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Özet
Bu çalışmanın amacı; kültürel zekânın, öz-yeterlilik, görev performansı ve örgütsel vatandaşlık davranışı ile iliş-
kisini Türkiye’nin de bulunduğu çokuluslu ve çok kültürlü bir örgüt çalışanları üzerinde araştırmaktır. Araştır-
manın örneklemini, çokuluslu bir ortamda görev yapan 9 ülkeye mensup 121 katılımcıdan oluşmaktadır. Yapılan
analizler sonucunda, kültürel zekâ ile öz-yeterliliğin gerek görev performansını gerekse örgütsel vatandaşlık dav-
ranışını olumlu yönde etkilediği bulunmuştur. Bu araştırma sonucunda, görev performansı ve örgütsel vatandaş-
lık davranışı üzerinde kültürel zekâ ile öz-yeterliliğin ortak (etkileşimsel) etkisinin varlığı bulunmamıştır. Sonuç
olarak, genel performansın anlaşılması açısından hem kültürel zekânın hem de öz-yeterliliğin dikkate alınması ge-
reği vurgulanmaktadır.

Anahtar Kelimeler: Kültürel Zekâ, Öz-yeterlilik, Görev Performansı, Örgütsel Vatandaşlık Davranışı, Çoku-
luslu Örgütler.

Abstract
The purpose of the present study was to examine the effects of cultural intelligence and general self-efficacy on task
performance and organizational citizenship behavior in a sample of personnel from a multinational and multicul-
tural organization including Turkey. The sample consisted of 121 respondents from a multinational organization
who represented 9 nationalities. The analysis revealed that cultural intelligence and general self-efficacy predicted
task performance and organizational citizenship behavior. Hierarchical multiple regression analyses clearly indi-
cated that there was no interaction effects of cultural intelligence and general self-efficacy on the outcomes. As a
result, a need is emphasized to consider cultural intelligence and general self-efficacy to better understand general
performance.

Key words: Cultural Intelligence, General Self-Efficacy, Task Performance, Organizational Citizenship Behavior,
Multinational Organizations.
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1. Giriş
Günümüzde, örgütler, küreselleşme ve

artan rekabet ortamının etkisiyle birlikte
ulusal sınırları aşarak farklı kültürel ortam-
larda faaliyet göstermeye başlamıştır. Bu-
nunla birlikte, çokuluslu örgütlerin ortaya
çıkması ve farklı kültürdeki şirketlerin bir-
leşmeleri, farklı kültürlere uyum sağlama ve
farklı kültürlerden kişilerin oluşturduğu iliş-
kiler ağını yönetme becerisini gündeme ge-
tirmiştir. Küreselleşmeyle birlikte iş dünyası,
kişilerin farklı kültürlere karşı duyarlı olma-
sını, uygun bir şekilde etkileşim kurmasını
ve karşılaşılan yeni kültürlerin analiz edil-
mesini gerektirmektedir (Livermore, 2010;
Solomon ve Schell, 2009; Van Dyne ve diğ.,
2010).

Benzer durum, kamu kurum ve kuruluş-
ları için de geçerli olmaya başlamıştır. Örne-
ğin, askeri örgütler yaklaşık son yirmi yıldır
daha fazla uluslararası operasyonlara katıl-
maya başlamışlardır. Farklı ülkelerin asker-
leri, dünyanın herhangi bir yerinde, genel
güvenlik ve barışı sağlamak ya da korumak
gibi amaçlar doğrultusunda bir araya gele-
rek farklı bir kültürel ortamda ve farklı kül-
türlerden kişilerle birlikte çalışmaktadırlar.
Her ne kadar, sivil ve askeri örgütlerin
amaçları arasında büyük farklılık olsa da,
sivil örgütler de çeşitli amaçlar doğrultu-
sunda farklı kültürlerden kişilerle etkileşim
içerisine girebilmektedir. Örneğin; farklı kül-
tür veya ülkelerle yapılan ikili anlaşmalar,
ziyaretler, konferanslar gibi nedenler kamu
kurum ve kuruluşlarında çalışanların bu tür
etkileşim içerisinde olmasını sağlayabilmek-
tedir.

Bireylerin farklı kültürlere uyum sağla-
masının ve farklı kültürlerden kişilerin oluş-
turduğu ilişkiler ağını etkin bir şekilde
yönetmesinin birtakım yeteneklere bağlı ol-
duğu belirtilmektedir (Triandis, 2006). Bazı
bireyler, farklı kültürel bir ortama uyum sağ-
lamada ve farklı kültürden birileriyle etkile-
şimde oldukça yeteneklidirler. Zekâ
kavramı konusunda günümüzde geçerli
olan düşünce, bireyin yaşamındaki başarı-
nın sadece bilişsel yeteneklere (IQ) bağlı ol-

madığı üzerinde yoğunlaşmaktadır (Stern-
berg ve Detterman, 1986). Örneğin, yapılan
araştırmalar duygusal zekânın (Mayer ve
Salovey, 1993) ve sosyal zekânın (Thorndike
ve Stein, 1937) başarı ve performansın
önemli belirleyicileri olduğunu göstermek-
tedir. Benzer şekilde; Earley ve Ang (2003),
farklı kültürel bir ortamda bireyin kişiler-
arası ilişkilerinin kalitesini ve işlevinin etki-
liliğini belirleyen yetenekler üzerinde
durarak “kültürel zekâ” kavramını geliştir-
mişlerdir. Kültürel zekâ, genel olarak, farklı
kültürel bir ortamda bireyin gerek günlük
yaşamında gerekse çalışma yaşamında etkin
bir şekilde işlevini yerine getirmesini ve ba-
şarılı olmasını sağlayan yetenek olarak ta-
nımlanmaktadır (Ang ve diğ., 2007).
Kültürel zekâ konusunda yapılan çalışmalar,
bu yeteneğe sahip bir bireyin çok kültürlü
bir ortamda, kolay uyum sağlayabileceğini,
etkin kültürel değerlendirmeler yaparak
doğru karar verebileceğini ve karşılaşılan
güçlüklerin üstesinde gelerek performansını
artırabileceğine işaret etmektedir (Ang ve
diğ., 2007; Ang ve VanDyne, 2008; Liver-
more, 2010).

