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OZET

FARKLILIK ALGISI VE ORGUT KULTURU ETKILESIMI: BEYAZ ESYA
SEKTORUNDE BIiR ARASTIRMA

Gokhan Giilbaz
Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans

Tez Damismant: Dr. Ogr. Uyesi Okan YASAR

Haziran 2019, 71 Sayfa

Kiiresellesen diinya ile birlikte orgiitlerde calisan profili birbirlerinden farkli 6zelliklere
sahip i gorenlerden olugsmaya baslamistir. Bu insan giicliniin daha verimli ve etkin bir
sekilde yonetilmesi firmalar agisindan stratejik bir Gneme sahip olup artik zorunluk haline
gelmistir. Rekabetin yogun olarak yasandigi sektdrde farkliliklart kapsayan, zenginlik
olarak gdren yonetim anlayisi daha fazla benimsenir olmustur. Bu kapsamda orgiitlerde
calisanlarin farklilik algilarinin bilinmesi ve orgiitsel boyutlarin bu algiya ne derece etki
ettiginin ortaya konmasi 6nem kazanmistir.

Aragtirmanin amaci; orgilitlerde ¢alisanlarin farklilik algilarini tanimlamak, 6rgiit kiiltiiri
ile farklilik iklimi iligkisini agiklamaktir. Arasgtirmanin evrenini Tiirkiye’de beyaz esya
sektoriinde faaliyet gdsteren 698 calisanli uluslararasi bir firmanin Tiirkiye servis teskilati
olusturmaktadir. Aragtirma amaglar1 bakimindan ele alindiginda tanimlayici ve agiklayici
aragtirma tasarimiyla yapilandirilmistir. Arastirmada tarama arastirma desenlerinden
genel tarama ve iligkisel tarama desenleri kullanilmistir. Genel tarama kapsaminda;
“farklilik” degiskenine odaklanilarak, calisanlarin farklilig1 nasil algiladiklari, ¢calisma
ve sosyal hayatlarinda farklilik unsuru olarak gordiikleri temalarimi ortaya ¢ikarmak
amaglanmigtir. Iliskisel tarama deseni kapsaminda; farklilik degiskeninin kiiltiir
degiskeni olan orgiitsel yap1 degiskeni ile iliskisi, ayrica iki degisken arasinda nedensellik
iliskisi olup olamayacag arastirilmistir. Kapsadigi siire bakimdan kesitsel arastirma,
analiz diizeyi bakimindan ise mikro diizey olup veriler anket yoluyla 141 kisiden
toplanmustir.

Arastirmada farklilik verileri 6l¢egi olarak Bean ve dig. (2001) tarafindan gelistirilen ve
Aksu (2008) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi yapilan Farklilik Iklimi Olgegi, orgiitsel
yap1 Olcegi olarak Celik (2007) tarafindan gelistirilen orgiitsel kiiltiir 6lgeginin yapi
boyutu kullanilmigtir. Ayrica ¢alisanlarin is ve sosyal yasamlarinda farklilik algilarinin
nasil degistigini 6lgmek amaciyla yine Bean ve dig. (2001) tarafindan gelistirilen 6 adet
yar1 yapilandirilmis sorudan faydalanilmistir.



Arastirma bulgulari; calisanlarin sirastyla kisilik, kiiltiir ve egitim seviyesini en biiyiik
farklilik olarak gordiiklerini, ¢alisma ortamlar: ile sosyal yasamlar1 arasinda farklilik
olarak kabul edilen kavramlarin degistigini, orgiit kiiltiirii kapsaminda ele alinan orgiit
yapisinin farklilik algilarina etki ettigini gostermistir. Sonug olarak, orgiitiin olusturacagi
yaptyla bireylerin ¢alisma hayatlarindaki farkliliklari yonetebilecekleri goriilmiistiir.
Calismanin sonunda farkliligin yonetilebilmesi i¢in Orgiitlere, alan yazinda goriilen
eksikliklerin giderilmesi i¢in de aragtirmacilar i¢in Oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Farkliik Yonetimi, Cesitlilik Y&netimi, Isgiicii Farkliliklari,
Kapsayicilik, Orgiit Kiiltiirii.



ABSTRACT

PERCEPTION OF DIFFERENCE AND THE ORGANIZATION CULTURAL
INTERACTION: A RESEARCH IN THE WHITE GOODS SECTOR
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Master's Degree in Business Administration

Thesis Supervisor: Asst.Prof. Okan Yasar

June 2019, 71 pages

The profile of employees working in organizations with globalizing world started to be
composed of those who have different characteristics. Managing these manpower more
efficiently and effectively has a strategic importance for companies and has become a
necessity. In the sector where competition is experienced intensively, the management
approach, which considers differences as richness, is adopted more. In this context, it is
important to know the perception perceptions of the employees in the organizations and
to determine the extent to which organizational dimensions affect this perception.

Purpose of the research; to define the perception perceptions of employees in
organizations and explain the relationship between organizational culture and difference
climate. The research population 698 operating in the white goods sector in Turkey
Turkey Our Employees constitutes an international service organization of the company.
It has been structured with descriptive and descriptive research design in terms of research
purposes. General screening and relational screening patterns were used in the research.
Within the scope of general screening; By focusing on the tir difference ¢ikarmak
variable, it is aimed to reveal the themes that employees perceive the difference, and what
they see as differences in their working and social lives. Within the scope of relational
screening pattern; The relationship between the variable variable and the organizational
variable variable variable is also investigated. The cross-sectional survey was micro-level
in terms of the level of analysis and the data were collected from 141 people.

In the study, Bean et al. (2001) and the scale of difference climate which was adapted to
Turkish by Aksu (2008) and the organizational dimension of organizational culture scale
developed by Celik (2007) was used as the organizational structure scale. In addition, in
order to measure how the perceptions of difference in the work and social lives of
employees change, Bean et al. (2001) developed 6 semi-structured questions.



Research findings; In this study, it is observed that the employees perceive the
personality, culture and education level as the biggest difference, and that the concepts
which are considered as difference between the working environments and their social
lives have changed. As a result, it is seen that individuals can manage the differences in
working life with the structure to be formed by the organization. In order to manage the
difference at the end of the study, the organizations were presented with suggestions for
the researchers to eliminate the deficiencies seen in the literature.

Keywords: Diversity, Diversity management, Variety management, Workforce
Differences, Inclusiveness
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1. GIRIS

Farkliliklarin yonetimi, son yillarda gerek uygulamacilarin gerekse akademik c¢evrelerin
giindeminde olan bir yonetim yaklasimi olarak dikkat ¢ekmektedir. Pek ¢ok yonetim
yaklasimi gibi farkliliklarin yonetimi de Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikmistir
(Wrench, 2007). Amerika Birlesik Devletleri’nde “diversity” (Farklilik) ve “diversity
management” (Farklillk Yonetimi) basliklar1 altinda irdelenen konular insanlarin
cesitliliginden olusan problemleri kisi, 6rgiit ve toplum boyutlarinda degerlendirmek ve
cozlimler bulmaya caligmakta; diger yandan tiim bireylerin esit firsatlara sahip olmasi
icin hareket eden bir yandan da tiim kisilerin farkliliklarina saygi gostermeye gayret eden
bir anlayis1 yansitmaktadir. Genel olarak; “isletme icindeki farkli bireylerin
potansiyellerinden yararlanma” fikrine dayanan bu yaklasim, kisa siire i¢inde popiilerlik
kazanarak basta Avrupa olmak iizere bir¢ok iilkede ve isletmede uygulama alani
bulmustur. Ulkemizde de dzellikle ¢cok uluslu isletmelerin, biiyiik dlgekli isletmelerin

liderliginde bu uygulamalarin hayata gecirilmeye baslandig1 goriilmektedir.

Her bireyin kendine ait farkliliklar1 vardir. Bunlardan bazilari cinsiyet, yas, din, irk vb.
olarak sayilabilir. Bu farkliliklarin bazilar1 gozle goriilebilirken (yas, cinsiyet gibi)
bazilar1 gozle goriilemezler (tecriibesi, kiiltiirel, sosyal ve psikolojik durum, kisiye has

kisilik 6zellikleri, huylar gibi).

Bu dogrultuda tez ¢alismamizin amaci; Orgiitlerde yoneticilerin farklilik kavrami
konusunda bakis acilarini anlamak, farklilik yonetiminin ¢alisanlar tarafindan nasil

algilandigini ele alarak literatiire bir katki saglamay1 amaglamaktadir.

Tez ¢alismasi iki temel boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, farklilik yonetimi
literatiir taramasina yer verilmis olup; farklilik yonetimine kavramlar, farklilik
yonetiminin Onemi, ortaya ¢ikis sebepleri, yaklasimlar, avantaj ve dezavantajlari,
ayrimcilik, yasal diizenlemeler, Tirkiye’de farklilik yonetimi, kusak gesitliligi,
Kapsayicilik ve finansal performans tizerindeki etkisi, kurum kiiltiir ve son olarak ulusal

ve uluslararasi ¢calismalardan bahsedilmistir.



Tez galisgmamin ikinci boliimiinde beyaz esya sektoriindeki bir firma incelenmis olup;

arastirma metodolojisi ve arastirma sonuglari, bulgular1 degerlendirilmistir.

Bu calismada, is giicii ile ilgili farkliliklarin yonetiminde kimseyi ayirmadan tim
bireylere istihdam ve orgiit igerisindeki ¢alisma imkanlarinda ve kosullarinda esit firsat
saglamaya calisan, Orgiit biinyesinde herkesin sahip oldugu farkliliklara cesitlilik
anlaminda sayg1 gosterilen, bu farkliliklar1 genel anlamda 6rgiitiin performansi, hedefleri,
pazardaki rekabeti i¢in iistiinliik yaratacak bir sekilde yararlanildigi bir yonetsel bakis

acisindan bakilmaya calisilmistir.



2. LITERATUR

2.1 FARKLILIK

2.1.1 Farklilik Ve Farkhiliklarin Yonetimi Kavram

Farkliliklarin yonetimi, en sade haliyle; calisan farkliliklarindan dogan catigmalari
dengelemek ve bu farkliliklardan olabildigince fayda saglamaya ¢alisan bir anlayis olarak
tanimlanir. Bu anlayis; insanlart bir birinden ayiran veya benzer kilan kisiye 0zgii

ozelliklerdir. (Sonnenschein, 1997)

Farklilik Tirk Dil Kurumu sozliigline gore; “farkli olma durumu, ayrimcilik, baskalik”
olarak tanimlanirken, felsefe alaninda ise farklilik: “dogal, toplumsal ve bilince dayanan
her olay ve olguyu biitiin 6tekilerden ayiran 6zellik” seklinde ortaya konmaktadir. (Tiirk
Dil Kurumu, 2018)

Bireyler ve toplumlar bakimindan her zaman farkliliklar olmakla birlikte farklilik
kavrami ve yoOnetimi anlayisinin literatiire kazandirilmasi1 90’larda Amerika Birlesik
Devletlerinde gergeklesmistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde “diversity” (Farklilik) ve
“diversity management” bagliklar1 altinda incelenen kavram ve konular, farkliliklardan
ortaya ¢ikan problemleri birey, 6rgiit ve toplum diizeyinde degerlendirmeye ve ¢oziimler
bulmaya g¢alismakta; diger yandan tiim insanlarin esit imkanlara sahip olabilmesi igin
miicadele eden bir yandan da farkliliklara saygi duymaya gayret eden bir anlayis
yansitmaktadir. (Esty, 1995)

Genel anlamda bakildiginda bireysel anlamda farkliliklar, isletmelerin, orgiitlerin
amaglarina ve yapisina gore degisiklikler gosterebilmektedir. Bu anlamda simdiye kadar
yapilmis calismalardan elde edilmis farklilik tanimlarini alttaki tabloda O6zetlemek

mumkindiir.



Tablo 2.1: Farkhihik tanimlar:

Kaynak

Farkhlik Tanimi

Cox, T. (1994)

Dobbs, M. (1996)

Flery, M.T. (1999)

Glastra, F. Meerman,
M. Petra, S ve deVries, S. (2000)

Gorman, F. (2000)

Grant, B. Ve Kleiner, B. (1997)

Hartenian, L. Ve Gundmunston, D.
(2000)

Kossek, E.E. Ve Lobel, S.A. (1996)

Lau, D. Ve Murninghan, J. (1998)

Moore, S. (1999)

Muller, H. J. Ve Parham, P. (1998)

Nixon, J. Ve West J. (2000)

Ocholla, D. (2002)

Shackelford, W. (2003)

Svehla, T. (1994)

Kulturel farkhlik, bir sosyal sistemdeki kisilerin kiltirel 6neme
sahip farkl grup tyeliklerinin ayirt edici olarak temsili anlamina
gelir.

Cesitlilik, kisiler arasinda algilanan farklihktir; yas, uzmanlik,
profesyonellik, cinsiyet tercihleri, cografik orijin, yagam stili,
orgutteki gbrev suresi veya pozisyonudur.

Ayni sosyal sistemde farkli grup kimliklerine sahip kisilerin
birlikteligi olarak tanimlanir.

Farklilik nosyonu, agirlikli olarak, is organizasyonlarinin is glict
pazarlarinda, musteri ve galisanlari arasinda karsilastiklari
bireylerin ve gruplarin gesitliligine géndermede bulunmak igin
kullanilir.

Farklilik, is cevresinde farkl kimlik gruplarinin tyelerine
yaklasimlar ve farkl perspektifler olarak anlagmalidir.

Bugin is cevresinde farkllik, sadece cesitli gruplardaki farkli
kisilerin kimliklerinin temel alinmasini degil ayni zamanda
eylemlerdeki farkliliklari bilmeye yonelik bir streci ima eder.

Farklilik cok kapsamlidir.

Farklilik, farkhiliklarin dahil oldugu yalniz etnik kbken ve
cinsiyetten degil ayni zamanda fonksiyon, ulus, dil, beceri, din,
yasam stili ve imtiyazdan tlremisgtir.

Farklilik distncesini bilhassa yas, cinsiyet, irk, gorev suresi ve
statllye odaklanan demografik farklliklar olarak sinirliyoruz.
Farklilik, belirli igler, belirli 6rgltsel diizeyler ve goériinmeyenleri
goérunur nitelikler haline getirmede kisilerin ayrimlanmasini
saglayan bir kriterdir. Genellikle gesitliligin glicli gostergeleri
cinsiyet, ten rengi, yas, kiltirel birikim, aksan ve fiziksel yetenek
dizeyleri gibi boyutlari icerir. Diger fiziksel nitelikler kilo ve g6z
rengi gibi zayif boyutlari icerir.

isglicii cesitliligi drglitteki kadin ve erkeklerin farkli kiiltiirel ve
etkin kokenini, seksuel yonelimlerini, fiziksel kabiliyetlerini, yasi
vb. olarak anlasilir.

Farklilik, yas, ekonomik statu, egitim, aile tipleri, cinsiyet, kisilik
tipi, 1rk, din, cografik orijin ve seksuel yonelimleri icerir.
Ayriyeten daha kapsamli tanimiyla farkhlk, bizi digerlerinden
farkh kilan iletigim stilleri, is stilleri, butin ¢alisanlarin gesitliligi
destekleyen bir klltlrl inga eden degerlerini iceren her sey
olabilir.

Farklilik, farkliliklardaki benzerliklerin vurgulanmasi ve
farkhhklardaki ahengin tanimlanmasidir. Bu yaklasim, istifadeyi,
benimsemeyi, deneyimi, bilmeyi, sosyal farklliklarin her birini
uyumlu hale getiren, gogunlugun yararina olan benzerliklere
dénlsumu tanimlayan toleransi ve sabri saglar.

Cesitliligin yeni tanimi, irk ve cinsiyetin geleneksel kategorilerini
icermesidir. Ayrica, 6zurluler, geyler, lezbiyenler diger
geleneksel olmayan kategorileri icerir. En dikkate deger
kategorilerden biri; igsverenler tarafindan kullanilan farkhlik
distincesidir.

Cesitliligin, bireylerin farkl seviyelerde Ucretlendiriimesi ve
simdiki calisanlarin egitim veya sosyal ekonomik birikimleriyle
elde edilmesidir.

is gevresindeki farklilik, irklar, etkin kéken, dini birikimler,
seksuel yonelimler, kisisel yonelimler, aile durumlari, yas ve
fiziksel yeteneklerin bir mozaigini igerir. is gevresindeki farklilik
orgutiin degisik islevlerini belirtir.




Farkllik, herkesi igerir, irk ve cinsiyetin tanimlandidi bir sey
degildir. Yas, kisisel ve kurumsal fon, egitim, yikimlilik ve
Thomas,Jr., R.R. (1991) kisilige kadar uzanir. Yasam stili, seksuel tercihler, cografi orijin,
orgutteki gorev suresi, muaf ve muaf olunmayan statler, idare
veya idaresizligi icerir.
Linnehan, F. Ve Konrad, A. (1999) Her ne kadar is gucu cesitliligi cok sayida kimlik grubu olarak
tanimlansa da bagkalar daha kapsamli olarak tanimlamistir.
Kaynak: (Mor & Michelle, 2005)

Farklilik yonetimi literatiirii incelendiginde, farklilik kavraminin igerigi olan ¢esitliligin
aciga cikartilabilmesi i¢in kategorize edilerek tanimlanmaya ¢alisildig1 goriilmektedir. En
temel kategori sistemi ise birincil ve ikincil farkliliklardir. Birincil farkliliklar, cinsiyet,
etnik koken, 1rk, yas, zihinsel ve fiziksel yeterlilikler ve cinsel yonelim (tercih) olarak

siralanmaktadir. Bu maddeler temel farkliliklardir.

Ikincil olarak nitelendirilen farkliliklar ise bireylerin degerleri, beklentileri, ¢abalari ve
deneyimleri ile sekillenen &zelikleri ifade etmektedir. Ikincil farkliliklar bireylerin kisisel
tercihleri sonucunda elde edilebilir, kontrol edilebilir olma 6zelligi tasimaktadirlar.
Ayrica bireyler kosullara ve sartlara gére bu gruptaki 6zellikleri degistirebilir, bunlardan
vazgegebilir ya da bunlar1 kaybedebilirler. ikincil farkliliklar, iletisim sekli, egitim, aile
durumu, askeri tecriibe, orgiitsel rol ve seviye, din, ilk dil, cografi konum, gelir, is

deneyimi, ¢alisma sekli, olarak ifade edilmektedir. (Hubbard, 2004, pp. 30-31)

Sekil 2.1: Farkhihgin birincil ve ikincil boyutlar:

Is deneyimi

Sigara kullanicisi alma o
! olmama lletisim tarz

Egitim Sosyo ekonomik durum

Allevi durum .
Cinsel

yonelim

Medeni durum

Cografik konum

Zihinsel /
fiziksel
yetenek

Dodum yen

Dasinme ve
agrenme tarzi

Askerlik deneyimi

Dini inamiglar

Calisma tarzi

Kaynak: (Hubbard, 2004, p. 32)



2.1.2 Farkhhklarin Onemi

I¢inde bulundugumuz ¢agda rekabette fark yaratmak, degisime adapte olmak ve hizli bir
sekilde hareket etmek igin vasifli is giicline ihtiyacimiz bulunmaktadir. Bu noktadan
baktigimizda bir birinden farkli insan giicliniin en etkin sekilde kullanimi sirketler

acisindan stratejik oneme sahiptir. (Aksu, 2008, p. 7)

Gegmiste ¢ok sayida yonetici farkliliklarin yonetimi konusunda karsilastiklar1 sorulara,
ayrim yapmanin yasal ve ahlaki zeminde hatali oldugu goriisiiyle cevap veriyorlardi.
Giliniimiizde ise artik ikinci bir diigiince bulunmaktadir. Farkliliklar, farkli ¢alisanlarin
varlig1 sirketin etkinligini arttiracak, motivasyonu ylikseltecek ve piyasada yeni alanlara
daha genis capl erisim saglayacak ve verimliligi arttiracak goriistidiir. (Helvacioglu,

2007)

Farkli bakis acilar1 olan calisanlar problemlerin ilk ¢6ziim asamasinda daha genis
kapsamli bir yaklasim saglar. Sonrasinda farkli bakis a¢ilarina sahip bu ¢alisanlarin kendi
aralarinda olusturacaklar1 tartisma gruplar1 igerisinde ortaya ¢ikaracaklari alternatif
yorumlarla beraber degerlendirerek, daha yaratici ¢oziimler {iretilmesi konusundaki
becerileri ve yetenekleri gelistirmeye yardimci olur. Bu alternatif ¢éziimler grubun
muhtemel kazang, maliyet ve etkileri 6ngdrme becerisini de arttirir. Bunun yaninda
bireysel olarak calisanlarin yaraticiligini arttirarak ¢oziimlerin uygulanmasi hususunda
yeteneklerini de gelistirecek ve miisteriler nezdinde itibarin da artmasini saglar.

(Tasliyan, Mustafa; Cigeklioglu, Hiiseyin; Afsar, Alican, 2017)

Toplamlarin, kiiltiirlerin globallegsmesi gibi ekonomilerinde kiiresellesmesiyle beraber
sirketlerde daha ¢ok uluslararas: sirketlerle, calisanlarla calismaya baslamis dolayisiyla
cok kiiltiirlii ortamlarda ¢alismak zorunda kalmistir. Ozellikle miisteri memnuniyetinde
stireklilik ve siirdiiriilebilirlik saglanmasi a¢isindan ¢alisanlardaki farkliliklarin
misterilere olumlu bir sekilde yansitilmas: hem rekabet avantaji saglayacaktir hem de
basari kriterleri lizerinde pozitif etki yaratacaktir. Ayrica farkliliklarin yonetimine 6nem
veren firmalar agisindan kalifiye, gen¢ ve gelecek vadeden potansiyel calisanlarin da

isletmeye ¢ekilmesi kolaylasacaktir. Bu is gorenlerin yeni fikir ve bakis agilartyla 6rgiite



katacaklar1 deger pek ¢ok firsat ve avantaj saglar. (Ozkaya, Meltem Onay; Kocakog, ipek
Deveci; Karaa, Emre, 2006)

2.1.3 Farkhlik Yonetiminin Ortaya Cikma Nedenleri

Farkliliklarin yonetimi kavramu ile ilgili tanimlarda net bir goriis olmamasi durumu

farkliliklarin neden ortaya ¢iktigr ile ilgili de net bir tanimlama ve gorls birligine

varilamamasi sonucunu Yyaratmistir. Farkliliklarin nedenleri dort baslik altinda ele

almabilir. Bunlar; (Tasliyan, Mustafa; Ci¢eklioglu, Hiiseyin; Afsar, Alican, 2017)

Kisisel ozellikler: Cinsiyet, etnik koken, ik, yas, cinsel yonelim gibi
demografik 6zellikler. Medeni durum, kiiltiir, din, degerler sosyo kiiltiirel
ozellikler. Kisisel beceri, yetkinlik, zihinsel ve duygusal zeka, bedensel
engellilik, hiikiimli olup olmama gibi bireysel 6zellikler orgiitlerde farklilik
yonetiminin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Orgiitsel sart ve durumlar: Her isletmenin, orgiitiin kendi icerisinde bir
birinden farkli yapilari, hiyerarsisi vardir. Mevcut orgiitlin icyapisi, kiiltiiri,
calisma bicim ve yontemleri, mali yapisi, egitim imkanlari, kariyer olanaklari,
hali hazirdaki uygulamalari, vizyon-misyon, hedef ve amaglarina gore
farkliliklarin yonetiminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Liderin yaklasimi: Kisisel 6zellikler ve orgiitsel sartlardan bahsedip lider ve
liderlik 6zelliklerine girmemek dogru olmayacaktir. Dogru orgiitsel durumlar
ve sartlar altinda calisan liderler agisindan farkliliklar sorun olarak
goriilmemelidir. Siyasi yapi, hékimiyet ve gili¢ ile birlikte liderin
ozelliklerinden kaynaklanan yonetimsel farkliliklar aslinda avantajdir.
Orgiitlerin ¢alisma sisteminde liderler bakimindan farkliliklarin ydnetimi bir
sorun olmamalidir. Aksine farkliliklar1 bir firsat olarak goriip, olumlu
diisinmek hem isletme hem de calisan acisindan is katkisi saglayacaktir.
(Begeg, 2004, p. 316)

Kiiresellesme: Kiiresellesme ile birlikte globallesen diinyada isletmeler artik
faaliyette bulunduklar {ilkenin toplumunda bulunan 6rf adet gelenek, sosyal

normlar, ahlak-etik kurallarim1 6grenmek ve buna uygun davranmak



durumundadir. Kiiresel diinyada yoneticiler sadece finansal anlamda degil
insan kaynaklar1 yonetimi anlaminda da daha genis bir bakis agisina sahip
olmalidir. Yoneticiler artik yabanci kokenli yoneticilerle ve/veya is gorenlerle

calismak durumunda kalacaklarini diistinmelidir.

