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OZET

Bu tez calismasinin amaci, sirketlerin farklilik yonetimi uygulamalari ve
kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki rolleri ve
sorumluluklar ile ilgili bilgi edinmektir. Ug boliimden olusan ¢alismanim ilk iki
boliimiinde farklilik yonetimi ve kurumsal iletisim ile ilgili teorik bilgi verilmistir.
Ugiincii boliimde ise caliyjmanm uygulama asamasma ait veriler detayli olarak
sunulmustur. Calismada, amaca uygun veriler elde edebilmek i¢in nitel arastirma
yontemlerinden olan goriisme teknigi kullanilmis, 20 kurumsal iletisim yoneticisi ile
yliz ylize goriismeler yapilmistir. Calisma grubunun belirlenmesi icin amagh
ornekleme yontemine basvurulmus ve farklililk yonetimi politikalarina sahip
isletmeler aragtirma kapsamina dahil edilmistir. Katilimcilar ile yapilan gorligmeler
MAXQDA 2018 nitel veri analiz programi kullanilarak analiz edilmistir.

Analiz sonuglarima gore, isletmelerin oncelikle iizerinde durduklari farklilik
boyutunun cinsiyet oldugu, goriisiilen tim isletmelerin kadin ¢alisanlarin
desteklenmesi ve cinsiyet esitliginin saglanmasina yonelik uygulamalarinin oldugu
gorilmiistiir. Cinsiyet konusunun yani sira yas, engellilik, kiiltiir ve beceriler gibi

farkliliklarin da isletmeler tarafindan dikkate alindig1 ve yine bu farkliliklar ile ilgili



cesitli uygulamalarin oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica, insan kaynaklari
departmani ve kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindan
oncelikle sorumlu departmanlar olduklar1 ve bu iki departmanin konuyla ilgili
etkilesim halinde olduklar1 sonucu ¢ikmistir. Kurumsal iletisim departmaninin;
uygulamalarin kurum iginde ve kurum disinda iletisiminin yapilmasi, konuyla ilgili
algimin yonetilmesi, proje gelistirilmesi, kapsayici bir ig ortaminin yaratilmasi gibi
bircok konuda Onemli roller iistlendigi katilimcilar tarafindan aktarilmastir.
Katilimcilar ayrica, farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde, calisanlara cesitli
egitimlerin verildigini ifade etmislerdir. Toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri ve is
hayatinda c¢esitlilik egitimleri en sik verilen egitimler arasindadir. Yoneticilerin
farklilik yonetimi uygulamalarina yaklagimlarinin olumlu oldugu da ¢ikan sonuglar
arasindadir. Son olarak katilimecilar farklilik yonetimi uygulamalarinda gordiikleri
birtakim eksiklikleri dile getirmis ve konuyla ilgili ¢esitli oneriler sunmuslardir.
Katilimcilarin en sik dile getirdikleri eksiklik konusu, uygulama konularinin sinirl
olmasi olmustur. Konunun kurum kiiltlirline dahil edilmesi ve farklilik yOnetimi
departmaninin olusturulmasi gibi oneriler de katilimeilar tarafindan vurgulanmastir.
Caligmanin sonug¢ boliimiinde; tim yoneticilerin farklilik yonetimi egitimi almalari,
farklilik yonetimi konusunun {iniversitelerin isletme, yonetim, iletisim alanlarinda
miifredata dahil edilmesi, uygulamalarin ¢esitlilik yoneticisi unvanina sahip uzman
kisilerin sorumlulugunda olmasi, kurumsal iletisimin destegiyle isletmelerde kiiltiirel
cesitliligin saglanmasi, basarili farklilik yonetimi uygulamalarinin ddiillendirilmesi,
isletmelerin etik davranis prensipleri olusturmalari, kamu spotlarinda farkliliklara
sayginin vurgulanmasi gibi Oneriler sunulmustur. Ayrica; farklilik yOnetimi
uygulamalarinin {ilkemizdeki gelisimini izlemek adina ileride benzer arastirmalarin,
karsilagtirmali galigmalarin ve uygulamalarin ¢alisanlar tizerindeki etkilerinin

arastirildigl yeni calismalarin yapilabilecegi de ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik, Farklilik Y&netimi, Kurumsal Iletisim, Farklilik
Yo6netimi Uygulamalari
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to obtain information about the companies'
diversity management practices and the roles and responsibilities of the corporate
communication department in diversity management practices. In the first two
sections of the study, which consists of three sections, theoretical information about
diversity management and corporate communication is given. In the third part, the
data of the practice phase of the study are presented in detail. In the study, the
interview technique, which is one of the qualitative research methods, was used to
obtain data suitable for the purpose, and face-to-face interviews were made with 20
corporate communication managers. Purposive sampling method was used to
determine the working group and businesses with diversity management policies
were included in the research. Interviews with the participants were analyzed using
the MAXQDA 2018 qualitative data analysis program.

According to the results of the analysis, it has been observed that the kind of
the difference that businesses primarily focus on is gender, and that all enterprises
interviewed have practices for supporting female employees and ensuring gender

equality. In addition to gender, it has been determined that differences such as age,



disability, culture and skills are also taken into consideration by businesses and there
are various applications related to these differences. In the study, it was also
concluded that the departments of human resources and corporate communication are
responsible primarily for the diversity management practices and that these two
departments interact with the subject. Corporate communication department; It was
stated by the participants that the applications have important roles in many areas
such as communicating within and outside the institution, managing the perception
on the subject, developing projects, creating an inclusive business environment.
Participants also stated that various trainings were given to employees within the
scope of diversity management practices. Gender equality trainings and diversity
trainings in business life are among the most frequently given trainings. It is also
among the results that managers have positive approaches to diversity management
practices. Finally, the participants expressed some of the deficiencies they saw in the
practices of diversity management and offered various suggestions on the subject.
The most frequent issue of the participants was the limited practice issues. The
suggestions such as the inclusion of the subject in the corporate culture and the
creation of the diversity management department were also emphasized by the
participants. In the conclusion part of the study, the following suggestions are
presented; that all managers should receive diversity management training, the issue
of diversity management should be included in the curriculum of universities,
management, communication, practices should be the responsibility of experts who
have the title of diversity manager, cultural diversity should be rewarded with the
support of corporate communication, successful diversity management practices
should be rewarded, businesses should establish ethical behavior principles and
respect for differences should be emphasized in public spots. Also; in order to watch
the development of diversity management practices in our country, similar studies or
comparative studies (by sector or country) can be done and the effects of practices on
employees can be investigated in the future.

Key Words: Diversity, Diversity Management, Corporate Communication,

Diversity Management Practises
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GIRIS

Icinde bulundugumuz yeni yiizyilda sosyal, siyasal, teknolojik ve ekonomik
hayatta yasanan bas dondiiriicii hizdaki biiyiikk degisim, oOrgiitlerin felsefelerini,
stratejilerini ve kiiltiirlerini de etkilemistir. Bu degisim, kiiresellesmenin de etkisiyle
orgiitlerin ozellikle isgiicii profilinde biiyiik farklilagmalara yol agmis ve rekabette
esas unsur olarak insan1 6n plana cikarmustir. Orgiitte yasanan bu zihniyet
doniisiimiinlin dogal sonucu olarak, ¢alisan insanin yeterliklerinin yaninda onu farkl
kilan ozellikleri de 6nemli hale gelmistir. Bu anlamda ortaya ¢ikan yeni yonetim
yaklagimlarindan biri de farklilik yonetimidir (Memduhoglu, 2007: 1).

Farkliliklarin yOonetimi ile ilgili literatiirde birgok farkli tanim mevcuttur.
Stirgevil, gesitli farklilik yonetimi tanimlarini sentezleyerek isgiicii farkliliklarinin
yonetimi ile ilgili su tanimi gelistirmistir: “Ayrim goézetmeksizin tlim insanlara
istihdam ve orgiit igindeki ¢calisma kosullarinda esit firsat imkan1 saglamay1 6ngdren,
orgiit igindeki tiim ¢alisanlarin sahip olduklar1 farkliliklara saygi duyulan, deger
verilen ve bu farkliliklardan, Orgiit performansini artiracak ve oOrglite rekabetci
istiinliik kazandiracak bicimde yararlanilan bir 6rgiit atmosferi yaratma amaci giiden
yonetsel bir anlayistir” (2010: 96).

Farklilik yonetimi uygulamalari, insan kaynaklar1 departmani basta olmak
tizere, Orgiitlerin tiim departmanlarini ilgilendirmektedir ve departman yoneticilerine
bu konuda cesitli sorumluluklar diismektedir. Farklilik yonetimi uygulamalarinin ig
ve dis iletisiminin yapilmasi, farklilik yonetimi politikalarinin olusturulmast,
farkliliklara duyarl bir iist yonetimin olusturulmasi, konuyla ilgili kurum igindeki ve
kurum disindaki algimin yonetilmesi ve farkindalik yaratilmasi, kapsayici bir is
ortaminin olusturulmasina katki saglanmasi gibi konularda ise kurumsal iletisim
departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarinda 6nemli rolleri ve sorumluluklar
vardir. Ancak, konuyla ilgili gerek Tiirkiye’deki gerekse uluslararasi literatiir
incelendiginde, kurumsal iletisimin farklilik yonetimi uygulamalarindaki yeri ve
rolleri ile ilgili ¢alismalarin mevcut oldugu ancak bu g¢alismalarin dar kapsamli
olduklar1 ve daha ¢ok teorik diizeyde kaldiklar1 goriilmiistiir. Bu baglamda, hem

kurumsal iletisimin farklilik yonetimi uygulamalarindaki rolleri ve sorumluluklarinin



detayli olarak incelenmesi hem de daha sonra yapilacak ¢alismalara yol gostermesi
acisindan boyle bir ¢aligma yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Calisma; ilk ikisi teorik, digeri uygulama olmak iizere toplam ii¢ ana boliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde genel olarak, farklilik ve farklilik yonetimi kavramlari
incelenmistir. Bu bdliimde yer alan alt bagliklar; farklilik kavrami, farkliliklarin
faydalari, farkliliklardan kaynaklanan sorunlar, farkliliklarin kuramsal temelleri,
farklilik yonetimi kavrami, farklilik yOnetimini ortaya g¢ikaran gelismeler, farklilik
yonetiminin faydalari, farklilik yonetiminde karsilagilan engeller ve ¢oziim yollari,
farklilik yonetimi modelleri, farklilik yonetimi siireci ve farklilik yonetimi
uygulamalarinda yoneticilerin dikkat etmeleri gerekenler seklindedir.

Calismanin ikinci boliimiinde kurumsal iletisim konusuna deginilmis, kurumsal
iletisim kavrami, kurumsal iletisimin amaglar1 ve islevleri, kurumsal iletisimin
Oonemi, kurumsal iletisimin siniflandirilmasi, kurumsal iletisim araglart gibi alt
basliklar incelenmistir. Bu bolimde ayrica, kurumsal iletisim departmaninin
gorevleri ve isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalarinda kurumsal iletisimin roli
ve islevleri lizerinde durulmustur.

Calismanin uygulama kismini olusturan ii¢lincii boliimde, isletmelerin farklilik
yonetimi yaklasimlar: ve kurumsal iletisimin rolii ile ilgili yapilan arastirmanin bilgi
ve bulgularina yer verilmistir. Bu bdliimde oncelikle; aragtirmanin konusu, amaci,
Oonemi, siirliliklart ve arastirma sorular1 basliklar altinda bilgiler verilmistir. Daha
sonra arastirmanin yontemi c¢esitli alt basgliklar altinda detayl olarak aktarilmistir.
Boliimiin sonunda ise, verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar
sunulmustur. Tez c¢alismasi, ulasilan sonuglarin genel olarak degerlendirildigi ve

Onerilerin sunuldugu sonug ve oneriler kismi ile tamamlanmistir.



BIiRINCi BOLUM
FARKLILIK VE FARKLILIKLARIN YONETIMI iLE iLGILi
KAVRAMSAL CERCEVE

Hayatin her alaninda, ¢esitli amaclarla bir araya gelen farkli 6zellikteki insanlar
bir taraftan ortak hedefleri gerceklestirmek igin cabalamakta, diger taraftan da
farkliliklarint  6zgiirce yasamak ve bu farkliliklarina saygi duyulmasini arzu
etmektedirler. Isletmeler de giiniimiizde farkli 6zelliklere sahip bircok c¢alisani
bilinyelerinde gorevlendirmekte ve c¢alisanlarin farkliliklarimi etkin ve dogru bir
sekilde yonetmek durumunda kalmaktadirlar (Toksa, 2012: 3). Farkliliklar1 etkin
yonetebilmek igin farklilik yonetiminin kavramsal gergevesini olusturmak, bunun

icin de Oncelikle farklilik kavraminin ne anlama geldigini bilmekte yarar vardir.
1.1. Farkhhk Kavramm

Insanlar arasindaki farklihiklar, ik, kiiltiir, cinsiyet, cinsel yonelim, yas ve
fiziksel yeterlilikler, etnik koken, ulusal koken, sinif, din, dogum yeri, meslek gibi
bircok boyutu kapsamaktadir. Farklilik, cok boyutlu bir kavram olmasindan dolay1
literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Asagida bu tanimlardan bazilarina yer
verilmistir:

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde farklihk kavrami “farkli olma durumu,

ayrimhilik, baskalik” olarak tanmimlanmigtir (http://www.tdk.gov.tr/). Avrupa

Komisyonu ise, farklilik kavramini 6rgiitsel olarak ele almis ve “bir sirketi olusturan
birgok farkli insan” olarak tanimlamistir (European Commission, 2015: 7).
Barutgugil farklilig: “dogal, sosyal ve bilissel her olay1 ve olguyu digerlerinden
ayiran Ozellik” olarak (Barutgugil, 2011: 42), Hubbard (2004: 27) da, “Orgiitsel
hedefleri gergeklestirmek igin uygulanan, benzerlikleri de igeren bir karigim” olarak
tanimlamistir. R.Roosevelt Thomas (2010: 2)’a gore farklilik; her tiir karigim
niteleyebilecek, farkliliklar ve benzerlikler ve bunlarla baglantili gerilimler ve
karmagikliklardir. Bir isletmenin satin alindig1 veya iki sirket birlestigi durumlardaki

kurumsal katilimcilar, ¢alisanlar, miisteriler, tedarik¢iler, vatandaslar, aile tiyeleri
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veya dini bir ortamin iyeleri gibi belirli bir tiirdeki grup veya karmanin belirleyici
nitelikleri farkliliklar1 olusturur.

Farklilik; Cox ve Beale (1997: 13)’e gore, tanimlanmis bir sosyal sistemde
birlikte yasayan veya birlikte calisan, farkli sosyal kimlikleri olan insanlarin karigima,
Certo ve Certo (2012: 82)’ya gore de, bireylerin, kimliklerini ve toplumdaki
deneyimlerini sekillendiren 6zellikleridir.

Birgok isletme farkliliklar1 6n planda tuttugunu iddia etmektedir fakat ¢ok az
sayida  isletmenin  farklilbiklar ile ilgili bir tanimlamasi  mevcuttur

(http://www.blackenterprise.com/). Aralarinda global isletmelerinde bulundugu bazi

isletmelerin kendi farklilik tanimlamalarindan bazilar1 sunlardir (Human Resources,
2003:42 ve Balkin vd., 2004: 124; Aktaran: Unalp, 2007: 66-67):

“Farkhliklar: goz ardr etmemek; bireysel farkliliklara deger vermek ve onlar
takdir etmektir. Bu kavram genellikle etnik koken, cinsiyet, yas, din ve cinsel
tercihlerden kaynaklanan farkhiliklar igin kullanilsa da, ashinda bireylerin tiim
karakteristik ozelliklerine, deneyimlerine, iletisim tarzlarina, fiziksel ozelliklerine ve
ogrenme hizlarina génderme yapar.”

“Biz sirket olarak farkliliklari; bizlere rekabet avantaji kazandwran, degisik
deneyimler ve bakis ac¢ilart saglayan bir faktor olarak gériiyoruz.”