Oldukça yeni bir kavram olan “kültürel
zekâ”ya ilişkin yazında bazı görgül çalışma-
lar olmakla birlikte bu çalışmaların belirli ül-
kelerle (ABD, Singapur vb.) sınırlı kaldığı ve
araştırma birimi olarak genellikle iş dünya-
sındaki örgütleri hedef aldığı, kamu sektörü
ve kar amaçlı olmayan kuruluşları kapsa-
madığı görülmektedir. Dolayısıyla, kültürel
zekânın farklı kültür ve ortamlarda önemli
değişkenlerle (görev performansı, öz yeter-
lilik, örgütsel vatandaşlık davranışı) ilişkisi
konusunda daha fazla görgül araştırmaya
ihtiyaç olduğu tespit edilmektedir (Ang ve
diğ., 2007). Ayrıca, ülkemizde konuyla ilgili
yapılan sınırlı sayıdaki çalışmalar (Yeşil,
2009, 2010), kavramsal çalışmalardır. Bu ça-
lışmanın temel amacı; kültürel zekânın, öz-
yeterlilik, görev performansı ve örgütsel
vatandaşlık davranışı (ÖVD) ile ilişkisini,
Türkiye’nin de bulunduğu çokuluslu ve çok
kültürlü bir örgüt çalışanları üzerinde araş-
tırmaktır. Bu çalışmanın, oldukça yeni bir
kavram olan kültürel zekâ konusunda yapı-
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lan çalışmaları genişleterek, hem ilgili yazına
katkı sağlayacağı, hem de kâr amacı gütme-
yen kamu örgütlerindeki yöneticilere kültü-
rel zekânın önemi, geliştirilmesi ve ölçümü
konusunda bazı öneriler getirerek uygula-
maya katkı sağlayacağı beklenmektedir.

2. Kuramsal Çerçeve ve Hipotezler

2.1. Kültürel Zekâ, Görev Performansı ve
Örgütsel Vatandaşlık Davranışı

Pratik yaşamda başarıya katkıları olan
zekâ türleri üzerine artan bir ilgi vardır. Ör-
neğin, sosyal zeka (Thorndike ve Stein,
1937), duygusal zekâ (Mayer ve Salovey,
1993) ve pratik zekâ (Sternberg ve diğ., 2000)
belirli alanlar üzerine yoğunlaşan zekâ tür-
leridir. Kültürel zekâ da, çok kültürlü ortam
gibi belirli bir alana odaklanmakta ve küre-
selleşmeyle birlikte çalışma yaşamında daha
fazla hissedilmeye başlanan çok kültürlü bir
ortamda başarılı olma gibi pratik yaşam ger-
çekleri üzerinde durmaktadır (Ang ve Van
Dyne, 2008). Kültürel zekâ, Sternberg ve
Detterman (1986)’ın çok boyutlu zekâ mo-
deline dayandırılarak Earley ve Ang (2003)
tarafından geliştirilmiştir. Bu modele göre
zekâ; üstbilişsel, bilişsel, motivasyonel ve
davranışsal boyutları içeren bütünleyici bir
çerçevede en iyi şekilde kavramsallaştırıla-
bilmektedir. Benzer şekilde, kültürel zekâ,
bireyin farklı kültürel bir ortamda etkin bir
şekilde işlevini yerine getirmesini ve başarılı
olmasını sağlayan üstbilişsel, bilişsel, moti-
vasyonel ve davranışsal kültürel zekâ bo-
yutlarından oluşmaktadır (Earley ve Ang,
2003). Kültürel zekânın bu dört boyutu; gü-
nümüz zekâ modellerinin çok boyutlu, kar-
maşık ve bireysel özellikleri barındıran
yapısına uygundur (Ang ve Van Dyne,
2008).

Üstbilişsel kültürel zekâ, kültürel bilgiyi
elde etme ve kavramada bireyin kullandığı
zihinsel süreçleri, aynı zamanda kültürle il-
gili zihinsel süreçlerin kontrolünü ifade et-
mektedir (Ang ve diğ., 2007; Earley ve Ang,
2003). Bu zekâ türü, farklı ülke ya da insan
gruplarının kültürel normları hakkındaki zi-

hinsel modellerin planlanması, izlenmesi ve
gözden geçirilmesi yeteneklerini kapsamak-
tadır (Ang ve Van Dyne, 2008). Bilişsel kül-
türel zekâ, farklı kültürlerin norm,
uygulama ve adetleri hakkında daha çok bi-
reyin eğitim ve tecrübe yoluyla elde ettiği
bilgileri kapsamaktadır (Ang ve diğ., 2007;
Earley ve Ang, 2003). Bu zekâ türü; farklı
kültürlerin ekonomik, sosyal, eğitim, yasal
ve genel kültürel değerler sistemleri hakkın-
daki bireyin sahip olduğu kültürel bilgiyi
ifade etmektedir (Ang ve Van Dyne, 2008;
Ang ve diğ., 2007). Motivasyonel kültürel
zekâ ise kültürel farklılıkların olduğu or-
tamlarda çalışma ve bu ortamlar hakkında
bilgi edinme için bireyin enerji ve dikkatini
bu yöne doğru yönlendirebilme kapasitesi
olarak tanımlanmaktadır (Ang ve diğ., 2007;
Earley ve Ang, 2003). Kültürel zekânın
önemli bir boyutunu oluşturan bu zekâ bo-
yutu, farklı kültürlerden insanlarla etkileşim
halinde olmaya yönelik bireyin ilgi ve iste-
ğiyle ilgilidir (Ang ve Van Dyne, 2008). Dav-
ranışsal kültürel zekâ, farklı kültürlerden
insanlarla etkileşim halindeyken uygun olan
sözlü ya da sözlü olmayan davranış biçim-
lerini gösterebilme kapasitesi olarak tanım-
lanmaktadır (Ang ve diğ., 2007; Earley ve
Ang, 2003). Sözlü ya da sözlü davranışlar
sosyal etkileşimin en belirgin özelliklerinden
biri oldukları için, bu yetenek çok kültürlü
ortamlarda başarılı bir etkileşim için önem-
lidir (Livermore, 2010; Van Dyne ve diğ.,
2010).

Kültürel zekâ, çok kültürlü ortamlarda
gerek bireysel yaşamda gerekse çalışma ya-
şamında bireyin başarılı olmasını sağlayan
yetenekler üzerinde durmaktadır. Bu bağ-
lamda yapılan araştırmalar; kültürel zeka-
nın, bireylerin performanslarına demografik
özelliklerden ve genel bilişsel yeteneklerden
daha fazla katkı sağladığını göstermiştir
(Ang ve diğ., 2007). Templer ve arkadaşları
(2006) motivasyonel kültürel zekânın, kül-
türlerarası adaptasyonun üç türünde (genel,
iş ve etkileşimsel) etkili olduğunu ortaya
koymuştur. Benzer şekilde, kültürel zekanın
çok kültürlü ortamlara uyum sağlamaya
(Ward ve Fischer, 2008) ve performansın art-
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masına olumlu yönde etki ettiği bulunmuş-
tur (Oolders ve diğ., 2008). Bir başka araştır-
mada, kültürel zekanın tükenmişliği
azalttığı tespit edilmiştir (Tay ve diğ., 2008).
Bu sonuçlar, kültürel zekânın bireyin çok
kültürlü bir ortamda görev performansını ve
örgütsel vatandaşlık davranışını olumlu
yönde etkileyebileceğini göstermektedir.

