2019 tarihleri
arasinda gerceklestirilmistir. Caligmanin evreni dinamik oldugundan dolay1, tam olarak
belirlenememektedir. Bu nedenle evren biiyiikliigii bilinmedigi durumlarda, 6rneklem
biiyiikliigiinii hesaplamak i¢in asagidaki formiil kullanilmistir (Ozdamar, 2003). Formiile
gore minimum ulagilmasi gereken kisi sayis1 384 olarak belirlenmistir (t, *=1,96; p=0,5;
q=0,5; §*=0,05).

(1-a)

(ta- o (p.q)?

82

Alan arastirmasi igin 435 kisiyle goriigiilmiis, 397 form geri donmiistiir. Online anket
uygulamasi ve yiiz yiize anket yapilma yontemiyle veriler toplanmistir. Rastgele secilen
uluslararasi isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerine mail gondererek, online olarak
ankete katilmalari istenmistir. Ayrica bu firmalarin disinda kalan isletmeler ziyaret
edilerek, yiiz ylize anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Veri toplama aracinin geriye
doniis oran1 %91,2’dir. Geriye dénen 397 formdan 10 tanesi analiz islemlerine uygun
olmadigindan arastirmaya dahil edilmemis ve boylece 387 form {iizerinden verilerin
analiz islemi gerceklestirilmigtir.

3. BULGULAR

3.1. Demografik Bulgular

Calisma kapsaminda ulasilan ve Istanbul’da bulunan uluslararasi isletmelerin yonetici ve
calisanlara uygulanan anket sonucunda katilimcilara ait demografik 6zellikler Tablo 2’de
gosterilmektedir.
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Tablo 2. Demografik Ozellikler (n=387)
‘ Frekans ‘ Yiizde Frekans Yiizde

Cinsiyet Pozisyon

Kadin 170 439 Yonetici 166 42,9
Erkek 217 56,1 Calisan 221 57,1
Kugak Sinifi Egitim Durumu

X Kusagi (1965-1980) 134 34,6 | Onlisans ve alti 91 23,5

. Lisans 230 59.4

Y Kusagi (1981-2000) 253 65,4 YL/DR 66 17.1
Etnik Koken

Tiirk 95 24,5 Kiirt 18 4,7
Arap 34 8,8 Laz 13 3,4
Rum 16 4,1 Balkan 6 1,6
Kafkas 27 7,0 Cerkez 31 8,0
Ermeni 19 4,9 Musevi 9 2.3
Tatar 13 3,4 Bosnak 43 11,1
Azeri 54 14,0 | Giirci 9 2,3
Kurum l¢indeki Pozisyon Siiresi Toplam Deneyim Siiresi

1 Yildan Az 87 22,5 1 Yildan Az 43 11,1
1-5 Y1l 154 39,8 1-5 Y1l 108 27,9
6-10 Y1l 89 23,0 6-10 Y1l 125 32,3
11 Y1l ve + 57 14,7 11 Y1l ve + 111 28,7

3.2. Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada kullanilan 6lgegin yapi gecerliligi agiklayici faktor analizi ile ortaya konmustur.
KMO degeri 0,92 olarak tespit edilmis, Bartlett kiiresellik testi de 0,50 {izerinde ve 0,05
6nem derecesinde anlamlidir. Bulunan 6rneklem yeterliligi 6l¢iisti 0,50 degerinin altinda
kalan, faktor altinda tek olan, birden fazla faktorle iligkili olan ve faktor yiiki 0,50 altinda
olan ifadeler analiz dis1 tutulmustur. Yapilan faktor analizinde 6zdegeri 1’in lizerinde olan
ti¢ faktor tespit edilmistir. Toplam agiklanan varyans %63,6 olarak bulunmustur. Ortaya
c¢ikan boyutlar sirastyla; “Bireysel Tutum ve Orgiitsel Degerler”, “Yénetsel Uygulamalar”
ve “Yonetsel Politikalar” olarak anlamlandirilmistir. Tablo 3, agiklayici faktor analizi
sonuglarimi gostermektedir.
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Tablo 3. Ac¢iklayic1 Faktor Analizi

Faktoriin Adi

Ifadeler

Bireysel Tutum
ve Orgiitsel
Degerler

Bu is yeri, calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme ¢abalarini
destekler. (S1)

Bu is yeri, ¢alisanlar1 arasindaki davranis farkliliklarint dogal kabul
eder. (S5)

Bu is yeri, calisanlarin bireysel sorunlarini ¢ézerken diger
calisanlarin farkli deneyimlerine ihtiyac duyar. (S3)

Bu is yerinde ¢aliganlar kisisel anlayislarini ileriye gotiirecek goriis
aligverislerine daima agiktirlar. (S10)

Bu is yerinde calisanlar iligkilerinde, 6n yargilardan ¢ok, esnek
diistinme egilimindedirler. (S9)

Bu is yeri, ¢calisanlar1 arasindaki farkli diigiinme egilimlerini hos
karsilar. (S4)

Bu is yerinde calisanlar, kendilerinden farkl kisilik stiline sahip
olanlarla iletisim kurabilirler. (S11)

Yoneticiler, farkli kiiltiirel degerler arasinda yasanan ¢atismalari
¢ozme kararlilig i¢indedirler. (S18)

Yonetsel
Uygulamalar

Bu is yerinde ¢alisanlar, meslektaglarinin duyarlilik gosterdigi
konular hakkinda dikkatli konusurlar. (S12)

Yoneticiler, farkl kisisel 6zellikler gosteren ¢alisanlara yonelik
tutum ve davraniglarinda sorumluluk duygusuyla hareket ederler.
(S28)

Yoneticiler, ¢alisanlar1 degerlendirirken onlarin, siyasi
goriislerinden ¢ok, gosterdikleri yararlilik ve basar1 durumuna
bakarlar. (S22)

Yoneticiler, gorevlendirmelerde biitiin ¢alisanlara adil davranirlar.
(S24)

Yoneticiler, egitim ve yonetim etkinliklerini, ¢alisanlarin farkli
beklentilerini karsilayacak bigimde yiiriitmeye calisirlar. (S14)

Bu is yerinde yoneticiler ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini bir
zenginlik olarak algilarlar. (S13)

Y onetsel
Politikalar

Yoneticiler, calisanlar arasinda statii farkliliklarina dayali yapay
ayriliklara izin vermezler. (S17)

Yoneticiler, i yerini ilgilendiren gesitli sorunlara iligkin énemli
kararlarda ¢alisanlarin farkli ¢6ziim onerilerini dikkate alirlar.
(S23)

Yoneticiler, ¢alisanlarin is yerinin hizmet ve olanaklarindan esit
oranda yararlanmalarini saglarlar. (S15)

Calismada kullanilan &lgegin yap1 gecerliligi dogrulayici faktér analizi ile de
degerlendirilmistir. Ifadelerin her biri kendi boyutuna anlaml1 bir sekilde yiiklenmistir (en
diisiik t- degeri 2,50). Gostergelerin istatistiki olarak anlamli bir sekilde kendi faktorlerine
yiiklenmesi yakinsama gegerliligi i¢in destek saglamaktadir. Yapilan analizler sonucu
elde edilen indekslerin uyum kriterlerini sagladigi belirlenmistir (x>=318,515, df=116, x
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df=2,746, GF1=0,907, CFI=0,943, RMSEA=0,067, NF1=0,913). Sekil 1, dlgege iliskin
yol diyagramini ve standartlastirilmig degerleri gostermektedir.