“Microsoft’da farklhiliklar, performans ve iiriinlerimizi zenginlestiren ve
calistigimiz  toplumlara yénelik katkilarimizi arttiran en o6nemli unsurlardir.
isgliciimiiz  toplumlardaki artan farkliliklari yansitirken bizim amacimiz da
farkliiklar: anlamak ve onlara deger vermektir.”

“BankBoston’da farklilik, bireysel farklilik ve grup farkhiliklar: seklinde ele
alimir. BankBoston olarak amacimiz, BankBoston miisterilerinin beklentilerini
karsilayabilmek icin farkli ¢calisanlarin bir arada oldugu bir is ortami yaratmaktir.”

Texas Instruments’in farklilik tanimi ise su sekildedir: “Farklilik, farkli ge¢mis
ve deneyimlere sahip olan insanlarin yeteneklerini kullanarak elde ettigimiz ve
rekabet giiciimiizii artiran bir verimliliktir. Farklilik, Texas Instruments’in temel bir
degeridir. Her Texas Instruments ¢alisani, farkliligi destekleyen bir ¢evre yaratmak

zorundadir.”
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Farklilik kavrammn Ingilizce karsiigi “diversity” sozciigiidiir. Diversity,
Tiirkgeye, “farklilik” ve “gesitlilik” olmak tizere iki sekilde terciime edilmektedir.
Diversity kavramui farklilik olarak ele alindiginda, farkli dinlerden, farkli irklardan,
farkli uluslardan, farkli etnik kokenden gelen kisiler ya da topluluklarin varliginin
bilinmesi ve farkinda olunmasi; ¢esitlilik olarak ele alindiginda ise, ayni cins
topluluklar i¢inde bile cinsiyet, sismanlik, fiziki engelli olma, sive ile konusma vb.
bircok farklilagsmalar ve sapmalar olabileceginin bilincinde olunmasi anlamlari
cikmaktadir. Kavramlar arasinda ¢ok ince ayrimlar bulunsa da c¢esitlilik ve farklilik
kavramlarinin kaynaklarda ¢ogunlukla birbirinin yerine kullanildigi goriilmektedir.
Ingilizcedeki “Diversity Management” kavrami ise, Tiirkceye hem “farklilik
yonetimi” hem de “cesitlilik yonetimi” olarak c¢evrilmistir. Yine de literatiirde
“farklilik” ve “farklilik yonetimi” kavramlarinin daha sik kullanildigi gozlemlendigi

icin bu ¢aligmada da daha ¢ok bu kavramlara yer verilmistir.
1.2. Farklilhik Boyutlar

Farklilik tanimlarinda oldugu gibi farkliliklarin boyutlan ile ilgili de farkl
yazarlarin farkli goriis ve smiflandirmalart mevcuttur. Asagida bunlarin bazilarina
yer verilmistir.

Esty ve digerleri (1995: 7), calisma yasamindaki farkliliklar1 on boyutta ele
almiglardir. Bu boyutlar; sinif, etnik koken, yas, irk, hiyerarsi ve siniflar, cinsiyet,
din, fiziksel yeterlilik ve engellilik, aile durumu ve cinsel yonelimdir. Buna gore
insanlar; erkekler ve kadinlar, renkli irk (zenciler vb.), ¢esitli kiiltiirlerden insanlar,
yash ve geng calisanlar, gayler (homoseksiieller, lezbiyenler) ve biseksiieller, farkl
siiflardan insanlar, orgiitte farkli kademedeki insanlar, farkli ailevi sorumluluklar
olan c¢alisanlar, yabanct uyruklu bireyler ve engelli insanlar olarak
farklilasmaktadirlar. Zeka, kisilik tipi gibi 6zellikler Esty ve arkadaslar tarafindan
farklilik boyutu olarak dikkate alinmamuistir.

Christien ve digerleri (2006: 461) farkliliklar; kolay anlasilabilir-kolay
gozlemlenemeyen o6zellikler, yilizeysel diizeyde farklilik-derin diizeyde farklilik, is ile
ilgili farklilik-isle ilgili olmayan farklilik, gorev ile iligkili farklilik-iligki yonelimli



farkliik  ve rol iligkili  farklilik-kalitsal =~ boyutlarda  farklililk  olarak
gruplandirmiglardir.

Sekil 1°de de goriildiigii gibi, Hubbard (2004: 29-31) farkliliklar1, birincil ve
ikincil farkliliklar olarak iki kategoride ele almistir. Ona gore, birincil (temel)
farklilik boyutlari; yas, etnik koken, cinsiyet, zihinsel, fiziksel yeterlilikler, 1tk ve
cinsel yonelimden olusmaktadir. Iletisim tarzi, egitim, ailevi durum, askerlik
deneyimi, orgiitteki rol ve c¢alisilan hiyerarsik kademe, din, ana dil, cografik konum,
gelir diizeyi, is deneyimi ve c¢aligma tarz1 ise ikincil boyuttaki farkliliklardir.

Sekil. 1: Farkliliklarin Birincil ve ikincil Boyutlar:

Is deneyimi Iletisim tarz1

Sigara kullanicisi

Aol mandd Sosyo ekonomik durum

Medeni durum

Cinsel
yonelim

Ailevi
durum

Dogum vyeri
Zihinsel, sy

fiziksel
yetenek

Cografik konum Askerlik deneyimi

Diistinme ve
Calisma tarzi

O0grenme tarzi

Dini inaniglar

Kaynak: Hubbard, 2004: 32




Mc Grath ve digerleri (1995: 29), farkliliklar1 ii¢ grupta ele almiglardir. Bunlar:
(1) kisilik, demografik oOzellikler ve kisisel ozellikler, (2) degerler, inanglar ve
tutumlar ve (3) bilgi, beceri ve yeteneklerdir. Wise ve Tschirhart (2000: 387)’a gore
ise, is giicli lyeleri arasindaki farkliligin boyutlari; 1k, kiiltiir, din, cinsiyet, cinsel
tercih, yas, meslek, bir orgiit veya takim {iyesi olmak, kisilik tipi, islevsel 6zgecmis,
egitim seviyesi, siyasi parti ve diger demografik, sosyoekonomik ve psikografik
Ozellikleri icermektedir.

Mannix ve Neale (2005: 36) farklilik boyutlarini, sosyal kimlik, bilgi ve
beceriler, deger ve inanglar, kisilik, ve orgiitsel ve topluluk ve sosyal grup
farkliliklar1 olarak siniflandirmiglardir. Bu farkliliklar Tablo 1’de daha ayrintili
olarak ifade edilmektedir.

Tablo 1: Mannix ve Neale’nin Farklilik Kategorileri

Kategori Ornekler

Sosyal kimlik C}ns1§.let, etnik koken, dini kimlik, cinsel
yonelim

Bilgi ve beceriler Egitim, islevsel bilgi

Kiiltiirel gegmis, aile, nesil, kisisel

Deger ve Inanc¢lar deneyimler

Kisilik Bilissel tarz, mizag

Orgiitsel statii ve konum, gorev siiresi,

Orgiitsel ve toplum toplumdaki sosyal ve ekonomik sayginligi

Sosyal ag Arkadaglar ve isle ilgili baglar, aile liyeleri

Kaynak: Mannix ve Neale, 2005: 36
Point ve Singh (2003: 756-759), 174 isletmenin web sitelerindeki farkliliklarla

ilgili sdylemleri inceleyerek toplam 27 adet farklilik boyutu ortaya ¢ikarmislar ve
daha sonra bu boyutlar1 alti grupta toplamislardir. Tablo 2’de de goriildiigii gibi,
Point ve Singh’in ortaya c¢ikardigi bu boyutlar; cografik farkliliklar, goriiniir



farkliliklar, diistince, inang¢ ve yonelim farkliliklari, sosyal statii farkliliklari, egitim,
kisisel ve mesleki gegmis farkliliklar ve diger farkliliklardir.
Tablo 2: Point ve Singh’in Farklilik Boyutlari

Cografik farkhilhiklar Kiiltiir, uyruk, dil, cografik bolge (yore)

Cinsiyet, 1rk, etnik koken, yas, engellilik,

Goriiniir farkliliklar ten rengi, dovmeler (fiziksel goriintii)

Diisiince, inan¢ ve yonelim Din, cinsel yonelim, siyasi goriis,
farkhihklar: sendikal baglilik, diislince tarzi
Medeni durum, sosyal sinif/kast, ebeveyn
Sosyal statii farkhihklar statiisii, ailevi statii/konum, saglik
durumu
Egitim, kisisel ve mesleki gecmis Deneyim, kisisel donanim, meslek,
farkhihklar: egitim, genel gecmis

Belirgin olmayan farkliliklar (hangi gruba
dahil olacagi net olmayan farkliliklar),
genel farkliliklar (herhangi bir grup
i¢cinde yer alabilen farkliliklar)

Diger farklhihiklar

Kaynak: Point ve Singh, 2003: 757
1.3. Farkhiliklarin Faydalar

Toplumdaki ve oOrgiit hayatindaki her bireyin kendine 6zgili farkliliklar
bulunmaktadir. Bu farkliliklar; cinsiyet, yas, egitim, meslek gibi demografik
farkliliklar olabildigi gibi, kisilik, kiiltiir, sosyal simif, irk vb. farkliliklar da
olabilmektedir. Bu farkliliklarin hem toplumsal (makro), hem kurumsal (mezo) hem
de bireysel (mikro) anlamda 6nemi ve faydalar1 yadsinamaz (Syed ve Kramar, 2009:
648).

Scott E. Page (2007: 173-174), “The Difference” isimli kitabinda farkliliklarin
faydalarini su sekilde 6zetlemistir:

. Farkli bakis agilarina ve bulugsal yontemlere doniisen gesitli deneyimler,
egitimler ve kimlikler igeren kisiler, kuruluslarin, firmalarin ve {iniversitelerin

sorunlarini daha etkin bir sekilde ¢c6zmelerine katki saglar.



. Insanlar hem g¢evrelerine hem de orgiitlerine daha fazla katki saglayabilmek
icin ¢esitli perspektifler ve bulussal araglar seti edinmelidir. Bu araglar farkl
olmalidir. Topluca cesitliysek topluca daha iyi olabiliriz.

. Yetenekler, ¢esitliligin desteklenmesiyle kolayca ortaya ¢ikabilir.

o Cocuklarin bu kadar mutlu olmasmin bir nedeni, ¢esitli perspektifler ve
bulugsal yontemler kullanmalaridir. Cocuksu perspektifler ve sezgisel bilgiler
yeni eglenceli seylerin gelismesine yardimci olabilir. Ornegin once frizbinin
bulunmasi, daha sonra frizbi golf ve frizbi futbolun bulunmasi1 gibi. Bilim ve is
alanlarindaki  ilerlemeleri  yapmak i¢in ise insan ¢esitliliginden
faydalanilmalidir.

Glniimiiz is diinyasinda kiiresel isgiicinden daha fazla yararlanilmaya
baslanmigtir. Bu da birbirinden c¢ok farkli bireylerin birlikte uyum iginde
caligmalarini  gerektirmistir. Kisiler Onyargilarina yenik diistip kendilerine
benzemeyen herkesi elerse, sadece kendileri gibi hareket edip diislinen tek tip
insanlarla ¢aligmak zorunda kalabileceklerdir. Oysa ¢esitlilik zenginliktir. Yaraticilik
icin, yenilik i¢in, problemlere farkli bakis acilariyla yaklagabilmek i¢in, kisaca,
kiiresel piyasada basarili olabilmek igin farkli goriisler, farkli diisiinceler, farkli
insanlarla beraber ¢alismak gerekmektedir (Aslan, 2010: 3).

“Farklilik iceren is giicleri, yeni is fikirleri icin bereketli topraklar gibidir.”
soziiyle Mentor, farkliliklarin 6rgiitsel anlamda ne kadar gerekli ve dnemli oldugunu
vurgulamistir. Ornegin bir sirkette, engellilerden olusan is giicii, firmann iiriinlerini,
fiziksel sinirlari olan kisilere ulastirmanin yollar1 {izerine diislinmiistiir. Sonug olarak
sirket, tedarik¢i se¢iminde, iriinlerin erisilebilirligini bir kriter olarak sart kosan
hiikiimet organlarindan ¢ok sayida ihale kazanmistir (Mentor, 2009: 5).

Farkliliklarin yukarida bahsedilen bireysel ve orgiitsel faydalarinin yani sira
toplumsal anlamda da bir¢ok faydasi vardir. Toplumdaki her bireyin kendine 6zgii
fiziksel, zihinsel, kiiltiirel vb. farkliliklar1 aslinda biiyiik bir zenginliktir. Toplumu
olusturan bireyler arasindaki bu farkliliklar; farkli diisiincelerin, farkl is fikirlerinin
ve kiiltlirel zenginliklerin ortaya ¢ikmasina katki saglar, hosgorii ortami yaratir ve

insanlar1 bir arada tutar.
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Farkliliklarin yukarida bahsedilen faydalarinin yani sira, toplumsal ve orgiitsel
acidan yarattigir sorun ve sikintilar da s6z konusudur. Asagida, farklilik kaynakli

cesitli sorunlara deginilmistir.
1.4. Farkhliklardan Kaynaklanan Sorunlar

Yas, cinsiyet, ilgi alanlari, etnik koken, kiiltiir, din gibi farkliliklar toplumlari
giiclii kildig1 gibi, kutuplasma, kimlik bazli ayrisma, Gtekilesme-Gtekilestirme vb.
sorunlara da yol acabilmekte, farkli inang, deger ve Onceliklere sahip insanlar
etkilesime girdiklerinde ¢atismalar ortaya ¢ikabilmektedir (Mentor, 2013: 19).

Uluslar gittik¢ce daha fazla farklilik barindirir hale geldikge ve kiiresellestikge,
farklilikla baglantili sorunlar; diinya ¢apinda is yoneticileri, sivil toplum kurulusu ve
hiikiimet calisanlar1 ve akademik yoneticiler i¢in daha biiyiik zorluklar1 beraberinde
getirmektedir. Farkliliklar neticesinde insanlar birlesmek yerine bdoliinebilmektedir.
Sonug¢ olarak yasanan sikintilarin nedeni yanlis anlagilmalar, giivensizlik ve her
zaman kendi ¢ikarlarina hizmet etmeyen ciddi anlagsmazliklardir (Sheying, 2011: 7).

Ozellikle insan etkilesiminin mikro seviyesinde kiiltiirel farklilik, etkilesime
gecenler acisindan problemler teskil edebilir. Kiiltiirel olarak ¢ercevelendirilmis
algilar ve eylemler; rahatsizlik, yanlis anlasilma, uyumsuzluk ve iliskilerin
bozulmasina neden olabilir (Kiithner ve Miiller, 2016: 123). Aym sekilde kusak
farkliliklar1 da kisilerarasinda c¢atigmalara yol acabilmekte, ortak kiiltiir ve deger
yargilar1 ayni kusak {yelerini birlestirirken, farkli kusak {yelerini birbirinden
ayirabilmektedir (Atak, 2016: 199).

Hubbard (2004: 38), diizgiin bir sekilde yonetilmedigi takdirde, farkliliklarin
dogurabilecegi sorunlar1 su sekilde siralamistir:

. Uretkenligi engelleyebilir. Farkli ¢alisma ekipleri, sahip olduklar1 farkliliklari
giiclendirecek sekilde egitilmediklerinde, 6n yargt ve kaliplar gibi engellerden
kacinmadiklari stirece tiretkenlikte sorun yasanabilir.

. Catismalara neden olabilir. Geng calisanlar ile iist diizey calisanlar arasinda

kusak catigmalar1 yasanabilir.
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o Iletisim bosluklarina neden olabilir. Kelimeler, ifadeler ve davranislar farkli
kiiltiirlerde farkli baglamsal anlamlara gelebilir ve bu da yanlis anlagilmalara
ve basarisizliga neden olabilir.