Görev performansı; bireyin bilgi, beceri,
yetenek ve motivasyonunu iş tanımları gibi
belirlenen davranışlara yönelterek işlevini
yerine getirmesidir (Campbel, 1999). Bir rol
üstü davranış (extra role behaviour) olarak
ÖVD ise bireyin çalışma ortamında kendisi
için belirlenen standartların ve iş tanımları-
nın ötesinde, gönüllü olarak bir çaba ve faz-
ladan rol davranışları göstermesi olarak
tanımlanmıştır (Organ, 1988). Kültürel zekâ,
çok kültürlü bir ortamda bireyden beklenen
iş davranışlarının anlaşılmasına ve ona göre
davranmasına katkıda bulunmaktadır (Ang
ve diğ., 2007). Benzer şekilde; kültürel zekâ
düzeyi yüksek bireyler, iş tanımlarının öte-
sinde olan katkıları belirlemede ve yerine ge-
tirmede daha yetenekli olabileceği ifade
edilmektedir (Van Dyne ve diğ., 2007). Bu
doğrultuda çalışmanın birinci ve ikinci hi-
potezi aşağıda ifade edilmiştir.

Hipotez 1: Üstbilişsel kültürel zekâ (H1a),
bilişsel kültürel zekâ (H1b), motivasyonel
kültürel zekâ (H1c) ve davranışsal kültürel
zekâ (H1d) ile görev performansı arasında
olumlu yönlü bir ilişki vardır.

Hipotez 2: Üstbilişsel kültürel zekâ (H2a),
bilişsel kültürel zekâ (H2b), motivasyonel
kültürel zekâ (H2c) ve davranışsal kültürel
zekâ (H2d) ile örgütsel vatandaşlık davranışı
arasında olumlu bir ilişki vardır.

2.2. Öz-yeterlilik, Görev Performansı ve Ör-
gütsel Vatandaşlık Davranışı

Sosyal Biliş Kuramında önemli bir yeri
olan öz-yeterlilik kavramı, bireylerin ya-
şamlarındaki olayları kontrol edebilmek için
gerekli olan bilişsel, güdüsel ve davranışsal
kaynaklara ve gerektiğinde bu kaynakları
harekete geçirebilecek kapasiteye sahip ol-

duklarına olan inançları ifade etmektedir
(Bandura, 1997). Öz-yeterlilik, bireylerin
kendi yaşamlarını etkileyebilecek olaylar
üzerinde kontrolü sağlamasına yardımcı
olabilecek yeteneklere olan inanç şeklinde
tanımlanmaktadır (Bandura, 1999). Eğer bi-
reyler davranışlarıyla arzu edilen sonuçlara
ulaşamayacaklarına inanırsa, herhangi bir
güçlük ya da problem karşısında kendilerini
harekete geçirebilecek dürtünün kuvvetli ol-
madığı söylenebilir.

Bireyler öz-yeterlilik inançlarını dört kay-
naktan edindikleri bilgilerle oluşturmakta-
dırlar (Bandura, 1999). Bu kaynaklardan
birincisi ve en etkili olanı, bireyin geçmiş tec-
rübelerinden edindiği sonuçlardır. Bu kay-
naktan edinilen bilgiler öz-yeterlilik için
ham bilgilerdir; bu bilgiler bilişsel süreçte iş-
lenmekte ve bireyin kendini değerlendirme
sürecine etki etmektedir. İkinci olarak, bi-
reyler, başkalarının davranışların gözlemle-
yerek öz-yeterlilik inançları geliştirmektedir.
Burada önemli olan bireyin gözlemlediği
durumun öz-yeterlilik inancı geliştirmesi
söz konusu olan durumla benzer olmasıdır.
Üçüncü olarak, bireyler, başkalarından gör-
dükleri sosyal baskılarla da öz-yeterlilik
inancı oluşturmakta ve geliştirmektedirler.
Sosyal baskı, olumlu ya da olumsuz sözel
yargıları içermektedir. Başkalarının yaptık-
ları olumsuz baskılar bireyin öz-yeterlilik
inancını zayıflatabilmektedir. Son olarak, bi-
reylerin fiziksel ve duygusal durumları da
öz-yeterlilik inancı oluşumunda etkilidir. Bi-
reyler, yaşadıkları gerilim, kaygı ve depres-
yon gibi duygulanım durumlarını bireysel
eksiklik gibi algılamaktadırlar (Bandura,
1986).

Bireylerin bu dört kaynaktan elde ettiği
bilgiyi, doğrudan yetenek değerlemesine
yönlendirmemekte, önce olaylar ve sonuç-
ları yorumlamakta, bu yorumlar değerle-
meye esas bilgilere dönüştürmektedir
(Bandura, 1997). Öz-yeterlilik inancının esa-
sını oluşturan bu bilgilerin, bireylerin biliş-
sel, güdüsel, duygusal ve seçim süreçleri
üzerinde etkileri vardır (Bandura, 1999). Öz-
yeterlilik inancı, bilişsel süreç üzerinde etki-



sini, örneğin, amaç belirlemede ya da prob-
lem çözmede göstermektedir. Yüksek öz-ye-
terlilik inancına sahip bireyler kendilerine o
kadar zor amaçlar belirler ve bu amaçları
gerçekleştirmeye adamaktadırlar. Bireylerin
öz-yeterlilik inançları, motivasyonun öz-dü-
zenlemesinde önemli bir yere sahiptir. Çoğu
motivasyon, bilişsel olarak üretilmektedir.
Bireyler, geleceği tahmin etme ya da öngörü
yetenekleri sayesinde kendi kendilerini mo-
tive etmekte ve öz-yeterlilik düzeylerine
bağlı olarak davranışlarına yön vermektedir.
Öz-yeterliliğin motivasyon sürecine etkisi
ise, bireylerin başetme yeteneklerine olan
inancına bağlı olarak, onların güç durum-
larda ne kadar gerilim yaşayacakları ve is-
teklilik düzeylerini etkilemesi şeklinde
ortaya çıkabilmektedir. Öz-yeterliliğin seçim
sürecine etkisi; bireyin, yapılacak eylemlerin
belirlenmesi ve çevrenin seçimiyle yaşamın
gidişatını belirlemesi şeklinde ortaya çık-
maktadır. Bireyler, başetme yeteneklerine
bağlı olarak bazı aktivitelerden ve durum-
lardan kaçınırlar. Fakat, bireyler üstesinden
gelebileceğine inandıkları güç işleri üstlen-
mekte ve zor durumları da seçebilmektedir-
ler (s. 48-51).