=
eg

BN NONONENORONONGIONONAONONONONONE

Sekil 1. Ol¢ege Ait Yol Diyagram ve Standartlastirilmis Degerler

* BTOD: Bireysel Tutum ve Orgiitsel Degerler; YU: Yonetimsel Uygulamalar; YP:
Yonetimsel Politikalar Analiz sonucu elde edilen modeldeki yollarin, regresyon katsayilari
ve anlamlilik durumlari Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Tahmin | Std. Hata | Kritik Oran | Lceresyon p
Katsayisi
S18 <o BTOD 1,000 - - ,639 Hk*
S11 <ee- BTOD 1,015 ,088 11,474 ,674 *A*
S10 < BTOD 1,069 ,085 12,622 ,760 ok
S9 <ee BTOD 1,033 ,081 12,709 ,766 ok
S5 < BTOD 1,101 ,086 12,815 775 ok
S4 <o BTOD ,957 ,080 11,898 ,705 ok
S3 <een BTOD 1,164 ,090 12,958 ,786 ok
S1 < BTOD ,969 ,080 12,045 716 ok
S28 <een YU 1,000 - - 778 *kk
S24 < YU 1,069 ,064 16,718 ,797 ek
S22 < YU 1,025 ,063 16,399 ,785 il
S14 <ee- YU 1,060 ,066 16,086 172 ek
S13 < YU 1,028 ,067 15,260 ,739 ok
S12 <e-- YU 1,098 ,064 17,083 ,811 HEx
S23 <-- YP 1,000 - - ,798 ok
S17 < YP 1,010 ,106 9,516 ,790 ok
S15 < YP ,630 ,074 8,534 ,515 wEE

Faktor analizleri sonunda boyutlar1 belirlenen ifadeler birlestirilerek giivenilirlik analizi
yapilmistir. Giivenilirlik analizinde, igsel tutarlilig1 6lgmede Cronbach’s Alpha katsayisi
kullanilmistir. Bireysel tutum ve oOrgiitsel degerler (0=0,898), yonetsel uygulamalar
(0=0,903), yonetsel politikalar (0=0,738) ve kiiltirel g¢esitlilik (0=0,898) olarak
tespit edilmistir. Elde edilen degerler, literatiirde kabul edilen 0,60 alt limit kriterini
saglamaktadir (Kalayci, 2009: 405). Bu sonuclara gore, arastirmada kullanilan 6lcegin
yiiksek derece i¢sel tutarliligi oldugu saptanmaktadir.

3.3. Normal Dagihim Analizi

Verilerin normal dagiliminin tespiti i¢in Skewness ve Kurtosis degerleri ve P-P Plot
grafikleri incelenmistir. Skewness degerinin +1, kurtosis degerinin ise +2 arasinda olmast,
dagilimin normallikten sapma gostermedigi yoniinde degerlendirilmektedir. Skewness ve
Kurtosis degerleri Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5. Normal Dagilim Analizi Sonuclari

Degiskenler Skewness Kurtosis
Bireysel Tutum ve Orgiitsel Degerler -,714 ,392
Yonetsel Uygulamalar -, 728 ,389
Y o6netsel Politikalar -,458 -,198
Kiiltiirel Cesitlilik -,613 ,321

Analiz bulgularina gore; degiskenlerin belirlenen degerler arasinda oldugu ve normal
dagilim gosterdigi saptanmaktadir. Bu nedenle, ¢oziimlemelerde; parametrik tekniklerin
kullanilmasinin uygun oldugu degerlendirilmektedir.
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3.4. Korelasyon Analizi

Tablo 6, degiskenler arasindaki iliskilerin katsayilarini géstermektedir. Analiz sonucuna
gore degiskenlerin tiimii birbirleriyle 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliskiye
sahiptir.

Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuclari

Degiskenler 1. 2 3. 4.
Bireysel Tutum ve Orgiitsel Degerler 1
Yonetsel Uygulamalar ,754%%* 1
Yonetsel Politikalar ,292%* ,328%* 1
Kiiltiirel Cesitlilik ,720%* ,703** ,661%* 1

** Pearson Korelasyonu p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
3.5. Farkhlk Analizleri
3.5.1. Kusak Simiflandirmasina Gore Farklihk Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orglitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri ile kugak siniflandirmasi arasindaki
farkliliklar1 “Bagimsiz Gruplar t Testi ne gore analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
7’de verilmektedir.

Tablo 7. Kusak Siniflandirmasina Goére Farklihk Analizi

Degisken Kusak n Ort.-Std.Sp. F t p
Onghoel Degerer | ¥ Komas | 253 | asosos | %0 | teis | o7
Yonetsel Uygulamalar z Eﬁzzg ;: i:zfigﬁ; ,101 1,332 ,004*
Yénetsel Politikalar é z:g ;g g;fig;g 210 | -743 | 008
Kiiltiirel Cesitlilik ); EE:Z;‘ 2‘3‘ ;:z?Igzgi 174 | 1,404 | ,001%

Tablo 7 incelendiginde, X ve Y Kusag: bireylerinin bireysel tutum ve orgiitsel degerler,
yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriiglerinin
farklilik gosterdigi tespit edilmektedir (p<0,05). Bulgulara gore asagidaki sonuglara
ulagilmaktadir:

a) X kusagmin bireysel tutum ve orgiitsel degerler konusundaki goriisleri Y
kusagina gore daha olumludur.

b) X kusaginin yonetsel uygulamalar konusundaki goriisleri Y kusagina gore daha
olumludur.

¢) Y kusaginin yonetsel politikalar konusundaki goriisleri X kusagina gore daha
olumludur.

d) X kusagmin kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri Y kusagina gore daha
olumludur.
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3.5.2. Cinsiyete Gore Farklilik Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri genel katilimeilar, X ve Y kusagi
ile cinsiyet arasindaki farkliliklar1 “Bagimsiz Gruplar t Testi’ne gore analiz edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8. Cinsiyete Gore Farklilik Analizi

Degisken Cinsiyet n Ort.-Std.Sp. F t p
+
o (e S |
Y Kusagi Igf:e‘]f 122 i?;gg? 2,887 | 517 | 605
+
o foe o L
E{Jggfl;zf;rllalar X Kusag: E:lillil % ::giig:gg 326 ) 1,291 199
Rl - I 0 Ml Ml
+
Tm Rk am asesos | S0 | o119 906
o [ e
+
R
Kiiltiirel Cesitlilik | X Kusag1 Iéfk(:]‘: 35 ;Ziiggé 169 | 1,344 | 181
vy [ e | | |

Tablo 8’de, katilimcilarin timii, X ve Y kusagi bireylerinin bireysel tutum ve orgiitsel
degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel gesitlilik konusundaki
goriisleri cinsiyetlerine gore farklilik gdstermemektedir (p>0,05).