. Adaletsiz ise alim/terfi tercihlerine yol acabilir. Ise alim sirasinda, isin
gercekten gerektirdigi niteliklerin yerine, bireysel tercihlere dayali miilakat
uygulamalar1 gerceklestirilebilir. Isin gercekten gerektirdigi niteliklere sahip
adaylar gézden kacabilir, gormezden gelinebilir veya bu uygulamalarin hayata
gecirilmemesi durumunda segilmeyebilir bile.

Farkliliklarla ilgili bu tiir gerilimler ve ¢atismalar arttiginda iiretkenlik ve moral

zarar gorir, kuruluslar cesitliligin sundugu avantajlar1 elde edemez (Mentor, 2013:

22-23).
1.5. Farkhiliklarin Kuramsal Temelleri

Sosyal psikolojide, farklilik ve farklilik yonetimi kavramlarmin kuramsal
temellerini olusturan bir¢ok kuram ve yaklagim vardir. Asagida farklilik ve farklilik

yonetimi kavramlarina temel olusturabilecek kuramlara yer verilmektedir.
1.5.1. Sosyal Kimlik Kuram

Kimlik; degisime dayali benlik yapilandirmasi veya “6zgiinliik” yapilandirmasi
olarak kabul edilebilir: “Ben kimim ve hangi yonden farkliyim? Kimden ve hangi
yonden farkliyim? Kime ve hangi yonden benzerim?” Yani farklilik konusunun ele
alinmasi, daima bireylerin, belirli bir baglamda, kendi kimliklerini “farkl1 veya degil”
olarak deneyimlemesi ile baglantilidir. Ayrica, kimlik yapilandirmas: tesadiifi bir
bicimde gerceklesmez. Bireyler, kimliklerini sekillendirirken, sosyal ¢evrelerinde yer
alan sosyal kimliklerden ve/veya soylemlerden faydalanirlar. Bu, davranig
bi¢imlerini ve olaylar1 yorumlama big¢imlerini sekillendirir. Bu nedenle, farklilig
anlama amacina yonelik temel kavramlar kimlik ve kimlik saptamadir (Holck vd.,
2016: 49).

1979 yilinda Henri Tajfel ve John Turner tarafindan olusturulan sosyal kimlik
kurami, en fazla bilinen ve gruplar arasi iligkileri aciklamadaki en Onemli

kuramlardan biridir. Grup iiyeligini, gruplar aras1 davranis1 ve grup siireglerini ele
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alan bu kuramimn merkezinde sosyal kimlik (kiginin grup tiyeligiyle kendisini

algilamasi) yer almaktadir. Bu kurama gore, kendilerini bir grupla 6zdeslestiren

insanlar farkli gruplarla etkilesime gegctiklerinde diger gruplardaki insanlar1 “6teki”
olarak goriirler ve kendi gruplarinda yer alan insanlar1 daha olumlu olarak algilarlar.

“Minimal Group Pradigm” isimli deneyde, normalde var olmayan kategoriler

olusturup gruplandirilmis ve higbir sekilde etkilesime gecmedikleri bu yapay

gruplarin bile insanlarin kendi gruplarini kayirmalar1 igin yeterli oldugu ortaya

cikmustir (Tajfel ve Turner, 2004: 285).

Sosyal Kimlik Kuraminin temel varsayimlari su sekilde siralanabilir (Demirtas,

2003:130).

o Insanlar kendilerini, iiyesi olduklar1 sosyal grubu dikkate alarak tanimlar,
degerlendirir ve siniflandirirlar. Bunun sonunda da kendilerini {iyesi
bulunduklar1 grupla 6zdeslestirirler ve bdylece sosyal kimlikleri olusmus olur.

o Kiginin sosyal c¢evresindeki diger gruplar, kendi grubunun konumunu
degerlendirmesini saglar. Insanlar kendi icinde bulunduklari grubu diger
benzer gruplarla karsilastirirlar. Bu karsilastirma; giicliiliik, ten rengi, beceriler
vb. ozellikler, belirli davranislar ve niteliklere yiiklenen degerlere gore yapilir.

o Insanlar, bu sosyal karsilastirmay1 olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik
saygilarimi yiikseltmek i¢in gergeklestirirler ve karsilastirma sirasinda kendi
gruplarin1 kayirma, diger gruplar ise kiiglimseme yoniinde egilim gosterirler.
Buna “i¢ grup kayirmaciligr” denir.

. Uyesi oldugu grubun konumu ve yapisi, bireyin sosyal kimliginin olumlu olup

olmamasini belirler.
1.5.2. Benzerlik-Cekim Yaklasim

Benzerlik ve ¢ekim arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koyan bu kurama
gore, bireyler kendileriyle benzer tutumlara sahip diger kisilere ¢ekim duyarlar. Bu
olgu, sosyal psikolojideki en genis kapsamli ve giivenilir bulgulardandir. Benzerlik-
cekim yaklasimi ile ilgili yapilan deneysel incelemelerde, deneklerin hedeflerle

benzerlik dereceleri ve onlara duyduklari ¢ekim arasinda pozitif ve dogrusal bir iligki
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oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore bireyler; algilar, degerler ve inanglar agisindan
kendilerine benzeyen kisilerle etkilesimde bulunduklar1 zaman goriisleri, diisiinciileri
ve bakis agilar1 desteklenir ve dogrulanir. Bunun sonucunda da insanlar anlastiklari,
ayni fikirde olduklar1 kisilere kars1 daha olumlu duygular besler ve bu tip kisileri
daha c¢ok severler. Kisiler kendilerine benzemeyen bireylerle etkilesimde
bulunduklarinda ise rahatsizlik, hosnutsuzluk ve huzursuzluk duyabilirler. Bu
olumsuz duygular, duygusal catisma ile iliskilidir. Bu yiizden, benzerlik-¢ekim
yaklagimina gore, heterojen gruplarin iiyelerinin daha yiiksek seviyede duygusal

catisma yasama olasiliklar1 yiiksektir (Mete ve Acar, 2015: 32-33).
1.5.3. Bilgi isleme ve Problem Cézme Yaklasimi

Bilgi isleme ve problem ¢ozme yaklasimi, sosyal kimlik ve benzerlik-¢ekim
yaklagimlarmin aksine farkliliklarin faydalarina odaklanir. Onceki yaklagimlar daha
karamsar bir bakis agisina sahiptir ve farkliliklarin yarattigi problemlere isaret
etmektedir. Bu yaklagima gore ise, farkliliklar orgiit performansini giiclendirir. Bu
yaklagim, bireylerin farkli 6zellikteki insanlarla ayni grupta yer almalarinin, farkh
gecmislerin, deneyimlerin, bilgi ve becerilerin paylasilmasiyla Orgiitte belli bir
soruna iliskin ¢esitli bakis acilarinin gelisecegi diisiincesine dayanmaktadir (Mannix
ve Neale, 2005: 41-42).

Arastirmacilar ve akademisyenlere gore; sosyal kimlik yaklagimi, benzerlik-
cekim yaklasimi ve bilgi isleme ve problem ¢ézme yaklasimlarinin her biri ayr1 ayri
onemlidir. Bu ¢ yaklasimi birbirleriyle biitiinlestirmeden ““farkliliklar-siirec-
performans” iliskisini dogru sekilde anlamak pek miimkiin degildir. Sosyal kimlik
yaklasimi, insanlarin homojenlik ve aidiyet isteklerini anlamamiza yardimeci olur.
Bilgi isleme ve problem ¢6zme yaklagimi ise, farkliliklarin nasil yeni bakis agilari
yaratabilecegini ve bilgi alisverisi ve kisiler arasi etkilesim sayesinde performansin
nasil artirilabilecegini goérmemizi saglar. Eger farkli bireylerden olusan takimlar
farkliliklarinin yikici etkilerinin ilistesinden gelemezler ise, problemleri yaratici ve

etkili bir sekilde ¢cozemeyeceklerdir (Mannix ve Neale, 2005: 43).



14

1.5.4. Orgiitsel Demografi

Orgiitsel demografi, bir rgiitiin iiyelerinin yas, 1rk, cinsiyet, egitim diizeyi gibi
bir dizi 6nemli boyuttaki ortak &zelliklerini ifade etmektedir. Orgiitsel demografi
alanindaki ¢aligmalarin onciiliigiinti Pfeffer yapmistir. Pfeffer, ¢alismalarinda ¢calisma
gruplarint olusturan tiyelerin demografik farkliliklarina odaklanmistir ve yas,
cinsiyet, 1k, orgiitte caligsma siiresi gibi degiskenler agisindan heterojenlik en ¢ok
calisilan farklilik tiirleri olmustur. Pfeffer’a gore, genel demografik ozelliklerin
yaraticilik, performans, yonetsel basari ve kontrol gibi orgiitsel ¢iktilar iizerinde
oldukca Onemli etkileri vardir; ancak yas, cinsiyet, egitim durumu, ik gibi
Ozelliklerin tek baslarina etkilerinden ¢ok, bir arada etkilerini anlamak gerekmektedir
(Alexander vd., 1993: 2).

1.5.5. iliskisel Demografi

Tsui ve O’Reilly (1989: 403) demografik 6zelliklerin yalniz grup diizeyindeki
degil birey diizeyindeki etkilerinin de incelenmesi gerektigini diisiinmiis ve “iligkisel
demografi” kavramini ortaya c¢ikarmislardir. Bu teoriye gore, digerlerinden farkli
olmak bireyin tutum ve davranislarimi olumsuz yonde etkileyebilir. Orgiitsel
demografi kavraminda, kisiler arasi iligki sart olmasa da iliskisel demografi
kavraminda, ikili takimlarda ya da gruplarda yer alan bireylerin demografik
ozellikleri karsilagtirilir. Buna gore, iistler ve astlar arasinda demografik farkliliklarin
ya da benzerliklerin karsilastirilmasi, calisanlarin tutum, davranig ve is ¢iktilarini

etkileyen demografik 6zelliklerin neler olduguyla ilgili ek bilgiler vermektedir.
1.6. Farkhilik Yonetimi Kavram

Insan farkliliklari, yasamm tiim alanlarinda yonetilmesi gereken onemli bir
konudur. Bireyler arasi farkliliklarin dogru ve etkin yonetimi son yillarda is
diinyasinda daha da 6nem kazanmistir. Cilinkii farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin
uyumlu ve sorunsuz bir sekilde calismalar1 Orgiitsel basar1 ve is ¢iktilari {izerinde
oldukca dnemli bir yere sahiptir (Siirgevil ve Budak, 2008: 66).

Orgiitler; 1k, cinsiyet, etnik yapi, yas, fiziksel ve bilissel yetenek, cinsel

yonelim ve kimlik, dini inang, 6grenme ve calisma tarzi, ig/hayat yiikiimliiliikleri gibi
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farkli 6zelliklere sahip calisanlardan meydana gelir. Bu farkliliklarin etkili bir sekilde
yonetilmesi ve Orgiit yararina kullanilmas1 gerekliligi farklilik yonetimi kavramini
ortaya ¢ikarmistir.

Etkin bir farklihk yonetimi anlayisina sahip olabilmek icin farklilik
yonetiminin tam olarak ne anlama geldiginin bilinmesi gerekmektedir. Konu ile ilgili
literatiire bakildiginda, farklilik yonetiminin farkli tanimlamalar mevcut oldugu
gorilmektedir. Farkliliklarin yonetimi ile ilgili asagida bazi tanim ve aciklamalara
yer verilmistir.

Farklilik yonetimi, her bir ¢alisanin farkliliklarin1 ve benzerliklerini isletme
yararina kullanmak anlamina gelir ve kisisel becerileri tanima ve deger vermeye
odaklanmis bir yonetim anlayisini ifade eder (European Commission, 2015: 7-8).
Ingilizce karsihig1 “diversity management” olan farklilik yonetimi; insanlarin birincil
ve ikincil farkliliklarindan kaynaklanan sorunlari, birey, grup, orgiit ve toplum
diizeyinde degerlendirmeye ve ¢oziim Onerileri bulmaya calisan, herkesin esit hak ve
firsatlara sahip olmasi i¢in ugrasan, bir yandan da herkesin farkliliklarina saygi
duymaya ¢aligan bir anlayis1 yansitmaktadir (Siirgevil, 2008: 68).

R. Roosevelt Thomas (2010: 2), farklilik yonetimini, her tiir farklilik ve
benzerlik durumunda ve bunlarla baglantili yasanan gerilimlerin ve karmasikliklarin
ortasinda kaliteli kararlar verebilme yetisi olarak ifade etmistir. Farklilik yonetimi,
diglanmig azinliklarin, is alaninda daha iyi temsil edilmelerini amaglayan bir dizi
stratejideki en son gelismedir. Ancak, farklilik yonetimi, esit firsat ve pozitif
ayrimcilik yaklasimlar: gibi, yeterince temsil edilmeyen azinlik etnik gruplarina
yonelik is esitligi yaklagimlarindan temelde bir¢ok yonden farklidir (Wrench, 2007:
3).

Sonnenschein, farklilik yonetimini, c¢alisan farkliliklarindan dogan gerilimi
dengelemeye ve bu farkliliklardan avantaj elde etmeye c¢alisan bir anlayis olarak
tanimlamistir (Stirgevil ve Budak, 2008: 67). Barak ve Michalle’a gore farklilik
yonetimi, farkli gegmislerden gelen ¢alisanlarin, bilingli politikalar ve programlar
vasitasiyla resmi ve resmi olmayan kurum yapilarmma daha c¢ok kaynastirmak

amaciyla tasarlanmis olan goniillii kurum eylemlerini ifade etmektedir. Benzer



16

sekilde Cox sunu ifade etmektedir: “Farklilik yonetiminin amaci, farkli sosyo-
kiiltiirel ge¢mislerden gelen tiim iiyelerin katkida bulunabildigi ve potansiyellerini
tam olarak gergeklestirebildigi kurumlar olusturmaktir” (Khan, 2015: 28).

Ozbilgin (2007:1), farklilik yonetimini “organizasyonlarda heterojenligin
taninmasinin ve buna deger verilmesinin hem organizasyonun performansina hem de
mali kar hanesine katkida bulunacagini 6ne siiren bir yonetim felsefesi” olarak
tanimlamistir. Stirgevil (2008: 126) ise, isgiicii farkliliklarinin yonetimi ile ilgili su
kapsamli tanimi gelistirmistir: “Isgiicii farkliliklarinin ydnetimi; ayrim gozetmeksizin
tim insanlara istihdam ve orgiit i¢indeki calisma kosullarinda esit firsat imkan
saglamay1 6ngodren, Orgiit igindeki tiim ¢alisanlarin sahip olduklar farkliliklara saygi
duyulan, deger verilen ve bu farkliliklardan, 6rgiit performansini artiracak ve orgiite
rekabetci ustiinliik kazandiracak bigimde yararlanilan bir Orgiit atmosferi yaratma
amaci1 giiden yonetsel bir anlayistir.”

Hubbard (2004: 27)’a gore farklilhik yonetimi, toplu karmalarin, kurum
performansina Olgiilebilir farklilik katacak sekilde planlanmasi, diizenlenmesi
yonlendirilmesi ve desteklenmesidir. Wise ve Tschirhart (2000: 387)’a gore farklilik
yonetimi; belirli bir boyutta insani farkliliklarin ve benzerliklerinin toplu karmasi
olan heterojenlik derecesi degiskenlik gosteren bireylerin etkilesiminden olumlu
sonuglara ulagsmak amaciyla kurum etkinligini ve etkililigini gelistirmenin bir yolu
olarak farkli is giiclinii biinyesine katan kurumun politikalarimi, kiiltiiriinii ve yapisim
etkileyen bilin¢li ve programa iligkin bir yaklasimdir. Belloda ve arkadaslar1 (2017:
17) farkhilik yonetimini, oOrgiitte bulunan tiim tyelerin kim ya da ne olduguna
bakilmaksizin, bireysel farkliliklar1 bir zenginlik olarak kabul eden ve bu farkliliklara
gore yonetimi esas alan bir yaklagim olarak tanimlamislardir.