Sonuç olarak özetlemek gerekirse; düşük
öz-yeterlilik inancına sahip bireyler zor iş-
lerden sakınırlar, belirledikleri amaç için is-
tekleri ve bağlılıkları düşüktür. Güçlüklerle
karşılaştıklarında; engellere, başarısız olma
durumunda karşılaşacakları sonuçlara ve bi-
reysel yetersizliklere takılı kalmaktadırlar.
Başarısız olma durumu, kendi yeteneklerine
olan inançlarını yitirmesine neden olmakta-
dır; çünkü başarısızlığın nedeni olarak kendi
yetersizliklerini öne sürmektedirler. Güç bir
durumla karşılaşmaları halinde, çabaları
azaltmaya ya da tamamen pes etmeye baş-
larlar. Başarısız olma durumundan sonra
tekrar başarma azmi içerisine girmezler.
Tam tersi olarak, yüksek öz-yeterlilik inan-
cına sahip bireyler ise, zor durumları birer
olumsuzluk olarak görmemekte, bu durum-
ları birer öğrenme fırsatı olarak görmekte-
dirler. Kendileri için amaç belirlemekte, bu
amacı ulaşmanın yollarını aramakta ve bu
sürece sıkı bir bağlılık göstermektedirler.

Güçlüklerle karşılaştığında, güçlüklerin ken-
disi ya da olumsuz düşüncelerden daha çok,
bu güçlüklerin üstesinden nasıl gelineceğine
odaklanmaktadırlar. Başarısızlık duru-
munda, yılmamakta, çabasını artırarak kısa
sürede kendini toparlayabilmektedirler.
Tüm bunlar, bireyin motivasyonunun art-
masını ve muhtemel geriliminin azalmasını
sağlamaktadır (Bandura, 1986, 1997).

Çalışma yaşamında bireylerin öz-yeterli-
lik inançlarının performansa yönelik olumlu
katkılarını gösteren birçok araştırma mev-
cuttur. Stajkovic ve Luthans (1998)’ın yap-
tıkları araştırma, bireylerin belirli bir işe
yönelik öz-yeterlilik inançlarının, o durumla
ilgili en önemli performans belirleyicisi ol-
duğunu göstermiştir. Diğer bir çalışmada,
öz-yeterlilik inancının performansı belirle-
yen unsurlardan biri olduğu bulunmuştur
(Kozlowski ve diğ., 2001). Locke (2003), öz-
yeterlilik inancının birey performansının çe-
şitli boyutlarında yararlı bir motivasyon
unsuru olarak kendini kanıtladığını ileri sü-
rerken; Judge ve diğ. (2007) öz-yeterliliğin
görev performansının önemli bir belirleyicisi
olduğunu savunmuştur.

Bu çalışmada, öz-yeterliliğin bireyin çok
kültürlü bir ortamda görev performansını
olumlu yönde etkilemesi beklenmektedir.
Öz-yeterlilik inancına bağlı olarak, çok kül-
türlü bir ortamda çalışan bir bireyin, iş ta-
nımlarında yazılı olan ve kendisinden
beklenen davranışları etkili bir şekilde ser-
gileyebileceği düşünülmektedir. Benzer şe-
kilde, bireyin öz-yeterlilik inancı ÖVD’yi de
olumlu yönde etkileyebilir. Öz-yeterlilik ile
ÖVD arasındaki ilişkiyi inceleyen görgül ça-
lışmalar yok denecek kadar azdır. Örneğin,
Dussault (2006) öğretmenlerin öz-yeterlilik
inançları ile ÖVD’leri arasında olumlu yönlü
ilişki olduğunu bulmuştur. Çok kültürlü bir
ortamda, birey, kendisi için belirlenen stan-
dartların ve iş tanımlarının ötesinde, öz-ye-
terlilik düzeyine bağlı olarak gönüllü olarak
bir çaba ve fazladan rol davranışları göster-
mesi beklenebilir. Bu doğrultuda çalışmanın
üçüncü ve dördüncü hipotezi aşağıda ifade
edilmiştir.
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Hipotez 3: Öz-yeterlilik ile görev perfor-
mansı arasında olumlu yönlü bir ilişki var-
dır.

Hipotez 4: Öz-yeterlilik ile ÖVD arasında
olumlu yönlü bir ilişki vardır.

Bu çalışmada; öz-yeterliliğin, kültürel ze-
kânın görev performansı ile ÖVD üzerinde
ortak (etkileşimsel) etkisi olabileceği varsa-
yılmıştır. Geçmiş çalışmalar, öz-yeterlilik ile
görev performansı gibi davranışsal sonuçlar
arasında olumlu bir ilişki olduğunu göster-
miştir (Harrison ve diğ., 1997; Judge ve diğ.,
2007; Wood ve Bandura, 1989). Genel olarak,
bireylerin yeteneklere olan inancı davranış-
sal sonuçları etkileyebilmektedir. Kültürel
zekâ, farklı kültürel bir ortamda bireyin
etkin bir şekilde işlevini yerine getirmesini
ve başarılı olmasını sağlayan yetenek olarak
tanımlanmaktadır (Ang ve diğ., 2007). Kül-
türel zekânın görev performansı ile ÖVD
üzerindeki etkisi bireyin öz-yeterlilik inanç-
larından etkilenmesi beklenmektedir. Özel-
likle, yüksek öz-yeterlilik inancına sahip
bireylerin kültürel zekâsı, düşük öz-yeterli-
liğe sahip bireylere göre, görev performan-
sını ve ÖVD’yi daha fazla etkilemesi
beklenmektedir. Bu doğrultuda çalışmanın
üçüncü ve dördüncü hipotezi aşağıda ifade
edilmiştir.

Hipotez 5: Öz-yeterliliğin, kültürel zekâ
ile görev performansı arasındaki ilişki üze-
rinde etkileşimsel etkisi vardır. Özellikle,
yüksek öz-yeterlilik inancına sahip bireyle-
rin kültürel zekâsı, düşük öz-yeterliliğe
sahip bireylere göre, görev performansını
daha fazla etkilemektedir.

Hipotez 6: Öz-yeterliliğin, kültürel zekâ
ile ÖVD arasındaki ilişki üzerinde etkile-
şimsel etkisi vardır. Özellikle, yüksek öz-ye-
terlilik inancına sahip bireylerin kültürel
zekâsı, düşük öz-yeterliliğe sahip bireylere
göre, ÖVD’yi daha fazla etkilemektedir.

3. Yöntem

3.1. Örneklem

Çalışmanın ana kütlesi, Bosna Hersek

Avrupa Birliği Barış Gücü'nde (EUFOR)
görev yapan, Türkiye dahil olmak üzere
toplam 27 ülkeye mensup yaklaşık 1600 ki-
şiden oluşmaktadır. Anılan ana kütleden,
kolayda örnekleme (convenience sampling)
yöntemiyle, İngilizce bilen ve gönüllülük
esasına göre belirlenmiş deneklere anket uy-
gulanmıştır. Ocak-Nisan 2010 ayları ara-
sında, araştırmaya 9 ülkeden (Türkiye,
Almanya, Avusturya, İsviçre, Macaristan,
Arnavutluk, Slovenya, Bosna-Hersek ve Po-
lonya) 121 kişi katılmıştır. Araştırmaya katı-
lanlardan 6’sı (%5) kadın, 115’i (%95) ise
erkektir. Bu kişilerin 68’i (%56,2) subay, 45’i
(%37,2) astsubay ve 8’i (%6,6) ise sivil perso-
neldir. Araştırmaya katılanlarından 57’si
(%47,1) ilk defa, 64’ü (%52,9) iki ve daha
fazla yurt dışında görev tecrübesi vardır. Ka-
tılımcıların bulunduğu örgütte çalışma süre-
lerinin ortalaması 12,18 (S.S. = 5,76), yaş
ortalaması ise 34,53’tür (S.S. = 6,27).