3.5.3. Egitim Durumuna Goére Farkliik Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve oOrgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriigleri genel katilimcilar, X ve Y kusagi
ile egitim durumu arasindaki farkliliklar1 “Tek Yonli ANOVA Analizi’ne gore analiz
edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 9°da verilmektedir.
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Tablo 9. Egitim Durumuna Goére Farkhilhik Analizi
Degisken Egitim n Ort.-Std.Sp. F p
Onlisans ve alt1 | 91 3,99+0,78
Tim Lisans 230 3,81+0,75 1,899 ,151
) YL/DR 66 3,80+0,79
Bireysel Onlisans ve alt1 | 45 4,16+0,65 041%
Tutumve ¢ ¢\ cag | Lisans 62 | 3,88+0,73 | 3284 | Onlisans ve alti
Orgiitsel
Degerler YL/DR 27 3,70+0,98 >YL/DR
Onlisans ve alt1 | 46 3,82+0,85
Y Kusag | Lisans 168 3,78+0,76 ,203 ,816
YL/DR 39 3,87+0,65
Onlisans ve alt1 | 91 3,94+0,84
Tiim Lisans 230 3,84+0,79 ,870 ,420
YL/DR 66 3,77+0,75
) Onlisans ve alt1 | 45 4,0440,76
Yonetsel X Kusag | Lisans 62 3,9240,79 | 1,075 344
Uygulamalar
YL/DR 27 3,7540,94
Onlisans ve alt1 | 46 3,84+0,91
Y Kusagi | Lisans 168 3,81+0,80 ,042 ,959
YL/DR 39 3,7940,59
Onlisans ve alt1 | 91 3,80+0,76
Tiim Lisans 230 | 3,81%0,81 191 826
YL/DR 66 3,74+0,78
. Onlisans ve alt1 | 45 3,82+0,74
Yonetsel X Kusag! | Lisans 62 3,77+0,82 771 465
Politikalar
YL/DR 27 3,59+0,82
Onlisans ve alt1 | 46 3,78+0,80
Y Kusagi | Lisans 168 3,82+0,81 ,073 ,930
YL/DR 39 3,84+0,74
Onlisans ve alt1 | 91 3,94+0,66
Tim Lisans 230 3,82+0,59 1,593 ,205
YL/DR 66 3,78+0,59
L Onlisans ve alt1 | 45 4,06+0,59 041*
Kiiltiirel - - w
Cesitlilik X Kusag | Lisans 62 3,87+0056 3,040 | Onlisans ve alt1
YL/DR 27 3,70+0,71 >YL/DR
Onlisans ve alt1 | 46 3,82+0,72
Y Kusag | Lisans 168 3,80+0,60 ,065 ,937
YL/DR 39 3,8440,49

Tablo 9 incelendiginde asagidaki bulgulara ulagilmaktadir:

a) Katilimcilarin geneli ve Y kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel
degerlerin egitim durumuna gore degismedigi,

b) X kusaginin bireysel tutum ve orgiitsel degerler konusundaki goriislerinin egitim
durumuna gore farklilik gosterdigi,

¢) Katilimcilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde yonetsel uygulamalar
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konusundaki gorislerinin egitim durumuna gore farklilik géstermedigi,

d) Katilimeilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde yonetsel politikalar
konusundaki goriislerinin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi,

e) Katilimcilarin geneli ve Y kusag1 incelendiginde, kiiltiirel cesitlilik konusundaki
goriisleri egitim durumuna gore degismedigi,

f) X kusagmin kiiltiirel gesitlilik konusundaki goriislerinin egitim durumuna gore
farklilik gosterdigi belirlenmektedir.

Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek i¢in ikili kargilastirma
testlerinden “Scheffe Testi” yapilmigtir. Buna goére; Onlisans ve alti olan X kusagi
mezunlarinin bireysel tutum ve orgiitsel degerler ile kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki
goriigleri yliksek lisans / doktora mezunu X kusagi bireylerinden daha olumludur.

3.5.4. Etnik Kokene Gore Farklhihk Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢gesitlilik konusundaki goriisleri genel katilimeilar, X ve Y kusagi ile
etnik kdken arasindaki farkliliklar: “Tek Y onliit ANOVA Analizi ne gore analiz edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 10°da verilmektedir.

354



ULUSLARARASI ISLETMELERDE ETNIK KOKEN VE KULTUREL CESITLILIKLERIN KUSAKLAR BAGLAMINDA

INCELENMES
Tablo 10. Etnik Kokene Gore Farklihk Analizi
Degisken If(::‘(:; n Ort-Std.Sp. | F p
Turk 95 3,93+0,73
Arap 34 3,83+0,86
Rum 16 3,66+0,81
Kafkas 27 3,9440,67
Ermeni 19 3,67+0,79
Tatar 13 3,78+0,74
. Azeri 54 3,87+0,69
Tim Kiirt 18 4082064 | O /786
Laz 13 3,70+0,98
Balkan 6 3,64+0,72
Cerkez 31 3,76+0,79
Musevi 9 4,09+0,71
Bosnak 43 3,7340,91
Giircii 9 4,00+0,81
Tiirk 32 3,97+0,68
Arap 10 3,95+0,85
Rum 5 4,12+,75
Kafkas 8 4,20+0,71
Ermeni 5 3,37+0,98
Tatar 2 4,00+0,53
Bireysel Tutum ve . Azeri 24 3,92+0,75
Orgitsel Degerler | X KU38 i 7 100£079 | P 126
Laz 2 2,93+1,85
Balkan 3 3,70+0,40
Cerkez 12 4,18+0,68
Musevi 1 4,37+,
Bosnak 20 3,80+0,96
Giircii 3 4,12+0,45
Tirk 63 3,91+0,76
Arap 24 3,79+0,88
Rum 11 3,45+0,78
Kafkas 19 3,84+0,64
Ermeni 14 3,77+0,72
Tatar 11 3,75+0,79
. Azeri 30 3,83+0,65
Y Kusagt o 11 4131057 | ¥ 612
Laz 11 3,84+0,81
Balkan 3 3,58+1,06
Cerkez 19 3,49+0,75
Musevi 8 4,06+0,75
Bosnak 23 3,66+0,88
Giircii 6 3,93+,97
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Yonetsel
Uygulamalar