Farkli ve kapsayict bir orgiit ortam1 olusturmak i¢in; cesitli yeteneklerin ise
alinmasinda, iste tutulmasinda ve yonetilmesinde tiim sorumlu departmanlarin etkili

bir sekilde kullanilmasini igeren (http://www.diversityinc.com/) farklilik yonetimi,

stratejik bir kurum hedefidir ve liderlik, yonetim uygulamalari, {iriin gelistirme, insan
kaynaklari, pazarlama ve satig, mali tahminler ve toplumsal ve kiiresel iletisimler

gibi, isin diger tiim yonleriyle etkilesim i¢indedir (Arredondo, 1996: 20).


http://www.diversityinc.com/
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1.7. Farkhlik Yonetimini Ortaya Cikaran Gelismeler

Farklilik yonetimi, ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikmistir.
ABD’nin farkh isgiicii profili konusunda zengin olmasi bunda en biiyiik etkendir.
ABD’den sonra hizla Kanada ve Avustralya’da, 1990’lardan itibaren de Avrupa
Birligi’nde kabul goriip uygulanmaya baslanan farklilik yonetimi artik énemli bir
yonetim uygulamasi haline gelmistir (Tozkoparan ve Vatansever, 2011: 90). Farklilik

yonetimini ortaya ¢ikaran 6nemli gelismelerden asagida bahsedilmistir.
1.7.1. Isgiiciiniin Demografik Yapisindaki Degisiklikler

Son yillarda, kiiresellesmenin bir sonucu olarak diinyada isgiicii hareketliligi
yiikselmis, ekonomik ve sosyal nedenlerin de etkisiyle insanlar farkli bolge ve
iilkelerde ¢alismaya baslamis (Kayalar ve Aytar, 2012: 48-49), hem miisterilerin hem
de calisanlarin kiiltiirel cesitlilikleri ve diger farkliliklar1 daha da artmistir (Kamasak
ve Yicelen, 2007: 32). Kadmlar, azinliklar, gd¢menler, yasli insanlar, farkli
uyruklardan gelen kisiler vs. isgiicline daha fazla katilir hale gelmislerdir. Bu degisim
iist yonetim diizeylerinde de goriilmeye baslanmistir (Keil vd., 2007: 4). Bu
gelismeler sonucunda oOrgiitler, farkli gruplara mensup ve farkli 6zelliklere sahip
calisanlarin yetenek ve becerilerinden daha fazla faydalanmaya baslamiglardir
(Ozkaya vd., 2008: 359).

Glinlimiizde orgiitler, farkli calisanlar istthdam etmeyi, azinlik bir gruba
yonelik olast ayrimcilik suglamalarina karsi basit bir savunma tedbiri olarak
gormemektedir. Bu durum, orgitlerin asagidaki {i¢ gercegi kabul etmesiyle
aciklanabilir (Dansby vd., 2001: 60):

. Gilintimiizde is giicli havuzu gittikce daha ¢ok farklilik icermeye baglamaktadir.

o Is, kiiresel organizasyonlarin farklilik igeren bir yapiya sahip olmasini
gerektirecek sekilde kiiresellesmektedir.

o Farklilik, anlagilmasi gereken 6nemli bir kurumsal dinamiktir.

Kiiresel isletmeler; yaratici is¢ilere ihtiya¢ duyduklari istikrarsiz bir ortamda
rutin isleri gerceklestirmek ve yeni bilgi iiretmek i¢in nasil isbirligi yapabilecegini

bilen, iistlerinde yeterli kontrol saglayabilecekleri farkliliklar1 olan, farkli ilgi alanlar
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olan, yenilik¢i, esnek ve yaratici ¢alisanlar aramaktadirlar (Feng vd., 2009: 208-209).

Calisanlar artik diinyanin her yerinde ve farkl: kiiltiirlerde istihdam edilmekte, tek bir

isletmeye, iilkeye veya Kkiiltire baglhh kalmamaktadirlar. Basarili kurumlar;

calisanlarini, kurumlarimin en degerli varliklar1 olarak gorerek, insan kaynaklari

yonetiminde uluslararasi ve ¢ok kiiltiirlii yaklasimi benimsemektedir (De Bono vd.,

2011: 275).

Ulkemizde de son yillarda isgiiciiniin demografik yapisinda &nemli
degisiklikler gozlenmektedir. Siiral (2007: 112), yaptig1 arastirmada Tiirkiye’deki
isgliciindeki degisiklikleri analiz etmis ve su sonuclara ulagsmistir:

. Calisma yasaminda kadin sayis1 artmakta ve kadinlar bir taraftan annelik
gorevlerini yerine getirirken bir taraftan da kariyerlerinde yiikselmeye
calismaktadirlar.

o Calisanlarin egitim seviyesi gittikce yiikselmektedir.

o Son zamanlarda ¢ikarilan yasalarla birlikte emeklilik yast artmis ve bunun
soncunda isgiicii yasinin ortalamasi degismis, daha fazla yasl insan istthdam
edilmeye baslanmstir.

. Cinsellikle ilgili 6nyargilar kirilmaya baglamistir.

. Azinliklarla ve diger guruplara kars1 duyarliliklar artmaktadir.

o Avrupa Birligi'ne tam iiyelik siirecinde, is yagsamindaki ayrimcilik gibi konular
tizerinde daha fazla durulmaktadir.

Siiregelen tiim bu gelismeler, farklilik yonetiminin aslinda gerceklerle degil
kararlarla ilgili oldugunu ve higbir kurumun demografik degisikliklerin ve
kiiresellesmenin etkisinden bagimsiz hareket edemeyecegini gostermektedir (Sharva,

2016: 63).
1.7.2. Yasal Diizenlemeler

Gilinlimiizde hem toplumsal, hem de o6rgiitsel hayatta lizerinde énemle durulan
insan haklar, esit firsatlar, ayrimcilik yapilmamasi, farkliliklarin bir arada ¢alismasi
gibi konular ¢esitli asamalardan gecmis ve farklilik yonetimi uygulamalarina onciiliik

etmistir. Farklilik yonetimi ile ilgili ilk uygulamalar, isletmelerin ge¢gmisteki olumsuz
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izleri silmek ig¢in baglattiklar1 “esitlik¢i yonetim” uygulamalar1 sonucunda ortaya
c¢ikmigtir. Olumlu eylem olarak da bilinen esitlik¢i yaklasim ve esit is firsatina
yonelik ilk yasal uygulamalar 1960'larin basinda ABD’de uygulanmaya baslanmustir.
Ozellikle 1k, inang ve ulusal koken gibi konular1 igeren ilk kanunlarin orgiitsel
yansimalar1 ise avantajsiz gruplara mensup kisilere is vermek, mesleki egitimlerini
ve terfilerini saglamak seklinde gerceklesiyordu (Memduoglu, 2007: 14).

Amerika Birlesik Devletleri’nde, kokleri 1960’lardaki medeni haklar
hareketine dayanan ve 1964’te cikarilan medeni haklar kanunuyla, igverenlerin
cinsiyet, 1rk, ulusal kdken ve din konularinda ayrimcilik yapmalar1 yasaklanmistir.
Bu kanunun etkisiyle, is yerinde ayrimcilik iddialarin1 veya suglarini arastirmak ve
s6z konusu sorunlari, federal mahkemede idari dava vasitasiyla ¢ozmek i¢in Esit
Calisma Hakki Komisyonu (EEOC) kurulmustur (Gibbons, 2015: 20). Bu donemde
Ozelikle kadinlar ve azinliklar gibi belirli farklilik gruplart orgiitlerde yasal ve etik
bakis agilartyla korunmuslardir (Sezerel, 2013: 60).

Amerika Birlesik Devletleri ayrimcilik kanunlari, toplumun yanlislarini
diizeltmek i¢in giiglii bir ahlak duygusunu asilamaktadir. Bu, 6zellikle, toplumlarin
geemisteki 1rksal ve etnik adaletsizliklerini 1srarc1 bigcimde diizeltme c¢abalarinda
kendini gostermektedir. Bu cabalar 6zellikle en ¢ok misyon bildirgelerinde, resmi
raporlarinda ve resmi belgelerinde fark edilmektedir. Cogu durumda bu beyanlarda
“farklilik™ kelimesi kullanilmaktadir ve esitlik, ayrimcilik yapmamak, adalet ve
hakkaniyet ilkeleri vurgulanmaktadir (Gibbons, 2015: 16). ABD’de farklilik
yonetiminin ortaya ¢ikmasina katki saglayan yasalar Tablo 3’te 6zetlenmistir.

Tablo 3: Farkliligi Onlemeye Yonelik Ornek Yasalar

YASA ICERIK

Esit is icin cinsiyet ayrimima dayali

1963 Esit Ucret Yasasi O0deme farkliliklarini yasaklamaktadir.

7. Bashk, 1964 Sivil Haklar

Kanunu (1972°de degisiklige Irk, renk, din, cinsiyet veya milli kokene

dayali is ayrimciligini yasaklamaktadir.

ugramstir)
Ise Almada Yas Ayrimi Kanunu Ise alma, terfi, isten ¢ikarma, yok sayma
(1967) ve tazminat gibi is durumlarinin

herhangi  birinde yas ayrimciliginm
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yasaklar. Yas1 40 ve iizerinde olanlari
korumaktadir.

1973 Rehabilitasyon Kanunu

Isi yapabilecek yeterlilikte ise fiziksel
veya aklen oOziirli olan is¢i veya
basvuranlara federal projeleri iistlenenler
veya tageronlar tarafindan ayrimcilik
yapilmasini yasaklar. Bu kanun ayrica
iistlenenlerin, Oziirliilerin ige alinmasi ve
bireylerin ilerlemesinde olumlu bir
yaklasimda olmalarin1 gerektirmektedir.

1986 Gocmen Reform ve
Kontrolii Kanunu

Vatandashik durumu ve milli kokeni
dolayistyla ~ Amerika’da  ¢alismasina
onay Verilen insanlara kars1 isverenlerin
ise alma ve isine son verme
durumlarinda ayirimcilik  yapilmasini
yasaklar. Bu kanun  Amerika’da
calismasina  izin  verilmeyen  bir
yabanciyt bilerek ise almasimi isveren
icin kanunsuz yapar. Tim yeni ise
alinanlar kimliklerini ispatlamalidirlar ve
Amerika’da ¢alismaya uygun olmalidir.

1990 Amerikan Engelliler
Kanunu Bashk 1

Is uygulamalar1 veya siiresi, durumu ve
isin  ayricaliklar1  gerekgesiyle,  isi
yapabilme yeterliligine sahip Oziirli
katihmc1 ya da iscilere ayrimcilik
yapilmasini yasaklamaktadir.

Kaynak: Canatan, 2016: 44-45

Farklilik yonetimi Ingiltere’de de cesitli durumlarda ele alinmis, 1992 yilinda

Oziirliilere Ayrimcilik Yasast ve 1996 yilinda da Isyeri Iliskileri Yasasi ¢ikarilmistir

(Kurtulmus, 2014: 38).

Birlesmis Milletler, 1967’den bu yana, 100°den fazla is¢i calistiran kuruluslarin

dokuz farkl isgiicii seviyesinde cinsiyete ve irka gore calisan sayilarini siniflayarak

hiikiimete yillik raporlar hazirlamasini zorunlu hale getirmistir. Avrupa Birligi de

isgiicli piyasasinda insanlara irklar1 ve etnik ge¢misleri ne olursa olsun insanlara esit

muamele edilmesine yoOnelik ayrimciliga karst olmayr 2004‘de kabul etmistir.

Avrupa Komisyonu, igverenleri farklilik yonetimini stratejik is giindemlerine daha

sik1 sekilde koymalar1 icin tesvik etmekte ve son yillarda cesitli eylemlerle AB
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genelindeki faaliyetlerini desteklemeye devam etmektedir

(http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/index en.htm).

Birlesmis Milletler Cemiyetinin ayrimcilikla ilgili hazirladigi bazi yasalar

sunlardir (Atadv, 1996: 5-7):

Soykirima Kars1 Sozlesme (1948)

Is Yasaminda Ayrimciliga Kars1 Sozlesme (1953)
Her Tirlii Irk Ayrimina Kars1 Bildirge (1963)
Irk¢iliga Karst UNESCO Bildirgesi (1978)
Sporda Ayrimciliga Karsi Sozlesme (1990)

Ulkemize baktigimizda ise, Tiirkiye’nin farkliliklar agisindan zengin ve tiim

farkliliklarin bir arada yonetildigi bir gegmise sahip oldugunu goriiyoruz. Osmanli ve

Anadolu uygarliklarinda farkli din ve kiiltiirlere sahip insanlar uzun yillar i¢ ige

yagsamistir ve farkliliklar her zaman bir zenginlik kaynagi olarak goriilmiistiir. Yunus

Emre, Hac1 Bektas Veli, Mevlana Celaleddin Rumi gibi biiyiik sair ve diigiiniirlerin

eserlerinde de bunu gormek miimkiindiir (Aksu, 2008: 9-10). Cumhuriyetten sonra

ise Anayasa, Ceza Kanunu, Is Kanunu, Devlet Memurlar1 Kanunu, Oziirliiler

Hakkinda Kanun gibi bir¢ok yasal diizenleme esitlik ve/veya ayrimcilik yasagi ile

ilgili hiikiimler icermektedir. Buna gore:

Anayasa’nin 10. maddesinin ilk fikrasina gore “Herkes, dil, 1rk, renk, cinsiyet,
siyasi distince, felsefi inan¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir”.

Is Kanunu’nun 5. maddesi de istihdam iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrimcilig

yasaklamaktadir (http://www.idm-diversity.org/).

Is Kanunu’nun 30. maddesinde, her y1l Ocak ay1 bagindan itibaren yiiriirliige
girecek sekilde Bakanlar Kurulunca belirlenecek oranlarda; isletmeler, engelli
ve eski hiikiimli ile (http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf)
3713 sayil1 Terorle Miicadele Kanunu’nun Ek-1. maddesinin (B) fikrasinda yer
alan terdr magduru ig¢iyi meslek, beden ve ruhi durumlarma uygun islerde

calistirmalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda calistirilacak isgilerin toplami


http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/index_en.htm
http://www.idm-diversity.org/
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf
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yiizde altidir. Ancak engelliler i¢in belirlenen oran, toplam oranin yarisindan az
olamaz (ttps://mevzuat.tbmm.gov.tr/).

o 20 Nisan 1990 giinlii Resmi Gazete'de yayimlanan 422 sayili KHK ile
"Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Bagkanligi" adiyla ve Bagbakana bagli olarak,
ilkemizde kadin erkek esitliginin saglanmasi, toplumsal yasamin tiim
alanlarinda kadinlarin konumlarinin giiclendirilmesi ve kadinlara karsi her tiirlii
ayrimciligin  6nlenmesi i¢in politikalar iiretmek, strateji gelistirmek, tim
paydaslarla isbirligi yapmak ve koordinasyonu saglamak amaci ile kurulmustur

(http://www.resmigazete.gov.tr/).

Diinyadaki ve iilkemizdeki yukarida bahsedilen yasal diizenlemeler, farklilik
yonetimi uygulamalarinin ortaya ¢ikmasina, gelismesine ve yayginlasmasina zemin

hazirlamistir.
1.7.3. Rekabet Baskisi

Farklilik yonetimi uygulamalarinin son yillarda gelisim gostermesindeki
onemli etmenlerden biri, farklilik yonetimi politikalarina sahip isletmelerin
digerlerine O0rnek olmasi ve rekabette geri kalmak istemeyen isletmelerin de bu tiir
uygulamalara agirlik vermeye baglamasidir. Farkliliklarin isletmelere sagladigi
yaraticilik, inovasyon gibi avantajlar, 1980’lerden itibaren isletmeler tarafindan
goriilmeye baslanmistir (Memduhoglu, 2007: 14).