2.1.4 Farkhhk Yonetimine Iliskin Yaklasimlar Ve Modeller

Orgiitlerin farkliliklarm ydnetimi ile ilgili kabul etmis olduklari ¢esitli yaklasimlar vardir.
Literatiire bakildiginda bu yaklasimlarin var oldugu goriilmektedir. Kisaca bunlara
bakacak olursak: Altin kural yaklasimi: Size nasil davranilmasini istiyorsaniz,
karsinizdakine Oyle davranin. Bir diger anlatimla sana yapilmasini istemedigini
bagkalarina yapma ilkesiyle agiklanir. Bireysel farkliliklar burada 6nem arz eder ve Kisisel
sorumluluklarimiz, ahlaki degerlerimiz 6n plandadir. Yanlislar: diizeltme — Haksizliklar
giderme yaklagimi: Cogunlugun kullandig1 bu yaklagim nitelikli olmayan insanlarin ise
alinmas1 ve Kkendiislerini kaybetmelerine yol acacak kota uygulamalari seklinde
degerlendirmislerdir. Bu sebeple bu yaklasim dncelikle, Amerika’da gogunlugu olusturan
beyaz erkeklerin tepkisini ¢ekmistir ve ters ayrimcilik (reverse discrimination)
kavraminin konusulmasina neden olmustur. Bu yaklasim ayn1 zamanda; ekip ¢aligmasini,
verimliligi yok eden ve ¢alisanlarla {ist yonetimi olumsuz bir sekilde etkileyen “Bize kars1
onlar (biz ve dtekiler — us versus them)” anlayisinin dogmasini tetiklemistir. Farkliliklara
Deger Verme Yaklasimi: Yaklagimin temeli size nasil davranilmasini istiyorsaniz
karsinizdakine dyle davranin seklinde bir kural olup bu literatiirde “Platin kural” olarak
yer almaktadir (Siirgevil, 2010, p. 28) Farkliliklara deger verme, kapsayici bir yaklasim
olup ve farkliliklar1 onaylamaktadir. Ancak, insanlarin egemen kiiltiir iginde asimile
olmasini da gerektirmemektedir. Bu yaklagim, farkliliklar1 isletme varligi olarak diisiinen
glinlimiizdeki farklilik yaklagimlari ve diislinceleri ile biitiinlesmektedir. En adil yaklagim
herkese esit muamele ydniindeki varsayimdan farklidir. Orgiite fayda saglayan bireylerin
ihtiyaglarini karsilamak, farkli insanlara farkli davranmay1 ifade etmektedir. (Hubbard,
2004, pp. 43-44)

Sosyal kategorilesme yaklasimi: Insanlar1 birbirlerine olan benzerliklerine gore

degerlendirmektedir. Calisma grubunu olusturan katilimcililarin arasindaki benzerlikler



arttikca; amaclarin ortak olmasi, baglilik ve aidiyet, uyum artmaktadir. Farkliliklarda artis
ise sosyal kimlik gruplarinin olusmasina neden olurken (Cinsiyet, yas, irk vb.) ¢aligma
grubunda da bu olumsuz olarak etkilemektedir. Grup iiyelerinin karsilastirma yapmak
adina bireylerin dikkat c¢eken Ozelliklerine bakarak benzerlikler ve farkliliklar
bakimindan bu durumu kullanabileceklerdir. Bunun sonucu olarak da kisileri grup i¢i ve

grup dis1 olarak kategorize etmelerine neden olacaktir. (Dinwoodie, 2005, pp. 25(2):3-6.)

Bilgi isleme ve karar verme yaklagimi: Calisma grubunu olusturan bireylerin heterojenik
seviyeleri (farkli yapi1 ve nitelikleri tasimasi) artmasi, performansi olumlu olarak
etkileyecektir. Yani heterojen demek daha genis anlamda bilgi, beceri ve yetenek
demektir. Ayn1 zamanda isgiiciiniin sahip oldugu farkli bakis acilari, yeteneklerin
cesitliligi de saglanmaktadir. Bu sekilde daha cabuk bilgiye dogrudan ulasilabilir ve
performans artig1 saglanabilir. Karar verme siirecinde daha genis bir bilgi ag1 ile hareket
edilmis olunacak ve ayni anda farkli segenekler diisiiniilebilecektir. Bu da daha ¢ok

yenilik¢i fikir demektir. (Dinwoodie, 2005, p. 4)

Orgiitsel Demografi: Farkliliklarm orgiitsel seviyede ki etkilerine bakilmaktadir. Bu
alanda oOnciiliik eden Pfeffer (1983) calismalarinda yas, cinsiyet, 1tk ve ilgili sirkette
caligma stireleri gibi degiskenlere gore heterojenlik en ¢ok iizerinde calisilan farkliliklar
olmustur. Bu degiskenlerin gozlemlenmesi ve dlgiilmesinde kolaylik nedeniyle tercih
edilmislerdir. Ayrica Pfeffer (1983) da, demografik Ozelliklerin yaraticilik, verim,
yonetimsel basar1 gibi orgiit lizerinde etkileri oldugunu belirtmistir. Ancak Pfeffer’e gore
yas, cinsiyet, egitim durumu, 1rk gibi demografik 6zelliklerin ayr1 ayr1 degil bir arada bir

biitiin olarak etkilerini anlamak daha énemlidir. (Siirgevil, 2008)

Iliskisel Demografi: Farkliliklar kavramina bireysel diizeyde bakilmaktadir. Bu
yaklasima gore farkliliklarin grup islevine olumsuz etki ettigi, astlarin ve iistlerinin
arasindaki demografik farkliliklarin artmasi ile kisilerin iligkilerinin olumsuz yonde
etkilendigi varsayilmaktadir. Tsui ve O’Reilly (1989) bu konu iizerinde yapmis olduklari
calismalarda egitim, cinsiyet, irk gibi konularda ast ile iist arasinda farklilasma oldugu ve

olumsuz etkilendigi ortaya ¢ikmistir. (Siirgevil, 2010, p. 64)



Bu yaklasgimlar disinda cesitli modellerde kullanilmaktadir. Bunlarin basinda gelen
Powell Modeli ’ne gore orgiitler proaktif, reaktif ya da tarafsiz (nétr) olmak iizere ti¢ farkli
bigimde gruplanmistir. Powell modelinde proaktif yaklasimi benimsemistir. Buna gore
proaktif orgiitler azinliklarin ve kadinlarin is giicline katilimi i¢in yasalarin yonlendirmesi
ve zorlamasi olmadan, kendi basina hareket ettigini ve cesitlilige deger verdigini
sOylemektedir. Reaktif orgiitlerde ise bunun tam tersi yasalarla sorun yasamamak adina
bu sekilde davranis s6z konusudur. Bazi orgiitler ise tarafsiz kalip higbir sey yapmamayi

benimsemektedir.

Golembiewski’'nin orgiit tepkileri modeli. Bu modelde o6rgilit ve toplum yapisinda
farkliliklarin yogunlugunun artmasi durumunda Orgiitlerin nasil bir yol izleyerek
farkliliklardan fayda saglayabileceklerini agiklamistir. Farkliliklara Iliskin; (a) baski
altinda farklilik, (b) esit firsat, (c) artan olumlu eylem, (d) farkliliklara deger vermek ve
(e) farkliliklar1 yonetmek olmak iizere bes yaklasim one siiriilmiis ve orgiitleri bu bes
yaklasima yonlendiren kosullar asagidaki gibi tanimlanmistir: (Budak, G.; Siirgevil, O.,
2008, pp. 71-72)

i.  Baski altinda farklilik, bir problemi ¢ozme ihtiyaci ile siirdiiriilmektedir.
ii. Esit firsat ve artan olumlu eylem yaklasimlarinin her ikisi de, yasal
gerekliliklere bir cevaptir.
iii.  Farkliliklara deger vermek, farklar1 anlamanmn orgiit iginde g¢atigmalar
azaltacagi anlayisini kabul etmekle ilgilidir.
iv.  Farkliliklarin yonetilmesi ise; orgiit amaglarini gergeklestirmek i¢in orgiitiin

yapisini, politikalarini, 6diillendirme sistemini degistirmeyi igermektedir.

Thomas ve Ely’nin paradigmalar modeli. Isletmelerin farkliliklarla ilgilenme nedeni
nedir? Sorusuna yanit aramak iizere caligmalara baslamistir. Buna gore isletmelerde
farkliliklarin yonetimi ayrimcilik / hakkaniyet, erisim / adalet ve 6grenme / etkililik

seklinde yaklasimlar benimsedikleri goriilmektedir.

Ayrimcilik / hakkaniyet, temelinde ilk izlenim nedeniyle belli 1k, cinsiyet, din ve

tercihlerinden &tiirii insanlarin isletmede tutulmamalar1 vardir. Orgiitlerde ise alim
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yapilirken, c¢aligma kosullar1 ve ig tanimlar1 belirlerken ve is¢inin orgiit ile ilisigi
kesilirken insanlarin dini, 1rki, dili gibi nedenlerden dolay1 diger insanlara gore farkli

islemler yapamazlar.

Erisim / adalet yaklasiminda degisen diinya sartlariyla birlikte tiiketici g¢esitliliginde
yasanan artig vardir. Tiketici cesitliliginde artigla beraber isletmelerde de farkl
Ozelliklere sahip kisilerin bulundurulmasi gerekecektir. Bu sekilde orgiit miisterilerini

daha iyi anlayabilecek, daha kaliteli hizmet verir.

Ogrenme / etkililik yaklasimi ise, yasal diizenlemeleri dikkate almakta ayrica yasalarin
isletme igerisinde hizli ve etkin bir bigcimde uygulanmasini, benimsenmesini saglamaya

onem Verir.

Cox’un goézden gegirilmis modeli. Cox burada onceki modeliyle alakali gelismeleri
aciklamustir. Isletmelerde kiiltiirel esitliligin artmasi icin ihtiya¢ duyulan uygulama ve
stratejilerden ve bunlarin sonucunda orgiitte meydana gelen degisimlere yer vermistir.
Uygulama ve stratejileri bes 6geye aymrmustir. Liderlik, 6lgme ve arastirma, egitim,
yonetim sistemlerinin diizenlenmesi ve siireklilik saglamak. Farklilik yonetiminde
saglanacak basar1 bu bes maddenin her birinde saglanacak olan gelismeye baglidir. Hem
¢ok hem gesitli kiiltiire sahip olabilmek i¢in, farkliliklarin yonetimine iliskin her bir
ogede ilerlemeyi gerektiren sistematik bir yaklasima sahip olmak gerekir. (Budak, G.;
Siirgevil, O., 2008, p. 69)

Allen ve Montgomery nin farklilik yaratma modeli. Digerlerinden farkli olarak farklilik
yonetimi siirecini degisim modeli kavramlariyla ele almigtir. Farkliliklarin verimli bir
sekilde yonetimi, farkliliklarla ilgili olan miikemmelligi hedef alan degisim siirecleri ve
orgiitsel gelisim ile ilgilidir. Bu degisim siirecinde isletmeler bir goriis ve amag
belirleyerek iist yonetimin sorumlulugunda yonetimsel hareketlerle iginde bulunulan
durumu ¢dzerler. Ise alim, stajyerlik, sosyal yardim programlari, egitim, mentorluk ve
kariyer gelisimi ile birlikte degisim i¢in harekete gecerler. Bu sayede rekabetci iistiinliikte
saglanir. Agars ve Kottke tam biitiinlesme modeli. Bu modeldeki tam biitiinlesmis Orgiit

Cox’un “cok kiiltlirlii” ve Thomas’in “farkliliklar1 yonetebilen” 6rgiit tanimlamas ile

11



yakin ozellikler icermektedir. Model orgiitsel degisimin gerceklestigi siiregleri ayrintili
bir sekilde isleyerek diger modellerden ayrilmaktadir. Bu modele gore farkliliklarin
yonetiminin ii¢ agsamasit vardir. Bu ii¢ asamal1 siirecte dort temel algi yer almaktadir.
Sosyal algilar; Davranislarimizi, diisiince ve davramiglarimizi etkiler. Tehdit algisi;
Hareketler ve eylemlerde sertlige yol acgar ve bu sertlik nedeniyle goriis darligi ve riskten
kaginma ile sonuglanir. Adalet algisi; Farkliliklarin yonetimi i¢in gosterilen ¢abalarin
adaletli veya adaletsiz olmasidir. Fayda algisi; Farkliliklarin yonetiminin finansal

yararlarini géstermek, kanitlamak veya kanitlayamamaktir. (Siirgevil, 2010, p. 32 ve 34)

Sorunun tanimlanma asamasinda oOrgiit farkliliklar1 yonetmeye ihtiyag duydugunu
diisiinerek hareket eder. Bu ihtiyacin gerekli oldugunu diisiinen orgiitiin farkliliklarin
yonetimine iliskin c¢abalarini baglatmasi gerekir. Bu noktada en biiylik sorun {ist
yonetimin farkliliklarin yonetimine iliskin c¢abalarin isletmeye deger katacagina
inandirilmasi, ikna edilmesi kismidir. Uygulama asamasinda daha ¢ok finansal analizler
tizerinde durulur. Cinsiyet farkliliklarint 6n planda tutan, destekleyen politikalarin
uygulanmasi hedeflenir. Bu noktada sosyal algilar tarafsiz uygulama ve degerlendirmeyi
zora sokar. Tam biitlinlesme modelinin iiclincii asamasi istikrar saglama, degisimi
siirdiirme agamasidir. Politikalarin ve uygulamalarin ger¢eklesmesi sonrasi 6rgiit kiiltiirii

icerisinde kendilerini gostermesi asamasidir.

Yaklasim ve modeller disinda giiniimiizde bir diger 6nemli baslikta Cesitlilik ve
Kapsayicilik Yonetimidir. (Diversity & Inclusion) Farkliliklar toplumun kendisini,
kapsayicilik yonetimi ise i¢inde yasadigimiz bilgi, iletisim ve karsilikli etkilesim ¢aginda
toplumun uyumunu saglamaktir. Bu ¢ok boyutlu ve karmagik toplumda c¢esitlilige sahip
i gliciiniin degerini arttirmak neredeyse ticari bir zorunluluk haline geldi. Bunun yolu da

kapsayici bir is yeri kiiltiirii gelistirmektir. (ServiceFutures, 2017)
Onde gelen organizasyonlar gesitlilik ve kapsayiciligi; calisanlarin katilimini arttirmak,

markayi gelistirmek ve performansi artirmak i¢in yetenek yasam dongiisiiniin her yoniine

yonelik kapsamli bir strateji olarak gérmektedir.
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Tablo 2.2: Farkhiliklar ve kapsayicihk: Eski kurallar & yeni kurallar

Eski Kurallar Yeni Kurallar
Cesitlilik, uyum ve marka 6ncelikleri
tarafindan yonlendirilen bir raporlama
hedefi olarak kabul edilir.

is-yasam dengesi, galisanlarin
yonetimden destek almalari igin bir
zorunluluk olarak gorilmektedir.
Sirketler, cinsiyet, irk, milliyet veya
yas gibi 6zellikler tarafindan Sirketler, tiim ise alim, terfi, lcret ve diger yetenek
tanimlanan gruplarin demografik uygulamalarinda katilimi, gesitliligi ve ényargiyi élgtyor
profili araciligiyla gesitliligi 6lcer

Cesitlilik ve dahil etme, CEO seviyesinde bir dnceliktir ve tim
yonetim kademelerinde 6nemli kabul edilir.

is-yasam dengesi, aile ve bireysel saglik, tim galisanlarin
deneyiminin bir parcasi olarak kabul edilir.

Cesitlilik, “dustince gesitliligi” kavramlari da dahil olmak izere
daha genis bir baglamda tanimlanmistir, ayrica otizmli ve diger
biligsel farkliliklari olan insanlara hitap etmektedir.

Liyakat ile ilgili yerlesik 6n yargilari tanimlayici bir paket aciliyor.
Liderler kapsamli olarak onlarin yeteneklerine dnderlik ve
rehberlik edecekler.

Cesitlilik ve dahil etme, is streclerini devirmeye odaklanmak ve
liderleri kapsayici davraniglardan sorumlu tutmak igin egitimin
otesine geger.

Cesitlilik, cinsiyet, irk ve demografik
farkhliklar ile tanimlanir

Liderler “liyakat” ve deneyime gore
terfi ettirilir.

Cesitlilik ve dahil etme, bir egitim,
o6gretim ve tartisma programidir

Sirketler, cesitlilik dnlemleri Sirketler, kapsayici bir kulttr olugturmaktan sorumlu yoneticileri,
konusunda diizenli olarak ilerleme birbirlerine karsi karsilastirmak i¢in dlgimlerini kullanarak
kaydediyor tutarlar.

Kaynak: (DeloitteUniversityPress, 2017)

2.1.5 Farkhhiklarin Yonetiminde Ayrimcihik

Ayrimcilik kavrami Latince discriminare (bolmek, ayirmak, ayirt etmek) sozciigiinden
gelir. Ayrimcilik dogustan gelen 6zelliklerimiz nedeniyle olabilecegi gibi (Cinsiyet, yas,
itk gibi), sonradan edindigimiz 6zelliklerimiz nedeniyle de olabilir (medeni durum, din,
politik goriis gibi).Hangi sebep olursa olsun sonu¢ magduriyet olmaktadir. Kisinin belli
bir gruba veya cinsiyete ya da irka dahil olmas1 yapilan isin niteligi ile higbir ilgili
olmamasina ragmen ayrimcilig1 gerektiren, hakli gosteren nedenler degildir. (Istar, 2012,
p. 2)

Ayrimcilik belirli bir grup i¢inde olan insanlarin geri kalan niifus i¢inde esit olmayan
konumlarmm1 ve digerlerine gore dezavantajli durumlarmi da gosterir. Bu anlamda
ayrimcilik hak ve firsat esitliginin bulunmadigini da ifade etmektedir. Bir diger 6nemli
kavramda kisiye, kisilere veya bir gruba diger kisi veya gruplara gore daha iyi ve olumlu
davranma anlamina gelen kayirmaciliktir. Orgiit agisindan baktigimizda kayirmacilik; bir
is gorene, kisisel uzmanlik veya mesleki basarisindan dolayr degil, bunlarin disindaki
bagimsiz ozelliklerinden dolayr ayricalik taninmasi durumudur. Yapilan caligmalar

gostermistir ki kisiler arasindaki benzerlikler ¢alisanlarin kayrilmasinda rol oynayan en
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onemli faktordiir. Insanlarin, kendileri ile benzer tutum, inang ve davramslari olan
kisilere ayricalik tanimaya egilimli olduklar1 goriilmektedir. Ayrimcilik tanimindan
bahsedilirken deginildigi gibi, insanlarin kendilerinden farkli olma durumu {izerine
kurduklar1 ayrimcilik davranisi, benzerlikler {izerine kurulan kayirmacilik davranisi ile
homojen bir yapiya biirlinmiis durumdadir. (Tagliyan, Mustafa; Cigeklioglu, Hiiseyin;

Afsar, Alican, 2017)

2.1.5.1 Ayrimcilik cesitleri

Ayrimcilik tanimimin negatif - pozitif, dogrudan — dolayli ve konular1 bakimindan

ayrimcilik olmak tizere ¢esitleri bulunmaktadir.

2.1.5.1.1 Negatif ayrumcilik — pozitif ayrimcilik

Negatif ayrimcilik, haklarin ve/veya serbestliklerin toplumu olusturan bazi bireylerine
taninmamasi anlamina gelmektedir. Negatif ayrimcilik ne kadar ters anlama geliyorsa

pozitif ayrimcilikta tam tersi o kadar olumlu bir anlami vardir. (istar, 2012)

Pozitif ayrimcilikta taraflart esit hale getirmek hedefi vardir. Pozitif kavraminin
gelmesiyle birlikte ayrimcilik ifadesinin getirdigi olumsuzlugun ve Onyargilarin
gerileyecegi diisliniilmektedir. Pozitif ayrimcilik negatif ayrimciligin bir sonucudur.
Pozitif ayirimcilik; din, dil, renk, 1rk, saglik durumu i¢in olabilecegi gibi sosyal statii,
cinsiyet, cinsel tercihler gibi bir¢ok sebepten dolay1 da yapilabilir. Cinsiyet sebebiiyle
yasanan pozitif ayirmeilik is hayatinda siklikla karsilagilan bir durumdur. Kadmn
calisanlarin is gezilerine gonderilmemesi, ¢ok riskli gorevlerin kadin c¢alisanlara
verilmemesi, aile yapisint olumsuz etkileyebilecek gorevlere kadin yoneticilerin
atanmamas1 gibi pozitif ayirimcilik uygulamalarint orgiitlerde gérmek miimkiindiir.
Avrupa Birligi ve ozellikle Kuzey Avrupa iilkelerinde; siyasal parti ve sendikalarin
yonetiminde, igyeri (is¢i) kurullarinda kadinlar i¢in kota konulmasi, bir {ist gbreve
yiikseltilmede ya da mesleki egitim olanaklarindan yararlandirilmada kadinlara oncelik
taninmasi pozitif ayrimcilik uygulamalarina 6rnek olarak gosterilebilir. (Altan, 1997, p.

163)
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2.15.1.2 Dogrudan ayrimcilik — dolayli ayruimcilik

Dogrudan ayirimeilik, isverenin is akdine koydugu bir madde veya takip ettigi bir
uygulama veya yonetmelik yoluyla bir is gorenin, baska bir ¢alisana gére ayni kosullarda
ik, cinsiyet veya medeni durum gibi sebeplerle daha farkli muamele gérmesidir. Dolayli
ayrimcilikta ise ayrimci davraniglar yine vardir fakat bu davranislarda ayrimer nitelik
ortili ve gizlidir. Davranigin temelinde siibjektif, goreli bir degerlendirme yer alir. Bu
nedenle de agik ve secik olarak ortaya konulabilmesi giictiir. Bu nedenle bu ayrimcilik

tiiriine "dolayli" denilmistir. (Altan, 1997, pp. 164-165)

Yayinlanan is ilanlarinda (gazete, dergi, internet ilizerinde vb.) belirtilmesine gerek
olmadig1 halde erkeklere oncelik verilmesi veya bazi islerin sadece kadinlar tarafindan
yapilabilecegi diigiiniilmesi ayrimcilik olarak goriilmektedir. Calisma saatlerinin anne
olan kadin is¢ileri gdz Oniine almadan yapilmasi, ise girigslerde yas siniriin getirilmesi

gibi durumlar da dolayli ayrimcilik olarak kabul edilebilir.

2.1.5.2 Ayrimcilik alanlari

Ayrimciligim en ¢ok goriildiigii yer is yerleridir. Bireylerin psikolojilerinin en fazla
bozuldugu yerlerdir. Ayrimciligin igeriginde olan cinsiyet, 6ziirliiliik, yas, irk ve etnik
koken, din, cinsel tercih, sendikal nedenlere dayali ayrimcilik konularindan kisaca

bahsedilmistir.

2.1.5.2.1 Cinsiyete dayali ayrimcilik

Ayrimcilik alanlar1 igerisinde en cok karsilagilanlarin bagsinda cinsiyet ayrimciligi
gelmektedir. Cinsiyet ayrimi, ise alimlarda, ¢alisma ortamlarinda ve is gorenin ¢alisma
sartlarinda kadina veya erkege esit olmayan sekilde farkli davranilmasi olarak ifade
edilmektedir. Giiniimiizde kadinlarin bir¢ok meslekten dislandig1 bilinmektedir. Bu da
daha ¢ok isgiicii kaynaklarmin verimsiz kullanilmasi, istihdamin azaltilmasi gibi
nedenlerden ortaya ¢ikmaktadir. Kadin ¢alisanlar ekonomik kriz donemlerinde ilk 6nce

isten ¢ikarilanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Bunun yaninda ayni meslekte olan
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erkek iscilere gore daha az licret almaktadirlar. Cesitli sektorlerde kadinlarin erkeklere
gore ¢ok daha fazla tacize ugradiklar tespit edilmistir. Ozellikle bosanmus, tek basina
yasayan kadinlar, yeni is hayatina atilmis kadinlar, 6ziirlii kadinlar ¢ok daha fazla cinsel

tacize maruz kalmaktadir. (Kaplan, 1992, pp. 176-177)

2.1.5.2.2 Engellilige dayali ayrimcilik

Isin yapilabilmesi, basariyla sonuglanmasi ile bir ilgisi olmamasina ragmen, engelli
kisilerin engelleri nedeniyle ise alimlarinda, mevcut is yerindeki iligkilerinde gergeklesen
ayrimeilik tirtdir. 4857 sayili i kanunu, engellilere karsi ise alim sirasinda ayrimciligi
onlemek i¢in bazi koruyucu hiikiimler getirmis olmasina ragmen ayrimcilikla tam

anlamiyla miicadele edildigini s6ylemek miimkiin degildir.

Balser’in (Balser, 2000, pp. 179-197) engelliler tarafindan algilanan isyeri ayirimciligini,
onceden gosteren faktorler iizerine yaptigir ¢alismadan su sonuclar ¢ikmistir: Egitim
diizeyi yiiksek bireyler diisiik olanlara gore is yerinde ayrimcilig1 daha az algilamaktadir.

Bunun disinda engellilerin en yaygin algiladiklar1 ayrimcilik alanlar1 sunlardir:

i.  Engellilere yonelik is yerlerinde yapilan diizenlemeler
ii.  Terfi kararlart
iii.  Yoneticilerin engellilere karg1 tacizleri
iv.  Performans degerlendirme

v.  Egitim firsatlari

2.15.2.3 Yasa dayali ayrimcilik

Ise ilk giris siirecinde veya is hayatinda ¢alisan is gdrenlere karst mevcut ¢alisma
performanslarina gore degil, sadece yaslarina bakilarak yapilan ayrimeiliktir. Belirli yas
gruplarinda olan kisilerde (Cocuklar, gencler, yaslilar) issiz kalma, yoksulluga diisme,
giivencesiz kalma, ayrimciliga ugrama ihtimalleri bu grup disindakilere gore ¢ok daha

yiiksektir. (Sapancali, 2003) Geng¢ yastaki ¢alisanlarin deneyimsizligi, deneyimli
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olanlarin yaslt olmasina karsilikli ayrimeilik gerekgesi olarak ileri siiriiliirken bu konuda

daha ¢ok orta yas grubu tercih edildigi gozlemlenmektedir.