Tiirk 95 3,90+0,83

Arap 34 3,87+0,72

Rum 16 3,62+0,95

Kafkas 27 3,87+0,69

Ermeni 19 3,80+0,73

Tatar 13 3,93+0,75

. Azeri 54 3,84+0,71
Tam Kirt 18 4132053 | "% ,883

Laz 13 3,62+1,07

Balkan 6 3,80+0,68

Cerkez 31 3,80+0,91

Musevi 9 4,11+0,78

Bosnak 43 3,74+0,94

Giircii 9 4,03+0,043

Tirk 32 3,85+0,94

Arap 10 4,11+0,48

Rum 5 4,20+0,86

Kafkas 8 4,08+0,78

Ermeni 5 3,66+069

Tatar 2 4,00+0,94

. Azeri 24 3,82+0,69
X Kusagi Kiirt 7 4.0240.58 ,648 ,809

Laz 2 2,91+2,00

Balkan 3 3,72+0,48

Cerkez 12 4,22+0,95

Musevi 1 4,83+,

Bosnak 20 3,89+0,89

Giircii 3 4,00+0,28

Tirk 63 3,924+0,78

Arap 24 3,77+0,78

Rum 11 3,36+0,91

Kafkas 19 3,78+0,65

Ermeni 14 3,85+0,76

Tatar 11 3,924+0,76

. Azeri 30 3,85+0,74
Y Rusagt |7yt 11 4212052 | O AT8

Laz 11 3,75+0,92

Balkan 3 3,88+0,96

Cerkez 19 3,54+0,81

Musevi 8 4,02+0,78

Bosnak 23 3,62+0,99

Giirci 6 4,05£0,51
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Tiirk 95 3,77+0,71

Arap 34 3,74+0,83

Rum 16 3,79+0,79

Kafkas 27 3,46+0,99

Ermeni 19 4,10+0,81

Tatar 13 3,84+0,58

. Azeri 54 3,79+0,92
Tim Kiirt 18 3962055 | *1° 643

Laz 13 3,87+0,98

Balkan 6 4,05+0,57

Cerkez 31 3,7340,83

Musevi 9 3,88+0,66

Bosnak 43 3,80+0,74

Giircii 9 4,07+0,61

Tiirk 32 3,73+0,55

Arap 10 3,86+0,70

Rum 5 3,80+0,98

Kafkas 8 3,2540,92

Ermeni 5 4,53+0,73

Tatar 2 3,50+0,23

.. .. . Azeri 24 3,75+1,01
Yonetsel Politikalar | X Kusagt Kiirt 7 4.00£0.47 1,247 ,255

Laz 2 4,66+0,00

Balkan 3 4,2240,50

Cerkez 12 3,47+0,95

Musevi 1 3,60+,

Bosnak 20 3,61+0,79

Giirci 3 4,22+0,50

Tiirk 63 3,78+0,78

Arap 24 3,69+0,88

Rum 11 3,78+0,74

Kafkas 19 3,56+1,03

Ermeni 14 3,95+0,81

Tatar 11 3,90+0,61

5 Azeri 30 3,82+0,86
YKusagt mn 1 3934062 | 27 976

Laz 11 3,72+1,00

Balkan 3 3,88+0,69

Cerkez 19 3,89+0,72

Musevi 8 3,91+0,70

Bosnak 23 3,97+0,67

Giircii 6 4,00+0,69
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Kiiltiirel Cesitlilik | X Kusagt

Tiirk 95 3,89+0,59
Arap 34 3,83+0,63
Rum 16 3,67+0,73
Kafkas 27 3,83+0,54
Ermeni 19 3,79+0,65
Tatar 13 3,85+0,62
. Azeri 54 3,84+0,52
Tam Kirt 18 4082046 | 07 /789
Laz 13 3,70+0,78
Balkan 6 3,77+0,50
Cerkez 31 3,77+0,64
Musevi 9 4,06+0,61
Bosnak 43 3,75+0,72
Giirci 9 4,02+0,43
Tirk 32 3,88+0,58
Arap 10 3,99+0,51
Rum 5 4,09+0,78
Kafkas 8 3,99+0,66
Ermeni 5 3,68+0,72
Tatar 2 3,91+0,54
Azeri 24 3,86+0,51
Kiirt 7 4,00+0,53 A91 926
Laz 2 3,23+1,58
Balkan 3 3,80+0,29
Cerkez 12 4,07+0,70
Musevi 1 4,41+,
Bosnak 20 3,80+0,76
Giircii 3 4,09+0,03
Tiirk 63 3,80+0,61
Arap 24 3,76+0,67
Rum 11 3,48+0,66
Kafkas 19 3,77+0,48
Ermeni 14 3,83+0,65
Tatar 11 3,83+0,65
5 Azeri 30 3,83+0,54
Y Kusagt mn 1 412043 | % 483
Laz 11 3,79+0,66
Balkan 3 3,74+0,74
Cerkez 19 3,58+0,54
Musevi 8 4,02+0,63
Bosnak 23 3,70+0,71
Giirci 6 3,99+0,54

Tablo 10°da, katilimcilarin tiimii, X ve Y kusag1 bireylerinin bireysel tutum ve orgiitsel
degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki

goriigleri etnik kdkenlerine gore farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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3.5.5. Pozisyona Gore Farklilik Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri genel katilimeilar, X ve Y kusagi
ile pozisyon arasindaki farkliliklar1 “Bagimsiz Gruplar t Testi”"ne gére analiz edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11. Pozisyona Gore Farkhihik Analizi

Degisken Pozisyon | n Ort.-Std.Sp. F t p
Yonetici 166 3,91+0,75
Ti ’ > 051 1,360 174
um Calisan | 221 | 3,80£0,78 | ° : 17
Bireysel Tutum ve _ | Yonetici 52 3,99+0,77
ao - XK , , ,52
Orgiitsel Degerler usagt Calisan 82 3,90+0,78 006 637 523

Yonetici | 114 | 3,87+0,73

YKusagn (e s | 095 | 134 | o0or
TIsan. N
el
o 20|
Y Kusags E;’S;l:l i;g ;j;ig;g 1,565 | 1,004 | ,006*
i h
S R
bolharar XK [ g | 10 | 886 | 37
¥ Kusage | Yonetisi | 114 | 3820081 | 7T T

Calisan 139 3,81+0,78 ’
Yonetici 166 3,88+057
Ti ’ 1 1 2
um Calsan | 221 | 3.814064 | ~1© 085 1,279
e c1iqs .| Yonetici 52 3,92+0,57
Kiiltirel Cesitlilik | X Kusag: Calisan 0 3.8940.64 ,001 233 816
Yonetici 114 3,86+0,57

Caligan 139 3,76+0,63

Y Kusagt 628 | 1,277 | ,003*

Tablo 11 incelendiginde asagidaki bulgulara ulasiimaktadir:

a) Katilimcilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel
degerlerin pozisyona gore degismedigi,

b) Y kusaginin bireysel tutum ve oOrgiitsel degerler konusundaki goriislerinin
pozisyona gore farklilik gosterdigi,

c) Katilimeilarin geneli ve X kusagi incelendiginde yonetsel uygulamalar konusundaki
goriiglerinin pozisyona gore farklilik gdstermedigi,

d) Y kusagmin yonetsel uygulamalar konusundaki goriislerinin pozisyona gore
farklilik gosterdigi,

e) Katilimcilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, yonetsel politikalar konusundaki
goriisleri pozisyona gore degismedigi,
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f) Y kusaginin yonetsel politikalar konusundaki goriislerinin pozisyona gore farklilik
gosterdigi,

g) Katilimcilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki
goriisleri pozisyona gore degismedigi,

h) Y kusaginin kiiltiirel cesitlilik konusundaki goriislerinin pozisyona gore farklilik
gosterdigi belirlenmektedir.