3.2. Veri Toplama Aracı

Avrupa Birliği Barış Gücü'nde İngilizce
dili ortak dil olarak kullanılmaktadır. Araş-
tırmada kullanılan veri toplama aracı, an-
ketlerin özgün dillerinde (İngilizce)
hazırlanmıştır. İlk bölümde katılımcıların ki-
şisel, demografik bilgileri sorulmuştur. De-
mografik bilgi formunda araştırmaya katılan
çalışanların cinsiyeti, yaşı, eğitim durumu,
askerlik hizmetindeki süresi, rütbesi ve yurt
dışı tecrübesi sorulmuştur. İkinci bölümde
ise, kültürel zekâ, genel öz-yeterlilik, görev
performansı ve ÖVD hakkındaki görüşleri
tespit etmeye yönelik maddeler yer almıştır.

Kültürel Zekâ Ölçeği: Kültürel zekânın öl-
çülmesinde, Ang ve diğ. (2007)’nin geliştir-
diği 20 maddelik ölçek kullanılmıştır.
Ankette yer alan maddelerden dört adedi
kültürel zekânın üstbilişsel boyutunu (örnek
madde “Kültürlerarası etkileşimlerde kul-
landığım kültürel bilginin farkındayım”),
altı adedi bilişsel boyutu (örnek madde
“Başka kültürlerin yasal ve ekonomik sis-
temleri hakkında bilgi sahibiyim”), beş
adedi motivasyonel boyutunu (örnek
madde “Başka kültürlerden insanlarla bir
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arada olmaktan hoşlanırım”) ve beş adedi
davranışsal boyutunu (örnek madde “Sözel
davranışlarımı (ses tonu, aksan vb.) kültür-
lerarası iletişimin gereklerine göre ayarla-
rım”) ölçmeye yöneliktir. Bu maddeler,
yedili Likert ölçeğine göre katılımcılar tara-
fından cevaplandırılmıştır. Katılımcıların
verdikleri cevapların ortalaması, kültürel ze-
kânın ilgili boyutunda sahip olduğu yetenek
düzeyini yansıtmaktadır. Puanların yüksek
olması, ilgili yeteneğin yüksek olduğunu
gösterir. Bu çalışmada, kültürel zekâ ölçeğini
oluşturan alt boyutların Cronbach alfa cin-
sinden güvenilirlik katsayısının .70’in üze-
rinde olduğu görülmüştür (üstbilişsel
boyutunu α=.80, bilişsel boyutunun α=.84,
motivasyonel boyutunun α=.85 ve davra-
nışsal boyutunun α=.86).

Genel Öz-Yeterlilik Ölçeği: Genel öz-yeter-
lilik ölçeği olarak, Schwarzer ve Jerusalem’ın
(1995) geliştirdiği 10 maddelik ölçek kulla-
nılmıştır. Araştırmaya katılanlar, ölçekte yer
alan sorulara dörtlü Likert ölçeğine göre ka-
tılım derecelerini belirterek cevap vermişler-
dir (örnek madde “Yeni bir durumla
karşılaştığımda ne yapmam gerektiğini bili-
rim”). Katılımcıların verdikleri cevapların
ortalaması, genel öz-yeterlilik inançlarının
düzeyini göstermektedir. Puanların yüksek
olması, öz-yeterlilik inançlarının yüksek ol-
duğunu gösterir. Bu çalışmada, genel öz-ye-
terlilik ölçeğinin Cronbach alfa cinsinden
güvenilirlik katsayısının α=.87 değeri aldığı
görülmüştür.

Görev Performansı Ölçeği: Görev perfor-
mansını ölçmek üzere, Tsui (1984, 1990) ve
Williams ve Anderson (1991) çalışmaların-
dan, çokuluslu ve çok kültürlü bir ortama
uygun olacak şekilde 3 madde adapte edil-
miştir. Bu maddeler; “Genel olarak, çoku-
luslu ortamdaki görev ve sorumluluklarımı
etkin bir biçimde yerine getirmekteyim”,
“Genel olarak, çokuluslu ortamda benden
beklenen performansı karşılamaktayım” ve
“Çokuluslu ortamdaki görev ve sorumlu-
luklarımı, arzu edildiği şekilde yerine getir-
mekteyim”. Ölçekte yer alan maddeler
yedili Likert ölçeğine göre ölçülmüştür. Ka-

tılımcıların verdikleri cevapların ortalaması,
görev performansı düzeyini göstermektedir.
Puanların yüksek olması, görev perfor-
manslarının yüksek olduğunu gösterir. Bu
çalışmada, görev performansı ölçeğinin
Cronbach alfa cinsinden güvenilirlik katsa-
yısının α=.80 değeri aldığı görülmüştür.

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği:
ÖVD’nin ölçülmesinde, Smith ve arkadaşla-
rının (1983) ölçeğinden alınan altı madde,
çokuluslu ve çok kültürlü bir ortama uygun
olacak şekilde adapte edilmiştir (Örnek
madde “Başka kültürden biri göreve diğe
bulunmadığında işlerini yapmada yardımcı
olurum”). Araştırmaya katılanlar, ölçekte
yer alan sorulara yedili Likert ölçeğine göre
katılım derecelerini belirterek cevap vermiş-
lerdir. Katılımcıların verdikleri cevapların
ortalaması, ÖVD düzeyini göstermektedir.
Puanların yüksek olması, ÖVD’nin yüksek
olduğunu gösterir. Bu çalışmada da, ÖVD
ölçeğinin Cronbach alfa cinsinden güveni-
lirlik katsayısının α=.80 değeri aldığı gö-
rülmüştür.

Kontrol Değişkenleri: Bu çalışmada, katı-
lımcıların cinsiyeti, yaşı, yurtdışı görev tec-
rübeleri ve askerlik hizmetindeki süreleri
kontrol değişkeni olarak işlem görmüşlerdir.
Geçmiş araştırmalar, bu değişkenlerin kül-
türel zekâ, performans ve ÖVD üzerinde et-
kileri olduğunu göstermiştir (Ang ve diğ.,
2007; Ang ve Van Dyne, 2008).