Isletmeler, kiiresel ve ulusal basar1 saglamak icin, “entelektiiel sermaye” olarak
gordiikleri insan giiciine gereken mesleki ve Orgilitsel egitimi vermekte, bireysel
yaraticiligt 6n plana ¢ikaracak planlamalart yapmakta ve farkli kiiltiirlerden
calisanlar1 orgiite katarak rekabet giliclerini artirmayr hedeflemektedirler (Mercan,
2016: 50).

1.7.4. Kiiresel isletme Yapilarinin Ortaya Cikmasi

Gelisen ulagim olanaklari, bilgi ve iletisim teknolojileri sonucunda ortaya ¢ikan
kiiresellesme olgusu ile birlikte kiiltiirel ve cografi sinirlar ortadan kalkmis, diinya
insanlar1 birbirlerine her anlamda daha fazla yakinlagmis hatta i¢ ice gegmistir.

Kiiresellesmenin yasattig1 etkilesimler beraberinde kiiltiirel farkliliklar1 da getirmis


http://www.resmîgazete.gov.tr/
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(Mercan, 2016: 47) ve bu farkliliklar, yiiksek performans ve rekabet iistiinliigiinii
hedefleyen kiiresel isletmeler i¢in desteklenmesi gereken bir olgu haline gelmistir
(Helvacioglu, 2007: 92).

Olusan yeni go¢ dalgalari, dogum oranlarindaki diisiisler, esitlik¢i girisimler
gibi yasal, kiiltiirel ve demografik etkenler, kiiresel isletmelerin yani sira yerel firma
ve orgiitlerdeki isgiicii yapisini da ¢ok kiiltiirlii hale getirmistir (Glimiis, 2009: 153).
Su anda c¢ok sayida insanin kiiresel ekonomik sistemin igerisinde yer almasi, yer
alanlarin sayisindan ¢ok daha fazlasinin hala bu sistemin icerisine katilmamis olmasi
ve giin gectikce daha fazla insanin sisteme giriyor olmasi da kiiresellesme siirecinin

yakin zamanda sona ermeyecegini gostermektedir (Kamasak ve Yiicelen, 2007: 32).
1.8. Farkhlik Yonetiminin Faydalar

Dogru ve etkili farklilik yonetimi uygulamalarmin bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal agidan birgok getirisi vardir. Asagida bu getiri ve faydalardan

bahsedilmistir:
1.8.1. Bireyler Acisindan Faydalar

Arastirmalar, ¢alisanlarin kaynastirilmasina yonelik baglamlarin, psikolojik
giivenlige 6nemli 6l¢iide katki sagladigini gostermektedir. Bu nedenle, iste farkliligin
etkili yonetimi, bireysel psikolojik reaksiyonlar1 etkilemekte ve bdylece calisanlar,
dikkat ¢eken kimliklerini ifade ederken kendilerini giivende hissetmektedirler (Singh
vd., 2013: 246). Bu giiven duygusu, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarim
beslemekte, morallerini yiikseltmekte, daha az stresli ve hem sosyal hem de is
hayatinda daha mutlu olmalarini saglamaktadir. Farkliliklarin desteklenmesi ayrica
bireyleri korku, endise, utanma, sugluluk gibi olumsuz duygulardan uzak tutmaktadir
(Barutgugil, 2011: 214).

Farkliliklarin etkili bir sekilde yonetilmesi, ¢alisanlar i¢in oldugu kadar
yoneticiler i¢in de cesitli faydalar saglamaktadir. Calisanlarin catismaci iliskilere
girmemesi, devamsizlik gostermemesi, daha az hata yapmasi, dikkat ve enerjilerini

islerine yogunlastirmalar1 sonucunda iist diizey yoneticiler de kisisel sorunlarla
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ugrasmak zorunda kalmayacaklar, daha ciddi sorunlara ve is gelistirme konularina

yogunlasacaklardir (Barutgugil, 2011: 214-215).
1.8.2. Orgiitler Acisindan Faydalar

Gliniimiizde orgiitler, demografik gelismelerin ve kiiresel mobilitenin bir
sonucu olarak veya yenilik¢ilik potansiyellerini arttirma, yeni piyasalara erisim ve en
nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekme cabasiyla aktif olarak yapilarindaki farkliligi arttirmakta
(Kiihner ve Miiller, 2016: 35), basarili olmak ve varliklarini siirdiirebilmek i¢in yeni
ve farkli bakis agilarina, fikirlere ve yaklasimlara gereksinim duymaktadirlar (Mazur,
2010: 11). Farkliliklarin Orgiitiin stratejileri ve misyonlarina uygun bir sekilde
yonetilmesi orgiitlere birgok yonden fayda saglamaktadir (Kara, 2016: 41).

Yaraticiligin ve yeniligin sekillendirilmesinde ve gelistirilmesinde ve nihai
olarak isletme performansina deger katmada farkliliklarin aktif rolii vardir (Machado
ve Davim, 2017: 13). Raatikainen (2002: 84), farklilik yonetimi ile is performansi
arasindaki etkilesimi destekleyen deneysel c¢aligmalart incelemis ve ¢ok
kiiltiirliligiin 6rgiitlerde yaraticiligi ve miisteri odaklilig1 artirdigini ifade etmistir.

Orgiitlerde ¢alisanlarm sahip olduklar1 farkliliklarin dogru yonetilmesi bir
stratejik firsat kaynagidir (Thomas, 1991: 181) ve tiim orgiit siireclerine fayda saglar
(Gider ve Sencan, 2016: 192). Isgiiciiniin miimkiin oldugunca farklilasmas;
isletmenin hedeflerini gerceklestirmedeki etkinligini artirir, c¢alisanlarin moralini
yiikseltir, pazardaki yeni segmentlere daha fazla ulasilmasini saglar (Keil vd., 2007:
4), kendilerine deger verildigini hisseden calisanlarin kararlara katilim siirecinde
olumlu tutum sergilemeleri 6rgiit adina daha dogru kararlarin alinmasina katki saglar
(Polat, 2012: 1398) ve sonug olarak kurumsal performans yiikselir (Lorsch ve Allen,
975: 51-52).

Farkliliklart 6nemli kilan en 6nemli unsurlardan ve farklilik yonetiminin en
onemli faydalarindan biri de orgiit i¢in rekabet avantaj1 yaratmasidir (Glimiis, 2009:
49). Cesitli aragtirmalar sonucunda elde edilen ampirik bulgular da, basarili bir
sekilde yiriitilen farklihk yonetimi c¢aligmalarinin Orglite rekabet avantaji

kazandirdigini ortaya koymaktadir (Ozkaya vd., 2008: 359). Avrupa Komisyonu’nun
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“The Costs and Benefits of Diversity” isimli ¢aligmasinda etkin farklilik yonetimi
politikalar1 olan igletmelerin en 6nemli bes avantaji su sekilde belirtilmistir (Keil vd.,
2007: 4):

. Isletme icinde kiiltiirel degerlerin gii¢lendirilmesi,

° Kurum itibarinin artirilmasi,

. Yetenekli kisilerin isletmeye ¢ekilmesi ve isletmede kalmalarinin saglanmast,

. Mevcut ¢alisanlarin motivasyonunun ve verimliliginin artirilmasi,

o Calisanlar arasinda yenilikg¢iligin ve yaraticiligin gelistirilmesi.

Farklilik yonetimi, kurumsal adalet tizerinde de olumlu etkiye sahiptir. Bu,
calisanlarin kurum politikalariin kurum igerisindeki farkliligi tesvik ettigini fark
etmesi durumunda, kurumun onlara adil davrandigi algisina sahip olabilecegi
anlamina gelmektedir (Kim ve Park, 2017: 190).

Kurumlarin, farkl kiiltiirel gegmislere sahip kisileri ¢ekme, tutma ve motive
etme kabiliyeti, maliyet yapilarinda ve en yiiksek kalite insan kaynaklar1 vasitasiyla
rekabet avantajlar1  saglayabilir. Kurumlar, c¢alisma gruplarindaki kiiltiirel
farkliliklarin potansiyel faydalarindan yararlanarak; yaraticilik, problem ¢dézme ve
degisime uyumda esneklik acisindan rekabet avantaj1 elde edebilir (Cox, 1991: 54).

Daha renkli ve daha az homojen bir isyeri, gelecegin ekonomik gelismelerinin
belkemigini olusturan yenilik¢i insanlar i¢in daha ¢ekicidir (Grézinger ve Matiaske,
2014: 163). PepsiCo Insan Kaynaklar1 Y6netim Hizmetleri ve Operasyonlar1 Bagkani
Umran Beba, yonetim kademesinde hepsi birbirine benzeyen, aym tip diisiincede
olan insanlarin inovasyonu destekleyemeyecegini ve farkli diisiinen, farkli kokenden
gelen insanlarin bir araya geldiginde Orgiit acisindan daha iyi sonuclar elde

edilecegini vurgulamaktadir (https://www.capital.com.tr/). Wrench (2007: 10-11) ise,

farklilik yonetiminin orgiitler agisindan avantajlarini su sekilde siralamistir:
o Is giicliniin becerilerinin ve yeteneklerinin diizgiin bigimde belirtilmesi ve
istthdam ve secim kararlarinin mantikli kriterlere dayandigindan emin

olunmasi,


https://www.capital.com.tr/
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. Catismalar ve yanlis anlasilmalar, sikayetler, artan devamsizlik, artan personel
degisim orani ve personel gelisiminin hasar gormesi gibi isletme igi
problemlerden kaginilmasi,

. Uriinlerin veya hizmetlerin, ¢coklu etnik yapiya sahip miisteriler ve alicilar igin
daha cekici hale getirilmesi,

. Farkli ¢alisma ekiplerinin buluslar1 vasitastyla yaraticiligin, yenilik¢iligin ve
problem ¢6ziimiiniin artirilmasi,

o Farkli i giiciiniin ihtiyaglarina yanit vererek daha esnek ¢aligma
uygulamalarinin tesvik edilmesi (bu esneklik, tek basina kurumun yaraticiligini
ve verimliligini arttirabilir),

. Ozellikle farkliliklar igeren isgiiciiniin, ¢alisanlarin yeni pazarlara ulasmasini
saglayan becerilerinden veya baglantilarindan faydalandigi durumlarda
uluslararasi pazarlara daha yiiksek basariyla erisim sansi,

o Kot tanitim ve/veya hukuki davalardan kaynaklanan mali cezalar yoluyla
organizasyonun imajina zarar verilmesi gibi, irk ayrimciliginin bedellerinden
kaciilmasi,

o Ulusal veya yerel hiikkiimet organlarinin, ayrimcilik karsithg: ve esitlik ile ilgili
“sozlesmeye uygunluk” sistemini uyguladigi durumlarda ihale kazanma
sansinin artmast,

. Farkliliklar i¢eren satis ekibinin yarattigi pozitif imaj sayesinde ihale kazanma
thtimalinin artmas1 veya tedarikgilerinin veya 1§ ortaklarmin farklilik
politikalarina biiyiik 6nem veren kurumsal miisterilere satis yapilmasi,

o Kurumsal sosyal sorumluluk sergileyen isletmelere yatirim yapmayi segen
potansiyel yatirnmcilarin goziinde isletme imajinin iyilestirilmesi.

Farkliliklarin bir arada yonetilmesi; hem orgiitlerin daha 1yi yonetilebilmesini
hem de daha iyi isleyen kiiresel bir sistemin kurulabilmesini saglayacaktir. Farkli
olana saygiyr esas alan, demokrasi ve esitlik yanlis1 orgiitler sayesinde daha iyi

yonetim yapilar1 olusacaktir (Memduhoglu ve Ayyiirek, 2014:184).



27

1.8.3. Toplum Acisindan Faydalari

Farkliliklar, orgiitsel hayatta oldugu kadar toplumsal hayatta da oldukca
onemlidir. 2016 yilinda, Davos’taki ekonomi zirvesinde yaptigi konugsmada Kanada
Basbakan1 Trudeau “Cegsitlilik sadece saglam bir sosyal politika degildir. Cesitlilik,
inovasyon makinesidir, yaraticithgr koériikler ve diinyayt zenginlestirir.” diyerek
farkliliklarin hem orgiitsel hem de toplumsal a¢idan Onemini vurgulamistir

(https://pm.gc.ca/eng/news/).

Isletme, toplumun kiigiik bir modelidir. Katilimc1, hosgériiye dayanan, empati
yapma imkani saglayan olumlu bir orgiit iklimi, toplumsal uzlagmaya da katki
saglayacaktir (Kizil, 2011: 61). Elzbetia (2016: 50), farklilik yonetiminin toplum igin
faydalarini su sekilde 6zetlemistir:

o Toplumsal dislanmaya veya ayrimcilik yapilma riskine maruz kalan kisiler i¢in
isglicii pazarina katilimi artirr,

o Kaliplarla savasir ve sosyal seviyede toleransi gelistirir,

o Miisterilerin ve onlarin farkli ihtiyaglarinin daha iyi anlagilmasini saglar,

o Toplumsal entegrasyonu ve kaynastirmayi iyilestirir,

. Toplumsal katmanlagmanin 6l¢iisiinii azaltir,

. Agik toplum olusturma siirecine katkida bulunur.

Bir toplumda ayrimcilik, onyargilar, dislamalar ve bunlardan kaynaklanan
gerginlik ve catisma ortadan kalktiginda insanlar kendilerini daha huzurlu ve
giivende hissedeceklerdir. Insanlar arasindaki giiven, anlayis, hosgorii, isbirligi,
iletisim, destek ve dayanigmanin artmasi ise yeni sinerji olanaklar1 yaratacak,
insanlar, kendilerine, yakin ¢evrelerine ve topluma daha fazla katki saglayacaklardir.
Ozellikle kadinlar, azinlik gruplarin iiyeleri, engelliler ve diger dezavantajli gruplar
ekonomik faaliyetlere daha yogun bir sekilde katilabileceklerdir (Barutgugil, 2011:
209-210).

Gortilmektedir ki, etkili bir bigimde yonetilen farkliliklar; 6nce bireyi, ardindan
da i¢inde bulundugu toplumu olumlu yonde etkilemekte, 6rgiitlerin basarisinda kilit

rol oynamaktadir.


https://pm.gc.ca/eng/news/
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1.9. Farkhilik Yonetiminde Karsilasilan Engeller ve Coziim Yollar:

Farkliliklarin etkin yonetimi kisilere, Orglitlere ve toplumlara bir¢cok fayda
saglar ancak farkliliklarin getirdigi bazi zorluklar, yoneticilerin kars1 karsiya kaldig
bazi sorunlar da s6z konusudur. Giinlimiizde, farkliliklardan kaynaklanan sorunlar
giderek daha sik ve yogun yasanmakta ve bunun sonucunda da is ve insan
yoneticilerini ilgilendiren 6nemli bir yonetim konusu ortaya c¢ikmaktadir (Kiling,
2009: 9).

Bazi kurumlarda farklilik yonetimi uygulamalar1 yalnizca yasamayla baglantili
hikkiimet organlarina uyumun saglanmasma odaklidir; insanlara empoze edilen
programlarin yansimasidir ve dtekilestirilmis kimlik gruplarinin temsili agisindan ve
duyarhilastirilmis eylemler araciligiyla iist diizey yoneticiler ve yoneticiler tarafindan
nadiren modellenmektedir (Pinto, 2016: 140). Bu da etkin farklilik yOnetimi
uygulamalarinin 6niinde engel teskil etmektedir.