2.1.5.2.4 Irk ve etnik kékene dayali ayrimcilik

Irk ayrimciligi, bir kisinin irk1 veya ten rengini esas alarak is kararlarinin verilmesi

seklinde tanimlanmaktadir. (Ulusoy, 2007, p. 33)

2.1.5.2.5 Din ve inanca dayali ayrimcilik

Din ve inanca dayali ayrimeilikta, calisan is firsatlari ile dini temel inanglar1 arasinda bir
se¢im yapmaya zorlandiginda meydana gelmektedir. (Anthony, William P.; Kacmar,
Michele; Perrewe, Pamela L., 2002) isletmede farkl1 dinlere mensup ¢alisanlar var oldugu
zaman, dini bayramlar, tatil giinleri veya dini agidan c¢alisilmast yasak olan giinler

arasinda bir anlagsmazlik olabilmektedir.

2.1.5.2.6 Cinsel tercihe dayalt ayrimciltk

Pek cok is ortaminda, ¢alisanlar cinsel tercihleri sebebiyle igverenlerce ayrimciliga maruz
kalmaktadir. Is arkadaslar1 tarafindan rahatsiz edici sakalara maruz kalmaktadir. Fakat bu
durumun ispat1 ¢ok gii¢ oldugundan ne yazik ki sikayetlerini ifade edememektedirler. Bu

durum insan haklar1 ihlallerinden hemofilidir.

Bu zihniyete gore cinsel tercih tercihleri farkli olan bu bireyler toplumun en alt sinifidir.
Is verilmez, egitim firsat esitliginden faydalanamaz. Avrupa birligine iiye iilkelerin
higbirisinin anayasasinda bu sekilde cinsel tercih ayrimciligini ifade eden bir madde
bulunmamaktadir. Sadece 1ii¢ iilkede dolayli olarak yasaklandigt sonucuna
varilabilmektedir. Bu iilkeler Ispanya, Hollanda ve Finlandiya’dir. Burada bahsedilen
cinsel tercihler ise homoseksiiel, heteroseksiiel ve biseksiiel yonelmeler olarak kabul
edildigi ifade edilmektedir (Turpcu, 2004, p. 110)
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2.1.5.2.7 Sendikal nedenlere dayali ayrimcilik

Calisanlarin sendikaya iiye olmalar1 yasalarla koruma altina alinmistir. Ancak bu hak
¢ogu zaman isverenlerce goz ardi edilebiliyor. Tehdit olarak kullanilabilmektedir.
Ulkemizde bu tip faaliyetler de yasalarla yasaklanmis durumdadir. 2821 sayili Sendikalar
Kanunu’nun 20. maddesinde; “on alt1 yasini doldurmus olup, bu kanuna gore isci
sayilanlar, is¢i sendikalarina {iye olabilirler. On alt1 yasin1 doldurmamis olanlarin tiyeligi

kanuni temsilcilerinin yasal iznine baglidir” hiikkmii yer almaktadir.

2.1.6 Farkhlik Yonetiminin Avantaj Ve Dezavantajlari

Gilinlimiiz sirketlerinde ve rekabetin siddetli yasandig1 pazar kosullar1 diislintildiigiinde
farklilik yonetiminin sagladigi ¢esitli faydalar oldugu goriilmektedir. Bunlardan bazilar
sunlardir; (Sonnenschein, 1997, pp. 3-4)

i.  Sirket i¢inde bir birinden farkli her goriisiin temsil edilebilmesini saglar
ii.  Sirket degerlerini kuvvetlendirir ve bunun {izerine odaklanilmasini saglar.
iii.  Sirketin degisimine ve gelisimine ¢ok etkilidir.
iv.  Sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve duygusal anlamda gelisimi saglar

v.  Kiiresel diinyada sirketin yerini almasinda katki saglar.

Farkliliklar bir sirket igin farkli bakis agilar1 saglamasi, daha inovatif {iriin ve hizmetler
gelistirmesine yol agmasi, miisteri ihtiyaclarinin daha iyi karsilanmasi ile beraber miisteri
memnuniyetinin artmasi, miisteri deneyim yonetimine katki saglamasi ile birlikte orgiite

yardimc1 olmaktadir.

Farkliliklara deger vermek. Calisma gruplar igerisinde katma deger yaratir, calisma
stireclerini iyilestirir ve fayda saglar. Farkli niteliklerde insanlardan olugsmus bir grupta
(Heterojen) daha genis bilgi ve deneyim, ayn1 zamanda bakis acis1 bulunur. Ozellikle

karmasik gorevlerde bu faktorler performansi arttiracaktir. (Siirgevil, 2008)
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Isletmede farkliliklarin farkinda olup, yaninda olan liderler farkliliklarin var oldugu,
yasadigl bir is yasami yaratma yolu da bulabilir. Bunun gerceklesmesi igin Orgiit
liderlerinin bu zorluklardan haberdar olmasi gerckmektedir. (Sonnenschein, 1997, pp. 4-
5)

Farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesi saglandigi takdirde orgiitlerin saglayacagi
faydalar alttaki sekilde siralamak miimkiindiir (Tozkoparan, Giiler; Vatansever, Cigdem,

2011, p. 94)

a. Farkli yeteneklere sahip kisileri 6rgiite cekmek, istihdam etmek ve orgiitte

tutmak
b. Isgiicii devri ve devamsizlik maliyetini azaltmak
c. Esneklik ve isteklilik konusunda galisanlara yardim etmek
d. Orgiitte calisan bagliligini, moral ve motivasyonu artirmak
e. Kiiresellesme ve teknolojik degisimin etkisini daha iyi yonetmek
f. Yaraticilik ve yeniligi artirmak
g. Farkli kiiltiirlerin nasil yonetilecegi bilgisini gelistirmek
h. Mevcut miisterilerin ihtiyaglarini anlamay1 kolaylastirmak

I.  Yeni miisterilerin ihtiyaglart hakkinda bilgi edinmek

J- Yeni driinler, hizmetler ve pazarlama stratejilerinin geligmesine yardim
etmek

k. Dis paydaslarla orgiitiin itibar ve imajin gelistirmek

|.  Dezavantajli gruplar i¢in firsatlar ve sosyal kaynagsma ortami yaratmak.

Farkliliklarin dstte belirtilen yararlari haricinde bazi sakincalari da vardir. Asagida
yoneticileri farkli 6zelliklere sahip is gorenlerle galisirken problem yasadiklari bazi

konulara deginilmistir.

Geri bildirim, disiplin, kalite ve performans, iletisim, ¢alisma zamanina uymama ve ise
devamsizlik, yanlis yapmamaya 6zen gdsterme, zaman plani ve islerin bitis tarihi,
inisiyatif ve risk alma, ekip c¢alismasi, Kkisilerarasi catisma, diisiik performans

gosterenlerin igine son vermek sayilabilir. Farkliliklar isletmeyi cesitli sekillerde
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etkileyebilmektedir. Eger farkliliklar etkin ve iyi bir sekilde yonetilmez ise alttaki
olumsuzluklara neden olabilmektedir (Hubbard, 2004, p. 38)

Verimlilikte diisme: Bir arada ¢alisan gruplarda, herkesin birbirlerindeki 6zel
vasiflara saygi gosterecek sekilde egitilmezlerse ve Onyargilarda bulunma gibi
engellerden kaginamazlarsa, verimlilik diisebilir.

Catismalarm yasanmasi: Orgiitte farkli yas gruplari arasinda kusak catismalari
yasanabilir.

fletisim bosluklarmin olusmasi: Kelimeler, deyimler ve davramislar farkli
kiiltiirlerde farkli manalar tasir. Bu farkli anlamlar ise, orgiitte ¢alisanlar arasinda
yanlis anlagilmalara yol agabilir.

Adaletsiz ise alma ve terfi uygulamalari: Personel se¢imi sirasinda
gerceklestirilen miilakatlarda; is i¢in gergekten ihtiya¢ duyulan Ozelliklerle,
bireysel ozellikler arasinda daha rahat iligki kurulabilir. Eger bu uygulamalar
gelistirilemezse; gergek isin gerektirdikleri ile donatilmis nitelikli adaylar gozden

kagirilabilir.

Farkliliklarin orgiit icerisinde etkin yonetilememesi durumunda cikabilecek problem

sunlardir: (Stirgevil, 2010)

Is gorenler orgiit igerisindeki farkliliklara sayg1 gdsterme konusunda egitilmezse,
Oon vyargilarindan arindirilmazsa dislandigim1 diisiinen bireylerin verimliligi
diisecektir.

Farkliliklar ayn1 zamanda farkli degerler ve kiiltiler de demektir. Calisanlar
arasinda kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan yanlis anlagilmalar olabilmektedir.
Farklilik kaynaklar1 6rgiit icerisinde ¢atisma yaratabilir. Yas unsuru gibi. Yasi
ileri olan calisanlarla gen¢ calisanlar, deneyimli olan ile deneyimsiz olan

calisanlar arasinda catigsmalar yasanabilir.

Farkliliklarin yonetiminde etkinlik saglanamazsa avantaj olarak fayda saglayan farklilik

boyutlar1 tersine dezavantaj yaratan durumlara dontsebilir. Farkliliklara saygi
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gosterilmeyen oOrgiit kiiltliri igerisinde kendisin dislanmis hisseden personelde alttaki

durumlar ¢ikacaktir: (Glimiis, 2009, p. 62)

I.  Calisanin ise karsi istegi azalacaktir.
Il.  Dislanmis hisseden kisi kendini takimi bir parcasi olarak géormeyecek ve fikrini
nadiren sdyleyecektir.

1. Verimliligi azalacaktir.

2.1.7 Farkhiliklarin Yasal Diizenlemeleri

Ik yasal calismalar 1960 yilinda Amerika’da baslamistir. Ulkenin gegmisinde yasanmis
farklilik sorunlarina ¢oziim olmasit ve gelecekte yasanabilecek olast problemleri
onleyebilmek adina bazi kanunlarin olusturulmasi giindeme gelmistir. Bu kanunlar
birincil farkliliklar (cinsiyet, etnik koken, 1k, yas, zihinsel ve fiziksel yeterlilikler ve
cinsel yonelim (tercih) olarak siralanmaktadir.) lizerine yogunlagmaktadir. Farkliliklar:
Oztimseyen kisilere is olanaklar1 saglamak, politik anlamda egitim sonrasi iist seviyelerde,

pozisyonlarda yer almalarini saglamak baslica hedeftir. (Gider, 2016)

Farklilik yonetiminde ayrimciligin 6nlenmesi icin ¢ikartilan yasalar sadece isletmelerin
bir pargas1 degildir. Bu yasalar toplumdaki bireylerin farkliliklarina da saygi duyulmasini

gerektirir. Gegmisten glinlimiize dogru yapilmis olan yasalardan bazilar1 agagidadir.

Amerika’da irk ayrimciligina karsi yapilan sozlesmeler 1irk, renk veya etnik kokene dayali
yasag1 6n gormektedir. Irk ayrimcilig1 yasasina gore bireylerin irk, renk, etnik koken gibi
nedenlerle is bulamamasi, hayatin bir¢cok boliimiinde ayrimciliga maruz kalmasi yasalar
agisindan aykir1 bir durumdur. Cinsiyet ayrimciligi ile ilgili yasanin ii¢ evresi vardir. ilki,
calisma hayatinda kadin ve erkekler i¢in esit olarak yapilan isler igin esit iicret
saglanmasi. Ikincisi, isgiicii piyasasinda firsat esitliginin saglanmasi. Cinsiyetin cok daha
az dikkate alindig1 olumlu ayrimcilik anlayisi. Ugiincii, kadin erkek esitliginin tiim
birlikte faaliyetlerde uygulanmasidir. Cinsiyet ayrimcilifi yasast insanlari cinsiyet,

hamilelik, medeni durumu gibi sebeplerden dolay1 is hayatinda istihdam konusunda ve
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sosyal hayatta da ayrimcilia maruz birakilmalarini engellemektir. Ayrica ailevi

sorumluluklarindan 6tiirii isten ¢ikartilmalart da yasaya aykiridir. (Humanrights, 2018)

Avrupa’da Avrupa Toplulugu s6zlesmesinin 13.’ncili maddesi ve iki yonergenin ulusal
yasalar i¢inde yeniden tanimlanmasi ile birlikte tiim tiye {ilkeler tarafindan 2006 yili
Aralik ayinda tamamlanmaistir. Buna gore Madde 13; “ Bu S6zlesme’nin diger hiikiimleri
sakl1 kalmak kosuluyla ve Topluluga verdigi yetkiler ¢ercevesinde; Komisyon'un teklifi
lizerine oybirligiyle hareket eden Konsey, Avrupa Parlamentosu’na danistiktan sonra,
cinsiyete, irka, etnik kdkene, dine ya da inanca, maluliyete, yasa ya da cinsel egilimlere
dayali ayrimcilikla miicadele etmek igin gerekli calismalar1 yapabilir. “ Bu dogrudan
yasak olmayip Avrupa Birliginin ayrimcilik bigimlerine kars1 gerekli dnlemleri almasini
saglayan bir hiikiimdiir. Avrupa Birligi ayrica madde 13 disinda iki yonergeyi daha kabul

etmistir. Bunlar:

a. Istihdam, egitim, sosyal giivenlik, saglik hizmetleri, mal ve hizmetlere erisim
alanlarinda 1rk ayrimciligini yasaklayan: Irka ya da etnik kdkene bakilmaksizin

esit muameleyi uygulamak i¢in Yonerge (Idm-diversity.com, 2007)

b. Istihdam ve ise alimlarda, din ya da inang, maluliyet, yas ve cinsel egilime

bakilmaksizin esit muamele edilmesini saglayan ¢erceveyi olusturan Yonerge

(Anon., 2000/78/EC)

Farkliliklarin  yonetimi konusunda Tiirkiye’de yapilmis olan kanunlar Tiirkiye
Cumhuriyeti Anayasasi’nda yer almaktadir. Yasaya gore kisileri farkliliklarina gore
ayrimciliga tutulmast yasaklanmigtir. Baglica maddeler altta gosterilmistir. (TBMM-

Anayasa, 09/04/2018)

Tablo 2.3: Farkliiklarin yonetimi T.C. anayasada gecen maddeler

Anayasa madde Anayasa madde agiklamasi

numarasi
Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi distince, felsefi inang, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle ayirnm goézetilmeksizin kanun dnunde esittir. Kadinlar ve
Madde 10 erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢cmesini

saglamakla ylikumludir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine
aykiri olarak yorumlanamaz. Cocuklar, yaslilar, 6zurliler, harp ve vazife
sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler igin alinacak tedbirler esitlik
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Madde 16

Madde 24 Kimse, ibadete, dini &yin ve térenlere katilmaya, dinf inan¢ ve kanaatlerini

Madde 25 olursa olsun kimse, disunce ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz;

Madde 50 bakimindan 6zel olarak korunurlar. Dinlenmek, galisanlarin hakkidir. Ucretli

ilkesine aykiri sayilmaz. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz
taninamaz.

Temel hak ve hurriyetler, yabancilar i¢in, milletlerarasi hukuka uygun
olarak kanunla sinirlanabilir.

Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hurriyetine sahiptir. 14 Gincii madde
hikamlerine aykiri olmamak sartiyla ibadet, dini ayin ve térenler serbesttir.

aclklamaya zorlanamaz; dinf inang ve kanaatlerinden dolay! kinanamaz ve
suglanamaz.
Herkes, dusunce ve kanaat hurriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amagla

dusince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz.
Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde calistirilamaz.
Kugulkler ve kadinlar ile bedent ve ruht yetersizligi olanlar ¢alisma sartlari

hafta ve bayram tatili ile Gcretli yillik izin haklari ve sartlar kanunla
dizenlenir.

Kaynak: (TBMM-Anayasa, 09/04/2018)

Farkliliklarla alakali Anayasa disinda 10 Haziran 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili

is kanunu ile is¢i igveren iliskilerinde cinsiyet dahil olmak {izere temel insan haklar

baglaminda ayrim yapilmayacagi net olarak ifade edilmistir. Bu maddeler asagidaki

gibidir: (is Kanunu, 2003)

“MADDE 5. - Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz. Isveren, esaslh sebepler
olmadik¢a tam siireli ¢alisan isci karsisinda kismi stireli ¢alisan is¢iye, belirsiz
siireli calisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan isciye farkli islem yapamaz.
Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikca, bir
is¢iye, 13  sozlesmesinin  yapilmasinda, sartlarinin  olusturulmasinda,
uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan
veya dolayl farkli islem yapamaz. Aymi veya esit degerde bir is icin cinsiyet
nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz. Is¢inin cinsiyeti nedeniyle ozel
koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir iicretin uygulanmasini hakli
kilmaz. Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykiri
davranildiginda is¢i, dort aya kadar ticreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska
yoksun birakildig: haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar Kanununun
31 inci maddesi hiikiimleri saklidir. 20°nci madde hiikiimleri sakli kalmak {izere

isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine aykir1 davrandigini ig¢i ispat etmekle
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2.1.8

yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir ihlalin varlig1 ihtimalini gii¢lii bir bicimde gdsteren
bir durumu ortaya koydugunda, igveren boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat

etmekle yiikiimlii olur.”

“MADDE 30. - isverenler elli veya daha fazla isci calistirdiklar1 isyerlerinde her
yilin Ocak ay1 basindan itibaren yiiriirliige girecek sekilde Bakanlar Kurulunca
belirlenecek oranlarda oziirlii ve eski hiikiimlii ile 3713 sayili Terorle Miicadele
Kanununun ek 1 inci maddesinin (B) fikrasi uyarinca istthdami zorunlu olan teror
magduru isc¢iyi meslek, beden ve ruhi durumlarina uygun islerde ¢alistirmakla
yiikkiimliidiirler. Bu kapsamda galistirilacak is¢ilerin toplam orani yiizde altidir.
Ancak oziirliiler i¢in belirlenecek oran, toplam oranin yarisindan az olamaz. Ayni
il sinirlar1 i¢inde birden fazla isyeri bulunan igverenin bu kapsamda calistirmakla
yiikiimlii oldugu isci sayisi, toplam isci sayisina gore hesaplanir. Isyerinin iscisi
iken sakatlanan, eski hiikiimlii ya da terér magduru olanlara oncelik taninir.
Kanunlar disinda 1980 yilinda TC. Bagbakanlik Kadinin Statii ve Sorunlar1 Genel
Miidiirliigii kurulmus olup amaci kadinlarin ¢calisma hayatina, siyasete girmeleri

b

konusunda tesvik etmek ve kadinlara yapilan her tiirlii ayrimeiligin 6nlenmesidir.’

Tiirkiye’de Farkhiliklar Yonetimi

Ulkemizde farkliliklarin ydnetimine olan ilgili 2000’lerden hemen once baslamustir.

Birlesmis Milletler (BM) tarafindan 1999 yilinda baslatilan Kiiresel ilkeler S6zlesmesi

(KIS), evrensel ¢evre ve sosyal ilkeleri desteklemek amaciyla sirketler, firmalar, isci

sendikalari ve sivil toplum drgiitlerini bir araya getiren uluslararasi bir inisiyatiftir. KIS;

insan haklari, calisma kosullari, cevre koruma ve yolsuzlukla miicadele basliklarinda 10

temel ilkeyi igermektedir. Bunlar; (The Global Compact, 2007)

Tablo 2.4: Kiiresel ilkeler Sozlesmesi 10 Madde

Madde ilkeler

is diinyasi uluslararasi ilan edilmis insan haklarina destek olmali ve saygi
Esas 1 . -

gostermelidir.
Esas 2 is diinyasi, insan haklari ihlallerine firsat tanimamalidir.
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is diinyasi galisanlarin sendikalasma 6zgiirliigiinii desteklemeli ve toplu

Esas 3 muzakere hakkini etkin bigimde tanimalidir.
Esas 4 is diinyas, her tiirlii zorla ve zorunlu isgi calistirilmasini engellemelidir.
Esas 5 is diinyasi, cocuk isci calistirilmasinin éniine gegmelidir.

Esas 6 is diinyas, ise alim ve ¢alisma siireglerinde ayrimciligin éniine gegmelidir.
is diinyasi gevre sorunlarini énleyici ve gevreyi koruyucu yaklagimlari

Esas 7 o

desteklemelidir.

Is diinyasi gevreye yonelik sorumlulugu artiracak her tirl faaliyeti ve olusumu
Esas 8 o

desteklemelidir.
Esas 9 Is diinyasi gevre dostu teknolojilerin gelismesini ve yayginlagsmasini

desteklemelidir.

Esas 10 s diinyasi riigvet ve harag dahil her tiirlii yolsuzlukla miicadele etmelidir.
Kaynak: (Global Compact Tiirkiye, 2017, p. 6)

Tiirkiye, resmi olarak 2002 yilinda, BM Kalkinma Programi (UNDP) Tiirkiye Ofisi’nin,
Tiirkiye Isverenler Sendikalar1 Konfederasyonu (TISK) ile isbirligiyle yapti1 bir
toplantiyla KiS’i desteklemeye baslamistir. 2007 yilinda TUSIAD tarafindan KiS
imzalanmis ve iliye kuruluslarin imzalamasi tesvik edilmistir. Baslangigta 50 sirketle yola
cikan bu girisimi benimseyen sirketlerin sayisi bugiin tiim diinyada 3 bine ulagmis
durumdadir. Su anda Tiirkiye’de Kurumsal Ilkeler Sozlesmesi’nin altina imza atmis 256
kurulus oldugu bilinmektedir. Calisma alanlar1 insan haklari, kadmin giiclenmesi,

stirdiirtilebilir bankacilik ve finans, siirdiiriilebilir tedarik zinciridir. (The Global

Compact, 2007)

Tiirkiye’de farkliliklarin yonetimi konusunda kapsamli insan kaynaklari politikas1 ve
uygulamasi olan sirketlerin sayis1 olduk¢a sinirlidir. (Tozkoparan, Giiler; Vatansever,
Cigdem, 2011) Ege Bolgesi’ndeki sanayicilerle yapilan arastirmaya gore, isletmelerin
yiizde 73’lniin farklilhik yonetimi uygulamalar1 baslangic ve bir istii diizeydedir.
Isletmelerin yariya yakini, kendi uygulamalarini en temel diizey olan “yasal gerekliliklere
uyma” olarak tanimlamislardir. Bu diizey, farkliliklara yonelik herhangi bir politikanin
olmadigina, sadece tiim calisanlara esit muameleyi sart kosan yasal gerekliliklere

uymanin amaglandigina isaret etmektedir. (Budak, G.; Siirgevil, O., 2008)
Tiirkiye’de ¢esitliliklerin  yonetimi  biiylik Olclide yabanci sermayeli sirketlerle

baslamistir; bu onlar icin bir anlamda zorunluluktur. Tiirkiye’de sinirli sayida isletmede

yiiriitiilen ¢esitlilik yonetimi uygulamalarinin, ana sirket politikalar1 dogrultusunda ¢ok
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uluslu isletmelerde, yerel isletmelere gore daha ¢ok oldugu goriilmektedir. (Tozkoparan,
Giiler; Vatansever, Cigdem, 2011)

Tirkiye faaliyet gosteren firmalar, sosyal sorumluluk alaninda ve paralelinde SA 8000
Standartlarina (Sosyal Sorumluluk Standartlar1 /Social Acccountability Standard)
gereken Onemi vermeye baslamislardir. Standardin amaci; Firmalarin gerek iiretimlerini
gerek satislarini ve tiim faaliyetlerini insan haklarin1 géz ardi etmeden, yeterli sartlar
saglayacak sekilde ¢calisma kosullarini saglamaktir. (Budak, Goniil; Budak, Giilay, 2004,
p. 179)

2.2 ORGUT KULTURU

2.2.1 Orgiit Kiiltiirii Tanimlar

Kurum kiiltiirii orgiitii bir arada tutan ve digerlerinden farkli yapan ozelliklerdir.
Orgiitlerin kendilerine has kisilikleri, kimlikleri vardir. Yani kurum kiiltiirleri vardir. Bu
kiiltiirii paylasilan ortak degerler ve inanclar olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii ile alakali
alanyazina baktigimizda sirket kiiltiirli, firma kiltiirti, kurumsal kiiltiir gibi kavramlar
gbze carpmaktadir. Temelde bu kavramlarla anlatilmak istenen ayni olup, kapsamlari
bakimindan goriiniir bir farklilik yoktur. (Goktas, Bayram; Aslan, Gokce; Aslantekin,
Filiz; Erdem, Ramazan, 2005)

Isletme kiiltiiriine yonelik kiiltiiriin farkli 6zelliklerine atiflarda bulunan bazi tanimlari su
sekilde siralayabilirizz Rue ve Beyers (1994) “Calisanlar igin nelerin onemli olup
olmayacagini belirleyen degerlerdir. On yargilar, ast-iist iligkilerinin ve miisteri
iligkilerinin dahil oldugu goriinmez bir yap1”. (Paydas iliskileri bu noktada belirleyicidir.)
Silverthorne (2004) “Orgiitlerin nasil ¢alistigini anlamaya yardimci bir yapi, iiyelerin
orgiite adaptasyonunu kolaylastirir”. (Adaptasyon vasitasiyla ¢alisanlarin orgiite bagliligi
ve sadakati artar) Wilderom, Berg ve Peter (2004) “Orgiitii bir arada tutan degerlerdir ve
performansla beraber, orgiite baglihg da gelistirir”. (Orgiitsel baghligi arttiricidir)
(Bdyiikaslan, A.; Asikoglu, H.R.; Ozkara, B., 2017)
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Goriildiigii tizere bu bir birinden farkli bir¢cok tanimin bazi ortak noktalar1 vardir. Bunlar:

(Berberoglu & Baraz, 1999)

i.  Orgiit kiiltiirii, Orgiitiin {iyeleri tarafindan paylasilan degerlerdir.

ii.  Orgiit kiiltiirii, orgiitteki is yapma ve yiiriitme bi¢imidir.

iii.  Orgiit kiiltiirii orgiitlere kisilik kazandirarak bir 6rgiitii digerinden ayirir.

iv.  Orgiit kiiltiirii baskin ve paylasilan degerlerden olusan, c¢alisanlara sembolik
anlamlara yansiyan, orgiit i¢inde anlatilan hikayeler, inanglar ve sloganlardan
olusan bir yapidir.

v.  Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel basartya dogrudan etkiler.

vi.  Ust yonetim ve liderlerin &rgiit kiiltiirii {izerinde dnemli etkileri vardir.