Yukaridaki sonuglara gore yonetici olan Y kusagi bireyleri bireysel tutum ve orgiitsel
degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel gesitlilik konusunda
calisanlardan daha olumludur.

3.5.6. Kurum I¢indeki Pozisyon Siiresine Gore Farklilik Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orgilitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel cesitlilik konusundaki gortisleri genel katilimcilar, X ve Y kusagi
ile kurum igindeki pozisyon siiresi arasindaki farkliliklar1 “Tek Y &nlii ANOVA Analizi’ne
gore analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12°de verilmektedir.

Tablo 12. Kurum i¢indeki Pozisyon Siiresine Gore Farklihk Analizi

<. Kurum ici Ort.-Std.
Degisken Poz. n Sp. F P
1 yildan az 87 3,99+0,69
.. 1-5 154 | 3,77+0,73
Tam 6-10 89 | 3872087 | % ,206
11 yil ve lizeri 57 3,81+0,79
Bi | Tut 1 yildan az 24 4,07+0,66
1reysel tutum 1-5 52 | 3,85+0,71
ve (?rgutsel X Kusagi 610 3 4.06£0.85 ,875 456
Degerler .
11 y1l ve iizeri 25 3,84+0,89
1 yildan az 63 3,96+0,71
1-5 102 3,74+0,75
g ’ ’ 1,1 12
Y Kusagt 70 s6 | 376087 | 100 3
11 y1l ve tizeri 32 3,78+0,72
1 yildan az 87 4,00+0,72
. 1-5 154 | 3,75+0,75
Tim 6-10 80 | 3852093 | 0% 110
11 y1l ve {izeri 57 3,91+0,78
1 yildan az 24 3,91+0,89
Yonetsel 15 52 3,84+0,71
Uygulamalar X Kusagi 6-10 3 3.9320.95 ,585 ,626
11 y1l ve tizeri 25 4,11+0,76
1 yildan az 63 4,04+0,65
_ |15 102 | 3,70+0,77 ,037*
Y Kusagl 1o 56 | 3.8140.93 | 222 | 1 yildan az > 1-5
11 yil ve {izeri 32 3,75+0,76
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1 yildan az 87 3,81+0,87
. 1-5 154 | 3,78+0,79
Tim 6-10 89 | 3808075 | 124 ,339
11 y1l ve lizeri 57 3,64+0,73
1 yildan az 24 3,79+0,59
Yo6netsel . 1-5 52 3,91+0,86
Politikalar X Kusagi 610 3 3.6940.78 1,913 ,131
11 y1l ve lizeri 25 3,46+0,78
1 yildan az 63 3,82+0,95
. |1-5 102 3,72+0,75
Y Kusagi 6-10 56 4.0120.72 1,624 ,184
11 y1l ve tizeri 32 3,79+0,66
1 yildan az 87 3,96+0,54
.. 1-5 154 | 3,77+0,58
Tam 6-10 80 | 3872073 | 201 11
11 y1l ve tizeri 57 3,81+0,58
1 yildan az 24 3,96+0,58
Kiiltiirel 1-5 52 3,86+0,54
e X Kusag 259 855
Cesitlilik WSS 16 10 33 | 3.95¢0,74 | ° ’
11 y1l ve lizeri 25 3,87+0,61
1 yildan az 63 3,96+0,52
. |1-5 102 | 3,72+0,59 ,048*
Y Kusagt 710 s6 | 3820072 | 212 | 1 yildan az > 15
11 y1l ve tizeri 32 3,77+£0,56

Tablo 12 incelendiginde asagidaki bulgulara ulasilmaktadir:

a) Katilimcilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve
orgiitsel degerlerin kurum i¢indeki pozisyon siiresine gore degismedigi,

b) Katilimcilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, yonetsel uygulamalarin kurum
icindeki pozisyon siiresine gore degismedigi,

¢) Y kusaginin yonetsel uygulamalar konusundaki gorislerinin kurum igindeki
pozisyon siiresine gore farklilik gosterdigi,

d) Katilimeilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde yonetsel politikalar
konusundaki gortiglerinin kurum igindeki pozisyon siiresine gore farklilik
gostermedigi,

e) Katilimcilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki
goriigleri kurum icindeki pozisyon siiresine gore degismedigi,

f) Y kusagimnin kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriislerinin kurum igindeki pozisyon
stiresine gore farklilik gosterdigi belirlenmektedir.

Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek i¢in ikili kargilagtirma
testlerinden “Scheffe Testi” yapilmigtir. Buna gore; kurumda 1 yildan az ¢aligan Y
kusagiin yonetsel uygulamalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri kurumda 1
ile 5 yil ¢alisan Y kusagindan daha olumludur.
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3.5.7. Toplam Deneyim Siiresine Gore Farklilik Analizi

Katilimeilarin bireysel tutum ve Orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki goriisleri genel katilimeilar, X ve Y kusagi
ile toplam deneyim siiresi arasindaki farkliliklar1 “Tek Yonlii ANOVA Analizi’ne gore
analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 13°te verilmektedir.

Tablo 13. Toplam Deneyim Siiresine Gore Farklihk Analizi

Degisken Top. Deneyim | n | Ort.-Std.Sp. F p
1 yildan az 43 4,13+0,60
. 1-5 108 3,75+0,75 ,045%
Tam 6-10 125 | 3882079 | 2% | 1 yildan az>1-5
11 yil ve {izeri 111 3,81+0,81
Bireysel 1 ylldan az 15 42 1i0,47
Tutum ve . |15 33 4,03+0,72
Orgiitsel X Kusagt 75 43 | 401074 | 2B ;067
Degerler 11 yil veiizeri | 43 | 3,69+0,88
1 yildan az 28 4,08+0,66
.15 75 3,62+0,73 ,031%*
Y Kusagt 10 52 | 3800081 | %7 | 1 yildan az>1-5
11 yil ve lizeri 68 3,89+0,75
1 yildan az 43 4,18+0,64
. 1-5 108 | 3,74+0,76 ,019%*
Tim 6-10 125 | 3872083 | 2% | 1yidanaz>1-5
11 y1l ve lizeri 111 3,81+0,82
1 yildan az 15 4,20+0,76
Yonetsel 1-5 33 3,96+0,72
g 1,2 2
Uygulamalar | X KU1 Fe0 43 | 3082078 | V28 ,278
11 y1l ve lizeri 43 3,75+0,91
1 yildan az 28 4,18+0,58
. 1-5 75 3,64+0,76 ,022%
YRusagt 7o 82 | 3810086 | -2 | 1yildanaz>1-5
11 yil ve iizeri 68 3,85+0,76
1 yildan az 43 4,03+0,73
1-5 108 | 3,78+0,87
Ti ’ ’ 1,591 191
um 6-10 125 | 3,7320,78 | 19
11 y1l ve tizeri 111 3,78+0,74
1 yildan az 15 3,84+0,61
Yo6netsel . |15 33 3,87+0,84
Politikalar X Kusagt reg 43 | 3600081 | ! 469
11 y1l ve {izeri 43 3,78+0,80
1 yildan az 28 4,1440,78
. 1-5 75 3,73+0,88
Y Kusagi 6-10 0 3.8020.77 1,855 ,138
11 y1l ve tlizeri 68 3,79+0,70
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1 yildan az 43 4,13+0,46 ,005%
. 1-5 108 3,75+0,56 1 yildan az >1-5
Tim 6-10 125 | 385:0.63 | P¥7° | 1yidanaz>11
11 yil vedizeri | 111 | 3,81+0,65 yil ve tizeri
1 yildan az 15 4,14+0,47
Kiiltiirel 1-5 33 | 3,9840,52
o X Kusag 2,158 096
Cesitlilik WAL 1610 43 | 3932060 | © :
11 yil ve {izeri 43 3,73+0,70
1 yildan az 28 4,13+0,47
15 75 | 3,6540,55 ,004%
YRusagr 70 82 | 3812064 | %0 | 1 yildan az>1-5
11 yil veiizeri | 68 | 3,85+0,62