Farklilik yo6netimi, ¢ok sesliligin saglanmasina katki saglamaktadir. Ancak
dis seslerin dahil edilmesi, kurumlarin birlesmis ve tanimlanabilir sosyal varlik
statiisiinii korumasi1 hususunda yeni zorluklara yol agmaktadir (Trittin ve
Schoeneborn, 2017: 13). Aslina bakildiginda, farkliligin kendisi bir problem tegskil
etmez. Insanlar her zaman igin, cesitli yonlerden birbirinden farklidir. Problemlerin
asil nedeni, insanlarin farkliliklara karsi tutumlaridir. Baskalarinin farkliliklarina
kars1 olumsuz tutum sergileyen kisiler, genellikle asagidakileri de igeren olumsuz
davraniglarda bulunurlar (Hubbard, 2004: 57-74):

o Onyargi: Onyargl, pesin hiikiimlii duygu veya taraflilhig: ifade etmektedir.
Hepimizin dyle ya da boyle on yargilar1 vardir. Insanlara kars1 6nyargi, kisinin
kendi wrkimin kiiltlirtiniin, smifinin veya ait oldugu baska bir grubun istiin
olduguna dair inancindan dogmaktadir. On yargi genellikle etnik merkezci
bigimde ortaya cikar. Is yerindeki cinsiyet ve 1rk esitsizliginin bir nedeni de, ise
alim ve terfi kararlarimi1 veren yoneticiler arasindaki kaliplagtirma ve o6n
yargidir (Dobbin, 2007: 23).

. Kaliplastirma ve ayrimcilik: Kaliplar, bir grup hakkindaki sabit ve esnek

olmayan nosyonlar olarak tanimlanmaktadir. Bir grubun tiim iiyelerine 6n
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yargilarimizi uyguladigimiz zaman kaliplastirma ortaya c¢ikar. Eger belirli bir
etnik gruba ait tlim iiyelerin tembel olduguna inandirilarak yetistirilseydiniz,
giinlik deneyiminiz ne olursa olsun bu kalibin dogru oldugunu
diisiinebilirdiniz. Eger bu kaliba ger¢ekten inaniyorsaniz, bunu digerlerine de
yayabilirsiniz. Ayrimcilik ise; belirli bir grubun {iyeleri olduklari i¢in insanlara
farkli, esit olmayan ve genellikle olumsuz bicimde davranmak anlamina
gelmektedir. Biz 6n yargilar gelistirir ve daha sonra bunlar kaliplastiririz ve
bunlarin, ayrimciliga donlismesine izin veririz. Ne yazik ki on yargi,
kaliplastirma ve ayrimcilik, baglantili tim olumsuz sonuglariyla birlikte,
kurumsal hayatin ve toplumumuzun gergekleridir.

Etnik merkezcilik: Etnik merkezcilik, kiginin kendi grubunun, dogasi geregi,
digerlerinden daha iistiin oldugu inancidir. Etnik merkezci davranig sergileyen
kisiler, diger hi¢ kimsenin goriisiinii kayda deger bulmayan “ya sev ya terk et”
tutumu sergilerler. On yargi, kaliplar ve ayrimeilik gibi etnik merkezcilik de,
“dis grupta” sayilanlar icin performansin 6niine engeller koyar. Isverenler;
bireyin gercek nitelikleri veya performansi yerine, ait olduklar1 irka yonelik
iltimasa veya kisinin irkina yonelik inanc¢larina dayali ise alim, egitim, terfi ve
tazminat kararlar1 verdiklerinde irksal engelleri yaratmis olurlar. Isverenler,
irksal azinliklarin tiyelerine yonelik diismanca davranilan ve s6z konusu
azmliklarin potansiyellerini tam olarak gerceklestirmelerine engel olan kurum
ortamlarin1 gérmezden geldiklerinde (veya tesvik ettiklerinde) irksal engeller
koymus olurlar (Brief, 2008: 61).

Erica ve Wooten (2001: 17) ise, farkhiliklarin yonetilmesinde karsilasilan

engelleri su sekilde ifade etmistir:

Benlik koruma arzusu: Orgiitlerde farklilik ydnetimi uygulamalarindan
sorumlu olan st diizey yoneticilerin zeki, becerikli, giicli ve iyi egitimli
olmalar1 ilging bir sekilde 6grenme becerilerini engelleyebilmektedir. Bu
durum da yoneticilerin farklilik yonetimi ve ayrimcilik gibi hassas konularda

benlik koruma mekanizmasi gelistirebilmesine sebep olmaktadir.
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. Farklihigin anlasmazlikla ozdeslestirilmesi: Bu engel farkliligin kelime anlami
olarak yanlig anlagilmasi ile ilgilidir. Farklilik ¢ogu zaman yoneticiler
tarafindan ulasilmasi gereken sayisal bir hedef, kadinlarin ve azinliklarin ise
aliminda ve terfilerinde kullanilan normlar ve hatta kota olarak goriilmektedir.

o Farkliliklarin yonetiminin Sonuglara baglanmasi: Farklilik yonetimi g¢ogu
zaman yoneticilerin hedefleri arasinda tanimlanmamaktadir. Bu nedenle
yoneticilerin problemlerle bas etme sekilleri degisiklik gdsterebilmekte, olumlu
veya olumsuz sonuglar elde edilebilmektedir.

o Tepkisel (reaktif) ggrenme stratejilerine giiven: Cogu yonetici, problemin
neden kaynaklandigini 6grenmek yerine, problem ortaya ¢iktiktan sonra ¢6zme
yoluna gitmektedir. Orgiit ayrimeilikla suclandiginda ise ydneticiler, drgiit dis
kaynaklarin beklentilerine uymayi, problemin altinda yatan nedenleri
arastirmaya ve problemi ¢ozmeye tercih edebilmektedirler.

o Savunmact gelenek: Ozellikle kriz durumlarinda veya drgiitiin itibarini, imajimi
tehdit eden durumlarda yoneticiler problemi inkar ederek "bdyle bir olay
olmad1" veya "isletmemiz sorumlu degil" gibi agiklamalarda bulunmaktadirlar.

o Hafiza agiklari: Farkliliklarin yonetimi ve ayrimci davraniglart engellemede
orgiitiin ilgili bilgiyi kazanmasi, saklamasi ve transfer etmesi gerekmektedir.
Baz1 orgiitlerde farklilik yonetimi uygulamalari simirli sayida ve yetersiz
caliganlar, danmismanlar veya isletme disindan ajanslar tarafindan yerine
getirildigi i¢in bu uygulamalarda eksiklik veya yanliglar olabilmektedir.
Farkliliklardan kaynaklanan bu tiir sorunlarin ¢oziimiinde yoneticilere ve

farklilik yonetimi uygulayicilarina 6nemli sorumluluklar diismektedir. Basarili bir

farklilik yonetiminin ayrilmaz bir pargasi, ¢alisanlarin, ayrimciliktan bagimsiz bir
iklim algisina sahip olmasidir. Yani, demografik 6zelliklerine bakilmaksizin tiim
calisanlar i¢in kurum uygulamalarinin adil olduguna dair ortak anlayisa sahip
olmalar1 gerekmektedir. Yiiksek farklilik iklimi, tiim ekip tyelerinin, farkh
calisanlara adil davrandigi algisina sahip olmalar1 anlamia gelmektedir (Rosenauer
vd., 2016: 631). Yoneticilerin bu iklimi olusturmalart ve korumalar1 oldukca

onemlidir.
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Farklilikk  yonetiminde karsilagilan sorunlarin  ¢6ziimiinde astlara da
sorumluluklar  diismektedir.  Astlar, farklibk  yonetimi  uygulamalarinin
gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynayabilirler. Bu roliin temelinde ¢alisanlar arasinda
farkliliklarin kabul edilmesi, anlagilmasi ve takdir edilmesi yatar c¢ilinkii astlar,
asimile olmus farklilik ile nitelenen is giicliniin bir parcasi olacaktir. Astlar;
calisanlarin arasindaki farkliliklarin tespit edilmesinde, takdir edilmesinde ve
anlasilmasinda yoneticilere yardimci olmalidir. Yoneticiler ve kendileri arasinda
kaliteli iletisim hatlarin1 olusturmada istekli olmalidir. Son olarak astlar, farklilik
yonetimi uygulamalarinda sorumluluk iistlenmelidir. Araci roliinii iistlenmeyi kabul
etmelidirler. Bilgili ve isine bagl astlar olmadan yoneticiler, biiyiik ve uzun vadeli

degisimi baslatamaz veya siirdiiremezler (Thomas, 1991: 179).
1.10. Farkhlik Yonetimi Modelleri

Arastirmalarda model, dogrudan gozlenemeyen olgularin anlagilmasini
basitlestirmek i¢in kullanilan analitik c¢ergevelerdir. Modeller sayesinde karmasik
bilgiler daha anlagilir hale gelmektedir. Farklilik yonetimi ile ilgili yapilan
arastirmalar sonucunda da, konuya katki saglayan bazi modeller gelistirilmistir. Bu

modellerin baglicalar1 asagida agiklanmistir:
1.10.1. R. Roosevelt Thomas’in Modeli

1983 yilinda “farklilik yonetimi” kavramini ilk ortaya atan kisi Roosevelt
Thomas’tir. Thomas bu kavrami, yonetici ve ¢alisanlar i¢in gegerli ve uygulanabilir
bir orgiitler silireglere katkida bulunan bir yonetim stratejisi olarak ifade etmistir
(Demirel ve Ozbezek, 2016: 8).

Thomas modelinde, oOrgiitlerin ¢alisanlarin degisen 6zelliklerine verdikleri
tepkilere gore; olumlu eylem, farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek
olmak tizere uglii bir orgiit siniflamasi1 6ne slirmiistiir. Olumlu eylemi benimseyen
orgiitler, kadinlarin ve azinliklarin isyerinde daha c¢ok temsil edilmeleri caba
harcamaktadirlar. Farkliliklara deger veren orgiitler ise; farkliliklar1 anlamayi ve
kabullenmeyi tesvik eden, calisanlar arasindaki iliskileri iyilestirmeyi hedefleyen

orgiitlerdir. Ancak Thomas’a gore; farkli Ozelliklere sahip g¢alisanlardan avantaj
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saglanabilmesi ve bu c¢alisanlarin uyumlu bir sekilde calisabilmesi igin; Orgiitiin,
temel kiiltiiriinde ve sistemlerinde degisiklige gidilmesi yani farkliliklarin
yonetilmesi bir zorunluluktur (Siirgevil: 2010: 133).

Thomas, stirekli farklilasan 1is giiciiyle bas edebilmek igin, Orgiitlerin
gerceklestirebilecegi sekiz olasi eylem belirlemistir. Bu eylemler sunlardir (Stirgevil,
2010: 133):

° Kadinlari, azinliklari, kisaca farkliliklar1 kapsamak.

o Farkliliklarin varligini inkdr etmek.

. Azinliklar1 ve kadinlar1 baskin kiiltiir i¢cinde asimile etmek,

o Orgiitiin genel amaglari ugruna farkliliklar bastirmak veya yok etmetk.

o Farkli olan insanlari, 6zel fonksiyonel birimlerde, projelerde ya da cografik
operasyonlarda gorevlendirerek izole etmek.

o Insanlarin farkliliklariyla birlikte var oluslarini tolere etmek.

o Farkliliklarin iistesinden gelebilmek i¢in insanlar arasinda iliskiler gelistirmek.

o Karsiliklt  uyumu  giiclendirmek (bu, oOrgiit yapisinda ve politikalarinda
degisiklikler gerektirebilir).

Yukarida bahsedilen ilk bes eylem (kapsama, inkar etme, asimile etme,
bastirma, izole etme) olumlu eylemi benimseyen oOrgiitlerin klasik davranislarini
ifade eder. Bu eylemler, farkli olan sesleri diglayan, bir kenara iten orgiitlere has
eylemlerdir. Altinc1 ve yedinci madde (tolere etme ve iligki gelistirme) farkliliklara
deger veren oOrgiitlerin tepkilerini ifade etmektedir. Sekizinci ve son madde ise
(karsilikli uyumu giiglendirmek) farkliliklar1 kabul eden ve farkliliklar1 yoneten
orgiitleri temsil etmektedir (Siirgevil, 2010: 133).

1.10.2. Taylor Cox’un Modeli

Bu modele gore, farklilik baglaminda oOrgilitsel gelisim siireci iige ayrilir.
Bunlar; tekil/monolitik (monolithic) orgiitler, cogunluga dayali (plural) orgiitler ve
cok kiiltiirlii (multicultural) orgiitlerdir. Tekil orgiitlerde farkliliklar dikkate alinmaz,
herkes ayn goriiliir. Cogunluga dayali 6rgiitlerde azinliklar hem ise girmede hem de

yiikselmede belli haklara sahiptir ancak belli bir siire sonra baskin kiiltiir tarafindan
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asimile edilirler. Bu tiir orgiitlerde, esitlik¢i yonetim (affirmative action) yaklagimi
ve calisanlarin ¢ogunluga benzestirilmesi (assimilate) benimsenir. Cok kiiltiirlii
orgilitler ise, farkliliklar1 orgiitsel rekabet avantaji i¢in degerlendiren oOrgiitlerdir. Bu
tiir Orgiitler, farkli olanlarin Grgiitsel yapiyla biitiinlestirilmesi i¢in ¢aba harcarlar

(Cox ve Blake, 1991: 52).
1.10.3. Gary Powell’in Modeli

Bu modelde orgiitler, proaktif, reaktif veya notr olarak lice ayrilmistir. Bu
modele gore proaktif yaklagim orgiitler i¢in oldukca dnemli bir gerekliliktir. Proaktif
orgiitler, 6zellikle kadin ve azinliklarin isgiicline katilimina ve bununla ilgili yasalara
onem veren Orgiitlerdir. Reaktif Orgiitler, yalnizca yasalara uymak adma kadin ve
azinliklar1 ige alan orgiitlerdir. Notr orgiitler ise, itibar kaybetmemek adina hicbir sey
yapmamayi, uygulamalara tepkisiz kalmayi tercih ederler. Bu tiir orgiitler; davalari,

boykotlar1 ve prestij kaybin1 goze almaktadirlar (Siirgevil ve Budak, 2008: 71).
1.10.4. Robert Golembiewski’nin Modeli

Bu model; baski altinda farklilik, esit firsat, artan olumlu eylem ve farkliliklar
yonetmek olmak iizere dort yaklasim One siirmiistiir. Buna goére, baski altinda
farklilik, bir problemi ¢6zme ihtiyaci sonucunda, esit firsat ve artan olumlu eylem
yaklasimlari, yasal gerekliliklere bir cevap olarak ortaya ¢ikmistir. Farkliliklara deger
vermek ise, farkliliklar1 anlamanin Orgiit icinde catigsmalar1 azaltacagi anlayisini
savunmaktadir. Son olarak, farkliliklarin yonetilmesinde, Orgilit amaglarin
gerceklestirmek i¢in Orglitiin  yapisinin, politikalarinin, odiillendirme sisteminin
degistirilmesi gerekmektedir. Farkliliklarin yonetimi yaklasiminda ayrica, ¢alisanlar
sahip olduklar1 farkliliklar1 gelistirmeleri i¢in desteklenmektedir (Siirgevil, 2010:
136).

1.10.5. Thomas ve Ely’nin Modeli

Thomas ve Ely; orgiitlerin farkliliklar1 degisik perspektiflerden ele aldiklarini
ve bunun da farkl orgiitsel sonuglara yol acgtigini ifade etmislerdir. Thomas ve Ely,

farkliliklarla ilgili ayrimeilik ve adalet (discrimination and fairness), pazara erisim ve
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yasalara uygunluk (access and legitimacy) ile 6grenme ve etkinlik (learning and
effectiveness) olmak lizere li¢ Orgiitsel bakis agis1 gelistirmiglerdir. Ayrimeilik ve
adalet bakis agisi; esit firsat, adil ve esit muamele ile adil personel sec¢imini
kapsamaktadir. Pazara erisim ve yasalara uygunluk bakis acgisi; isgiiciiniin
demografik 6zelliklerinin kilit miisteri gruplari ile ortiismesini saglamaya ve bu yolla
ozel pazar boliimlerine daha iyi hizmet vermeye odaklanmistir. Ogrenme ve etkinlik
bakis agisina gore ise; farkliliklar orglitiin stratejisi, pazarlari, stiregleri ve kiiltiirii ile
dogrudan iliskilidir. Yani, “farkli” calisanlarin bakis acilar1 ve yaklasimlarinin
isletme siirecleri ile biitiinlesmesi, orgiitsel 6grenme ve gelismenin saglanabilmesi
adina farkliliklardan daha ¢ok yararlanma imkani saglamaktadir (Siirgevil, 2008:
157-158).