Cesitli distiniirlerin {izerinde fikir birligi olusturduklar: orgiitsel kiiltiiriin 6zellikleri su
sekilde 6zetlenebilir. (Eren, 2012, pp. 88-89)

i.  Orgiit kiiltiiri §grenilmis ya da sonradan kazanilmis bir olgudur.
ii.  Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.
iii.  Orgiit kiiltiirii yazil bir metin degildir. Orgiit iiyelerinin diisiince yapilarinda,
biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer alir.
iv.  Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya ¢ikarilan davranigsal

kaliplar seklindedir.
2.2.2  Orgiit Kiiltiirii Faktérleri
Orgiitiin sembolik temellerini anlamimizi1 saglayan kurum kiiltiirii sadece orgiitii ifade
eden bir tanim degil ayn1 zamanda kendi igindeki bir betimlemesidir. Orgiit kiiltiirii su
faktorlerden olusmaktadir. (Vural, 2016)
Degerleri ve inanglar - Degerler, orgiit iginde basar1y1 tanimlayan ve standartlarini koyan

kavramlar ve inanglardir. Degerler insanlarin orgiitlerine yaptiklari olarak tanimlanir.

Orgiitsel davranig bi¢iminin belirlenmesinde yol gostericidir. Dolayistyla ydnetimin

27



stirekli gbzden gecirmeye ve yeniden sekillendirmeye, bigimlendirmeye 6zen gostermesi
gerekir. (Vural, 2016)

Orgiitiin kahramanlar: — Temel deger ve inanglar orgiitiin alt yapismi olustururken
liderler ve kahramanlar bunlar1 sembolize ederler. Bunlarin bazilari miisteriye verilen
degeri sembolize ederken bazilar1 da calisanlarin motive etmenin semboliidiir.
Kahramanlar orgiit degerlerini kisilestiren ve diger ¢alisanlar i¢in rol model olan

kisilerdir. (Varol, 1989, p. 29)

Torenler ve simgeler — Toren, belirli bir kisiyi, grubu veya toplulugu alakadar eden 6zel
bir olay oldugu i¢in diizenlenmis planli bir aktiviteyi simge olarak ya da belirli bir anlam1
digerlerine iletmek i¢in nesne ya da olay seklinde kullanilan ifadelerdir. Simgeler Grgiit
kiiltiiriiniin anlagilir ve net bir gostergesidir. Simgeler, bir orgiitteki logo, sloganlar,
maskotlar ve amblemlerdir. Bu kapsamda bir orgiitiin torenleri ve simgeleri; . (Varol,
1989, pp. 29-30)

i. Is yerinde giyilen elbiseler, is ortamindaki karsilikli selam verme ve alma
sekilleri, yemekler, kokteyller ve bunlara iligkin semboller ve sembolik
davranislar,

ii.  Basarili ¢alisanlar, emekliye ayrilan ve ¢alisma siiresi dolan ¢alisanlar i¢in orgiit
i¢i yapilan torenler, verilen hediyeler ve bu aktiviteler i¢in verilen isimler

iii.  Rozet, flama gibi seyler,
iv.  YoOnetim ile elemanlar arasindaki mesafeyi ya da yakinhgi belirtici mekansal ve
sosyal diizenleme ve isaretler vb. olabilir. Torenler ve simgeler, ¢alisanlarin ige

ve Orgiite kars1 motivasyonu ve baglilig: arttiric1 etkide bulunurlar

Hikdye ve Efsaneler - Hikayeler, orgiitiin kiiltiirii ile ilgili dnemli bilgiler verir. Orgiit
icinde bu hikayeler anlatildik¢a, hikayelerin i¢inde tasidigi mesajlarin ve kavramlarin
calisanlarca bilinmesi kolaylasacaktir. Orgiit tarihi gibi drgiitiin bugiinlere nasil geldigini
calisanlarin anlamasini saglayacaktir. Ote yandan orgiit ici yiiriitiilen ¢alismalarin, orgiit

politikalarinin i gérenlerden tarafindan anlasilmasini saglamasi agisindan da 6nemlidir.
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Joanne Martin ve galisma arkadaslarinin yapmis oldugu bir arastirmaya gore orgiitlerde
su konularda hikayeler ortaya ¢ikmaktadir. Patron hikayeleri, kovulma hikayeleri, bir
yere tasimanlarla orgiitiin nasil ilgilendigine dair hikayeler, diisiik seviyedeki ¢alisanlarin
yiikselip yiikselmeyecegine iliskin hikayeler, kriz anlarinda sirketin nasil davrandigina

iliskin hikayeler. (Terzibas, 2006)

Ideoloji - Orgiit ideolojisi, drgiitiin calismasini, islemesini saglamaya yonelik vizyon,
uzak gorisliiliik ve idealler sistemidir. Bu sistem 6rgiitiin politikalarini belirleyen temel
Ogedir. Birbirleriyle i¢i i¢ce gecmis, birbirlerinin olusmasina yardim eden iki 6nemli

unsurdur orgiit kiiltlirii ve ideolojisi. (Basaran, 2000)

2.2.3 Orgiit Kiiltiirii Islevleri

Orgiit kiiltiiriiniin islevleri asagidaki gibi siralanabilir: (Yagmurlu, 1997)

i.  Orgiit kiiltiiri, 6rgiit igerisinde nasil davranilmasi gerektigini sekillendirip
yonlendiren bir isleve sahip olup orgiitsel kontrol ve koordinasyon mekanizmasi
gorevi gortr.

ii.  Calisanin kendisinden daha biiyiik bir seye baglanmasi1 konusunda yardime1 olur.
iii.  Orgiitteki sosyal sistemin dengesini giiglendirir.
iv.  Orgiit iiyelerine bir kimlik duygusu kazandrir.

v.  Orgiit iiyelerini bir arada tutan ortak degerler olup, sosyallesme siireci ve aracidir.

vi.  Orgiitsel sorunlarda bir ¢dziim yolu olabilir.
vii.  Orgiit {iyelerine moral verme ve giidiileme aracidur.
viii.  Orgiitsel degisimin hedefi, araci ve belirleyicisidir.

ix.  Orgiit iginde istikrar ve miikemmelligin bir gdstergesi olarak kabul edilmektedir.

Farkliliklarin yonetimi sadece demografik anlamda farkli olan c¢alisanlar ise almaktan
fazlasini ifade etmektedir. Orgiitlerin birbirlerinden farkli 6zge¢mis ve bakis agilar1 olan
calisanlaria olan samimi davramslarm ifade etmektedir. Insan kaynaklari alaninda

yapilan uygulamalarda, farkliliklarin ¢evresinde bir kiiltiir olusturmaya calisilmakta ve

29



bu vesileyle ¢alisanlarin 6rgiite olan aidiyetlerinin de arttirilmasi saglanmaktadir. (Vural
& Liedtke, 2017)

Farklilik ydnetimi isletmedeki herkes ile ilgili olan ve kapsayan bir uygulamadir. Is
giiciiniin benzer ve farkli yonlerini gormek, ayn1 zamanda isletmeye deger yaratan firsat
ve kaynaklar1 arttirmay1 hedefleyen bir yaklagimdur. isletmeyi bir biitiin olarak gordiigii
icin farkliliklardan dogal bir sinerji elde ederek benzerliklere dayali bir yap1 insa etmeyi
amagclamaktadir. Bunu yapmasindaki en etkin araglardan birisidir érgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
kiiltiirli ¢alisanlar, tedarikgiler, rakipler, miisterilerle oldugu kadar isletmenin bu gruplarla
olan etkilesimini de tanimlamaktadir. Bu yaklasima gore isletme i¢indeki herkes orgiit
kiiltiirinlin gereklerine gore hareket eder. Kiiltiir ¢alisanlar {izerinde baghlik duygusu

olusturur ve o6rgiit kimliginin olugsmasinda 6nemli bir etkisi vardir. (Aksu, 2008)

2.2.4 Orgiit Kiiltiiriinii Gelistirmenin Basit Yollari

Kurum kiiltiiriinii gelistirmek i¢in atilabilecek bazi énemli adimlar sunlardir: (Harvey,

2017)

a. Katkilar: tanima ve odiillendirme: Isletme “takim bazli” veya “yatay” kurumsal
kiiltiirii benimsemese bile, degerli katkilarin her zaman sonugta olumlu bir etkisi
olacagini unutmamak o6nemlidir. Taninma yoniinden zengin bir kiiltiire sahip
sirketler, genel olarak ¢ok daha diistik devir hizi oranlarina sahiptir. Aslinda, Josh
Bersin tarafindan Forbes i¢in yazilmis bir makale, taninma ydniinden zengin
kiiltiirii olan sirketlerin ilk ylizde 20'sinin ciro oraninin ylizde 31 daha diisiik
oldugunu tespit etmistir. Calisanlariniz, muhtemelen tanmidiginizdan daha
degerlidir. Yeteneklerini tanimak ve onlari isletmede tatmin etmek basari i¢in cok

onemlidir.

b. Giiglii iligkiler gelistirmek: Giinlimiizde sirketler genellikle hedef miisterileri ile
giiclii iligkiler gelistirmeye odaklanmaktadir. Ancak, i¢ iligkilerin de 6nemli
oldugunu hatirlamak o©nemlidir. Sadece ¢alisanlarin katilimini saglamakla

kalmaz, ayn1 zamanda devir hizin1 azaltmaya da yardimci olurlar. Daha iyi
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iligkiler kurmak, calisanlar arasindaki konusmayi tesvik etmek igin ofis
alanlarinin diizenlenme seklini degistirmek kadar basit olabilir. Alternatif olarak,
kisilerin konumu ne olursa olsun sdyleyebilecekleri satafatsiz, sade toplantilara

zaman ayirmak anlamina gelebilir.

Tutku ve amag iletme: Yukarida ana hatlariyla anlatilan kurum kiiltiirii tlirlerinin
her birinin ayr1 bir amaci1 vardir. Yatay Kkiiltiirler yenilik¢ilik ve yaraticilik
konusunda tutkulu olsa da, geleneksel kiiltiirler de sirket kiiltiirleri en nihayetinde
tutkuludur. Calisanlarin, diinya iizerinde bir etki yapmanin bir yolu olarak ig goriip
gormediklerini ve ne yaptiklart konusunda gercekten tutkulu olup olmadiklarini
kendinize sorun. Pozisyonlarina karsi derin bir baglilik hisseden ¢alisanlarin her
zaman daha ¢ok calisip islerinde ekstra kilometre harcayabilecekleri daha yiiksek
bir ihtimaldir. Amag odakli ¢alisanlarin ¢aligmalarini derinden anlamli bulmak,
bunu gdstermek ve marka manifestosunu ve kimligini ana hatlariyla ¢aliganlara
belirtip izah etmek, dayanaginiza uygun yetenekleri bulmaniza ve elde edilmesine

yardimc1 olacaktir.

Stirekli geri bildirim istemek ve vermek: Forbes bize ¢alisanlarin yiizde 65'inin
daha fazla geri bildirim istedigini soyliiyor. Bugiin, yillik ortalama performans
incelemesi, ¢alisanlarinizin is yerinizdeki yerini anlamalarina ve takdir etmelerine
yardimci olmak i¢in yeterli degildir. Bugiiniin ¢alisanlar1 kendilerini gelistirmek
ve ilerlemek i¢in yeni firsatlar istiyor ve yilda bir kez geri bildirim almak
calisanlar i¢in yeterli gelmiyor. Diizenli geri bildirim almak ve sormak tliim is i¢in
faydalhdir. Iyi davranis ddiillendirilebilir ve bu sayede marka imajma iliskin

kilavuz ilkeleri belirlenebilir ve problemler hizla ¢oziilebilir.

Temel degerlere sadik kalmak: Kurumsal kiiltlirlinliz, marka kimliginiz ve
imajiniz hepsi temel degerlerine kadar izlenir. Gergek temel degerler, web
sitelerindeki “hakkimizda” sayfasinda yayinlanabilecek bir madde isareti
listesinden ¢ok daha fazlasidir. Bunlar, marka manifestosuna ilham veren rehber
151k ve kurulusun kalbini olusturan ayrilmaz ilkelerdir. Degerler isletme i¢in neyin
onemli ve anlamli oldugunu, amagla uyum iginde olup, kim oldugunuz ve ne

yapabileceginiz hakkinda baskalariyla tutkuyla konusacaginizi belirler. Kurum
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kiiltiriiniiz basarili olacaksa, sadik kalabileceginiz samimi temel degerlerin

lizerine insa edilmesi gerekir. (Harvey, 2017)

2.3 FARKLILIK YONETiMi VE ORGUT KULTURU KAPSAMINDA ULUSAL
VE ULUSLARARASI CALISMALAR

2.3.1 Ulusal Calismalar

(Tasliyan, Mustafa; Ciceklioglu, Hiiseyin; Afsar, Alican, 2017) “Farkliliklarin yonetimi
ve ayrimcilik algisinin iiniversite 6grencilerinin akademik performanslari iizerine etkileri:
Bir alan arastirmasi” isimli makalesinde farkliliklar yonetimi algilarinin, 6grencilerin
akademik performansi iizerinde etkisi olup olmadigi arastirilmistir. Kahramanmaras
Siitcii Imam Universitesinde 6grenim gérmekte olan 362 dgrenciye anket uygulanmistir.
Farkliliklarin yonetimi ve ayrimcilik algisi ile 6grencilerin akademik performanslar
arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica akademik performansin alt
boyutlarindan olan duygusal zeka, bilimsel bilgi ve tiretkenlik boyutlar1 iizerinde de etkisi
oldugu tespit edilmistir. Diger bir alt boyutu olan liderlik iizerinde ise etkisinin olmadig:

gozlemlenmistir.

(Yesil, Salih; Purtas, Sibel, 2017) “Farkliliklarin yonetimi, kurumsal itibar ve igletme
performansi tizerine etkileri: Tekstil sektoriinde bir alan aragtirmas1” isimli ¢aligmasinda
farklilik yonetimi kavraminin isletme performansi ve kurumsal itibar lizerindeki etkileri
incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore farklilik yonetiminin hem isletme performansi
hem de kurumsal itibar1 iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Calismanin bir
diger amact da isletmelerin farkliliklarin yonetimi ile ilgili ne tiir yaklasimlar
sergilediklerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu anlamda isletmelerin daha ¢ok yasal cercevede
hareket ettiklerini, bu ¢ercevede operasyonlarina yon verdiklerini ve bu baglamda bazi
0zel uygulamalar gelistirdikleri anlasilmistir. Elde edilen bu sonug igletmelerin biiyiik bir
kisminda sadece yasal gerekliklere bagli kalmak yerine, farkliliklar konusunda iyi bir

niyet ve harekete gegme kapasitesinin oldugu belirlenmistir.
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(Ince, Mehmet; Giil, Hasan; Candan, Hakan; Cakici, Burhan A., 2015) “Orgiitlerde
simirlandirict ya da siiriikleyici gili¢ olarak farkliliklarin yonetimi” isimli yazisinda
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesinde ¢alismakta olan akademik ve idari personelin
calistiklar1 kurumda farkliliklarin yonetimine iligkin algilar1 arastirllmistir. Ayrica
cinsiyet, yas, kidem gibi demografik 6zelliklere gore de ¢alisanlarin farklilik yonetimi ile
ilgili algilarinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Anket yonetimi
kullanilmis olup 27 akademik ve 53 idari personel olmak iizere toplam 80 calisana
uygulanmistir. Katilan akademik ve idari personelin c¢alistiklar1 kurumda farkliliklarin
yonetilmesi konusunda yonetici ve ¢alisanlarin pozitif tutum ve davranislar sergiledikleri

yoniinde gii¢lii bir algiya sahip olduklarini sonucuna ulasilmaistir.

(Ozkaya, M.O.; Ozbilgin, M.; Sengiil, C. M., 2015) “Tiirkiye’de Farkliliklarin Y6netimi:
Tiirk ve Yabanci Ortakli Sirket Ornekleri” isimli ¢alismalarinda tam biitiinlesme teorisi
cercevesinde ii¢ tanesi Tiirk {i¢ tanesi yabanci ortakli alt1 isletmede farkliliklarin yonetime
iliskin olusturulan {i¢ siirecin (Bahsi gegen siire¢cler Sorunun tanimlanmasi, Uygulama
asamast ve Siirdiiriilebilirlik asamasi) ne 6lgiide gerceklesmis oldugunu ve isletmeler
arasinda bir farkliligin olup olmadig1 durumu analiz edilmistir. Calisma alt1 isletmenin
insan kaynaklar1 profesyonlleri ile yiiz yiize goriisme teknigi kullanilarak yapilmustir.
Tiirkiye’de farkliliklarin yonetimini belirlemeye yonelik yapilan arastirmada yabanci
ortakli ve Tiirk firmalarinda belirgin farkliliklar bulunmamais. Ele alinan alt1 firmadan
sadece ikisinde farkliliklarin yonetimi konusunda ciddi c¢alismalar gézlemlenmis. Bu
firmalardan biri Tirk firmas: digeri ise yabanci ortakli firmadir. Bu iki firmada
farkliliklarin yonetimini yayginlastirmak icin farkli yonetsel araglardan (proje bazl
caligmalar, temel yetkinliklere dayali ise eleman alimi, e8itim ve kariyer planlama)
yararlandiklar1 tespit edilmistir. Ayrica arastirmada ulasilan ilging bulgulardan biri de,
aragtirma sonuglarinin Avrupa Birligi, Amerika Birlesik Devletleri ve Japonya’da ele
alman farkliliklarla benzerlik gostermemesidir. Bu durum 6zellikle ¢ok uluslu sirketler
icin kayda deger bir bulgudur. Dolayisi ile farkliliklarin yonetiminde tek dogru olacag:
diistiniilen yaklagimlar, 6zellikle uluslararasi ve ¢ok uluslu sirketler i¢in olumlu neticeler

vermeme ihtimali ytliksektir.
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(Akan, Merve; Kanik, ilkay, 2018) “Farkliliklarin yonetiminin 6rgiit kiiltiiriine olan
etkisi: Istanbul’da faaliyet gosteren hizmet sektdriindeki calisanlar iizerinde bir
arastirma” yazisinda temel amag; Orgiit kiiltliriinde farkliliklarin yonetiminin etkin
kullanilabileceginin incelenmesidir. ilgili ¢alismada Istanbul i¢inde hizmet sektdriiniin
farkli alanlarinda faaliyette bulunan igletmelerdeki ¢alisanlarin farklilik yonetimi ve orgiit
kiiltiirdi algisin1 6lgmek i¢in 191 kisiye anket yapilmistir. Analizler sonucunda insanlarin,
birbirlerinde en ¢ok farklilik olarak algiladig 6zellik kisilik ¢tkmistir. Insanlar kisilikten
sonra kiiltiirii farklilik olarak algilamaktadir. insanlar, ekip igerisinde cinsel tercihi 5Snemli
bir farklilik olarak algilamazken, is disindaki yasamlarinda bu unsuru farklilik olarak
algilamaktadir. Yapilan analizlere gore en c¢ok kisilik, kiiltiir ve egitim unsurlarindan
sonra bireyler; cinsiyet, etnik koken, iilke, yas, geldigi yore, din, cinsel tercih ve bedensel
engeli farklilik olarak algilamaktadir. Yapilan analizler sonucunda en dikkat ¢ceken ¢ikti;
bireylerin cinsiyetleri ve etnik kdkenleri gibi belirgin 6zelliklerinin dnemli farkliliklar
olarak algilanmamasi olmustur. Bu noktada dikkate alinmasi gereken husus ise,
Tiirkiye’de diger iilkelerdeki isletmelerde oldugu gibi c¢ok fazla degisik irklardan
calisanlar bulunmamasidir. Arastirma sonucunda farkliliklarin ydnetimine yonelik
calismalar olumlu olarak degerlendirilmistir. Farkliliklarin yonetimi ile orgiit kiiltiirti

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

(Yogun, A.E.; Polat, B., 2015) “Is gérenlerin cesitlilik ve cesitliliklerin ydnetimi algisina
karsilastirmali bir arastirma” konulu yazisinda temel amag; ¢alisanlarin ¢esitlilik algisinin
tekstil ve maden gibi mavi yakali calisanlarin yogun oldugu sektorlerde
belirlenebilmesidir. Diyarbakir’da tekstil ve maden sektorlerinde faaliyet gosteren, iki
ayrt isletmede 294 kisinin katilimiyla ¢alisanlarin gesitliliklere iliskin algilamalar ile
cesitliliklerin yonetimi algilamalarini inceleyen bu arastirmanin sonucunda katilimeilarin
“Egitimi” en 6nemli gesitlilik olarak algiladig goriilmiistiir. Tyi egitimli olmak en énemli
cesitlilik olarak algilanirken cinsel yonelimi farkli olan kisilerle ¢alismak istemedikleri
bulunmustur. "Isyerinde daha az iletisim sorunu " homojen bir grupla galismanin en
Oonemli avantaj1 olarak bulundu. Ayrica ¢alisma ortamu ile ilgili ¢alisanin algilar1 olarak
bireysel cesitlilik algisi, orgiitsel ¢esitlilik yonetimi algis1t ve nihayet genel ¢esitlilik

yonetimi algisinin son derece olumlu oldugu bulunmustur.

34



(Glimiis, Murat; Tiiz, Melek V., 2010, pp. 219-237) Calisanlarin Farklilik Algi ve
Tutumlar: insan Kaynaklar1 Profesyonellerine ve Otel Calisanlarina Yonelik yapilan
arastirmada insanlarin ¢esitliligi temelde kiiltirel ve egitimsel farkliliklar olarak
gordiikleri sonucuna varilmistir. Yas, cinsiyet, bolge, iilke, etnik koken ve din gibi diger
cesitlilik unsurlart da farklilik kaynagi olarak goriilmektedir. Caligma ortamlarinda
kiiltiir, kisilik ve egitim insanlarin birlikte ¢alisma seklini etkileyen kritik faktorlerdir. Ote
yandan, kiiltiir ve kisiligin yani sira etnik koken ve din, sosyal ortamdaki kigisel temaslari
belirleyen kritik faktorlerdir. Etnik koken ve din gibi sosyal baglamdaki onemli
farkliliklarin isyerindeki bireyler tarafindan bir kenara birakilmasi dikkat g¢ekicidir.
Cinsiyet farkliligi, orgiitsel ve sosyal ortamlarda ana faktor degildir. Cesitlilik iletisim
sorunlarina ve ¢atismalara yol agabilir, oysa bu sorunlarin eksikligi homojen bir grubun
temel avantaji olarak goriilmektedir. Farkli gruplardan beklenen faydalar alternatif

goriigler ve yaraticiliktir.

2.3.2 Uluslararas1 Calismalar

Uluslararas1 ¢aligmalar icinde (Ozbilgin, 2005) Japonya’da otomobil endiistrisinde
faaliyet gosteren isletmeler ilizerine yaptigi arastirmada toplam 40 yari1 yapilandirilmis
sorudan (11 soru kisisel demografik sorulardan olusmaktadir.) olusan goriismeden
yararlanarak, kiiresel farkliliklarin yonetimi konusunu incelemistir. Japon firmalarinda
cesitlilik yonetimi konusunun gelisimi Ingilizce arastirma kaynaklarinda arastirilmamis
olup bu ¢alismanin amaci ¢ok uluslu otomotiv endiistrisindeki ¢esitlilik yonetimini
orgiitsel diizeyde incelemektir. Arastirmada alt1 baslik altinda toplanmistir. Katilimei ve
katilimcinin kurulusu; kurulustaki gesitlilik ve esitlik; kaynastirma ve katilim; izleme;

degerlendirme, ise alim ve egitim.