Tablo 13 incelendiginde asagidaki bulgulara ulasilmaktadir:

a) X kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel degerlerin toplam deneyim
stiresine gore degismedigi,

b) Katilimcilarin geneli ve Y kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve oOrgiitsel
degerlerin toplam deneyim siiresine gore farklilik gosterdigi,

¢) X kusagi incelendiginde, yonetsel uygulamalarin toplam deneyim siiresine gore
degismedigi,

d) Katilimeilarin geneli ve Y kusagi incelendiginde, yonetsel uygulamalarin toplam
deneyim siiresine gore farklilik gosterdigi,

e) Katilimcilarin geneli, X kusag1 ve Y kusag1 incelendiginde yonetsel politikalar
konusundaki goriislerinin toplam deneyim stiresine gore farklilik géstermedigi,

f) X kusag1 incelendiginde, kiiltiirel gesitlilik konusunun toplam deneyim siiresine
gore degismedigi,

g) Katilimcilarin geneli ve Y kusagi incelendiginde, kiiltiirel ¢esitlilik konusunun
toplam deneyim siiresine gore farklilik gosterdigi belirlenmektedir.

Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek icin ikili
karsilastirma testlerinden “Scheffe Testi” yapilmistir. Buna gore elde edilen bulgular
asagidadir:

a) 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimcilarin tiimii ve Y kusaginin
bireysel tutum ve orgiitsel degerler konusundaki goriisleri 1 ile 5 yi1l toplam deneyimi
olanlardan daha olumludur.

b) 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimcilarin tiimii ve Y kusaginin
yonetsel uygulamalar konusundaki goriigleri 1 ile 5 y1l toplam deneyimi olanlardan
daha olumludur.

¢) 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimcilarin timii ve Y kusagimin
kiiltiirel cesitlilik konusundaki goriisleri 1 ile 5 yil toplam deneyimi olanlardan daha
olumludur.

d) 1 yildan daha az toplam deneyime sahip bireylerin kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki
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goriisleri 11 yil ve {izerinde toplam deneyimi olan bireylerden daha olumludur.

4. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismada, uluslararasi isletmelerde is gérenlerin etnik kdken ve kiiltiirel gesitliliklerin,
X ve Y kusagi agisindan farkliliklari arastirilmigti. Bu amacgla Mayis-Agustos 2019
tarihleri arasinda, Istanbul’da bulunan uluslararas: isletmelerdeki X ve Y kusagindaki
yOnetici ve calisanlara anket uygulanmistir. Arastirma verilerinin analizinde 387 kiginin
cevaplari esas alinmustir.

Calismada etnik koken 13 grupta toplanmustir (Tiirk, Arap, Rum, Kafkas, Ermeni,
Tatar, Azeri, Kiirt, Laz, Balkan, Cerkez, Musevi, Bosnak ve Giircii). Kiiltiirel ¢esitlilik
icin kullanilan dlgegin gegerli ve 3 boyutlu oldugu saptanmistir. Bunlar; bireysel tutum
ve Orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar ve yonetsel politikalardir. Ortaya ¢ikan bu
ii¢c boyut DFA ile dogrulanmis olup, dlgegin uyum kriterlerini sagladigi goriilmiistiir
(x=318,515, df=116, x¥/df=2,746, GF1=0,907, CFI=0,943, RMSEA=0,067, NFI=0,913).
Sonrasinda yapilan giivenilirlik analizi sonucunda kullanilan 6lgegin yliksek derecede
igsel tutarliligi oldugu belirlenmistir (¢=0,898). Farklilik analizlerine gegmeden once,
normal dagilim analizi uygulanmis ve verilerin normal dagilim gostermesinden dolay1
analiz islemleri i¢in parametrik teknikler kullanilmigtir.

Olgek boyutlarini iliskisini gérebilmek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve Pearson
korelasyon katsayist kullanilmistir. Analiz sonucunda degiskenlerin tiimiiniin birbirleriyle
0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski oldugu goézlemlenmistir.

Farkliliklarin analizlerinde “Bagimsiz Gruplar t Testi ve “Tek Yonli ANOVA” Analizleri
kullamlmustir. Grup farkliliklarinin tespiti i¢in “Scheffe Testi” kullanilmistir. Buna gore
asagidaki sonuglara ulagilmigtir:

(1) Bireysel tutum ve orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve
kiiltiirel ¢esitlilik X ve Y kusagina gore farklilik gostermektedir. Buna gore;

* X kusagmin bireysel tutum ve orgiitsel degerler konusundaki goriisleri Y kusagina
gore daha olumludur.

* X kusaginin yonetsel uygulamalar konusundaki goriisleri Y kusagma goére daha
olumludur.

* Y kusaginin yonetsel politikalar konusundaki goriigleri X kusagina gore daha
olumludur.

* X kusaginin kiiltiirel gesitlilik konusundaki goriisleri Y kusagina gére daha olumludur.

(2) Bireysel tutum ve orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve
kiiltiirel gesitlilik kusaklar baglaminda cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.

(3) Bireysel tutum ve orgiitsel degerler ve kiiltiirel ¢esitlilik katilimcilarin timii ve sadece
Y kusagi incelendiginde egitim durumuna gore farklilik gostermemektedir.

(4) Yonetsel uygulama ve yonetsel politikalar konulari katilimcilarin tiimii, X kusagi ve Y
kusagi incelendiginde egitim durumuna gore farklilik gostermemektedir.

(5) X kusagmin bireysel tutum ve orgiitsel degerler ve kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki

364



ULUSLARARASI ISLETMELERDE ETNIK KOKEN VE KULTUREL CESITLILIKLERIN KUSAKLAR BAGLAMINDA
INCELENMES

goriiglerinin egitim durumuna gore farklilik géstermektedir. Buna gore; onlisans ve alti
olan X kusagi mezunlarmin bireysel tutum ve orgiitsel degerler ile kiiltiirel ¢esitlilik
goriisleri yiiksek lisans / doktora mezunu X kusagi bireylerinden daha olumlu oldugu
bulgusuna ulagilmistir.