1.10.6. Richard Allen ve Kendyl Montgomery’nin Modeli

Allen ve Montgomery tarafindan 2012 yilinda gelistirilen bu model,
uygulamadan ¢ok teori agirliklidir. Bu modeli diger modellerden 6nemli Slgiide
farkli kilan konu, farkliliklarin yonetimi siirecini degisim modeli agisindan ele aliyor
olmasidir. Allen ve Montgomery’ye gore; farkliliklar1 yonetmek, degisim siireclerini
yonetmekle miimkiindiir (Stirgevil, 2008: 165).

Bu modele gore; orgiitler farklilik yonetimi siirecinde su degisimlerden
gegerler (Siirgevil, 2008: 165-166):

. [lk olarak, sahip olduklar1 durumu ¢ozerler (¢dzme asamasi),
o Sonra yeni bir duruma gegerler (hareket etme/degisim),
o Arzuladiklart sonuca ulastiklarinda ise durumlarint yeniden dondururlar

(yeniden dondurma).

Allen ve Montgomery, her bir asama icin birka¢ Orgiitsel uygulama
tanimlamiglardir. Bu uygulamalar, gelisim siirecinin odak noktasidir ve etkili bir

degisim icin gereklidir (Siirgevil, 2008: 166).
1.10.7. Taylor Cox’un Goézden Gecirilmis Modeli

Taylor Cox, 2001 yilinda “Farkliik Calismasi ile Ilgili Degisim Modeli
(Change Model for Work on Diversity)” isimli bir yayin yaparak, 1991 yilinda 6ne
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stirdiigli ilk modelini gelistirmistir. Bu model, bir orgiitiin ¢ok kiiltiirlii olabilmesi

icin  gerceklestirilmesi

zorunlu olan Orgiitsel

uygulama ve politikalardaki

degisiklikleri agiklamaktadir. Sekil 2’de de goriildiigii gibi, cok kiiltiirlii bir orgiitteki

degisim su bes temel bileseni igermektedir: liderlik, 6lgme ve arastirma, egitim,

yonetim sistemlerinin diizenlenmesi ve siireklilik saglamak (Stirgevil, 2010: 143).

Sekil. 2: Cox’un Gozden Gegirilmis Farklilik Modeli
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1.10.8. Tam Biitiinlesme Modeli

Tam Biitiinlesme Modeli (Full Integration Model), 2002 yilinda Agars ve
Kottke tarafindan gelistirilmistir. Bu model, farkliliklar1 etkin bir sekilde yonetebilen
orgiitlerin  o6zelliklerini tanimlamaktadir. Modeldeki “Tam Biitlinlesmis (full
integrated)” orgiit; Cox’un “Cok Kiiltiirli” 6rgiit kavram1 ve Thomas’in “Farkliliklar
Y oOnetebilen” orgiit kavrami ile benzerlik gostermektedir. Tam biitiinlesmis orgiitler;
farkliliklar1 destekleyen, farkliliklarla ilgili politikalar ve uygulamalar gelistiren
orgiitlerdir. Bu modelin diger modellerden farki, orgiitsel degisimin gerceklestigi
stirecleri ayrintili bir sekilde incelemesidir. Model spesifik olarak cinsiyet
ayrimciligina yoneliktir fakat modelin igerigi genel anlamda farklilik yonetimi
uygulamalarina uyarlanabilmektedir. Bu modele gore, orgiitler, farklilik yonetimi
stirecinde asagidaki li¢ asamadan ge¢mektedirler (Siirgevil, 2008: 167):

o Sorunun tamimlanmasi: Orgiitlerin, farkliliklarin ydnetimi konusuna 6ncelik
verme agamasi.

o Uygulama: Farkli niteliklere sahip isgiiclinii destekleyecek yeni politikalarin
uygulanmasi ve var olan uygulamalarin uyumlastirilmasi agamasi.

o Siirdiiriilebilirlik: Farkliliklart destekleyecek bir orgiit kiiltliriinii tesvik eden

bicimsel ve bicimsel olmayan siireclerin tespit edilmesi agamasi.
1.10.9. Mor Barak’in Kapsayic1 Modeli

Mor Barak (2000: 339-340), orgiitlerin farklilik kavramina iligkin bakis
acilarini sadece orgiit i¢i ¢alisanlar ile tutmamalar gerektigini ifade etmistir. Barak’a
gore Orgiitiin ¢evresi de farklilik ydnetimi uygulamalarina dahil edilmelidir.
Kapsayic1 farklilik yonetimi uygulamalari, birey diizeyinde iscilerden, g¢alisma
orgiitine ve topluma kadar sistemin tiim kademelerine katki saglayabilir. Mor
Barak’a gore, kapsayici bir orgiitiin 6zellikleri sunlardir:

o Kendi biinyesindeki calisanlarin bireysel ve gruplar arasi farkliliklarina deger
verir ve bu farkliliklardan yararlanir.
o I¢inde bulundugu toplumla isbirligi halindedir ve o topluma katki saglar.

. Cevresindeki dezavantajli gruplara destek olur.
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. Ulusal ve kiiltiirleraras1 sinirlar1 asarak bireyler, gruplar ve orgiitlerle isbirligi

icine girer.
1.10.10. Gilbert, Stead ve Ivancevich’in Modeli

Gilbert ve arkadaslarinin, Cox’un Orgiitsel Gelisim Siireci Siniflamasini temel
alarak gelistirdikleri bu modele gore oOrgiitler; tekil, ¢cogunluga dayali ve ¢ok kiiltiirlii
olmak tizere ii¢ gruba ayrilir. Tekil orgiitler, farkliliklara pek yer vermeyen, onlari
dikkate almayan, yok sayan orgiitlerdir. Cogunluga dayal orgiitler, farkli 6zelliklere
sahip calisanlar1 olsa da, orgiitte isleri ¢ogunluk olan baskin grubun istekleri ve
egilimleri dogrultusunda yerine getiren Orgiitlerdir. Cok kiiltlirlii orgiitler ise,
demografik ve sosyo kiiltiirel yonden farkli calisanlara sahip olan orgiitlerdir. Cok
kiiltiirlii orgiitlerde; yiikselme, ticret, odiil gibi tesvikler, ¢cogunluk olan grubun
isteklerine gore degil, yeterlilige ve performansa gore uygulanir. Tekil ve ¢ogunluga
dayal1 orgiitlerde iicret esitsizligi vardir fakat cok kiiltiirlii 6rgiitlerde ticret adaleti s6z

konusudur (Memduhoglu, 2007: 31-32).
1.10.11. Jackson, Joshi ve Erhardt’in Modeli (Cok Katmanh Model)

Jackson ve arkadaslari, 2003 yilinda gerceklestirdikleri calismada su sorulara
cevap aramiglardir (Stirgevil, 2008: 181):
. Farklilik arastirmacilar1 yillar boyunca hangi kisisel ozellikler iizerinde
calismislardir?
o Farkliliklarin takimlar ve Orgiitler igin yarattiklart sonuglarla ilgili neler
ogrenilmistir?
. Farkliliklarin yarattig1 etkileri bigimlendiren durumsal ve cevresel kosullar
hakkinda neler 6grenilmistir?
. Arastirmalar, farklilik olgusunun 6ziinde var olan ¢ok seviyeli karmagikliklara
nasil isaret etmislerdir?
Jackson ve arkadaslari, bu sorular temelinde, farklilik dinamiklerini daha iyi
anlayabilmek i¢in “Cok Katmanli Model” adin1 verdikleri bir model gelistirmisler ve
su sonuglara ulasmislardir. Aragtirmacilar, yaptiklar ¢alismalarda ¢ogunlukla; (task

oriented diversity: islev, egitim gibi, isletmelerde ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri ve
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yeteneklerle ilgili farkliliklar), iligkilerle ilgili farkliliklar (relations oriented
diversity: yas, cinsiyet ve 1k, etnik koken gibi kisilerarasi iligkileri sekillendiren
ancak performans lizerinde dogrudan bir etki yaratmayan farkliliklar), gozlenebilir
farkliliklar (yas, cinsiyet, 1rk, etnik koken gibi) ve derin diizey farkliliklar1 iizerinde
durmuslardir. Jackson, Joshi ve Erhardt ayrica, farkliliklar ile ilgili yapilmis olan
calismalarin ¢ogunlugunun sonu¢ degiskeni olarak performansa odaklandigini,
sosyal siireclerin ve duygusal tepkilerin geri planda birakildigini ifade etmislerdir

(Siirgevil, 2008: 181).
1.10.12. Dreachslin, Weech-Maldonado ve Dansky’nin Modeli

Dreachslin ve arkadaglari tarafindan 2004 yilinda 6ne siiriilen bu model, 6zel
olarak 1rksal ve etnik farkliliklarla ilgili olmakla birlikte, tiim farklilik boyutlarina
uyarlanabilmektedir. Modelde, farklilik yonetimi uygulamalarinin; birey, grup ve
orgiit diizeyindeki ¢iktilart etkiledigi ifade edilmektedir. Birey diizeyindeki ¢iktilar;
kariyer tecriibeleri, isyeri algilar1 ve is doyumu gibi unsurlardir. Grup diizeyindeki
ciktilar; grubun gdrev performansi, grup i¢i ¢atisma ve iletisim seklindedir. Orgiit
diizeyindeki ciktilar ise; personel se¢imi, isgiicii devri, ise devamsizlik, doyum ve

verimlilik seklinde ifade edilmistir (Siirgevil, 2008: 183).
1.10.13. Pitts’in Modeli

Pitts’in 2006 yilinda gelistirdigi bu modele gore, farklilik yonetimi kavrami
cok yonlii bir kavramdir ve farklilik yonetimi anlayisi ii¢ boyut icermektedir. Bu
boyutlar sunlardir (Stirgevil, 2008: 184):

o Personel se¢imi programlari: Personel se¢imi, bir orgiitin homojenlik ve
heterojenlik diizeyini belirler. Bu yiizden personel se¢imi kapsamli bir sekilde
ele alinmalidir.

. Kiiltiirel farkindaligi artirmaya yonelik programlar: Farkliliklara deger veren
caligsanlar; farkli insanlarla daha etkin calisabilir, kiiltiirel sinerji yaratilmasina
katk1 saglar ve daha iyi is sonuglart i¢in farkliliklar1 avantaj olarak kullanirlar.

. Pragmatik yonetsel politikalar: Etkili bir farklilik yonetimi politikasi igin,

calisanlarin i doyumunu artiracak pragmatik ve islevsel yonetsel politikalar
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gelistirilmelidir (tam zamanli c¢aligmaya uyamayan c¢alisanlar igin esnek

calisma saatleri diizenlenmesi vb.).

Yukaridaki modellere ek olarak; Thomasve Ely’nin ve Dass ve Parker’in
caligmasindan faydalanan Podsiadlowski ve arkadaslari, kurumlarin farklilikla
baglantili olarak benimseyebilecegi bes bakis acis1 icin asagidaki cerceveyi
sunmaktadir (Gotsis ve Kortezi, 2015: 6):

o Homojenligin Qiiglendirilmesi bakis acismma goére kurum, yalnizca {istlin
cogunluga atfedilen ise alim ve terfi kriterleri gibi yonetim uygulamalar
vasitastyla caligsanlar1 arasinda benzerligi aktif olarak destekler.

o Renk Korii bakis agisina gore kiiltiirel gegmisleri ne olursa olsun c¢alisanlara
esit davranilmalidir.

. Adalet bakis agisi, renk korii yaklasiminda oldugu gibi, adil davranigin 6nemini
ve ayrimc1 kurumsal uygulamalar1 en aza indirme ihtiyacini vurgular ancak
belirli yonetim uygulamalar1 vasitasiyla sosyal esitsizliklerin azaltilmasi igin
azinliklara ve dezavantajli gruplara destek sunma gerekliligini kabul eder.

. Erisim bakis agisina gore, farkliliklart benimseyen kurum, kiiresellesmis piyasa
ekonomisini daha 1y1 yansittig1 i¢in rekabet avantajina sahiptir.

. Entegrasyon ve ogrenme bakis agisina gore heterojenlik, herkesin, “azinlik ve
cogunluk gruplarmin karsilikli adaptasyonu vasitasiyla” anlamli faydalar
edinebilecegi 6grenme ortamini yaratir.

Farklilik yonetiminin faydalari uzun vadede ortaya ¢iktig1 i¢in modellerin etkin
bir sekilde uygulanmasi zaman almaktadir. Orgiitlerin {ist diizey y®Oneticilerine
farklilik yOnetimini ve faydalarimmi ifade etmek ve onlart bu konunun 6nemine
inandirmak da kolay degildir. Ayrica farklilik yonetimi uygulamalarinda 6ngoriilen
veya Ongoriilemeyen engellerle karsilasmak da olasidir. Son yillarda konuyla ilgili
bircok model gelistirilmis olsa da farklilik yonetimi uygulamalarinda basarili veya
basarisiz olmanin altinda yatan sebepler net olarak agiklanamamustir. Teorisyenler ve

arastirmacilar konuyla ilgili calismalarina devam etmektedirler (Siirgevil, 2008:
186).
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1.11. Farkhilik Yonetimi Siireci

Farkliliklarin uyumlu hale getirilmesi ya da mevcut farkliliklarin uyumunun
saglanmasi i¢in etkin bir yonetim gerekmektedir. Thomas, etkin ve verimli bir
farklilik yonetimi siirecinin dort adimdan olustugunu ifade etmistir. Bu adimlar
sirastyla; farkliliklarin ortaya konmasi, farklilik karigiminin ¢éziimlenmesi, farklilik
geriliminin smanmasi ve faaliyet segeneklerinin gozden gegirilmesidir. Asagida bu

adimlara kisaca deginilmistir (Thomas, 1996: 14-18; Aktaran: Aksu, 2008: 72-73):
1.11.1. Farkhliklarin Ortaya Konmasi

Farklilik yonetimi siirecinin ilk asamasinda, orgiitte hangi farkliliklarin oldugu,
orgiitsel ¢evrede yasanan degisimler ve bu degisimlerin ne derece énemli oldugu
analiz edilmelidir. Neyin basarilmasi gerektigi ve bu basariyr nelerin engelledigi

Onyargisiz, nesnel ve net bir sekilde tahlil edilmelidir.
1.11.2. Farkhlik Karisiminin Coziimlenmesi

Ikinci asamada, farklilik karisimlar agisindan mevcut durumu belirlenir ve
orgiitiin bulundugu kosullar igindeki unsurlar tahlil edilir. Ornegin, ugras alam
iiretim hatlarindan olusan bir karisim ise; imalat tezgahi, dagitim kanallari, kar
oranlari, miisteri tabani, gelistirme maliyeti gibi alanlarda farklilik veya benzerlik
olabilir. Orgiit, karisimimn her pargasmni ayri ayr ele almali, tiim tabam gozden

gecirmelidir.
1.11.3. Farklilik Geriliminin Sinanmasi

Bu asamada; “Farkliliklarin sonucunda gerilim goriiliiyor mu?” “Eger
gorliliiyorsa bununla ilgili neler yapilmali?” gibi sorulara cevap aranmalidir.
Orgiitlerde farklilik kaynakli gatisma, bask1 ve gerginlikler yasanabilir. Bu durumda
oncelikle bu sorunlarin Onemsenip Onemsenmeyecegi degerlendirilmelidir. Her
catisma ve gerginlik olumsuz olarak diisiiniilmemelidir. Bu tiir durumlar bazen yeni
fikirler, iriinler ve siireclerin iiretilmesine katki saglayabilir. Gerginlikler eger

orglitsel amaclar1 tehdit ediyor ise mutlaka miidahale edilmeli ve ¢6ziim aranmalidir.
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1.11.4. Faaliyet Seceneklerinin Gozden Gegirilmesi

Farklilik yonetimi siirecinin ilk {ic asamasinda yoneticiler sorunun oziini

belirler, dordiincii ve son asamada ise sorunun ¢6ziimii i¢in bir veya birka¢ hareket

secenedi secilir ve uygulanir. Burada “Farklilik Yoriingesi” devreye girer. Bu arag,

farklilik stratejilerine uygun olarak sekiz adet hareket segenegi icerir. Orgiit liderleri,

orgiitin kiiltiir yapisin1 da dikkate alarak bu sekiz secenekten hangisini veya

hangilerini uygulayacaklarina karar verirler. Bu sec¢enekler sunlardir (Phelps, 1997:
25-29):

Kapsa/Disla: “Kapsa” segeneginde amacg hedef grup iiyelerini artirmaktir. Bu
secenek olumlu hareket calismalarini destekler. “Disla” segeneginde ise amag
farkli 6geleri disarida tutmak ya da igeri aldiktan sonra ¢ikararak, farkliliklart
minimum diizeye indirmektir.