(Kochan, Thomas; Bezrukova, Katerina; Ely, Robin; Jackson, Susan E.;, 2003)
Calismasinda farklilik yonetimi ve orgiit performansi arasindaki iligki {izerine Amerika
Birlesik Devletlerinde faaliyet gosteren Fortune 500 firmalarindan dort biiyiik isletmeye
nicel ve nitel arastirma yontemlerinden faydalanilarak inceleme yapilmis ve 1rk, cinsiyet
farkliliklarinin Orgiit performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna

varilmistir.
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(Kundu, 2003) Hindistan’da, erkek ve kadin ¢alisanlarin farkliliklara yonelik algi ve
tutumlari {izerine yapilmis bir ¢alismadir. Ilgili arastirmada, 80 isletmede 1083 kisiye
yonelik anket teknigi uygulanmistir. Arastirmada irk ve cinsiyet ayrimcilifiyla ilgili
olarak bulgulara ulasilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin genel olarak calisanlar; etnik
azinliklarin, dezavantajli gruplardan (sosyal sinif vb.) gelenlerin ve engellilerin tiretkenlik

ve rekabet acilarindan yetersiz olduguna yonelik bir algiya sahiptir.

(Joshi & Roh, 2009) 15 yillik bir siiregte, 8,757 farkli ekibi igeren 39 arastirmanin
verilerini meta analiz yoluyla incelemislerdir. Arastirmacilar yazindaki aragtirmalari
iliski-yonelimi ve amag¢ yonelimi iizerinden degerlendirerek ekip farkliliklarinin isletme
performansi iizerindeki etkilerini ortaya koymuslardir. Buna gore yapilan arastirmalarda,
iligki yonelimli farkliliklarin yonetiminin performansla dogrudan anlamli bir iliskisi
olmadigi, amag yonelimli farkliliklarin yonetiminin ise isletme performansiyla iligkili

oldugu ortaya konmustur.

(Ozbilgin, Mustafa; Syed, jawad; Torunoglu, Dilek; Faiza, Ali, 2009) Tiirkiye ve
Pakistan’da ki igletmelerde cinsiyet esitligi konu edilmistir. Aragtirma kapsaminda iki
tilkedeki kamu kurumlari ile sivil toplum 6rgiitleri incelenmistir. Ilgili iilkelerdeki érnek
olay incelemesi baglaminda on kisiyle derinlemesine goériisme yapilarak veriler elde
edilmistir. Buna gore, iki iilkede de Ozellikle esit istihdam firsati konusunda Snemli
eksiklikler oldugu gozlenmistir. Ayrica Miisliiman cogunlugun yasadigi bolgelerde
uluslararasi farkliliklarin yonetiminin uygulanmasi o bolge sartlarina bagli oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle, arastirmada farkliliklarin yonetimi konusunda kiiltiirel géreceligin

etkisi vurgulanmaktadir.

Ozbilgin vd. (2010); Tiirkiye ve Pakistan’daki orgiitlerde cinsiyet esitliginin baglami ve
igerigi arastirilmistir. Arastirma kapsaminda iki tilkedeki kamu kurumlar ile sivil toplum
orgiitleri incelenmistir. Arastirmada iilkede 6rnek olay incelemesi ¢ercevesinde ele alinan
orgiitlerde ikincil veri taramasi yapilmis ve iki iilkeden toplam on kisiyle derinlemesine
goriisme ile veri elde edilmistir. Buna gore, iki iilkede de Ozellikle esit istihdam firsati
konusunda 6nemli eksiklikler oldugu gézlenmistir. Arastirmanin bir diger énemli bulgusu

ise, uluslararasi farkliliklarin yonetimi uygulamalarinin Miisliman ¢ogunlugun yasadigi
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toplumlarda uygulanmasinin kendine 6zgii kosullara bagli olmasidir. Bu nedenle, aragtirmada

farkliliklarin yonetimi konusunda kiiltiirel goreceligin etkisi vurgulanmaktadir.

3. VERI VE YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Aragtirmanin temel amaci; orglitlerde ¢alisanlarin farklilik algilarini tanimlamak, 6rgiit

kiiltiirti ile farklilik iklimi iliskisini agiklamaktir. Arastirmada cevap aranan temel

sorular agagiya ¢ikartilmistir.

Orgiitlerde calisanlar hangi unsurlari farklilik olarak goriirler?

Calisanlar is yasaminda ve sosyal yasamlarinda hangi farklilik unsurlarina 6nem
verirler?

Farkli ve homojen gruplarin avantaj ve dezavantajlar1 nelerdir?

Farklilik iklimi algilamasi ne diizeydedir?

Orgiit kiiltiirii farklilik iklimi iligkisi var midir? Orgiit kiiltiirii farklilik algismi

ne diizeyde etkilemektedir?

3.2 ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismanin siirhiliklart asagidaki gibidir:

Arastirma modelinde belirtilen 6rgiit kiiltiiri boyutlar ile farklilik yonetimi
diizeylerinin tanimlanmasinda yalnizca yar1 yapilandirilmis sorular ve anket
tekniginden yararlanilmistir.

Orgiit kiiltiiriinii tanimlayan &rgiitsel yap1 boyutu ve farklilik algisini tanimlayan
gecerlilikleri yalnizca istatistiksel analizler yoluyla saglanmistir.

Saha aragtirmasi yalnizca beyaz esya sektoriiyle sinirhidir.

Saha aragtirma yalnizca bir firma ile sinirlidir.

Saha arastirmasi, arastirmaya goniillii olarak katilan 141 kisi ve onlarin anketlere

katilim ve algilama diizeyleri ile sinirhidir.
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vi.  Orneklem biiyiikliigii sonuglarinin evrene genellemesini saglayacak yeterliligi

smirlidir

3.3 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de beyaz esya sektoriinde faaliyet gosteren uluslararasi bir
firmanin Tiirkiye servis teskilati olusturmakta olup 698 ¢alisan1 mevcuttur. Arastirma
evrenini temsil eden 6rneklem biiylikliigilinii tespit etmek i¢in (Giirbiiz & Sahin, 2015)
tarafindan olusturulan 6rneklem biiytikliikleri tablosu kullanilmigtir. Arastirma evreninin
tist smir1 bin kisi oldugundan, bu evreni temsil edecek orneklem biiyiikligi yiizde 95
giivenilirlik diizeyi icin 278, yiizde 99 giivenilirlik diizeyi icin 400 kisi olarak tespit
edilmistir. Dolayisiyla ilgili firmanin Tiirkiye servis teskilati calisan1 olan 698 kisiden
477 kisiye kolayda 6rneklem yonetimiyle anketler gonderilmistir. 156 kisi tarafindan geri
doniis olmustur. 141 kisi analize dahil edilmistir. Geri doniis oranin diisiikk olmasinin

sebebi saha ¢alisan1 olmasi nedeniyle mobil olmalarindan kaynaklanmaistir.

3.4 ARASTIRMANIN YONTEM VE METODOLOJISI

Bu boliimde, arastirma 6rneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama araglari, verilerin
toplanmasinda izlenen yol, kullanilan 6l¢ekler ile verilerin analiz yontemi ile ilgili bilgiler

verilmektedir.

Aragtirma amaclar1 bakimindan ele alindiginda tanimlayict ve aciklayici arastirma
tasarimiyla yapilandirilmigtir. Aragtirmada tarama arastirma desenlerinden genel tarama
ve iligkisel tarama desenleri kullanilmistir. Genel tarama kapsaminda; “farklilik”
degiskenine odaklanilarak, calisanlarin farkliligi nasil algiladiklari, ¢calisma ve sosyal
hayatlarinda farklilik unsuru olarak gordiikleri temalarini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.
Iliskisel tarama deseni kapsaminda; farklilik degiskeninin kiiltiir degiskeni olan drgiitsel
yapt degiskeni ile iliskisi, ayrica iki degisken arasinda nedensellik iliskisi olup

olamayacagi arastirilmistir.
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Kapsadig siire bakimdan kesitsel arastirma, analiz diizeyi bakimindan mikro diizey olup
veriler anket yoluyla bireylerden toplanmistir. Anket Formu dort boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde, katilimcilara yoneltilecek olan demografik sorular yer almaktadir.
Katilimcilarin profiline iliskin 9 soru sorulmustur. Jkinci boliimde, her biri kiiltiir,
cinsiyet, iilke, etnik kdken, yas, egitim, din, tilke, bolge gibi ayn1 kavramlarla ilgili sorular
iceren ¢ alt baslik yer almistir. Hepsi ve diger (agik cevap) olasi cevaplar olarak dahil
edilmistir. Bunun nedeni, katilimcilarin g¢esitliligi farkli baglamlarda nasil algiladiklari
hakkinda veri elde etmektir. Calisanlarin hangi unsurlar1 farklilik olarak gordiikleri 3,
ekip c¢aligmalarinda ve sosyal yasamlarinda hangi farklilik elemanlarina 6nem verdikleri
ile farklilik igeren ekiplerde, avantaj ve dezavantajlari ile homojen ekiplerdeki avantaj ve
dezavantajlarin neler oldugunu 6lgmeye yonelik 3 toplamda 6 adet yar1 yapilandirilmis
soru sorulmustur. Bu sorular Robert Bean ve digerlerinin yapmis oldugu ¢alismada da
kullanilmistir. (Bean, Robert; Sammartino, Andre; O'Flynn, Janine; Lau, Karen;
Nicholas, Stephen, 2001) Ugiincii boliim, Robert Bean ve digerleri tarafindan gelistirilen
farklilik iklimi 6l¢eginden uyarlanmistir (Bean, Robert; Sammartino, Andre; O'Flynn,
Janine; Lau, Karen; Nicholas, Stephen, 2001). Olgegin Tiirkge gegerliligi ve giivenilirligi
(Aksu, 2008) tarafindan yapilmistir. Bu 6lgek; birey, grup ve orgiit boyutlarinda her biri
bes farklilik ifadesi iceren toplam 15 sorudan olugmaktadir. 5°li Likert 6l¢eginde olup, 1
(hig/kesinlikle katilmiyorum) den 5°e (daima/kesinlikle katiliyorum) dogru siralanmistir.
Analiz agamasinda gosterge cizelgesi farkliligindan dolayr 10 soru (7-16) farklilik
algilamasi 1, 5 soru (22-26) farklilik algilamasi 2 olarak degerlendirilmistir. Olgekteki 8
— 9 ve 2l.nci sorular ters kodlanmistir. Her iki farklilik algisinda da ortalama
kullanildigindan soru sayisinin 5 veya 10 olmas1 arastirmaya engel teskil etmemistir.
Dordiincii boliimde, Celik (2007) tarafindan gelistirilen ve 26 sorundan olusturulmus olan
Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Orgiitsel Yap1 boyutunu dlgmeye ydnelik dlgek kullanilmustir.
Olgek; 5°1i Likert tipi 6lgege uygun olarak gelistirilmis ve 5 sorudan (17-21)
olusmaktadir. Burada orgiitsel yap1 boyutu olarak ¢alisanlarin is boliimii ve uzmanliklari
durumu, Orgiitiin yetki verme konusundaki yaklagimi, orgiit icerisindeki hiyerarsik

durumu i¢cermektedir.
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Tablo 3.1: Boyut, alt boyut, anket sorulari tablosu

Boyut Alt Boyutlar Sorular
Farkhhk Algisi 1 Birey 7-8-9-16
Grup 10-11
Orgiit 12-13-14-15
Farklihk Algisi 2 Birey 22
Grup 23-24-25
Orgiit 26

Orglit Kultiira Algisi

Orgiitsel Yapi

17-18-19-20-21

3.5 ARASTIRMA HIiPOTEZLERIi VE MODELI

llgili yazinda, calisanlarin farkliliklarin algisi ile orgiit kiiltiirii algis1 arasinda anlamli ve
pozitif iligki olabilecegi 6ngorillmiistiir. Bu kapsamda asagidaki hipotez ve arastirma
modeli olusturulmustur. Yapilan farkl arastirmalarda farklilik yonetimi ile orgiit kiiltiirii

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu (Akan, Merve; Kanik, ilkay, 2018)

gorilmiustir.

H1: Calisanlarin farklilik algisi ile 6rgiit kiiltiirii algist arasinda anlamli ve pozitif yonde

bir iliski vardir.

Arastirma modeli orgiit kiiltiirii degiskeni boyutlarinin (6rgiitsel yap1) farkliliklarin

yonetimi diizeylerine (farklilik algisil, farklilik algisi2) etkisine yonelik bir kavramsal

model olusturulmustur.
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4. BULGULAR

4.1 TANIMLAYICI iSTATISTIiKLER

Bu boliimde ankete katilan ¢alisanlarin sayisi, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, ¢alisma

stireleri, i3 pozisyonlari, egitim diizeyleri bilgilerine yer verilmistir.

Tablo 4.1: Demografik bilgiler

Degisken Kategori N~ %
Cinsiyet Kadin 49 34.8
Erkek 92 65.2
Yas Grubu 18 - 30 42 29.8
31-40 63 44.7
41 -50 36 25.5
Medeni Durum Evli 93 66.0
Bekar 48 34.0
Egitim Durumu Lise 44 31.2
On Lisans (2 Y1llik) 24 17.0
Lisans 53 37.6
Yiiksek Lisans 20 14.2
Toplam Hizmet Siiresi 5 Y1l ve daha az 25 17.7
6-10 Y1l 33 23.4
11-15Y1l 32 22.7
16 - 20 Y1l 19 13.5
21 Y1l ve Uzeri 32 22.7
Sirkette Calisma Siiresi 5 Y1l ve daha az 61 43.3
6-10Yil 37 26.2
11-15Y1l 19 13.5
16 - 20 Y1l 24 17.0
Pozisyon Y Oneticisi 21 14.9
Uzman 15 10.6
Memur 77 54.6
Teknisyen 28 19.9
Fiziksel Engel Hay1r 141 100.0
Calistiginiz Yer Tiirkiye Organizasyonu 141 100.0
Toplam 141 100.0
* Orneklem sayisi

Tablo 4.1’de goriildiigii izere 141 katilimemin ¢ogunlugu erkek (Yiizde 65.2), egitim
diizeyi lisans ve tizeri (Yiizde 51.8) olup 30 yas tlizeri (Yiizde 70.2) oldugu
anlagilmaktadir. Ayrica katilimeilarm biiyiik bir kismi evlidir (yiizde 66). isletmede 1 —
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10 yil aras1 (Yiizde 43.3) , memur pozisyonunda (Yiizde 54.6) fiziksel engeli olmayan

katilimeilar vardir.

4.2 GUVENILIRLIK ANALIZi

Calisanlarin  verdigi yanitlar giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenilirlik
analizleri, i¢ tutarlilik Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir.
Giivenilirlik; 6lgmenin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir sonuglar vermesi anlamina
gelmektedir (Erdogan, 2003, pp. 243-247). Buna gore 6lgeklerimiz igin genel ortalamanin
(3,656), giivenilirlik katsayisi Cronbach Alpha’nin (0,904) oldugu goriilmiistiir. Tablo 4.2

Tablo 4.2: Olgek giivenilirlik sonuglar

Olcek Cronbach's Alpha Soru Adet
Farklilik Algist 1 0.806 10
Farklilik Algisi 2 0.673 5
Orgiit Kiiltiirii Algis1 0.79 5
Toplam 0.904 20

Elde edilen veriler SPSS 21.0 istatistik program1 kullanilarak analiz edilmis, tablolarin
olusturulmasinda Microsoft Excel programindan da yararlanilmistir. ilk asamada ankete
cevap veren firmanin calisan sayisi, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
mesleginde ve su anki ¢alisma siiresi bakimindan genel profilleri ¢ikarilmistir. Analiz
asamasinda; ¢alisanlarin orgiitteki farkliliklara ve orgiit kiiltiiriine yonelik algilamalarina
iligkin Olcekli sorulara verilen yanitlar puanlamaya tabi tutularak, gilivenilirlik analizi
yapilmistir. Kullanilan 6lgeklere baktigimizda Farkliik Iklimi Olgegi i¢ tutarlilik
katsayis1 tiim test igin (0,904) olarak hesaplanmistir. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Orgiitsel Yap1
boyutu i¢in i¢ tutarlilik katsayist (0.96) olarak hesaplanmaistir.

Farklilik algis1 1 ve farkhilik algis1 2 ayri olarak giivenilirlik analizine tabi tutuldugunda
farklilik algis1 1 agisindan genel ortalamanin (3,494), giivenilirlik katsayis1 olan Cronbach
Alpha’nin (0,806) oldugu, farklihik algis1 2 agisindan genel ortalamanin (3,888),
giivenilirlik katsayis1 olan Cronbach Alpha’nin (0,673) oldugu bulunmustur. Orgiit

kiiltiirii algis1 icin genel ortalamanin (3,755), giivenilirlik katsayist olan Cronbach
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Alpha’nim (0,790) oldugu bulunmustur. Orgiit kiiltiirii algis1 grubunun giivenilirligi diger
soru gruplarina gore daha diisiik olmakla birlikte, sosyal bilimler i¢in kabul edilir
diizeydedir. Korelasyon analizini kullanmadan 6nce, hangi korelasyon analizin kullanilip
kullanilmayacagina karar vermek icin verilerin parametrik olup olmadigima bakmak

gerekir. Bu sebeple Oncelikle verilerin normal dagilima uyup uymadig: test edilmistir:

Tablo 4.3: Normal dagilim i¢in tanimlayici istatistikler

Tammlayic Istatistikler
. : Standart
N Minimum | Maksimum | Ortalama Sapma Carpiklik | Basiklik

Farkhlik Algisi 1 141 1.70 4.20 3.4948 .61140 -.903 .153
Farkhhk Algisi 2 141 2.20 5.00 3.8879 .65088 -.276 -.231
Orgiit Kultlra Algisi 141 1.60 5.00 3.7546 .83781 -.652 -.443
Gegerli Orneklem 141

Sayisi

Tablo 4.3’te goriildiigii tizere anketimizde verilerin normal dagilip dagilmadigini anlamak
adma yaptigimiz normallik testinde ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1.96 ile +1.96
arasinda oldugundan normal dagildigi goriilmiistiir. (Tabachnick, B.G.; Fidell, L., 2013)

4.3 FAKTOR ANALIZi SONUCLARI

Faktor analizi bir¢cok degiskenler arasi iliskiyi analiz etmek ve bu degiskenleri altlarinda
yatan ortak boyutlari baglaminda agiklamak icin yapilmaktadir. KMO testi 6rneklem
bliytikligliniin uygunlugu ile ilgilidir. (Erdogan, 2003) Buna gore 0.918 degeri 6rneklem
genisligi i¢in yeterlidir.

Tablo 4.4: KMO testi
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 918
Adequacy. )
Bartlett's Test of Sphericity | Approx. Chi-Square 1494.999

df 190
Sig. .000

Asagidaki tabloda goriildiigii gibi bu analiz sonucunda 6z degeri (eigenvalue degeri) 1’in
tizerinde olan 3 bilesen oldugu saptanmistir. 1. bilesen bu dlgekle dlgiilmeye calisilan

ozelligin %44,41’ini acgiklarken sirasiyla 2. bilesen %7.073’linii, 3. Bilesen de
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%b5,647°sini  agiklamaktadir. Toplamda bu Olgek, Olgiilmeye calisilan 6zelligin
%356.861’1ni aciklayabilmektedir.

Tablo 4.5: Faktoriyel analizi sonucu

Cumulative %
of variance

8.828254 441412719 4414127185
1.414617 7.07308667 | 51.21435852
1.129369 5.64684291| 56.86120143
1.035426 5.17713153| 62.03833296
0.915079 457539722 | 66.61373018
0.835657 4.17828475| 70.79201493
0.696058 3.48029112| 74.27230605
0.642211 3.21105344| 77.48335949
0.619673 3.0983656| 80.58172509
0.588654 2.94327219| 83.52499728
0.571877 2.85938293 | 86.38438021
0.537441 2.68720504 | 89.07158525
0.427034 2.13517083| 91.20675608
0.351499 1.75749345| 92.96424953
0.304576 1.52287942| 94.48712896
0.302781 1.51390438| 96.00103334
0.257111 1.28555711 97.28659045
0.206736 1.03367771| 98.32026816
0.180889 0.90444405| 99.22471221
0.155058 0.77528779 100

Faktor |Eigenvalue |% of variance

NN I e N R N R R T
Olo|m|N|o|Ulh (W Nk [O|©|R NS 01 & ) WIN =

Alt boyutlar calisma kapsaminda olmadigindan degerlendirme dis1 tutulmustur.

4.4 YARI YAPILANDIRILMIS SORULARIN ANALIZI (FARKLILIK
DEGERLENDIRMESI)

Farklilik algisi ile ilgili ¢aligsanlara sorulan ilk {i¢ soru ile hem is hayatinda hem de 6zel

hayatlarinda farklilik unsuru olarak neleri gordiikleri incelenmistir. Sonuglari Tablo

4.4’te sunulmustur.
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Tablo 4.6: Farklilik nedenleri , (ekip ici farklihk nedenleri, 6zel hayatta farkhhk
nedenleri)

Farkhilik o Ozel hayatta
Degerler nedenleri Ekip |g|°/farkI|I|k farkhhk
% ) %
Cinsiyeti 3.8% 0.0% 5.7%
Egitimi 15.0% 7.7% 3.3%
Ulkesi 2.5% 2.6% 1.9%
Etnik Kokeni 3.4% 1.3% 5.3%
Kaltdra 15.7% 9.6% 8.1%
Kisiligi 29.8% 36.5% 33.0%
Yasl 4.7% 0.6% 4.3%
Dini 3.1% 1.3% 7.2%
Bedensel Engeli 2.5% 0.6% 1.0%
Geldigi Yore(Cografik Yerlesim) 5.3% 1.3% 3.8%
Cinsel Tercih 2.8% 10.3% 14.4%
Hepsi 9.1% 1.3% 0.5%
Diger 2.2% 26.9% 11.5%

Insanlar1 bir birinden farkli kilan konular icin sorulan soruda (Sekil 4.1) katilimcilarin
yiizde 29.8°1 kisiligi en onemli farklilik olarak goriirken yiizde 15’1 egitimi ve ylizde
15.7’si kiiltiirtic gérmiistiir. Tim degerleri farklilik olarak degerlendirilmesi yiizde 9.1
olarak ger¢ceklesmistir. Literatiirde farklilik boyutlar1 igerisinde 6ne ¢ikan cinsiyet, cinsel

tercih, yas, geldigi yore, etnik kdken katilimcilar tarafindan isaretlenmemistir.

[s ortamindan aym1 ekip igerisinde hangi yonleri farkli olan insanlarla bir arada olunmak
istenmedigi ile ilgili soruda katilimcilarin verdigi cevaplar incelendiginde; Kisilik ylizde
36.5 ile en 6nemli unsur olarak goriilmiis olup cinsiyet yiizde10.3 ile ikinci sebep olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiltiir yiizde 9.6 ile egitim ylizde 7.7 nispeten etkili oldugu
sOylenebilir. ~ Diger segenegi ylizde 26.9 olarak gergeklesmistir. Diger secen
katilmcilarin  girmis oldugu veriler incelendiginde yilizde 38.10’u higbiri olarak
belirtmistir. Katilimcilardan alinan diger geri bildirimler ise ekip ¢alismasina uyum
saglamayan, bencil, ahlaki degerler, herkesle ¢aligabilirim, kotii niyetli biri ile ayn1 ekipte
olmak istemem, farkliklar konusunda oldukg¢a pozitifim. Dolayisiyla higbir farklilik beni
diger insanlardan uzaklastirmaz seklinde belirtilmistir. Katilimeilarin 6zel hayatlarinda
farkliliklara olan yaklasimlari ile ilgili sorulan agik uglu sorularda verilen cevaplara
baktigimizda kisilik yiizde 33 ve cinsel tercih yiizde 14.4 en 6nemli unsurlar olarak

goriilmektedir. Kiiltiirii yiizde 8.1ve dini ylizde 7.2 ile sonraki sebepleri olusturmaktadir.
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Secgeneklerde olmayip katilimeilarin diger olarak isaretledigi cevaplar yiizde 11.5 olup
girilen konulara baktigimizda yilizde 62.5 ile hicbiri ilk sirada gelmektedir. Diger
secenegine girilmis diger maddeler ise; “Genel olarak tiim insanlarla iletisime gegebilirim
ama herhangi bir sugtan ceza almis ve tutuklanmis kisilerle iletisimde olmak istemem”,
“Kendini begenmis ve ukala tavirlar sergileyen kisilere profesyonel yaklagirim, mesafe
hissettirmem.”, “Oncelik ekip ¢alismasinda. Verilen isin layigi ile sorunsuz bitmesidir.”,
“Saygisiz insanlar” ve “dili” seklindedir. Katilimcilar Kisiligi hem is hem de 6zel
hayatlarinda farklilik unsuru olarak 6n planda tuttuklar1 anlagilmaktadir. Cinsel tercih
konusu katilimcilar agisindan insanlari bir birbirinden farkli yapan bir unsur olarak
goriilmezken is hayatinda ayni1 ekipte olmak istemiyor ve sosyal hayatta mesafeli kalmay1
tercih etmektedirler. Cinsiyet tablo 4.7°de goriilecegi lizere erkek calisanlar tarafindan

ekip i¢inde ve sosyal hayatta farklilik unsuru olarak goriilmektedir. (25 adet yiizde 16.9)

Tablo 4.7: Cinsel tercih dagilim

Farkhhk . Ozel hayatta
| Exip igi farklilk ¥
Farklilik Degiskeni nedenleri Ret % farklilik
% 0 Ret %
Cinsel Tercih Cinsel Tercih Cinsel Tercih
Adet 3 3 5
Kadin o/ " cinde Cinsiyetini 6.4% 6.3% 8.204
Cinsiyetiniz o Icinade Cinslyetiniz .47 .90 .20
Erkek Adet 6 13 25
% icinde Cinsiyetiniz 6.6% 12.0% 16.9%
Toplam Adet 9 16 30

Tablo 4.6’da goriildiigii lizere kiiltiir ve egitimi farklilik unsuru olarak goriirken, is
ortaminda ayni ekip i¢inde olmak ve sosyal hayatinda mesafeli davranmak konusunda
olumlu bir tavir sergilemektedirler. Din ve Etnik koken farklilik unsuru olarak diistiik bir
oranda goriilmektedir. Ayni ekipte ¢aligmak konusunda sorun yasamazken sosyal hayatta
mesafeli davranma egiliminde olduklar1 tespit edilmistir. Katilimcilar cinsiyeti bir
farklilik unsuru olarak diisiik oranda se¢mislerken is hayatinda bir ekip i¢inde olmay1
istemektedirler. Istememe orani yiizde 0 olup higbir katilimei cinsiyet ayrimciligi
yapmamistir. Yalniz sosyal hayatlarinda cinsiyet farkliligina gore insanlara mesafeli
davrandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Is yasaminda ekip ici farkliliklarin dezavantajlari
konusunda katilimcilar en énemli sorun olarak Iletigsimsizlik / Anlasmazlik yiizde 25.5
gormektedir. Ekip ruhunun olugsmamasi yiizde 21 ve catisma yiizde 20.7 olarak diger

unsurlar olarak secilmistir. Diger secenegine eklenmis olan diisiinceler ise; “Is uyumu
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onemlidir. Ekip ruhu birlesirse hicbir sorun olmaz”, “On yargi, de motivasyon,

mutsuzluk, verimsizlik.” olarak belirtilmistir.