3.3. İşlem

Çalışmanın hipotezlerini test etmeden
önce, elde edilen verilerin öngörülen ku-
ramsal yapıyı doğrulayıp doğrulamadığı
doğrulayıcı faktör analizi (confirmatory fac-
tor analysis-CFA) LISREL 8.54 (Jöreskog ve
Sörbom, 1993) paket programı kullanılarak
test edilmiştir. Öngörülen kuramsal yapı
olan yedi faktörlü model (kültürel zekâ 4
faktörlü, öz-yeterlilik tek faktörlü, görev per-
formansı tek faktörlü ve ÖVD tek faktörlü
olduğu yapı); beş faktörlü model (kültürel
zekâ 4 faktörlü, öz-yeterlilik tek faktörlü,
görev performansı ve ÖVD tek faktörlü ol-
duğu yapı), dört faktörlü model (kültürel
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zekâ tek faktörlü, öz-yeterlilik tek faktörlü,
görev performansı tek faktörlü ve ÖVD tek
faktörlü olduğu yapı) ve tek faktörlü mo-
delle karşılaştırılmıştır. Toplanmış olan ve-
riler için hangi modelin ne derecede uygun
olduğuna ilişkin yapılan sınamada yedi fak-
törlü modelin (χ2 [681, N = 121] = 1052.20,
RMSEA = .067, GFI = .69, CFI = .94, IFI = .94,
NNFI = .93) en iyi uyum iyiliği istatistikle-
rine sahip olduğu bulunmuştur. Ayrıca ki-
kare (χ2) farklılık testleri sonucunda yedi
faktörlü modelin daha kabul edilebilir uyum
iyiliği istatistiklerine sahip olduğu görülm-
üştür (Şimşek, 2007).

Araştırmanın verileri SPSS 13.0 paket
programında elektronik ortama girilmiş ve
istatistiksel analizler gerçekleştirilmiştir.
Kültürel zeka, öz-yeterlilik, görev perfor-
mansı ve ÖVD ile diğer değişkenler arasın-
daki ilişkiler Pearson momentler çarpımı
korelâsyon katsayısı hesaplanarak belirlen-
miştir. Araştırmada yer alan değişkenlerin
puanlarını betimlemek amacı ile aritmetik
ortalama ve standart sapma kullanılmıştır.
Bunun yanı sıra, görev performansı ile ÖVD
üzerinde kültürel zekâ ve öz-yeterliliğin
ortak (etkileşimsel) etkisinin belirlenmesi
amacıyla hiyerarşik regresyon analizi kulla-
nılmıştır. Bütün analizler için .05 anlamlılık
düzeyi esas alınmıştır. Araştırmada kulla-
nılan ölçeklerdeki farklı Likert tipi ölçekler-
den (7’li ve 4’lü ) faydalanılmıştır. Ancak,
her bir ölçekten edilen puan ortalamaları sü-
rekli değişken olduğundan, ölçekler arasın-
daki bu farklılıkların analizlerde önemli
sorun yaratmayacağı değerlendirilmektedir.

4. Bulgular
Araştırmada öncelikle, değişkenler ara-

sındaki ilişki düzeyinin tespiti yapılmıştır.
Daha sonra, gerek görev performansı ge-
rekse ÖVD üzerinde kültürel zekâ ve öz-ye-
terliliğin tek tek etkisi ile ortak etkisi analiz
edilmiştir. Tablo 1’de değişkenlere ait orta-
lama değerleri, standart sapmaları, Pearson
korelâsyon ve Cronbach alfa güvenilirlik de-
ğerlerine yönelik sonuçları yer almaktadır.

Tablo 1’deki sonuçlara bakıldığında,

gerek görev performansı gerekse ÖVD üze-
rinde demografik değişkenlerin anlamlı bir
etkisi olmadığı görülmektedir. Bununla bir-
likte, demografik değişkenler arasında sa-
dece yurt dışı görev tecrübesinin kültürel
zekâyı olumlu yönde etkilediği görülmüştür
(r = .22, p < .05). Bireysel etkililik açısından
bakıldığında, görev performansının üstbiliş-
sel CQ (r = .47, p < .01), bilişsel CQ (r = .23,
p < .05), motivasyonel CQ (r = .50, p < .01),
davranışsal CQ (r = .40, p < .01) ve toplam
CQ (r = .54, p < .01) ile ilişkili olduğu bulun-
muştur. ÖVD’nin ise üstbilişsel CQ (r = .34,
p < .01), motivasyonel CQ (r = .39, p < .01),
davranışsal CQ (r = .42, p < .01) ve toplam
CQ (r = .39, p < .01) ile ilişkili olduğu bu-
lunmuştur. Öz-yeterliliğin gerek görev per-
formansı (r = .73, p < .01) gerekse ÖVD
(r = .53, p < .01) ile ilişkili olduğu bulun-
muştur.

Bu sonuçlara göre, bireylerin kültürel
zekâ ve öz-yeterlilik düzeyleri artıkça gerek
görev performanslarında gerekse ÖVD’le-
rinde olumlu yönde artış görülmektedir.
Araştırmanın birinci ve ikinci hipotezi, kül-
türel zekâyı oluşturan her bir boyutunun
görev performansı (H1) ve örgütsel vatan-
daşlık davranışı (H2) ile pozitif yönlü bir
ilişki içerisinde olduğunu önermektedir.
Elde edilen sonuçlar H1a, H1b, H1c, H1d ile
H2a, H2c ve H2d hipotezlerini desteklemek-
tedir. Bilişsel kültürel zekâ ile ÖVD arasında
pozitif yönlü bir ilişki olduğunu öneren H2b
hipotezi ise desteklenmemiştir. Üçüncü ve
dördüncü hipotez ise, öz-yeterliliğin görev
performansı (H3) ve ÖVD (H4) ile pozitif
yönlü bir ilişki içerisinde olduğunu öner-
mektedir. Elde edilen sonuçlar H3 ve H4 hi-
potezini desteklemektedir.

Çalışmanın ana amacını belirleyen be-
şinci ve altıncı hipotezinde, “öz-yeterliliğin,
gerek kültürel zekâ—görev performansı
(H5), gerekse kültürel zekâ—ÖVD (H6) iliş-
kileri üzerinde etkileşimsel etkisinin olabile-
ceği” belirtilmiştir. Başka bir ifadeyle,
yüksek öz-yeterlilik inancına sahip bireyle-
rin kültürel zekâsı, düşük öz-yeterliliğe
sahip bireylere göre, gerek görev perfor-
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mansını gerekse ÖVD’yi daha fazla etkile-
mesi beklenmektedir. Araştırmanın beşinci
ve altıncı hipotezini test etmek için hiyerar-
şik regresyon analizi yapılmıştır. Analizde
görev performansı ve ÖVD bağımlı değiş-
ken, kültürel zekâ ve öz-yeterlilik ise bağım-
sız değişkenler olarak işleme alınmıştır. Üç
aşamalı olarak gerçekleştirilen regresyon
analizinde, birinci aşamada kontrol değiş-
kenleri olan çalışanların demografik bilgileri
girilmiştir. İkinci aşamada, çalışanların kül-
türel zekâ ve öz-yeterlilik değişkenleri ek-
lenmiştir. Son aşamada ise kültürel zekâ ve
öz-yeterliliğin çarpımsal sonucu (cross-pro-
duct) girilmiştir. Kültürel zekâ ve öz-yeter-
liliğin çarpımsal sonucunun anlamlı olması,
bu iki değişkenin görev performansı veya
örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde et-
kileşim (interaction) etkisinin olacağını gös-
termektedir. Literatürde yer alan öneriler
doğrultusunda regresyon analizine sokulan
sürekli (continuous) değişkenlere ait değer-
ler standardize (z score) edilmişlerdir (Aiken
ve West, 1991; Frazier ve diğ., 2004).