(6) Katilimcilarmn tiimii, X ve Y kusagi bireylerinin bireysel tutum ve orgiitsel degerler,
yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel ¢esitlilik goriisleri etnik kkenlerine
gore farklilik gostermemektedir.

(7) Bireysel tutum ve orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve
kiiltiirel ¢esitlilik katilimeilarin tiimii ve sadece X kusagi incelendiginde pozisyona gore
farklilik gostermemektedir.

(8) Y kusaginin bireysel tutum ve orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel
politikalar ve kiiltiirel cesitlilik goériislerinin pozisyona gore farklilik gosterdigi tespit
edilmektedir. Buna gore; yonetici olan Y kusagi bireyleri bireysel tutum ve oOrgiitsel
degerler, yonetsel uygulamalar, yonetsel politikalar ve kiiltiirel gesitlilik konusunda
calisanlardan daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir.

(9) Katilimeilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel
degerler ile yonetsel politikalar kurum i¢indeki pozisyon siiresine gore degismemektedir.

(10) Katilimeilarin geneli ve X kusagi incelendiginde, yonetsel uygulamalar ve kiiltiirel
cesitlilik konular1 kurum igindeki pozisyon siiresine gore farklilagsmamaktadir.

(11) Y kusagimin ydnetsel uygulamalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konularindaki goriislerinin
kurum igindeki pozisyon siiresine gore farklilik gostermektedir. Buna gore; kurumda 1
yildan az ¢alisan Y kusaginin yonetsel uygulamalar ve kiiltiirel cesitlilik konusundaki
goriigleri kurumda 1 ile 5 yil ¢alisan Y kusagindan daha olumlu olmaktadir.

(12) Katilimeilarin geneli, X kusagi ve Y kusagi incelendiginde yonetsel politikalar
konusundaki goriislerinin toplam deneyim siiresine gore farklilhik gostermedigi
belirlenmektedir.

(13) X kusagi incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel degerler, yonetsel uygulamalar
ve kiiltiirel ¢esitliligin toplam deneyim siiresine gore degismedigi tespit edilmektedir.

(14) Katilimeilarin geneli ve Y kusag1 incelendiginde, bireysel tutum ve orgiitsel degerler,
yonetsel uygulamalar ve kiiltiirel ¢esitlilik konularinin toplam deneyim siiresine gore
farklilik gosterdigi belirlenmektedir. Buna gore;

* 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimcilarin tiimii ve Y kusaginin bireysel
tutum ve Orgiitsel degerler konusundaki goriisleri 1 ile 5 y1l toplam deneyimi olanlardan
daha olumludur.

* 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimeilarin tiimii ve Y kusaginin yonetsel
uygulamalar konusundaki goriisleri 1 ile 5 yil toplam deneyimi olanlardan daha
olumludur.

* 1 yildan daha az toplam deneyime sahip katilimeilarin tiimii ve Y kusaginin kiiltiirel
cesitlilik konusundaki goriisleri 1 ile 5 y1l toplam deneyimi olanlardan daha olumludur.

* 1 yildan daha az toplam deneyime sahip bireylerin kiiltiirel ¢esitlilik konusundaki
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gorisleri 11 y1l ve {lizerinde toplam deneyimi olan bireylerden daha olumludur.

Bu arastirma, 2019 yilinda, Istanbul’da uluslararasi firmalarda gergeklestirilmistir.
Calismanin, ulusal ve uluslararas1 baglamda yapilmamis olmasi, genellestirilebilmesi
acisindan Onemli bir kisit olmaktadir. Arastirmacilar, caligmanin sonuglarini
genellestirirken, bu hususu degerlendirmeleri gerekmektedir.

Ayrica sektorel incelemeler icin, ozellikle teknolojinin daha yogun oldugu sinirh
sektorlerde daha detayli aragtirmalarin yapilmasi 6nem tasimaktadir. Bu agidan, sektorler
calismanin 6nemli bir kisit1 durumundadir.

Literatiirde etnik koken ve kiiltiirel gesitlilik {izerine yapilmig arastirmalar bulunmaktadir.
Farkli etnik koken ve kiiltiirlerden bir araya gelmis gruplarla yapilan arastirmalarda farkli
etnik koken ve kiiltlirlerin performans bakimindan kurumu pozitif anlamda etkileyecegi
belirtilmistir (Yesil, 2009, 116). Yesil (2009) c¢alismasinda Elron’un (1997) etnik ve
kiiltiirel ¢esitlilik kurumlarin iist yonetiminin performansina pozitif etki ettigini ifade
etmektedir. Adler, Doktor ve Redding (1986) ise etnik koken cesitliligi ve ¢ok kiiltiirlii
yapilarin daha yaratici ve yenilik¢i fikirler ortaya koyabildigini ifade etmektedir. Ancak
etnik kdken ve kiiltiirel gesitlilik kurumu olumlu etkileyebilecegi gibi olumsuz sonuglara
da neden olabilmektedir. Hall (1995) ¢alismasinda farkli etnik ve kiiltiirel gruplardan
olusmus sirketlerin basarisiz oldugunu; Bakan (2006) ise uluslararasi isletmelerde
calisanlarin yasadigi iletisim sorunlarmin etnik koéken ve kiiltiirel ¢esitliliklerden
kaynaklandigini ileri siirmektedir.

Uluslararas isletmelerde etnik kdken ve kiiltiirel ¢esitliliklerden kaynaklanan yanlig
anlagilmalart ortadan kaldirmak i¢in her kiiltiiriin benzerlik ve farkliliklarini ve bunlarin
nasil uyumlastirilacagini gosteren egitim programlari, ise alistirma programlarinin bir
parcasi olmalidir.

Farkli etnik koken ve kiiltiirlere sahip olan uluslararasi isletmeler rekabet ve insan kaynagi
saglama konularinda biiyiik bir avantaj saglayabilmektedir. Bu durum isletmelere farkli
pazarlar1 anlamada ve bu pazarlara daha rahat girebilme imkéani saglayabilmektedir.
Farkli etnik kdken ve kiiltiirden insanlarla ¢aligmak isletme agisindan farkli etnik koken
ve kiiltiirlere mensup miisteri kazanimin1 da artirmaktadir. Uluslararas: isletmeler bu
yoniiyle daha yenilik¢i ve yaratici ¢oziimler iiretebilmektedir. Farkli etnik koken ve ¢cok
kiiltiirlii calisanlara sahip olan uluslararasi igletmeler bu yenilik ve yaraticilik sayesinde
ilerleme gosterebilir ve siirdiriilebilirliklerini artirabilirler. Etnik koken ve kiiltiirel
cesitliliklerin oldugu uluslararasi isletmelerde yoneticiler bu farkliliklar1 yonetmeli ve bir
rekabet avantajina ¢evirmelidir.