Tablo 4.8: Ekipte farklihgin sorunlari, ekipte farklih@in avantajlari, benzer
kisilerle calismanin yararlarn

Farkh yonleri olan Farkh yonleri olan  Size benzeyen
kisilerin dahil kisilerin dahil kisilerle bir
Sorular / Se¢enekler oldugu bir ekipte  oldugu bir ekipte arada calismanin
hangi sorunlar hangi avantajlar ~ yararlari neler
ortaya cikabilir? olabilir? olabilir?
Iletisimsizlik / Anlasmazlik 25.5%
Sorun ¢6zmede aksakliklar 15.9%
Kararsizlik 13.5%
Ekip ruhunun olusmamasi 21.0%
Catisma 20.7%
Diger 3.3%
Diisiince zenginligi 36.8%
Esneklik kazanilmasi 14.9%
Hosgorii diizeyinin artmasi 17.4%
Yaraticiligin artmasi 30.6%
Diger 0.3%
Iletisim / Anlasmanin 17 5%
sorunsuz olmasi
Esneklik kazanilmasi 4.7%
Karar vermede kolaylik 17.5%
Hoggorii diizeyinin artmast 9.6%
Yaraticiliin artmast 6.8%
Sorun ¢6zmede kolaylik 15.4%
Ekip ruhunun olugmasi 17.2%
Esneklik Kazanimi 5.4%
Diisiince Zenginligi 5.2%
Diger 0.6%

Tablo 4.8’de goriildiigii iizere; Ekip i¢i farkliliklarin avantajlar1 olarak katilimcilar en
fazla Diislince zenginligi yiizde 36.8 ve yaraticiligin artmasi yiizde 30.6 olarak
gormiiglerdir. Sonra sirasiyla hosgorii diizeyinin artmasi ve esneklik kazanilmasi
gelmektedir. Diger secenegine sadece bir katilimc “’kisisel gelisimin siirekli ve miimkiin

olmas1” seklinde goriis eklemistir.

Ayni ekipte benzer bireylerin ¢alismasinin avantajlart olarak katilimeilar ylizde 17.5 ile

iki goriise agirlik vermistir. Bunlar; iletisim / Anlasmanin sorunsuz olmasi ve Karar
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vermede kolayliktir. Burada iletisimsizlik ve anlagsmazlik farkli yonleri olan insanlarin
olusturdugu bir ekipte sorun olarak goriiliirken, benzer yonleri olan insanlardan olusan
bir ekipte avantaj olarak degerlendirilmistir. Ugiincii bir goriiste yiizde 17.2 ile EKip
ruhunun olusmasidir. Ustteki diger iki maddenin oranlar1 ile hemen hemen ayni orana
sahiptir. Yalniz bu noktada katilimcilar farkli yonleri olan insanlarin olusturdugu bir
ekipte ekip ruhunun olusmasini yiiksek bir oranda sorun olarak goriirken, benzer yonleri
olan insanlardan olusan bir ekipte avantaj olarak degerlendirmistir. Aym sekilde diisiince
zenginligi farkli yonleri olan insanlarin olusturdugu bir ekipte bir avantaj olarak
goriiliitken benzer yonleri olan insanlardan olusan bir ekipte avantaj olarak

degerlendirilmemistir.

4.5 KORELASYON ANALIiZi SONUCLARI

Arastirmada calisanlarin farklilik ve oOrgiit kiiltiiri algilar1 arasindaki iliskileri ortaya
cikarmak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1t Tablo 4.7°de

verilmistir.

Tablo 4.9: Farkhilik algisi 1, farkhihk algis1 2 ve orgiit kiiltiirii algis1 arasindaki

iliskileri gosteren korelasyon matrisi

Farklilik Algis1 | Farkhilik Algis1 | Orgiit Kiiltiirii
N P
1 2 Algisi
Farklilik Algisi 1 Pearson Korelasyon | 141 | 0.000 1
Farklilik Algist 2 Pearson Korelasyon [ 141 | 0.000 ,715™ 1
Orgiit Kiiltiirii Algis1 Pearson Korelasyon | 141 | 0.000 ,766™ 702" 1

**_Korelasyon. 01 diizeyinde anlamlidir. (2 Kuyruk).

Orgiit kiiltiirii algisi ile Farklilik algis1 1 ve Farklilik algis1 2 arasinda pozitif ve giiclii br
iliski oldugu goriilmiistiir. Sirasiyla; ( r=0.766, p<.01) ve (r= 0.702, p<.01).

Ayrica; calisanlarin farklilik algilar1 agisindan baktigimizda, Farklihik Algist 1 ile
Farklilik Algisi 2 arasinda pozitif ve giiglii bir iligki vardir (r= 0.715, p<.01). Bu bulgu
6l¢egin alt boyutlar1 olan birey, grup, orgiit boyutlar1 acisindan c¢alisanlarin farklilik

algilarinin anlamli, pozitif ve ayni yonlii oldugunu gostermektedir.
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46 FARKLILIK ALGISI VE ORGUT KULTURU DEGISKENLERINININ
DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE iLiSKiSiNiN ANALIZi

Normal dagilim oldugu tespit edilen iki sikli (cevapli) sorular tizerinden t testi uygulanmis
ve muhtemel farkliliklarin hangi degiskenlerden kaynaklandigina bakilmistir. “t”
degerlerine bagl olarak “p” degerleri incelenmistir.

a. Cinsiyete gore:

Farklilik algis1 ve orgiit kiiltlirii degiskenlerinin cinsiyete gore farklilasip farklilagsmadig

t testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.10°da gosterilmistir.

Tablo 4.10: Cinsiyete gore boyutlara iliskin algilama farkhihiklarin karsilastirilmasi

Degigken F t P
Farklilik Algis1 1 .076 -3.242 .001
Farklilik Algis1 2 1.679 -3.352 .001
Orgiit Kiiltiirii Algist 467 -3.128 .002
Cinsiyetiniz Adet Ortalama Standart Sapma
Farklilik Algis1 1 Kadin 49 3.27 .58
Erkek 92 3.61 .60
Farklilik Algis1 2 Kadin 49 3.64 55
Erkek 92 4.02 .67
Orgiit Kiiltiirii Algis Kadin 49 3.46 80
Erkek 92 3.091 82

Caliganlarin farklilik ve orgiit kiiltiirii algilarinin cinsiyet degiskeni arasinda fark olup
olmadigi i¢in baktigimizda her iki boyut i¢inde erkeklerin algisinin kadinlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Sirasiyla; (t(141) = -3.242, p<.05, t(141) = -3.352, p<.05,
t(141) = -3.128, p<.05)

b. Medeni duruma gore:

Farklilik algis1 ve oOrgiit kiiltiirii degiskenlerinin medeni duruma gore farklilagip

farklilagsmadigi t testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.11°de gosterilmistir.
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Tablo 4.11 Medeni duruma gore boyutlara iliskin algilama farkhhiklarin
karsilastirllmasi

Degisken F t P

Farklilik Algist 1 3.218 1.742 084

Farklilik Algis1 2 054 1.542 125

Orgiit Kiiltiirii Algist 577 1.583 116

< Medeni

Degisken DUrLMUNUZ Adet Ortalama Standart Sapma

Farklilik Algist 1 Evli 93 3.56 .56
Bekar 48 3.37 .69

Farklilik Algist 2 Evli 93 3.95 .63
Bekar 48 3.77 .68

Orgiit Kiiltiirii Algist Evli 93 3.83 .81
Bekar 48 3.60 .88

Calisanlarin farklilik ve orgiit kiiltiirti algilarinin medeni durum arasinda fark olup
olmadigr igin baktigimizda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Degiskenlerin

degerleri sirastyla; (t(141) = 1.742, p>.05, t(141) = 1.542, p>.05, t(141) = 1.528, p>.05)
4.7 VARYANS ANALIZi SONUCLARI (ANOVA)

Calisanlarin farklilik algilamalar ile yas, egitim, mesleki ve ayni sirket igindeki ¢aligma
stireleri arasindaki farkliliklarin anlamlilik diizeylerini 6l¢gmeye yonelik olarak ANOVA
analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagidadir:

i.  Farklilikla ligili Algilamalar Ile Yas Degiskeni Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Calisanlarin farklilik ve orgiitsel algilari ve yas degiskeni arasindaki farki analiz etmek
i¢gin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Oncelikle varyanslarin homojen
olup olmadig1 test edilmistir. Ug dl¢egimizde homojen ¢ikmistir. df2(138)=.009, p>.05,
df2(138)=.192, p>.05, df2(138)=.425, p>.05

50



Tablo 4.12: Homojenlik testi sonuglar yas

Levene
Istatistik dfl df2 P
Farklilik Algis1 1 4911 2 138 .009
Farklilik Algis1 2 1.672 2 138 192
Orgiit Kiiltiirii Algist .862 2 138 425

Tablo 4.13: Farkhhikla ilgili algilamalar ile yas degiskeni arasindaki ANOVA
sonuclari

Kareler Kareler
Toplami df Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 493 2 247 .656 .520
Farklilik Algisi 1 Grup I¢i 51.841 138 376
Toplam 52.334 140
Gruplar Arasi 1.670 2 .835 1.999 139
Farklilik Algis1 2 Grup I¢i 57.640 138 418
Total 59.310 140
Gruplar Arasi 2.792 2 1.396 2.018 137
Orgiit Kiiltiirii Algis1  Grup Ici 95.478 138 .692
Toplam 98.270 140

Yapilan tek yonlii varyans analizinde farklilik algisi 1, farklilik algisi 2 ve orgiit kiiltiiri
algist yasa gore anlamli bir fark olmadigi gorilmistir (F(140)=.656, p>.05,
F(140)=1.999, p>.05, F(140)=2.018, p>.05).

ii.  Farklihkla Iigili Algilamalar Ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki ANOVA

Sonuglar

Calisanlarin farklilik algilar1 ve egitim diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir fark olup
olmadigina bakilmistir. Varyanslarin homojen olup olmadigi test edilmistir. Ug
Olgegimizde homojen ¢ikmustir (df2(137)=.065, p>.05, df2(137)=.670, p>.05,
df2(137)=.101, p>.05).

Tablo 4.14: Homojenlik testi sonuclar egitim diizeyi

Levene
Istatistik dfl df2 P
Farklilik Algis1 1 2.469 3 137 .065
Farklilik Algis1 2 .519 3 137 .670
Orgiit Kiiltiirii Algisi 2.118 3 137 101
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Tablo 4.15: Farkhhikla ilgili algilamalar ile egitim diizeyi degiskeni arasindaki
ANOVA sonuclar:

Kareler Kareler

Toplamu df Ortalamast F P
Farklilik Algist 1 Gruplar Arast 5.906 3 1.969 5.809 | .001
Grup I¢i 46.428 137 .339
Toplam 52.334 140
Farklilik Algis1 2 Gruplar Aras1 7.674 3 2.558 6.787 .000
Grup Ici 51.636 137 377
Total 59.310 140
Orgiit Kiiltiirii Algist Gruplar Arasi 23.108 3 7.703 14.040 | .000
Grup I¢i 75.162 137 549
Toplam 98.270 140

Tablo 4.15’te goriilecegi lizere yapilan tek yonlii varyans analizinde egitim diizeyine gore
gore li¢ boyut i¢inde anlamli bir farklilik bulunmugstur. Her ii¢ boyut i¢inde Sig. Degeri
(p) < 0.05°tir (F(140)=5.809, p<.05, F(140)=6.787, p<.05, F(140)=14.040, p<.05).
Farkliligin hangi ortalamalardan kaynaklandigin1 ortaya c¢ikarmak ic¢in ¢oklu
karsilastirma (post hoc) testi olarak Tukey HSD testi kullanilmigtir. Yapilan analiz
sonucunda; Farklilik Algist 1 igin Lise mezunlarinin Lisans ve Yiiksek lisans mezunlarina
gore ortalamalar1 farkli ¢ikmis olup verdikleri cevaplar baglaminda anlamli bir farklilik
vardir. Tablo 4.16’dida gorislerin birbirinden farkli oldugunu soyleyebiliriz. Farklilik
Algist 2 igin Lise ve On Lisans (2 Yillik) mezunlarinin Lisans mezunlara gore
ortalamalar farkli ¢ikmis olup verdikleri cevaplar baglaminda anlamli bir farklilik vardir.
Goriiglerin  birbirinden farkli oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiit kiiltiirii algisina
baktigimizda Lise ve On Lisans (2 Yillik) mezunlarmin Lisans ve Yiiksek lisans
mezunlarina gore ortalamalar farkli ¢ikmis olup verdikleri cevaplar baglaminda anlaml
bir farklilik vardir. Goriislerin birbirinden farkli oldugunu soéyleyebiliriz. Egitim
diizeylerine gore her bir boyut i¢in ortalamalarina baktigimizda bu durumu dogruladig:
goriilmektedir. Farklilik algis1 1 i¢in Lise mezunlarinin ortalamasi en yiiksektir. Bu ii¢
boyutla egitim diizeyi arasinda ortaya ¢ikan farkliligin hangi ortalamalardan
kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak igin ¢oklu karsilastirma (post hoc) testi olarak Tukey
HSD testi kullanilmistir.
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Tablo 4.16: Egitim diizeyi tukey HSD testi sonuclari

Tukey HSD
Bagimli Degisken | (I) Egitim (J) Egitim 95% Giiven
durumunuz durumunuz Ortalama Aralig1
Fark (I- | Standart Alt Ust
J) Hata P smir | Simur
Farklilik Algist 1 Lise On Lisans (2 0.04268 | 0.14772 | 0.992 -| 0.4269
Yillik) 0.3415
Lisans ,40536" | 0.11873 | 0.005 | 0.0966 | 0.7142
Yiiksek Lisans ,46545" | 0.15699 | 0.019 | 0.0571 | 0.8738
On Lisans (2 Lise -0.04268 | 0.14772| 0.992 -1 0.3415
Yillik) 0.4269
Lisans 0.36268 | 0.14323 | 0.059 -1 0.7352
0.0098
Yiiksek Lisans 0.42278| 0.17625| 0.082 -1 0.8812
0.0356
Lisans Lise -,40536" | 0.11873 | 0.005 - -
0.7142 | 0.0966
On Lisans (2 -0.36268 | 0.14323| 0.059 -| 0.0098
Yillik) 0.7352
Yiiksek Lisans 0.06009 | 0.15277| 0.979 -| 0.4574
0.3372
Yiiksek Lise -,46545" | 0.15699 | 0.019 - -
Lisans 0.8738 | 0.0571
On Lisans (2 -0.42278 | 0.17625| 0.082 -| 0.0356
Yillik) 0.8812
Lisans -0.06009 | 0.15277| 0.979 -1 0.3372
0.4574
Farklilik Algis1 2 Lise On Lisans (2 -0.075| 0.15579 | 0.963 -1 0.3302
Yillik) 0.4802
Lisans ,45849" | 0.12521 | 0.002 | 0.1328| 0.7841
Yiiksek Lisans 0.37|0.16556 | 0.119 -| 0.8006
0.0606
On Lisans (2 Lise 0.075| 0.15579 | 0.963 - | 0.4802
Yillik) 0.3302
Lisans ,53349" | 0.15105 | 0.003 | 0.1406 | 0.9263
Yiiksek Lisans 0.445| 0.18587 | 0.083 -1 0.9284
0.0384
Lisans Lise -,45849" | 0.12521 | 0.002 - -
0.7841| 0.1328
On Lisans (2 -,53349" | 0.15105 | 0.003 - -
Yillik) 0.9263 | 0.1406
Yiiksek Lisans | -0.08849 | 0.16111 | 0.947 -1 0.3305
0.5075
Yiiksek Lise -0.37| 0.16556 | 0.119 -| 0.0606
Lisans 0.8006
On Lisans (2 -0.445| 0.18587 | 0.083 -1 0.0384
Yillik) 0.9284
Lisans 0.08849 | 0.16111 | 0.947 -1 0.5075
0.3305
Orgiit Kiiltiirii Lise On Lisans (2 -0.0803 | 0.18796 | 0.974 - | 0.4085
Algist Yillik) 0.5692
Lisans ,69485" | 0.15106 0| 0.302]| 1.0877
Yiiksek Lisans ,94636" | 0.19975 0| 0.4268 | 1.4659
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On Lisans (2 Lise 0.0803 | 0.18796 | 0.974 -1 0.5692
Yillik) 0.4085

Lisans ,77516" | 0.18224 0]0.3012] 1.2491

Yiiksek Lisans 1,02667" | 0.22426 0 0.4434] 1.6099

Lisans Lise -,69485" | 0.15106 0 -| -0.302
1.0877

On Lisans (2 -,77516" | 0.18224 0 - -

Yillik) 1.2491| 0.3012

Yiiksek Lisans 0.25151] 0.19438 | 0.568| -0.254 | 0.7571

Yiiksek Lise -,94636" | 0.19975 0 - -

Lisans 1.4659 | 0.4268

On Lisans (2 -10.22426 0 - -

Yllik) 1,02667" 1.6099 | 0.4434

Lisans -0.25151 | 0.19438 | 0.568 -| 0.254
0.7571

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlaml.

iii.  Farklihikla Ilgili Algilamalar Ile Mesleki Calisma Siiresi Degiskeni Arasindaki
ANOVA Sonuglari

Calisanlarin farklilik algilar1 ve mesleki ¢alisma siireleri diizeyi degiskeni arasinda

anlamli bir fark olup olmadigma bakilmistir. Varyanslarin homojen olup olmadig: test
edilmistir. Ug 6lgegimizde homojen ¢ikmustir. df2(136)=.005, p>.05, df2(136)=.389,
p>.05, df2(136)=.358, p>.05

Tablo 4.17: Homojenlik testi sonuglar: mesleki ¢calisma siiresi

Levene

Istatistik dfl df2 P
Farklilik Algis1 1 3.838 4 136 .005
Farklilik Algis1 2 1.041 4 136 .389
Orgiit Kiiltiirii Algist 1.103 4 136 .358

Tablo 4.18: Farkhhikla ilgili algilamalar ile mesleki ¢alisma Siiresi degiskeni

arasindaki ANOVA sonuclar

Kareler
Kareler Toplami df Ortalamast F P
Farklilik Algis1 1 Gruplar Arasi 4.745 4 1.186 3.390 .081
Grup I¢i 47.589 136 .350
Toplam 52.334 140
Farklilik Algis1 2 Gruplar Arasi 5.282 4 1.320 3.324 .092
Grup I¢i 54.028 136 .397
Total 59.310 140
Orgiit Kiiltiirii Algist  Gruplar Arast 15.337 4 3.834 6.288 .000
Grup I¢i 82.932 136 .610
Toplam 98.270 140

54




Yapilan tek yonlii varyans analizinde mesleki ¢alisma siiresine gore farklilik algist 1 ve
farklilik algis1 2 acisindan anlamli bir farklilik ¢ikmamistir. Her iki boyut i¢inde Sig.
Degeri (p) > 0.05°tir. Orgiit kiiltiirii algisinda Sig. Degeri (p) < 0.05 olup farklilik
cikmistir. Isletmede 5 Y1l ve daha az siiredir calisanlarin 11 yil ve iizerindeki ¢alisanlara
gore orgit kiiltiirine bakis agilari. 05 anlamlilik diizeyinde farklidir (F(140)=3.390,
p>.05, f(140)=3.324, p>.05, f(140)=6.288, p<.05). Ortaya c¢ikan farkliligin hangi
ortalamalardan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak i¢in ¢oklu karsilastirma (post hoc) testi
olarak Tukey HSD testi kullanilmistir.

Tablo 4.19: Mesleki ¢calisma siiresi tukey HSD testi sonuglari

Tukey HSD
Bagimli Degisken | (1) Toplam Hizmet (J) Toplam Hizmet 95% Giiven
Siireniz Siireniz Aralig1
Ortalama | Standart Alt Ust
Fark (I-J) | Hata P Siir | Sinir
Orgiit Kiiltiirii 5 Yil ve 6-10Yil -0.4097 | 0.20705 | 0.282 -|0.1627
Algist daha az 0.9821
11-15Y1l -,85250" | 0.20844 | 0.001 - -
1.4288 | 0.2762
16 - 20 Y1l -,89263" | 0.23767 | 0.002 - -
1.5497 | 0.2355
21 Yil ve Uzeri -,81500” | 0.20844 | 0.001 - -
1.3913 | 0.2387
6-10 Y1l 5 Yil ve daha az 0.4097 | 0.20705 | 0.282 -10.9821
0.1627
11-15Y1d -0.4428 | 0.19374 | 0.156 -10.0928
0.9784
16 - 20 Y1l -0.48293 | 0.22488 | 0.206 -10.1388
1.1047
21 Y1l ve Uzeri -0.4053 | 0.19374| 0.23 -10.1303
0.9409
11-15Y1l 5 Y1l ve daha az ,85250" | 0.20844 | 0.001 | 0.2762 | 1.4288
6-10 Y1l 0.4428 | 0.19374 | 0.156 -10.9784
0.0928
16 -20 Y1l -0.04013 | 0.22616 1 - 1 0.5852
0.6654
21 Y1l ve Uzeri 0.0375 | 0.19522 1 -10.5772
0.5022
16 -20 Y1l 5 Y1l ve daha az ,89263" | 0.23767 | 0.002 | 0.2355 | 1.5497
6-10 Y1l 0.48293 | 0.22488 | 0.206 -1 1.1047
0.1388
11-15 Y1l 0.04013 | 0.22616 1 - 1 0.6654
0.5852
21 Y1l ve Uzeri 0.07763 | 0.22616 | 0.997 -10.7029
0.5477
21 Yil ve 5 Yil vedahaaz | ,81500" | 0.20844 | 0.001 | 0.2387 | 1.3913
Uzeri 6-10 Y1l 0.4053 | 0.19374| 0.23 - | 0.9409
0.1303
11-15Y1d -0.0375| 0.19522 1 - 1 0.5022
0.5772
16 -20 Y1l -0.07763 | 0.22616 | 0.997 -10.5477
0.7029

55



iv.  Farkllikla ilgili Algilamalar ile Isletmedeki Calisma Siiresi Degiskeni Arasindaki
ANOVA Sonuglari

Calisanlarin farklilik algilar1 ve isletme ig¢indeki ¢alisma siireleri diizeyi degiskeni
arasinda anlamli bir fark olup olmadigina bakilmistir. Varyanslarin homojen olup
olmadig1 test edilmistir. U¢ 6lcegimizde homojen c¢ikmistir. df2(137)=.176, p>.05,
df2(137)=.445, p>.05, df2(137)=.550, p>.05

Tablo 4.20: Homojenlik Testi Sonuclar isletmede Cahsma Siiresi

Levene
Istatistik dfl df2 P
Farklilik Algist 1 1.671 3 137 176
Farklilik Algist 2 .896 3 137 445
Orgiit Kiiltiirii Algist .706 3 137 .550

Tablo 4.21: Farkhhikla ilgili algilamalar ile isletmedeki ¢alisma siiresi degiskeni
arasindaki ANOVA sonuclari

Kareler Toplami| df |Kareler Ortalamasi| F P
Farklilik Algis1 1 Gruplar Arasi 31 3 .044 114 .952
Grup Ici 52.203 137 .381
Toplam 52.334 140
Farklilik Algist 2 Gruplar Arast 173 3 .058 134 .940
Grup I¢i 59.137 137 432
Total 59.310 140
Orgiit Kiiltiirii Algis1 Gruplar Arasi .819 3 273 .384 765
Grup Ici 97.451 137 711
Toplam 98.270 140

Yapilan tek yonlii varyans analizinde isletme i¢i caligsma siirelerine gore farklilik algisi 1,

farklilik algist 2 ve oOrgiit kiiltiirii algis1 agisindan anlamli bir farklihik ¢ikmamigtir
(F(140)=.114, p>.05, f(140)=.134, p>.05, f(140)=.384, p>.05).

v.  Farklilikla ilgili Algilamalar ile Calisanlarin Isletme I¢i Pozisyonlar1 Arasindaki
ANOVA Sonuglari

Calisanlarin farklilik algilar1 ve isletme i¢indeki pozisyonlar1 arasinda anlamli bir fark

olup olmadigina bakilmistir. Varyanslarm homojen olup olmadigi test edilmistir. Ug
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Olgegimizde homojen ¢ikmustir. df2(137)=.019, p>.05, Df2(137)=.290, p>.05,
Df2(137)=.182, p>.05

Tablo 4.22: Homojenlik testi sonuglar: pozisyon

Levene
Istatistik dfl df2 P
Farklilik Algis1 1 3.433 3 137 .019
Farklilik Algis1 2 1.261 3 137 .290
Orgiit Kiiltiirii Algis 1.647 3 137 182

Tablo 4.23: Farkhlikla ilgili algilamalar ile ¢alisanlarin isletme i¢i pozisyonlar:
arasindaki ANOVA sonuclari

Kareler df Kareler F (")nem.
Toplam1 Ortalamast Diizeyi
Farklilik Algisi 1 Gruplar Arasi 3.541 3 1.180 3.314 .052
Grup I¢i 48.793 137 .356
Toplam 52.334 140
Farklilik Algist 2 Gruplar Arasi 6.001 3 2.000 5.141 .002
Grup I¢i 53.308 137 .389
Total 59.310 140
C)rgﬁt Kiultird AlngI Gmplar Arasi 12.363 3 4121 6.572 .000
Grup Ici 85.907 137 .627
Toplam 98.270 140

Yapilan tek yonlii varyans analizinde pozisyona gore farklilik algisi 1 igin anlamli bir
farklilik cikmamugstir. Sig. Degeri (p) > 0.05’tir. Farklilik algis1 2 ve orgiit kiiltiirti algis:
acisindan ise Sig. Degeri (p) < 0.05°tir. Pozisyonlara gore orgiit kiiltiirii algisi ve farklilik
algis1 2 agisindan anlamli bir farklilik vardir. F(140)=3.314, p>.05, f(140)=5.141, p>.05,
f(140)=6.572, p>.05. Ortaya c¢ikan farkliligin hangi ortalamalardan kaynaklandigini
ortaya ¢ikarmak icin ¢oklu karsilastirma (post hoc) testi olarak Tukey HSD testi

kullanilmastir.