Tablo 2’de görev performansı ve ÖVD
üzerinde etkileri olan değişkenlerin hiyerar-
şik regresyon analizi sonuçları yer almakta-
dır.

Görev performansı için, ikinci aşamada
analize sokulan kültürel zekâ ve öz-yeterlilik
değişkenlerinin R2 değerini .539 (p < .001)
oranında artırdığı görülmüştür. Bununla bir-
likte, görev performansı üzerinde kültürel
zekânın (B = .205, p < .01) ve öz-yeterliliğin
(B = .627, p < .01) olumlu yönde etkisinin ol-
duğu görülmektedir. Bu sonuçlar, çalışanla-
rın kültürel zekâ ve öz-yeterlilik
düzeylerinin arttıkça görev performansları-
nın arttığını göstermektedir. Kültürel zekâ
ve öz-yeterlilik çarpımsal sonucunun
üçüncü aşamada analize girilmesiyle birlikte
R2 değerinde anlamlı bir farklılık sağlama-
dığı görülmüştür (B = -.001, p = .985).

ÖVD için, ikinci aşamada analize sokulan
kültürel zekâ ve öz-yeterlilik değişkenlerinin
R2 değerini .298 (p < .001) oranında artırdığı
görülmüştür. Bununla birlikte, ÖVD üze-
rinde kültürel zekânın bir etkisinin olmadığı,

fakat öz-yeterliliğin (B = .486, p < .01) olumlu
yönde etkisinin olduğu görülmektedir. Bu
sonuçlar, çalışanların öz-yeterlilik düzeyle-
rinin arttıkça ÖVD arttığını göstermektedir.
Kültürel zekâ ve öz-yeterlilik çarpımsal so-
nucunun üçüncü aşamada analize girilme-
siyle birlikte R2 değerinde anlamlı bir
farklılık sağlamadığı görülmüştür (B = -.063,
p = .445).

Benzer işlem, kültürel zekânın her bir bo-
yutu ile tekrar yapılmış ve analiz sonucunda
kültürel zekânın boyutları ile öz-yeterlilik
çarpımsal sonucunun R2 değerinde anlamlı
bir farklılık sağlamadığı görülmüştür.

Başka bir ifadeyle, gerek görev perfor-
mansı gerekse ÖVD üzerinde, kültürel zekâ
ve öz-yeterlilik değişkenlerinin birlikte etkisi
(interaction effect) bulunmamıştır. Bu ne-
denle, araştırmanın beşinci ve altıncı hipo-
tezi elde edilen bu verilerle
doğrulanmamıştır.

5. Tartışma ve Sonuç
Bu çalışmanın amacı, kültürel zekâ, öz-

yeterlilik, görev performansı ve ÖVD ara-
sındaki ilişkileri ortaya çıkarmak ve gerek
görev performansı gerekse ÖVD’yi belirle-
mede kültürel zekâ ile öz-yeterliliğin tek tek
ve birlikte etkilerini incelemektir. Bu amaçla,
altı adet hipotezden yararlanılmıştır. Elde
edilen bulgular, bireylerin kültürel zekâ ve
öz-yeterlilik düzeyleri artıkça gerek görev
performanslarında gerekse ÖVD’lerinde
olumlu yönde artış olacağını öne süren bi-
rinci ve ikinci hipotezi desteklemiştir. Ben-
zer şekilde, araştırma sonucunda
öz-yeterliliğin görev performansı ve ÖVD
arasında olumlu yönlü ilişkisinin ortaya çık-
ması üçüncü ve dördüncü hipotezi destek-
lemiştir. Kültürel zekâ ve öz-yeterliliğin
görev performansı ile olumlu yöndeki iliş-
kisi geçmiş araştırma sonuçlarıyla uyumlu-
dur (Ang ve diğ., 2007; Judge ve diğ., 2007;
Oolders ve diğ., 2008; Templer ve diğ., 2006;
Ward ve Fischer, 2008). Bununla birlikte,
ÖVD üzerinde kültürel zekânın ve öz-yeter-
liliğin olumlu yöndeki etkisinin bu araştırma
sonucunda ortaya çıkması, çalışmanın



önemli bir katkısı olarak değerlendirilmek-
tedir. Kültürel zekanın ÖVD’yi olumlu
yönde etkileyebileceğini belirten geçmiş ça-
lışmalar (Ang ve diğ., 2007; Van Dyne ve
diğ., 2007) genellikle kuramsal önermeler
sunmuş, bu araştırma ise bu önermeleri test
etmiştir. Son olarak, gerek görev perfor-
mansı gerekse ÖVD üzerinde, kültürel zekâ
ve öz-yeterlilik değişkenlerinin birlikte etkisi
(interaction/moderator effect) bulunmamış-
tır. Bu nedenle, araştırmanın beşinci ve al-
tıncı hipotezi elde edilen bu verilerle
doğrulanmamıştır.

Görev performansının öncülleri; bilgi, ye-
tenek, beceri ve motivasyondur (Campbell,
1999). İlgili yazında farklı kültürel geçmişe
sahip bireylerin, rol beklentilerini neler ol-
duğunu tam olarak anlayamadıklarından
dolayı, düşük performans değerlendirme
puanı aldıkları ileri sürülmektedir (Stone-
Romero ve diğ., 2003). Bu bağlamda, kültü-
rel zekânın, görev performansı ve rol üstü
davranışla (ÖVD) ilişkili çıkması, kültürel
zekânın bireyin çok kültürlü bir ortamdaki
rol beklentilerini doğru anlamasını ve algı-
lamasını kolaylaştırdığına işaret etmektedir.

Etkileşimsel (interaction/moderator ef-
fect) etki, bağımlı değişken/ler üzerinde ba-
ğımsız değişkenlerin ortak etkisini ifade
etmekte ve bir bağımsız değişkenin bağımlı
bir değişken üzerindeki etkisinin bir başka
bağımsız değişken tarafından şiddet ve yön
olarak etkilenebileceğini önermektedir
(Baron ve Kenny, 1986). Bu çalışmada da, ba-
ğımlı değişkenler olan görev performansı ve
ÖVD üzerinde bağımsız değişkenler olan
kültürel zekânın ve öz-yeterliliğin etkileşim-
sel etkisinin olabileceği önerilmiş, fakat araş-
tırma sonucunda bu önermeler
doğrulanmamıştır. Özellikle deneysel olma-
yan araştırmalarda çeşitli metodolojik ne-
denlerden dolayı etkileşimsel etkinin
varlığını ortaya çıkarmak oldukça güçtür.
Hatta, etkileşimsel etkinin varlığı gerçekten
var olsa bile bazı araştırma sonuçlarında bu
etki ortaya çıkarılamamaktadır (Aiken ve
West, 1991).