INVESTIGATION OF ETHNIC ORIGIN AND CULTURAL DIFFERENCES IN
THE CONTEXT OF GENERATIONS IN INTERNATIONAL BUSINESS

1. INTRODUCTION

As the environment of organizations becomes global, the management of human
resources is becoming more interesting, unpredictable, vulnerable to sudden changes,
uncertainties, and surprises. The importance of human management in global conditions
is very high. Institutions spend a lot of time, attention and effort to succeed in human
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resource management (Mert, 2019b: 176).

In order to grow and succeed, enterprises should take their activities outside the borders
of the country. Entering each new market means a new state of obscurity. Different types
and risks of the investment to be made abroad; it is very important to have information
about the country in which it will operate. Each market area has its own unique economic,
political, social, legal, ethnic and cultural characteristics. The right information to be
collected in these areas directly affects the success of the activities abroad. In particular,
different forms of doing business of different ethnic origins and cultures play a critical
role in the cross-border activities of enterprises.

Keeping different ethnic and cultural structures in the same structure requires responding
to different expectations and needs. Ethnicity and cultural differences lead to differences
in employees’ future plans, motivated elements or performance situations. Even if those
who work in international businesses with different ethnic backgrounds and cultures
cause some problems, the institution can turn this into an advantage. In such a structure,
international businesses can develop different strategic approaches to problems and
become a learning organization. This enables the institution to become a more innovative
and creative structure.

International businesses need to have effective human resources management to ensure
their sustainability in the markets in which they operate. Successful human resources
management increases the productivity and motivation of employees and provides
competitive advantage. Today’s business world causes more than one generation to
work together. The increase in the life expectancy and welfare level of individuals in
different generations in the business life, longer life and even in the case of retirement
allows them to stay in the business life. Organizations boast quiet, baby boomers, X
and Y generations employees, (Becerikli, 2013: 3). In institutions where different age
groups work together; problems arising from intergenerational perception, application,
communication and method differences may be experienced. When the generations are
examined, the majority of the managers are the X generation and the working group is the
Y generation (Mert, 2018: 723).

The aim of this study is to determine whether the ethnic and cultural differences of those
working in international businesses differ in the X and Y generation. For this purpose, a
questionnaire was applied to the managers and employees of international enterprises in
Istanbul and the results were presented.

2. RESEARCH METHOD AND FINDINGS

In this study, a scale that its validity and reliability was accepted in the literature was used.
For this purpose, a total of 35 questions were asked to the 5-point Likert type.

There are 7 questions in order to determine the demographic characteristics of the
individuals. The scale developed by Balay and Saglam (2004) was used to measure
cultural diversity and 28 judges were directed to the participants.

The universe of the research consists of managers and employees in the X and Y
generations of international businesses in Istanbul. The research was conducted between
May-August 2019. 435 persons were interviewed for field research and 397 forms were
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returned. The return rate of the data collection tool is 91,2%. 10 forms were not included
in the study because they were not suitable for analysis. As a result, data were analyzed
with 387 scale forms.

The construct validity of the scale was determined by explanatory factor analysis.
KMO value was determined as 0,92. The Bartlett sphericity test was above 0,50 and of
significance of 0,05, meaningful. The total explained variance was found to be 63,6%.
The resulting dimensions are respectively; “Individual Attitude and Organizational
Values”, “Managerial Practices” and “Managerial Policies”.

The construct validity of the scale was also evaluated by confirmatory factor analysis.
Each of the expressions was loaded significantly on its size (lowest t-value 2,50) (x2 =
318,515, df = 116, x2 / df = 2,746, GF1 = 0.907, CFI = 0.943, RMSEA = 0.067, NFI =
0.913) . Cronbach’s Alpha coefficients of the scale were between 0,738 and 0,903 and
it was found to have high degree of internal consistency. According to the correlation
analysis, all of the variables had a positive correlation with each other at 0,01 significance
level.

According to the differences analysis, generation X and Y individuals’ opinions differ
about individual attitudes and organizational values, managerial practices, managerial
policies and cultural differences. According to the differences analysis; generation X and
Y individuals’ opinions about individual attitudes and organizational values, managerial
practices, managerial policies and cultural differences differ. The views of generation
X on individual attitudes and organizational values, managerial practices and cultural
differences are more positive than generation Y. Generation Y’s views on managerial
policies are more positive than generation X.

In X and Y individuals, gender and ethnicity do not differ in terms of individual attitudes
and organizational values, managerial practices, managerial policies and cultural
differences.

It has been found that the people of the X generation who are associate degree and under
education level are more positive in terms of individual attitude and organizational values
and cultural differences than the individuals who have graduate / doctorate degree of the
X generation. The Y generation individuals who are managers are more positive than the
employees in terms of individual attitudes and organizational values, managerial practices,
managerial policies and cultural differences. Y generation individuals who work in the
organization for less than 1 year are more positive in terms of administrative practices and
cultural differences than the Y generation who work in the institution for 1 to 5 years. All
participants and Y generation individuals with a total experience of less than 1 year are
more positive about individual attitudes and organizational values, managerial practices
and cultural differences than individuals with a total experience of 1 to 5 years. At the
same time, individuals with a total experience of less than 1 year are more positive about
cultural differences than individuals with a total experience of 11 years or more.

3. DISCUSSION AND CONCLUSION

This research was conducted in international companies in Istanbul in 2019. The fact
that the study was not conducted in national and international contexts is an important
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limitation in terms of generalization. Researchers need to consider this issue when
generalizing the results of the study.

Also for sectoral investigations, especially in limited sectors where technology is more
intensive, more detailed research is important. In this respect, sectors are an important
limitation of the study.

In the literature, there are researches on ethnicity and cultural differences. In the
researches conducted with groups from different ethnic backgrounds and cultures, it is
stated that different ethnic origins and cultures will affect the institution positively in
terms of performance (Yesil, 2009, 116). In the study of Yesil (2009), Elron (1997) states
that ethnic and cultural differences have a positive impact on the performance of senior
management of institutions. Adler, Doctor, and Redding (1986) state that diversity of
ethnic backgrounds and multicultural structures can provide more creative and innovative
ideas. However, ethnic origin and cultural differences may affect the institution positively
and may have negative consequences. Hall (1995) states that companies of different
ethnic and cultural groups have failed; Bakan (2006), on the other hand, asserts that the
communication problems experienced by employees in international enterprises stem
from ethnic and cultural differences.

In order to eliminate misunderstandings arising from ethnic and cultural differences in
international enterprises, training programs that show the similarities and differences of
each culture and how to harmonize them should be part of work-out programs.

International businesses with different ethnic backgrounds and cultures can provide a
great advantage in terms of competitiveness and human resources. This situation can
provide enterprises with the opportunity to understand different markets and enter
these markets more easily. Working with employees of different ethnicities and cultures
increases the number of customers of different ethnicities and cultures in the enterprises.
In this respect, international enterprises can produce more innovative and creative
solutions. International enterprises with different ethnic backgrounds and multicultural
employees, through this innovation and creativity, they can make progress and improve
their sustainability. Managers create a competitive advantage in international enterprises
with ethnic and cultural differences by managing these differences.
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