Tablo 4.24: Sirket i¢i pozisyona gore tukey HSD testi sonuclari

Tukey HSD
Bagimh (D) Sirketteki (J) Sirketteki 95% Giiven
Degisken Pozisyonunuz Pozisyonunuz Araligi
Ortalama | Standart Alt Ust
Fark (1-J) | Hata P Sinir Sinir
Farklilik Algis1 2 Y Oneticisi Uzman 0.02857 | 0.21088 | 0.999 | -0.5199 | 0.577
Memur 0.14978 | 0.15357 | 0.764 | -0.2496 | 0.5492
Teknisyen -0.39048 | 0.18007 | 0.137 | -0.8588 | 0.0779
Uzman Yoneticisi -0.02857 | 0.21088 | 0.999 | -0.577| 0.5199
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Memur 0.12121 | 0.17605 | 0.901 | -0.3367 | 0.5791
Teknisyen -0.41905 | 0.19959 | 0.158 | -0.9382 | 0.1001
Memur Yoneticisi -0.14978 | 0.15357 | 0.764 | -0.5492 | 0.2496
Uzman -0.12121 | 0.17605 | 0.901 | -0.5791 | 0.3367
Teknisyen -,64026" | 0.13766 | 0.001 | -0.8983 | -0.1822
Teknisyen " Yoneticisi 0.39048 | 0.18007 | 0.137 | -0.0779 | 0.8588
Uzman 0.41905 | 0.19959 | 0.158 | -0.1001 | 0.9382
Memur ,54026" | 0.13766 | 0.001 | 0.1822 | 0.8983
Orgiit Kiiltiirii Yoneticisi Uzman -0.4019 | 0.2677| 0.44|-1.0982 | 0.2943
Algist Memur -0.18268 | 0.19494 | 0.785 | -0.6897 | 0.3243
Teknisyen -,87619" | 0.22859 | 0.001 | -1.4707 | -0.2817
Uzman Yoneticisi 0.4019| 0.2677| 0.44|-0.2943| 1.0982
Memur 0.21922 | 0.22349 | 0.761 | -0.362| 0.8005
Teknisyen -0.47429 | 0.25337 | 0.245 | -1.1333 | 0.1847
Memur | Yoneticisi 0.18268 | 0.19494 | 0.785 | -0.3243 | 0.6897
Uzman -0.21922 | 0.22349 | 0.761 | -0.8005| 0.362
Teknisyen -,69351" | 0.17475| 0.001 | -1.148| -0.239
Teknisyen Yoneticisi ,87619" | 0.22859 | 0.001 | 0.2817 | 1.4707
Uzman 0.47429 | 0.25337 | 0.245|-0.1847 | 1.1333
Memur ,69351%| 0.17475| 0.001 | 0.239| 1.148
*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamli.

Farklilik algis1 2 ve Orgiit kiiltiirii algisi igin sorulan sorularda Memur ve Teknisyenler
arasmda anlamli bir farklilik vardir. Orgiit kiiltiirii algis1 agisindan bakildiginda sorulan
sorulara Teknisyenler ile Yonetici ve Memurlarin vermis oldugu cevaplar arasinda da

anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmstir.

4.8 Ki-KARE ANALIZi SONUCLARI

Bu analizde iki veya daha fazla kategoriye sahip iki degiskenin arasindaki iliskinin
durumu incelenmistir. Bir nominal degiskenin diger bir baska nominal degisken ile olan
iliskisinin anlamli olup olmadigi aragtirtlmigtir. (Erdogan, 2003) Arastirmamda 3 dlgekle
alakali (Farklilik Algis1 1, Farklihk Algisi 2 ve Orgiit Kiiltiirii Algis1) sorulan 20 adet
sorudan dort adedinin yas, cinsiyet, egitim durumu, sirket i¢i pozisyonu gibi degiskenlerle

arasindaki iligkileri arastirilmastir.
Soru 7 “Bu is yerinde saygi ve itibar goriiyorum” ile katilimcilarin Cinsiyet, egitim

durumu, yas ve sirket i¢i pozisyon degiskenleri ile arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadigina yonelik yapilan ki kare testinde P > 0.05 olup istatistiksel olarak anlamli bir
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iliski yoktur. (Cinsiyet: X?(4)=4,010; P>.05, Pozisyon: X?(12)=13,796; P>.05, Egitim:
X2(12)=15.,480; P>.05, Yas: X2(12)=11,716; P>.05)

Tablo 4.25: Soru 7 icin cinsiyet degiskeni Ki-Kare test sonuglari

- . y P(2 . . . P(2
Cinsiyete gore Deger | df kuyruk) PozisyonaGore Deger | df Kuyruk)
Pearson Ki-Kare 4,0102| 4 0.405 Pearson Ki-Kare 13,7962 12 0.314
Olasilik Orani 5.22| 4 0.265 Olasilik Orani 16.527 ] 12 0.168
%;ﬁ“sa"mgmsal 0.008| 1 0.928| | Dogrusal-Dogrusal iliski 2622 1| o0.105
Gegerli durumlarin . .
adedi (N) 140 Gegerli durumlarin adedi (N) 140
a. 4 hiicre (% 40,0) 5'ten daha az saymay1 a. 11 hiicrede (% 55,0) 5'ten daha az say1 bekleniyor.
beklemektedir. Beklenen minimum sayi, 35'tir. Beklenen minimum say1 11.

iy . o P(2 . - P (2-
Egitime Gore Deger | df kuyruk) Yasa Gore Deger | df kuyruk)
Pearson Ki-Kare 15,4802 | 12 0.216 Pearson Ki-Kare 11,7162 12 0.469
Olasilik Orani 19.25(12 0.083 Olasilik Orani 12.707| 12 0.391
gglg(gusa"Dogmsal 1404 1 0.236| | Dogrusal-Dogrusal iliski 5582 1| 0018
Gegerli durumlarin . .
adedi (N) 140 Gegerli durumlarin adedi (N) 140
a. 10 hiicre (% 50,0) 5'ten daha az saymay1 a. 12 hiicre (% 60,0) 5'ten daha az saymay1 beklemektedir.
beklemektedir. Beklenen minimum sayi, 03'tiir.

Soru 8 “Isyerinde insanlarin cinsiyeti, dini, ydresi, bedensel engeli gibi farkliliklartyla
ilgili hos olmayan sakalar duyuyorum.” ile katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, yas ve
sirket i¢1 pozisyon degiskenleri ile arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina yonelik
yapilan ki kare testinde cinsiyet icin istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu

goriilmiistiir.(X?(4)=9.988,010; P<.05)

Tablo 4.26: Soru 8 i¢in cinsiyet degiskeni Ki-Kare test sonuglari

Deger df P. (2 Kuyruk)

Pearson Ki-Kare 9,988 4 .041
Olasilik Orani 9.730 4 .045
Dogrusal-Dogrusal iligki 5.027 1 .025
Gegerli durumlarin adedi (N) 141
a. 5 hiicrenin (% 50,0) 5'ten daha az olmasini bekledik. Beklenen minimum say1, 70'tir.
Cinsiyet Hi¢ | Nadiren | Bazen [ Genellikle | Daima | Total X2 | S.D. P

Gozlenen Siklik | 25 16 6 1 1 49
Kadin

Beklenen Siklik | 33 9.7 4.9 0.7 0.7 49

" 9.988 4 0.041

Erkek Gozlenen Siklik | 70 12 8 1 1 92

Beklenen Siklik | 62 18.3 9.1 13 1.3 92
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Gozlenen Siklik 95 28 14 2 2 141
Toplam

Beklenen Siklik 95 28 14 2 2 141

Cinsiyete gore bakildiginda farkliliklarla alakali isyerinde hos olmayan sakalar duyanlar
icinde kadinlarin orani erkeklerden fazladir. Nadiren, bazen, genellikle ve daima siklarin
isaretleyenlerin oran1 kadinlarda yiizde 49 (24 Kisi) iken erkeklerde yiizde 23,9 (22 Kisi)
olarak kalmistir. Nadiren ve bazen siklarinin isaretlenmesiyle ilgili ger¢eklesen adetler
ile beklenen siklik arasindaki fark en ¢ok kadinlarda goriilmiistiir. Beklenen degerden

fazlas1 gerceklesmistir.

Soru 9 “Diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina sahsen maruz kaldim.” ile
katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, yas ve sirket i¢i pozisyon degiskenleri ile arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigina yonelik yapilan ki kare testinde cinsiyet igin
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.(X?(4)=9,497; P=.05)

Tablo 4.27: Soru 9 i¢gin cinsiyet degiskeni Ki-Kare test sonuglari

Deger df P (2 Kuyruk)
Pearson Ki-Kare 9,4972 4 .050
Olasilik Orani 9.786 4 .044
Dogrusal-Dogrusal iliski 7.907 1 .005
Gegerli durumlarin adedi (N) 141

a. 5 hiicrenin (% 50,0) 5'ten daha az olmasini bekledik. Beklenen minimum say1, 70'tir.

Cinsiyet Hi¢ | Nadiren | Bazen | Genellikle | Daima | Total X2 | S.D. P
Gozlenen Siklik | 32 6 7 2 2 49

Kadin
Beklenen Siklik | 38.2 3.8 5.2 1 0.7 49
Gozlenen Siklik | 78 5 8 1 0 92

Erkek 9.497 4 0.05
Beklenen Siklik | 71.8 7.2 9.8 2 1.3 92
Gozlenen Siklik | 110 11 15 3 2 141

Toplam
Beklenen Siklik | 110 11 15 3 141

Bu soruya nadiren, bazen, genellikle ve daima cevabi verenler igerisinde kadinlar yiizde
34,7 (17 kisi) erkeklerde ylizde 15,2 (14 Kisi)’dir. Kadinlar erkeklere gore isyerinde daha
fazla ayrimcilik, taciz ve zorbalik goérmektedir. Beklenen siklikta bu sonucu
dogrulamaktadir. Kadinlarin gerceklesen degerleri beklenen degerlerin iizerinde

¢ikmustir.

Soru 12 “Yoneticilerim, farklilik (Yas, ekonomik statii, egitim, cinsiyet, kisilik tipi, 1rk,

din, dil, yasam stili, cinsel yonelim, fiziksel engellilik, fiziksel nitelikler) ve pozisyonuna
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bakmaksizin tiim calisanlara saygili davranmaktadir.” ile katilimeilarin cinsiyet, egitim
durumu, yas ve sirket i¢i pozisyon degiskenleri ile anlamli bir farklilik olup olmadigina
yonelik yapilan ki-kare testinde cinsiyet igin istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmiistiir. (X2(4)=14,131; P<.05)

Tablo 4.28: Soru 12 i¢in cinsiyet degiskeni Ki-Kare test sonuclar:

Deger df P (2 Kuyruk)
Pearson Ki-Kare 14,1312 4 .007
Olasilik Oran1 14.327 4 .006
Dogrusal-Dogrusal iliski 13.409 1 .000
Gegerli durumlarin adedi (N) 141

a. 4 hiicre (% 40,0) S'ten daha az saymay1 beklemektedir. Beklenen minimum sayi, 35'tir.

Cinsiyet Hi¢ | Nadiren | Bazen | Genellikle | Daima | Total b G S.D. P
Gozlenen Siklik 1 3 11 15 19 49

Kadin
Beklenen Siklik | 0.3 1.4 7.3 115 28.5 49
Gozlenen Siklik 0 1 10 18 63 92

Erkek 14.131 4 0.007
Beklenen Siklik | 0.7 2.6 13.7 215 53.5 92
Gozlenen Siklik 1 4 21 33 82 141

Toplam
Beklenen Siklik 1 4 21 33 82 141

Bu soruda kadin ¢alisanlarin yiizde 30.5’i bazen — nadiren ve hig (15 kisi) olarak cevap

vermistir.

Erkeklerde ise bu oran yiizde 12 (11 Kisi) olarak gerceklesmistir. Is ortaminda erkeklere
kadinlara gore farkliliklarina ve pozisyonlarina gore daha saygili davranildigi
anlasilmaktadir. Egitim durumu, pozisyon, yas degiskenlerine gore anlamli bir farkliliga

rastlanmamuistir.

4.9 REGRESYON ANALIZi SONUCLARI

Arastirma kapsaminda bagimsiz degisken olan oOrgiit kiiltliri algisinin, bagimh
degiskenlerimiz olan Farklilhik Algist 1 ve Farklililk Algis1 2 {izerindeki etkisinin
anlamliligini tespit etmek icin regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bagimli
degiskenle bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi belirleyerek, buna gore kestirimler

¢ikarmaya ve tahmin yiirlitmeye yardime1 olur. (Erdogan, 2003)
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Orgiit kiiltiiriiniin Farklilik Algis1 Uzerindeki Etkisi kapsaminda;

Ho = Orgiit kiiltiirii Farklilik algis1 1’in anlamli bir yordayicist degildir.

Hi = Orgiit kiiltiirii Farklilik algis1 1’in anlamli bir yordayicisidur.

H2 = Orgiit kiiltiirii Farklilik algis1 2 nin anlamli bir yordayicis1 degildir.

Hs = Orgiit kiiltiirii Farklihk algist 2’nin anlamli bir yordayicisidir. hipotezleri

gelistirilmistir.

Tablo 4.27°de goriildigii iizere f=.766; p<.05 oldugundan Hi Hipotezi kabul edilmistir.
Buna gore orgiit kiiltlirti farklilik algisinin anlami bir yordayicisidir. Yine ayni tablodan
orgiit kiltirti farklilik algisi-1 degiskeninin yiizde 58.7°lik kismint agikladigim

gostermektedir.

Tablo 4.29: Farkhlik Algisi1 ile Orgiit Kiiltiirii Algis1 Regresyon Analizi Sonuclar

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R | Std. Error of the
Kare Estimate
1 , 71662 587 584 39451
a. Predictors: (Constant), Orgiit_Kdiltiirii_Algisi
Coklu regresyon analizi (N=140)
Degiskenler B Standart Hata Beta P
Sabit 1,396 48,52 .000
Farklilik Algisi 1 .559 .40 .766 .000

Benzer sekilde farklilik algisi-2 ile Orgiit kiiltiirii degiskenleri arasinda yapilan regresyon
analizi sonucu Tablo 4.28°de gosterilmistir. Bu sonuglardan da f=.702; p<.05 oldugundan
Hs Hipotezi kabul edilmistir. Buna gore orgiit kiltiiri farklilik algisinin anlami bir
yordayicisidir. Yine ayni tablo oOrgiit kiiltiirlinlin farklilik algisi-2 degiskeninin yiizde

49,3liik kismini agikladigini gostermektedir.

Tablo 4.30: Farkhlik Algisi2 ile Orgiit Kiiltiirii Algis1 Regresyon Analizi Sonuclari

Model Ozeti

2 Diizeltilmig | Std. Error of the
Model R R R Kare Estimate
1 ,7022 493 489 46512

a. Predictors: (Constant), Orgiit Kiiltiirii Algisi
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Coklu regresyon analizi (N=140)

Degiskenler B Standart Hata Beta P
Sabit 1,840 67,85 .000
Farklilik Algis1 2 .545 47 .702 .000

Regresyon denklemi; y = 8 + Bx yani;
Yy = 1.396 + 0.559%; y = 1.840 + 0.545x “dir.

Orgiit kiiltiiriiniin Farklilik algisi-1 ve 2’yi yordama denklemi asagiya ¢ikarilmstir.
Farklilik Algis1 — 1 = 1.396 + 0.559 Orgiit Kiiltiirii
Farklilik Algis1 — 2 = 1.840 + 0.545 Orgiit Kiiltiirii

Analizler neticesinde; demografik degiskenlerin farklilik algisi ile iliskili oldugu, yine
orgiit kiiltliriiniin farklilik algisi ile iliskili oldugu ve yilizde 58.7 ve yiizde 49.3 yordayicisi

oldugu temel bulgulardir. Analizler neticesinde elde edilen bulgulara ait 6zel gosterim

Tablo-4.29’dadir.

Tablo 4.31: Ozet Bulgular Tablosu

Bulgular
Bir insan1 diger Kisiligi (Yiizde 29.8)
insandan farkli yapan CC;I::;II iszci)ru Egitimi (Yiizde 25)
ozellikler nelerdir? Kiltiird (ylizde 15.7)
Ekip i¢i hangi yonleri Kisiligi (Yiizde 36.5)
farkli kisilerle bir arada CC;I::;II iszci)ru Diger (Yiizde 26.9)
olmak istemezsiniz Cinsel Tercih (yiizde 10.3)
Ozel hayatta hangi e
yonleri farkli kigilerle Coklu soru Kl siligi (Yu_zde %3)
: .. Cinsel Tercih (yiizde 14.4)
bir arada olmak analizi . .
istemezsiniz Diger (Yiizde 11.5)
Farkl1 yonleri olan
kisilerin dahil oldugu Coklu soru Tletisimsizlik / Anlasmazlik (Yiizde 25.5)
bir ekipte hangi analizi Ekip ruhunun olusmamasi (Yiizde 21)
sorunlar ortaya Catisma (Yiizde 20.7)
¢ikabilir?
Farkl1 yonleri olan - e e
kisilerin dahil oldugu ~ Coklu sory Dusunce zenginligi (Yiizde 36.8)
R . I Yaraticiligin artmasi (Yiizde 30.6)
bir ekipte hangi analizi e T N
avantajlar olabilir? Hosgorii diizeyinin artmasi (Yiizde 17.4)
Size benzeven kisilerle Iletisim / Anlagmanin sorunsuz olmas: (Yiizde 17.5)
bir arada 31]11 ma?nn Coklu soru Karar vermede kolaylik (Yiizde 17.5)
aralart nglersolabilir’? analizi Ekip ruhunun olusmasi (Yiizde17.2)
Y ) Sorun ¢ézmede kolaylik (Yiizde 15.4)
Korelasyon Orgiit kiiltiirii algisi ile Farklilik algisi 1 arasinda pozitif
Farldilik Algrst 1 analizi (r=0.766, p<.01) ve giiglii bir iligki vardir.
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Orgiit kiiltiirii algisi ile Farklilik algis1 2 arasinda pozitif

Farklilik Algist 2 (1=0.702, p<.01) ve giiclii bir iliski vardir.
o Farklilik algis1 1 ile Farklilik algis1 2 arasinda pozitif (r=0.715,
Orgiit Kitltaril Algist p<.01) ve giiclii bir iligki vardir.
Farklilik Algisi 1 Cinsivete Erkeklerin algis1 kadinlara gore daha yiiksek oldugu
Farklilik Algis1 2 -INSIyete gorilmistir. T(141) = -3.242, p<.05, t(141) = -3.352, p<.05,
Orgiit Kiiltiirii Algst S0 1Y 141) = -3.128, p<.05
Farklilik Algisi 1 Medeni
Farklilik Algis1 2 duruma  Anlamli bir farklilik gériilmemistir.
Orgiit Kiiltiirii Algist gore t testi
Farklilik Algisi 1 Yasa odre Farklilik algis1 1, farklilik algisi 2 ve orgiit kiiltiirii algis1 yasa
li arklilik Algisi 2 Al\sl O%/ A gore anlamli bir fark olmadig1 gériilmiistiir. F(140)=.656,
Orgiit Kiiltiirti Algist p>.05, f(140)=1.999, p>.05, f(140)=2.018, p>.05
Farklilik Algisi 1 f arklilik Algisi 1 i(;ir.l. Lise mezunlarinin Lisans ve Yiiksek
isans mezunlarina gore ortalamalar1 farkli ¢ikmis olup
verdikleri cevaplar baglaminda anlamli bir farklilik vardir.
Farklilik Algis1 2 o Farklilik Algisi 2 icin Lise ve On Lisans (2 Yillik) mezunlarimin
Egl}lme Lisans mezunlarma gore ortalamalar1 farkli ¢tknug olup
AI\%IOCr)i/ A verdikleri cevaplar baglaminda anlaml bir farklilik vardir.
Orgiit kiiltlirti algisina baktigimizda Lise ve On Lisans (2
. W Yillik) mezunlarinin Lisans ve Yiiksek lisans mezunlarina gore
Orgiit Kiltiiri Algist ortalamalar1 farkli ¢ikmis olup verdikleri cevaplar baglaminda
anlamli bir farklilik vardir
Farklilik Algist 1 Farklilik algis1 1 ve farklilik algisi 2 agisindan anlamli bir
Farklilik Algis 2 Mesleki  farklilik ¢ikmamis olup orgiit kiiltiirii algisinda farklilik
calisma  gOriilmiistiir.
L stiresi Isletmede 5 Y1l ve daha az siiredir galisanlarin 11 yil ve
Orgiit Kiiltiiri Algst ANOVA iizerindeki calisanlara gore orgiit kiiltiiriine bakis agilari. 05
anlamlilik diizeyinde farklidir.
Farklilik Algis1 1 Isletmedeki
Farklilik Algist 2 (;a'1.15111.a Anlamli bir farklilik goriilmemistir.
Orgiit Kiiltiirii Algisi Surest
g g ANOVA
Farklilik Algist 1 Farklilik algis1 1 i¢in anlamli bir farklilik ¢itkmamustir.
Farkhilhik Algis 2 Pozi Pozisyonlara gore orgiit kiiltiirii algis1 ve farklilik algisi 2
ozisyon :
ANOVA agisindan anlamli bir farkhilik vardur. .
Orgiit Kiiltiirii Algisi Farklilik algis1 2 ve Orgiit kiiltiirii algist i¢in sorulan sorularda
Memur ve Teknisyenler arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Farklilik Algist 1 Orgiit kiiltiirii farklilik algis1 1 ve 2'nin anlanm bir yordayicist
Farklilik Algist 2 Regresyon olarak goriilmiistiir. Farklilik algisi 1 degiskeninin yiizde
Orgiit Kiiltiirii Algis: analizi 58.7’lik kismini, farklilik algist 2 degiskeninin de yiizde

49,3liikk kismini agikladigini gostermektedir.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu calismada beyaz esya sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmede, calisanlarin orgiit
kiltiirii baglaminda farklilik algilar1 incelenmistir. Elde edilen bulgular bu boliimde; alan
yazin ve onceki arastirma sonuclariyla karsilagtirilarak tartisilmis ve ¢alisanlarin farklilik
algist1  kapsaminda ulasilan sonuglar paylasilmistir. Ayrica, kiiresellesme ve
dijitallesmeyle olusan yeni ekosistemde yasamlarina devam etmek isteyen orgiitler icin
farklilik yOnetimi iizerine Oneriler sunulmustur. Arastirmanin kisitlar1 diisiiniilerek,
farklilik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi amaciyla boliim sonunda aragtirmacilar igin

onerilerde bulunulmustur.