Bu çalışma, örgütler açısından da önemli

sonuçlar ortaya koymakta ve beraberinde
birtakım öneriler getirmektedir. Bunlardan
birincisi, kültürel zekânın gerek görev per-
formansı ve gerekse örgütsel vatandaşlık
davranışı üzerinde olumlu yönlü ilişkisinin
ortaya konmuş olmasıdır. Örgütler açısın-
dan, görev performansı ve ÖVD önemli bi-
reysel sonuçlardır. Bu nedenle çokuluslu ve
çok kültürlü yapıda faaliyet gösteren örgüt-
ler, bu bireysel sonuçları olumlu yönde etki-
leyebilen kültürel zekâ kavramı üzerinde
önemle durmalıdırlar. Özellikle, kültürel ze-
kânın gelişimine etki eden bireysel farklılık-
lar (kişilik gibi) ve geçmiş tecrübeler (Ang ve
diğ., 2007; Ang ve Van Dyne, 2008), örgütler
tarafından dikkate alınmalı ve bu doğrul-
tuda personel seçme ve geliştirme faaliyetle-
rine yön vermelidirler. Örneğin, araştırma
sonucunda yurt dışı tecrübesinin kültürel
zekâyı olumlu yönde etkilediği görülmüş-
tür. Bu kapsamda, çok uluslu görevlere per-
sonel temin ve seçiminde, kültürel zekânın
ölçümüne ilişkin testlere yer verilmesi öne-
rilebilir. Yine, çalışanlara verilecek kurs ve
eğitimlerde, oryantasyon programlarında,
kültürel farklılıklarla ilgili eğitimlerin, kül-
türel zekâyı geliştirmek (özellikle bilişsel ve
davranışsal boyut) açısından faydalı olacağı
ifade edilebilir.

Diğer önemli sonuç ise öz-yeterliliğin
gerek görev performansı ve gerekse ÖVD
üzerinde pozitif yönlü ilişkisinin ortaya kon-
muş olmasıdır. Çalışma yaşamında bireyle-
rin öz-yeterlilik inançlarının performansa
yönelik olumlu katkılarını gösteren birçok
araştırma mevcuttur. Çoğu motivasyon ku-
ramından öte, Sosyal Biliş Kuramının alan
yazına kazandırdığı öz-yeterlilik kavramı,
davranışları harekete geçiren güçlü bir me-
kanizma olarak tanımlanmıştır (Bandura,
1997). Bireyler öz-yeterlilik inançlarını dört
kaynaktan edindikleri bilgilerle oluştur-
maktadırlar. Bu kaynaklardan birincisi ve en
etkili olanı, bireyin geçmiş tecrübelerinden
edindiği sonuçlardır. İkincisi, başkalarının
davranışların gözlemleyerek öz-yeterlilik
inançları geliştirmektedir. Üçüncüsü, başka-
larından gördükleri sosyal baskılarla birey-
ler öz-yeterlilik inancı oluşturmakta ve
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geliştirmektedirler. Son olarak, bireylerin fi-
ziksel ve duygusal durumları da öz-yeterli-
lik inancı oluşumunda etkilidir (Bandura,
1997, 1999). Bu nedenle, örgütler öz-yeterli-
lik inançlarının oluşmasında ve gelişme-
sinde etkili olan dört kaynağı dikkate
almalıdırlar.

Bu araştırmanın birtakım kısıtları bulun-
maktadır. Bu kısıtlardan ilki, araştırmada
kullanılan veri toplama yöntemiyle ilgilidir.
Anket yöntemiyle gerçekleştirilen bu araş-
tırmada veriler tek bir kaynaktan (çalışanlar)
toplanmıştır. Bu şekilde elde edilen verilerin
yanlılığa (bias) neden olabileceği ve analiz
sonucunda ortaya çıkan doğrusal ilişkilerin
büyüklüğünü artırabileceği belirtilmektedir
(Podsakoff ve diğ., 2003). İlerde yapılacak
çalışmalarda farklı kaynaklardan veri top-
lanması yoluna gidilerek bu tartışmanın
önüne geçilebilir. Araştırmanın diğer kısıtı
ise, bu araştırmanın aslında bir kesitsel araş-
tırma (cross-sectional survey) olmasından
kaynaklanmaktadır. Kesitsel araştırma be-
lirli bir zaman diliminde yapılan bir alan
araştırması olduğu için değişkenler arasın-
daki nedensel ilişkilerden bir sonuç çıkar-
mak pek mümkün değildir. Belki de,
çokuluslu ve çok kültürlü örgüte yeni katı-
lan bir çalışanın kültürel zekâ düzeyi düşük
olabilir, bu da görev performansına ve ör-
gütsel vatandaşlık davranışına olumsuz
yönde etki etmiş olabilir. Belirli bir süre
sonra bu çalışanın kültürel zekâ düzeyi yük-
selebilir ve iyi performans sergileyebilir. Bu
nedenle, ilerde yapılacak çalışmalarda belirli
bir zaman diliminde verilerin toplanması ye-
rine farklı dilimleri içeren bir zaman süre-
cinde aynı kişilerden verilerin toplanması,
başka bir deyişle boylamsal bir çalışma ya-
pılması (longitudinal design) bu kısıtı engel-
leyebilir ve değişkenler arasındaki nedensel
ilişkiler daha güvenilir hale gelebilir. Araş-
tırmanın son kısıtı olarak, ele alınan değiş-
kenlerle ilgili olabilir. Bu çalışmada
belirlenen amaç doğrultusunda değişkenler
(kültürel zekâ ve öz-yeterlilik) tespit edile-
rek analiz yapılmıştır. Oysaki, görev perfor-
mansına ve ÖVD’ye etkisi olan değişkenler
oldukça fazladır. İlerde yapılacak araştırma-

larda, kendi amaçları doğrultusunda, göz
ardı edilen kimi değişkenler de dikkate alı-
nabilir.

Sonuç olarak ve tüm bu kısıtlara rağmen,
kültürel zekânın ve öz-yeterliliğin gerek
görev performansını gerekse ÖVD’yi olumlu
yönde etkilediği, elde edilen bu sonucun da
çokuluslu ve çok kültürlü bir yapıda faaliyet
gösteren örgütler için bireysel olumlu so-
nuçları (görev performansı ve örgütsel va-
tandaşlık davranışı) etkileyen önemli
değişkenleri (kültürel zekâ ve öz-yeterlilik)
ortaya koyması açısından önemli olduğu
söylenebilir.
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