Calisanlarin  farklilik nedenleri (Insanlar1 bir birinden farkli kilan konular) igin
cevapladigl agik uglu sorulari inceledigimizde en 6nemli unsurun “kisilik” oldugu
goriilmistiir. Bu kavrami “kiiltiir” ve “egitim” birbirine ¢ok yakin oranlarla izlemektedir.
“Hepsi” ( Tim farklilik nedenleri farklilik olarak gorenler) oran1 %9.1 olmustur. Cinsel
tercih, etnik koken, cinsiyet, yas vb. farklilik boyutlar1 ¢ok diisiik oranlarda kalmistir. Ince
ve ark.nin (2015) “Orgiitlerde sinirlandiric1 ya da siiriikleyici giic olarak farkliliklarin
yonetimi” isimli ¢alismasinda demografik degiskenlere gore ¢alisanlarin farkliliklarin
yonetimi algi diizeyleri incelenmis, benzer sekilde cinsiyete gore calisanlar arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamustir. Yas ile farklilik algi diizeyi arasinda sadece yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken, bu caligmada
anlamli bir farklilik ¢ikmamistir. Akan ve Kanik (2018) arastirma sonuglarina benzer
olarak; insanlarin birbirlerinde en ¢ok farklilik olarak algiladigi ozelligi “kisilik”
bulmuslardir. S6z konusu ¢alismada benzer olarak en dikkat ¢eken sonug; bireylerin
cinsiyetleri ve etnik kokenleri gibi belirgin ozelliklerinin 6nemli farkliliklar olarak
algilanmamasi olmustur. Yogun ve Polat’in (2015) tekstil ve maden sektorlerinde yapmis

oldugu arastirmada “Egitim ”in en 6nemli farklilik kavrami oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin farklilik olarak gordiigii unsurlarin “ekip olarak” ¢alismada engel olarak
goriip gormediklerine yonelik sorulan agik uglu soruda en 6nemli unsur “kisilik”
olmustur. Sirasiyla; “diger”, “cinsel tercih” ve “kiiltiir” gelmektedir. EKip sorusunda diger

secenegini kullanan toplam 42 kisiden (katilimcilarin %26.9°u) 25’1 “higbiri” olarak

65



diistincesini belirtmigtir. Listelenen farklilik unsurlarinin higbirisini ayni ekipte olmak
konusunda engel olarak gormemiglerdir. Diger kisiler; ahlaki degerleri olmayan, saygisiz,
kisiliksiz, bencil, c¢ikarci, kotii niyetli kisilerle ¢alismak istemediklerini belirtmistir.
Burada dikkat c¢eken nokta; katilimcilarin cinsel tercihi farklilik unsuru olarak
gormedikleri, ancak ayni ekip i¢inde ¢alisma durumunda kaldiklarinda farklilik olarak
algiladiklaridir. Cinsel tercih “Kisilik” ve “Diger” seceneklerinden sonra ii¢lincii sirada
gelmektedir. Cinsel tercih konusunda katilimcilarin cinsiyetlerine gére baktigimizda
erkeklerin kadinlara nazaran daha hassas oldugu anlasilmistir. Akan ve Kanik (2018)
arastirmalarinda benzer sekilde bireylerin, ekipte ve is disindaki hayatlarinda da
insanlarin “kisiliginin” en belirgin fark olarak algilandigini bulmuslardir. Bu ¢alismada
insanlar, ekip igerisinde cinsel tercihi onemli bir farklilik olarak algilamazken, is
disindaki yasamlarinda bu unsuru farklilik olarak algilamaktadir. Bu ¢aligmada ise, hem
ekip igerisinde farklilik unsuru olarak gérmekte, hem de aymi sekilde sosyal
yasantilarinda farklilik olarak degerlendirmektedirler. Yogun ve Polat’m (2015)
arastirmasinda da, Iyi egitimli olmak en onemli cesitlilik olarak algilanirken cinsel

yonelimi farkli olan kisilerle calismak istemedikleri bulunmustur.

Farklilik algis1 kapsaminda amaglanan bir diger konu ¢alisanlarin sosyal hayatlarinda
farklilik olarak gordiikleri unsurlar olmustur. Bu konuda elde edilen bulgular,
katilimcilarin biiyiik kisminin oncelikle “kisiligi” sonrasinda ise “cinsel tercihi” 6zel
hayatlarindaki 1iliskilerinde farklilik unsuru olarak gérmektedir. Bu noktada yine
erkeklerin kadinlara gdre daha hassas davrandiklari anlasiimaktadir. Ugiincii sirada ise
“diger” secenegi belirtilmis ve 19 kisi “hicbiri” olarak diislincesini belirtmistir. Kalan
katilimeilar “sugtan ceza almis kisiler”, “karakter sorunu olan”, “ukala”, “hosgoriisiiz”,

“insanlara mesafeli davrandiklar1” gibi ifadeler kullanmiglardir.

Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya cikabilir
sorusunda katilimcilar Iletisimsizlik / Anlasmazlik olarak degerlendirmislerdir. Ekip
icinde farkli yonleri olan kisilerin olmasinin avantajlar1 olarak diisiince zenginligi ve

yaraticiligin artmasi gériilmiistiir.

Benzer kisilerle ¢alismanin faydalarini ve zararlarin neler olabilecegini anlamak igin

sorulan “Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin yaralari neler olabilir?”” sorusunda
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katilimeilar “fletisim”, “Anlasmanin sorunsuz olmasi” ve “karar vermede kolaylik”
seceneklerini esit oranda se¢mislerdir. Konuya tersten yaklagildiginda ayni sonuca
ulasilmistir. Katilimcilar farkli yonleri olan kisilerle ayni ekipte olduklarinda iletisim ve
anlasma konusunda sorunlar yasanacagini diisliniirken kendileriyle benzer kisilerden
olusmus bir ekipte avantaj olarak gormektedirler. Benzer bir durum da “Yaraticiligin
artmast” konusunda bulunmaktadir. Katilimcilar farkliliklarin oldugu bir ekipte
yaraticiligin  benzer kisilerden olusan ekiplere gore c¢ok daha fazla olacagini
diisinmektedirler. Heterojen gruplara olumlu yaklasim ayni sekilde “esneklik” ve

“diislince zenginligi” konusunda da benzer goriis belirtmislerdir.

Degiskenler arasi iligkinin incelenmesi kapsaminda, c¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirii algilar ile
farklilik algilar1 arasinda anlamli, pozitif bir iligki tespit edilmistir. Bulgunun Akan ve
Kanik (2018) ¢alismasiyla da paralellik gosterdigi goriilmiistiir. I¢inde bulunulan yapi
bireylerin algilamasini etkiledigi bir kez daha dogrulanmistir. Regresyon analizi sonuglari
da bu bulgularla paralellik gostermektedir. Farklilik algilarindaki degisimin &nemli
boliimleri (%58,7 ve %49,3) orgiit yapistyla agiklanmaktadir.  Buradan, calisan
davraniglar1 igletme politikalariyla belirlenebilecegi ongoriisiiyle orgiitlere bu anlamda

biiylik sorumluluk yiiklendigini sdyleyebiliriz.

Calisanlarin farklilik algilamalari ile yas, medeni durum, ¢aligma siiresi arasinda anlamli
bir farklilik bulunmazken, pozisyonlarina ve cinsiyetlerine gore anlaml farklilik oldugu
goriilmiistiir. Teknisyenlerin memurlardan yiliksek olmasi yine isletme ve yonetim
farkliligimin - davranig {lizerinde etkisine isaret ettigini gostermektedir. Cinsiyet
anlamindaki farklilik is ortamlarinda erkek egemen kural ve yaklagimlarin uygulandigina
isaret etmektedir. Kadinlarin gerek esitlik ve firsat konularinda hislerinin daha olumsuz
oldugunu sdyleyebiliriz. Nitekim “Isyerinde insanlarm cinsiyeti, dini, yoresi, bedensel
engeli gibi farkliliklariyla ilgili hos olmayan sakalar duyuyorum.” ifadesinde
katilimeilarin cinsiyet, egitim durumu, yas ve sirket i¢i pozisyon degiskenleri arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigmma yonelik yapilan analizde cinsiyet degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gortilmistiir. Ayn sekilde cinsiyet farkini ortaya koyan bir
baska bulgu ayrimcilik, taciz ve zorbalik konusundadir. “Diger insanlarin ayrimcilik,
taciz ve zorbaliklarima sahsen maruz kaldim.” ve “Yoneticilerim, farkliik (Yas,

ekonomik statii, egitim, cinsiyet, kisilik tipi, irk, din, dil, yasam stili, cinsel yonelim,
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fiziksel engellilik, fiziksel nitelikler) ve pozisyonuna bakmaksizin tiim ¢alisanlara saygili
davranmaktadir.” Ifadeleri ile katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, yas ve sirket ici
pozisyon degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina yonelik yapilan
analizde cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Buna gore
kadinlar erkeklere gore isyerinde daha fazla ayrimcilik, taciz ve zorbalik gormektedir. Bu
sonu¢ kadmlarin aleyhine olan bir davramig kalibi oldugu kuvvetlendirmekte,

arastirmanin da kendi iginde tutarli bir sonug tUrettigini gostermektedir.

Calisanlarin farklilik algis1 ile egitim diizeyi arasindaki iliskiye baktigimizda Lise
mezunlarinin Lisans ve Yiiksek lisans mezunlarina gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Benzer sonug Orgiit kiiltiirline de yansimistir. Bu sonug egitimin farklilik
anlaminda katkisinin olmadigini hatta ters yonde etki yaptig1 sonucunu verse de egitimin
beklentileri arttirdigi seklinde de degerlendirilebilir. Kariyer ve terfi, istlerle ilgili
istenildigi zaman iletisime gegebilme, saygi ve itibar beklentilerinin de karsilanmadigi
goriilmektedir. Bu sonug¢ beklenti ile mevecut durum arasindaki farktan kaynaklandigini
gostermektedir. Egitim seviyesinin 6nemini vurgulayan bir baska bulgu “Diger insanlarin
ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarima sahsen maruz kaldim” sorusuna verilen cevapta
goriilmektedir. Lisans mezunlarinda ve memur pozisyonda ¢aligsanlarda belirgin bir sorun

oldugu goriilmistiir.

Sonucg olarak;

Gilinimiiz diinyasinda global ekonomide faaliyet gosteren isletmelerin varliklarini
stirdiirebilmeleri icin farkli o6zelliklere sahip isgiiclinii biinyelerinde bulundurmalari
gerekir. Birbirinden farkli 6zellikleri olan is gorenlerin isletme icerisinde uyum icerisinde
calisabilmesi ve farkliliklar1 nedeniyle olusabilecek sorunlarin onlenmesi i¢in ortak
orglitsel degerlerin, farkliliklara saygi duyulan bir orgilit kiltlriiniin ve ydnetim
politikalarin olusturulmasi 6nemlidir. Boyle bir sistemin kurulmasi dis ¢evresinde

orgiite rekabet iistiinliigli kazandiracaktir.

Farklilik kavraminin, klasik yonetim yaklasimlarinda bastirilmasi gereken, problem ve

sorun kaynagi olarak goriiliirken glinlimiiz modern yonetim yaklagiminda katma deger
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olarak degerlendirilmektedir. Boyle bir sistem ic¢in iist yonetim ve liderlerin rolii
biiyiiktiir. Ust yOnetimin destegini almak kadar yoneticilerin de 6nemli gorevleri
bulunmaktadir. Yoneticilerde bulunmasi gereken en temel 6zellik farkliliklar konusunda
genis bir vizyona sahip olmaktir. Farkliliklar1 sadece yas, cinsiyet, etnik kdken olarak
gormeyip bunlarin 6tesinde yasam bigimi, dini inang, kisilik farkliliklar1 olarak da
degerlendirebilmelidir. Bu farkliliklara hosgoriilii yaklasmast disinda calisanlarin ortak
bir amaca gayeye yonlendirilmesi de gerekir. Ortak bir amag, birlestirici gii¢, motivasyon

olmazsa isletme i¢in dezavantaj yaratacak bir unsur haline gelecektir.

Literatiire Katki

Bu caligsma beyaz esya sektorii calisanlarinin farkl algisi seviyelerini ortaya koymasi ve
farklilik algilarinin galisilan orgiit kiiltiirti baglaminda agiklamasiyla ulusal yazina katki

sagladig degerlendirilmistir.

Oneriler

Orgiitler icin Oneriler:

Farkliliklarin etkin bir big¢imde yonetiminde isletmede ortak degerlerin olmasi dnemli
olup bunu orgiit kiiltiirii olarak diislinebiliriz. Dolayisiyla farkliliklarin pozitif etki
yaratabilmesi icin tiim Orgiitte ortak degerler sistemine ihtiya¢ oldugundan paylasilan
ortak degerleri olmayan oOrgiitlerin farkliliklar1 yonetme stratejilerinde basarili olmasi
beklenmemelidir. Orgiitler ayn1 zamanda rekabet {istiinliigii saglayabilecekleri bir konu

olarak farklilik yonetimi konusuna egilebilirler.

Bu anlamda 6rgiit yonetimi “Isgiicii genelinde gesitlilik algilarinin ve deneyimlerinin
kapsamu, farkli iggiicii, miisteriler, saticilar, hissedarlar ve toplum kiiltiirii, is sistemleri ve
uygulamalarindan olumlu veya olumsuz sekilde nasil etkilenildigi, orgiit kiiltiirii farklilik
yonetimine ne kadar acik ve elverisli oldugu, farklilik yonetimi girisiminin odak
noktasinin ne olmasi gerektigi, isgiicii ¢esitliligi igin yasal gereksinimleri en iyi nasil

karsilayabilecegi” konularinda politika belirleyerek bir baslangic yapabilirler. Yine bu
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konularin izlenmesi, yoOnlendirilmesi ve gelistirilmesi i¢in standart ve kriterler

belirlenebilir.

Kadin c¢alisanlarin algilar1 bu konuda orgiitlerin daha fazla gayret géstermelerini ortaya
koymustur. Farklilik yonetimiyle iligkili olan kapsayicilik iizerinde daha fazla politika
iiretmeliler. Kapsayicilik yonetimi en sade bigimiyle toplumun uyumudur. Orgiitlerin bu
konuyu insan kaynaklar1 yaklasimi degil, gereklilik olarak gérmesi gereken bir konudur.
Kapsayicilik yonetimi galisanlarda is yasam dengesi ve performansa olumlu etkileri olan
bir konu olarak ele alinabilir. Calisanlarin problemlerini agik¢a ifade edebilecegi ve
kaynasabilecegi memur, is¢i kesimlerini kapsayici piknik, yemek, toplanti gibi faaliyetler

icra edebilirler.

Orgiit kiiltiirii algis1 gbzden gegirerek, “biz bilincini” en alt seviyeye kadar olusturabilmek

icin gerekli politikalarini tiretebilirler.

Farklilik algis1 yonetiminde bireysel 6zelliklerde yoneticiler igin kiiltiirel zeka, duygusal
zeka, bilissel yetenek dne ¢cikmaktadir. Ogrenilebilen bu yeteneklerin insan kaynaklarinca

ise alim siireglerine dahil edebilecekleri gibi egitimlerle de destekleyebilirler.

Kusak farkliliklar1 yonetimi kapsaminda, ¢ok kusakli iggiiclinden tam olarak yararlanmak
icin kisisel yetenekler ve ¢aligsma stillerini 6ne ¢ikaran siirecler izlenebilir, is ilanlarindan

ve dzgegmisteki “yas” boliimiiniin kaldirilmasiyla baslangic yapilabilir.

Arastirmacilar i¢in éneriler:

Is yerlerinde farkli kusaklarin bir arada calisabilmesi icin her kusagin calisma stillerine
gore kapsandigi bir Orgiit kiiltliriiniin nasil olmast gerektigi, farkliliklarin nasil
yonetilmesi gerektigi incelenebilir.

Son yillarda ozellikle uluslararasi yazinda arastirma konusu olan Igbt+ bireylerin is

ortamina dahil edilmeleri, sirket hedef ve performanslarina nasil katkilar saglayacaklari,

farkliliklarinin is yerinde nasil degerlendirilebilecegi iizerinde arastirmalar yapilabilir.
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Ayrica hukuk alamindaki arastirmalarda konu ele alinabilir. Is kanunda hiikiimliiler,
engelliler gibi Igbt+ bireylerin de ele alinmasi, dijitallesen 6rgiit ekosisteminde robotlarin

calisma hayatindaki konumlar1 ve etkileri arastirilabilir.

Farklilik yonetimi ile is yasam dengesi, orgiitsel ve bireysel performans gibi degiskenlerle

iliskisi arastirilarak gorgiil ¢alismalar desteklenebilir.

Beyaz esya sektoriine iligkin, miisteri, bayi, tedarik¢i ve galisan farkliliklarini kapsayan

kuramsal ve gorgiil arastirmalar yapilabilir.
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Ek 1 Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu calisma, Bahcesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi (MBA)
Programi Yiiksek Lisans programinda yiiriitiilen “Farkliliklarin Y6netimi” konulu tez

calismama veri toplamak amaciyla hazirlanmstir.

Bu c¢aligmada toplanan veriler, birlestirilerek yalnizca bilimsel arastirma amaglari igin
kullanilacak, bagka bir kisi ya da kuruma verilmeyecek ve paylasilmayacaktir.
Arastirmanin saglikli sonuglara ulasabilmesi icin anketi icten ve samimi olarak

doldurmaniz 6nemlidir.

Degerli zamaniniz1 ayirdiginiz ve bilime yaptiginiz katk: i¢in simdiden tesekkiir ediyor,

saygilarimi sunuyorum.

Tez Danismani Tez Sahibi
Dr. Ogr. Uyesi OKAN YASAR Gokhan GULBAZ
Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yonetimi MBA Programi Yiiksek Lisans

Ogrencisi
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Ek 2 Demografik Sorular
1-Cinsiyetiniz:
1-()Kadin 2-() Erkek 3-( ) Diger.......cvovivniiiiiii e

2- Yag grubunuz:
1.()18-302. () 31-403. () 41-504. () 51-60 5. () 61 ve tizeri

3- Medeni Durumunuz
1. () Evli 2. () Bekar

remm durumunuz:

O
Q¢

4-
1.()

2. () On Lisans (2 Yillik)

3. () Lisans tamamlama (2+2)

4. () Lisans

5. () Yiiksek Lisans

6. ()Doktora

7. () Diger (Liitfen belirtiniz):..............coooeiiiiiiiiannn.

5- Toplam hizmet siireniz:(Toplam ¢alisma yiliniz)

1.()5Syilvedahaaz 2. () 6-10 yil 3. () 11-15 y11 4.() 16-20 y11 5. () 21 y1l ve
tizeri

6- Sirkette ¢alisma siireniz:
l1.()5Syilvedahaaz 2. () 6-10 y1l 3. () 11-15 y1l 4.() 16-20 y1l 5. () 21 y1l ve
lizeri

7- Sirketteki poziyonunuz
1. () Direktor 2. () Miidiir () Alan Yéneticisi 3. () Uzman 4. () Memur

9- Fiziksel engeliniz var mi1?
1. () Evet 2. () Hayir

10- Calistiginiz Bolge
Tiirkiye Organizasyonu
Yurtdis1 Organizasyonu

N
N N
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Ek 3 Nitel Anket Sorulari

Birden fazla se¢enek secilebilir.

1.Sizce asagdidaki seceneklerden hangileri bir insani diger insandan farkl yapar?

] Cinsiyeti ] Etnik Kokeni ] Yasi ] Bedensel Engeli
L1 Egitimi L] kattora ] Dini L] Geldigi Yore (Cografik Yerlesim)
L1 Ulkesi L1 Kisiligi ] Hepsi L1 cinsel Tercih

L] Diger (Belirtiniz)........ocvveveeeeeeeen.

2. Hangi yonleri sizden farkli bir kisi ile ayni ekipte olmayi istemezsiniz?

] Cinsiyeti ] Etnik Kokeni ] Yasi ] Bedensel Engeli
L1 Egitimi [ kantora ] Dini L1 Geldigi Yore (Cografik Yerlesim)
L1 Ulkesi L1 Kisiligi ] Hepsi L] cinsel Tercih

L] Diger (Belirtiniz)........ooveveeeeeeeen.

3. Is disindaki hayatinizda hangi yonleri 6ne gikan kisilere mesafeli dawanirsiniz?

] Cinsiyeti ] Etnik Kokeni ] Yasi ] Bedensel Engeli
L1 egiimi - [ karara ] Dini L] Geldigi Yore (Cografik Yerlesim)
L1 Ulkesi ] Kisiligi ] Hepsi L1 Cinsel Tercih

L1 Diger (Belirtiniz).......oovovoveveeen,

4. Farkh yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya gikabilir?
] iletisimsizlik / Anlasmazlik ] Sorun ¢ézmede aksakliklar ] Kararsizlik

] Ekip ruhunun olugsmamasi ] Catisma ] Diger (Belirtiniz)...........cocooveieniennnn.

5. Farkh yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangiavantajlar olabilir?
L] Disiince Zenginligi ] Esneklik Kazaniimas L1 Diger (Belittiniz)

] Hosgorl diizeyinin artmasi ] Yaraticihi@in Artmast

6. Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin yararlari neler olabilir?

] lletisim / Anlagsmaniin sorunsuz olmasi ] Sorun c6zmede kolaylik

L] Karar vermede kolaylik
arar vermede kolaylt Ekip ruhunun olugmasi

]
HosgOru dizeyinin artmas| [ ] Esneklik kazanimasi
]

Yaraticiligin art
araticihgin artmasi Disiince Zenginligi

0 0O

DIGEr (BelirtiNIZ). ... e e e
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Ek 4 Nicel Anket Formu

= 4
w = 4 <
Asagidaki sorulari"1=Hig, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Genellikle, 5=Daime'y! ifade edecek ve hi¢bir soruyu yanitsiz o o> H = =
birakmayacak sekilde cevaplandiriniz. T 9( g % ‘D':
= i
o
1 2 3 4 5
7. Bu is yerinde saygi ve itibar goériyorum.
8. Isyerinde insanlarin cinsiyeti, dini, yéresi, bedensel engeli gibi farkliliklariyla ilgili hos olmayan sakalar
duyuyorum.
9. Diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina sahsen maruz kaldim.
10. Problemleri g6zmede yoneticilerim ve énderlerim, grubun tum uyelerini dahil eder.
g
5 11. Grubuma dahil oldugumu hissediyorum.
2’ 12. Yoneticilerim, farklilik (Yas, ekonomik stati, egitim, cinsiyet, kisilik tipi, irk, din, dil, yagsam stili, cinsel
i:‘ yonelim, fiziksel engellilik, fiziksel nitelikler) ve pozisyonuna bakmaksizin tim calisanlara saygili
% davranmaktadir.
w
13. Ust yénetim egit firsat, ayrimciligi 8nleme ve farklilik ydnetimi politikalarinda acik destek verir.
14. Farkliliklarla ilgili konulari yoneticilerimle acik sekilde konusabilirim.
15. Yoneticilerim her tir ayrimciliga (Irkgi, cinsiyet ayrimci, bolgeci vb.) agikga engel olur.
16. Bu kurumda egitim, kariyer ve terfi konularinda bana herkesle esit davranimaktadir.
= =
=) =) = =
SEIE |5 |2 €2
Asagidaki sorulari "1=Kesinlikle katimiyorum", 2=Katilmiyorum, 3="Kararsizim", 4="Katiliyorum", 5="Kesinlikle = > > & g — g
p - il . = = |Z =
katihyorum™u ifade edecek ve higbir soruyu yanitsiz birakmayacak sekilde cevaplandiriniz. ‘D = = é J |5 =
US|5|&|§ |5
g| s S |¥=
1 2 3 a4 5
17. Ustlerimle uygun olan her saatte gériisebilirim.
7]
g 18. Sirkette tesislerin kullanimi konusunda yoneticilerle isciler arasinda herhangi bir ayrim yoktur. Tim
=S tesisler ortak kullanilir.(yemek salonu vb.)
<
g 19. Sirketimizde galisanlar arasinda gticli bir iletisim vardir.
5
x 20. Personelle kaynagsmak ve personelin problemlerini dinlemek maksadiyla sik sik piknik, yemek, toplanti
’g, v.b. gibi sosyal faaliyetler icra edilir.
E=]
21. Sirketimizde biz bilincinden ziyade ben bilinci hakimdir.
22. Bu isg ortamindaki farkliliklari olumlu buluyorum
o~
& 23. Is yapma seklimiz bitiin misterilerimizin farkl intiyag ve beklentilerini anladigimizi gésterir.
§
g’ 24. Grubumda, gruptakilerin farklligindan kaynaklanan iliski sorunlari ve hatalarla karsilasilir.
-
= 25. Yonetici tavsiyleri ve egitim sayesinde diger personelin ve musterilerin farkhliginin Gstesinden
5 gelebiliyorum.
26. Yonetim degisim stratejilerine acik destek verir.

Goriis ve Duslinceleriniz

Farkhlik: Farkhilik, yas, ekonomik statii, egitim, aile tipleri, cinsiyet, kisilik tipi, irk, din, cografik orijin ve seksiiel yonelimleri icerir. Ayriyeten
daha kapsamli tanimiyla farklilik, bizi digerlerinden farkh kilan iletisim stilleri, is stilleri, biitiin calisanlarin gesitliligi destekleyen bir kiiltira
insa eden degerlerini iceren her sey olabilir.

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit icinde galisan davranisina ve algilamalarina etki eden degerlerin tamamini olusturmaktadir. Bu bakimdan, algilama,
yargilama ve davranma kodu olarak hem o6rgiite hem de calisanlara rehberlik eder.

Ankette yer alan sorular disinda gerek sirketinizdeki farkhilik yonetimi, gerek sirketinizin orgiit kiiltliirii hakkinda eklemek istediginiz gorus
ve duslinciileri alttaki boliime yazabilirsiniz.
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