Inkar et: Bu segenekte 6zellikle anlayislarini isgiicii ile simirl tutan ydneticiler
farkliliklar1 inkadr eder. Bu yoéneticiler, farkli calisanlara, farkliliklarinin
Orgiitiin onlara yaklasimini etkilemeyecegini ve kendi erdem ve basarilari
sayesinde yiikselebileceklerini ifade ederler.

Sindir: Bu segenege gore azinlik ¢alisanlar ¢gogunluga uyum saglamali egemen
Oge gibi olmay1r 6grenmelidir. Yeni bir denizasiri harekat, merkezdeki gibi
yapilandirilmali ve yiiriitilmelidir. Yani, yeni {iriinler eski {irtinler gibi imal
edilmelidir. Fakat sinanmis ve dogru regeteler ayni sonuglari vermemeye
basladiginda ve oOrgiit ¢evresi dengesiz olmaya basladiginda sorunlar bas
gostermeye baslar.

Ez: Ezmek zaman zaman sindirmek ile ayn1 anlamda kullanilir. Her ikisi de
inkar etmekten farklidir, ¢iinkii bu segeneklerde farkliliklar aslinda kabul edilir
fakat Orgiitiin 1yiligi adina farkl calisanlar bastirilir.

Tecrit et: Tecrit, kurumsal kiiltiirii ya da sistemleri degistirmeden egemen
sistemden farkli insanlar1 orgiite dahil eder fakat farkli ¢alisanlar genellikle bir

kenara itilir.
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. Miisamaha goster: Bu secenekte farkliliklara sadece var olma hakki verilir.
Farkli bireylerin katilimi s6z konusu olmakla birlikte bu bireylere deger
verilmez, farkliliklar1 kabul edilmez ve farkli olanlara siirekli ikinci planda
olduklar1 hissettirilir. Bu goriise gore; farkli varliklar cogunlugun iyiligi igin
onaylamadan ya da birbirleri ile birlesmeden bir arada yasayabilirler. Tecrit ile
miisamaha arasindaki en biiyiik fark budur. Tecrit, hedefi kisitlar; miisamaha
kisitlamaz ama duygusal bir temasta da bulunmaz. Miisamaha aslinda
yukaridan bakan bir tavirdir ve taraflar arasinda bir giic dengesizligi soz
konusudur. Miisamaha gosteren taraf sunu sdylemek istemektedir: “Liitfettim
ve senin katilmana ve beraber yasamamiza izin verdim.” Bu kisith birlesme
sonugcta farkli olan bireylerde takdir edilmeme duygusuna sebep olacaktir.

o Iliski kur: Bu segenekte, iyi bir iliskinin farkliliklarin iistesinden gelebilecegi
goriisii hakimdir ve farkl varliklar arasindaki iligkileri gelistirmek i¢in ¢aba
harcanir. Ancak, bu yontem kaynasmayr ve farkliliklarin kabuliinii igeriyor
olarak goziikse de asil amac yine farkliliklar1 en aza indirgemektir. Yani bu
secenege gore, insanlarin farkliliklarina ragmen birbirleri ile konusup iletisim
kurmalarinin amaci, her iki taraf i¢in de fayda getirecek bir iligkiye temel
olusturacak benzerlikler bulmaktir.

o Karsihiklt  uyumu  gelistir:  Bu alternatifte; ilgili taraflar birbirlerinin
farkliliklarin1  kavrar, kabullenir ve bunun taraflar arasinda uzlagsmayla
sonuglanacagina inanirlar. Evi yeniden tasarlamanin sadece farkli olanlar igin
degil, tiim orgiitiin varligin1 siirdiirmesi i¢in sart oldugunu savunan bu segenege
gore, Orgiitsel amaglar1 yerine getirebilmek i¢in her birey degismeli ve
karsilikli uyum olmalidir. Bunun sonucunda, ileri derecede uzlagsma saglanir ve
bireyler artan karmasiklikla basa ¢ikabilir.

Farklilik yonetiminin dogru bir sekilde uygulanmasi kadar basarisinin takip
edilmesi ve Olclilmesi de gerekmektedir. Bu, iyilestirilmesi gereken alanlarin tespit
edilmesine ve farklilik yolculugundaki engellerin azaltilmasina yardimci olacaktir

(Pant ve Vijaya, 2015: 181).
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Farklilik yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi ve olglimlenmesinde
oncelikle konuyla ilgili yoneticilere énemli gorev ve sorumluluklar diismektedir.
Asagidaki baghk altinda, farklilik yonetimi politikalarinin gelistirilmesi  ve

uygulanmasinda yoneticilerin dikkat etmesi gerekenlerden bahsedilmistir.

1.12. Farkhlik Yonetimi Uygulamalarinda Yoneticilerin Dikkat Etmeleri
Gerekenler

Sesler bazen birbirini tamamlasa, bazen de zithik yaratsa da bir orkestranin
amact; farkli enstriimanlarin birbirleri ile ahenk i¢cinde calinmasi ve giizel bir eserin
ortaya ¢ikmasidir. Orkestranin bu ¢ok sesliligi farkliliklara 6rnek olarak verilebilir.
Orkestradaki farkli miizik aletlerinin yerini, orgiitlerde farkli dil, din, 1k, cinsiyet,
yas, etnik kdken vb. smiflara dahil calisanlar alir. Iyi bir eserin ortaya ¢ikmasi i¢in
orkestranin basinda bir sef olmasi gerekir. Ayni sekilde orgiitlerde de farkliliklarin
dogru yonetilebilmesi ve rekabet avantajina gevrilebilmesi i¢in yoneticilerin dogru

yonlendirmesi sarttir (https://www.dunya.com/).

Is diinyasinda, cesitlilik arz eden ve kapsayici bir ¢evre yaratma ve siirdiirme
taahhiidii tstten baslar. Basarili olmak i¢in bu durum isletmenin tiim dokusuna

yerlesmis olmali (http://www.blackenterprise.com/), farklilik yo6netimine iliskin

makul beklentiler olusturmak i¢in net amacglar ve farklilik performansi hedefleri
yoneticiler tarafindan belirlenmelidir (Perumal, 2011: 42).

Yoneticiler, ¢alisanlarin farkliliklarini ne ortadan kaldirabilir ne de onlar
gormezden gelebilirler. Bu nedenle, yoneticilere diisen; farkliliklarin varligini kabul
etmek, yonetsel uygulamalarla bu farkliliklarin yonetilmesini saglamak, farklilik
yonetimi ile ilgili politika ve eylemler ortaya koymaktir. Yoneticiler, farkliliklar
kurum i¢in sorun kaynagi olmaktan ziyade yonetilmesi gereken onemli degerler
olarak gordiiklerinde kurum icin rekabet avantaji firsati ve kurumsal gelismeyi
saglayabilirler (Kurtulmus, 2014: 36).

Kurumlar, daha iyi kiltirler arasi yeterlilik, farlillk ve kaynastirma
gelistirmenin Onemini fark ettikge, uygulayicilar genellikle bu c¢aligmanin 6n

saflarinda yer almaktadir. Farklilik yonetimi uygulayicilari, farkli gegmislere sahip
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kisilerin dinlenmesine ve seslerinin duyulmasina, anlamasina ve anlagilmasina ve

tiretken bir bicimde hep birlikte calismalarina izin verecek bicimde bireylere

yardime1 olmali (Citkin ve Spielman, 2011: 2) ve farkliliklar tiim g¢alisanlar igin

temel yetenek olarak kabul edilmelidir (Pitts, 2009: 336).

Citkin ve Speilman (2011: 43-44), farklilik yonetimi uygulamalarinin stratejik
odak noktasi ve planlamalarina iliskin yoneticiler icin asagidaki Onerilerde
bulunmuslardir:

o Degerlerin vurgulanmasi:: Bu alan, degerleri, is yerinde farkli davraniglarin
itici giicli olarak gérmektedir.

. Hgili veya dolayli farkhiliklara odaklanmak: Kurumlar, farkliligin belirli
boyutlarina veya yalnizca is yapma becerileriyle baglantili olan boyutlarina
odaklanirsa farklilik programlar1 daha basarili olacaktir.

o Dahili ¢esitliligin, kiiresel bakis agisiyla uyumlu hale getirilmesi: Kurum,
kiiresel farklilik inisiyatifi baslatmis olsun veya olmasin, tim dahili farklilik
programlari, kiiresel bakis agisiyla uyumlu olmalidir.

o Tiim kurum ¢apwinda kiiltiirler arast duyarliligin - gelistirilmesi: Farklilik
liderleri, kurumlara uygulanan kiiltiirel de§isimin genel gelisimsel dogasina
dair anlayis gelistirdikten sonra, kiiltiirler arasi duyarlilik becerilerinin
Ogretimi, kurumun tamamina yayilmalidir.

Forbes.com’da yayimlanan “Global Diversity and Inclusion: Fostering
Innovation Through a Diverse Workforce” isimli makalenin sonu¢ kismindaki
yoneticiler icin &neriler ise su sekildedir: Is diinyasmin kiiresellesmesi, sofistike,
karmagik ve rekabetci bir ¢cevre yaratmistir. Bu nedenle isletmeler basarili olabilmek
icin siirekli olarak yeni iiriinler ve servisler liretmelidirler. Bunu saglamanin en iyi
yolu da farkli ve kapsayici bir isgiicii olusturmaktir. Farkli ve kapsayici isgiicii,
yenilik¢ilik ve yaraticiligi devam ettirmek i¢in gereklidir. Birden fazla ses, yeni
fikirler, yeni hizmetler ve yeni tiriinler gelistirilmesini saglar ve kutunun diginda (out
of the box) diisiiniilmesini tesvik eder. Isletmeler farkliik ve kapsayicilik

uygulamalarini diger is uygulamalarindan ayr1 diistinmemeli ve farkl isgiiciinii en iyi
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yetenekleri, yeni miisterileri ¢cekmek ve rekabette fark yaratmak icin kullanmalidir

(https://www.forbes.com/).

Mentor (2013: 52-55), farklilik yonetimi uygulayicilarmin farkliliklardan

maksimum fayda elde etmeleri i¢in su konularin 6nemini vurgulamistir:

Cesitliligi is hedeflerine baglamak: Farkli ¢alisanlardan en yiiksek degeri elde
etmek i¢in her calisanin kendi potansiyelinin tamamini gergeklestirmesine
imkan verilmelidir.

Cesitlilik girisimlerini tiim ¢alisanlara uygulamak: Cesitlilik girisimleri, sadece
azinlik gruplarin tiyelerini degil tiim ¢aliganlar1 kapsamalidir.

Ayrimer inanglart teshir etmek ve onlara meydan okumak: Isyerinde ilerlemek
icin gereken kisisel 6zelliklere dair inanglar, belli gruplarin ise alinma ve iste
ellerinden gelenin en iyisini yapma firsatlarinin oniinii kesebilir. Bu inanglari
teshir edip bunlara meydan okuyarak bu engeller ortadan kaldirilabilir.

JBK Associates CEO’su ve Bagkani Julie B. Kampf, “Seven Steps To Effective

Diversity Management” isimli yazisinda, basarili farklilik yonetimi uygulamasinin

tim isglicliniin zengin ve farkli potansiyelini ortaya c¢ikarmakla ilgili oldugunu

belirtmis ve daha iyi bir farklilik yonetimi stratejisi olusturmak i¢in asagidaki yedi

adimin uygulanmasi gerektigini vurgulamistir (http://www.diversityjournal.com/):

Terimlerinizi tammlayin: Farklih@in ne anlama geldigi hakkinda herkesin
degisik bir fikri vardir. Irk ve cinsiyetin 6tesinde, yas, etnik koken, din, cinsel
yonelim, zihinsel ve fiziksel yetenekler, cinsiyet kimligi, aile durumu, dil,
goriis ve calisma tarzi konular1 da igerebilir ancak bunlarla da sinirh degildir.
Kurulusunuz i¢in farklilik kavramini tanimlayn.

Gergek¢i olun: Hedeflerinizi belirlerken farklilik yonetiminde sorumluluk
tastyan herkesi (CEO’dan alt diizeye kadar) dahil edin.

Metrikler (6lgevler) olusturun: Farklilik yonetimi, belirli ve Ol¢iilebilir uzun ve
kisa vadeli hedeflere dogru ilerlemeyi 6lgmelidir.

Kaynaklarimizi birlestirin: Dogru insan kaynagi veya mali kaynaginiz yoksa,
isletme olarak hedeflerinize ulasamazsiniz. Sadece farkliliklara 6nem veren bir

organizasyon haline gelmek istediginizi sOyleyerek bunu basaramazsiniz.
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Basarili farklilik yonetimi tiim isgiicliniin zengin ve farkli potansiyelini ortaya
¢ikarmakla miimkiindiir.

Bir sistem kurun: Yetenekleri kazanmak, ¢esitli yeteneklere sahip segkin
bireylerden olusan bir havuzdan en iyi yetenegi ¢cekme ile ilgilidir. Yetenekli
calisanlar1 c¢ektiginizde, onlar1 organizasyonunuzun kurulu kiltliriiniin bir
parcasi olmak i¢in etkinlestirmelisiniz.

Egitin: Herkes egitilmeye ihtiya¢ duyar. Yoneticiler, ¢esitliligin faydalar ve
buna ulasmak i¢in gerekli siiregcler hakkinda egitim almalidir. Caligsanlara
kogluk, danismanlik ve ihtiya¢ duyduklart beceriler verilmelidir. Yonetici ve
calisanlariniz1 egitmezseniz, en iyi yeteneginizi kaybetme (rakiplere kaptirma)
riski tasirsiniz.

CEO destegini gosterin: Calisanlar ipucglarini istten alir, bu nedenle en {ist
diizey yoneticiniz farklilik yonetimi ile ilgili is durumunu ifade edebilmeli,
calisanlara aktarabilmelidir.

Yoneticiler, farklilik yoOnetimindeki ilerlemeyi Olgmek igin, sistemlerinin,

farkliliklar iceren is giiciinii ne dlclide destekledigini belirlemek amaciyla su sorulari

sormalidirlar (Thomas, 1991: 181-182):

Kadinlarin ve azinliklarin kurum igerisindeki ilerlemeleri dogal bir bicimde mi
gerceklesiyor yoksa bunun i¢in 6zel yardimer ¢abalar gerekiyor mu?
Yoneticiler, farkliliga yaklagimlarda birincil segenek olarak asimilasyonu
kullanmaktan ne ol¢lide vazgectiler? Bireyin ve kurumun karsilikli olarak
uyum saglamak amaciyla kendini diizenlemesinin mesru olduguna dair hangi
gostergeler mevcuttur?

Yoneticiler, Oncelikle “yapan” modelini uygulamak yerine, “yapan” ve
“giiclendiren (¢aliganin motive edilmesi)” modellerinin bir bilesimini ne dlgiide
kullaniyor?

Yoneticilerin calisanlarin1 gelistirme kabiliyetleri degerlendiriliyor mu ve
odiillendiriliyor mu?

Yoneticileriniz dikkatlerini gergekten neye veriyor?
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. Kiiltiirel kokler, ne olgiide, farklilik yonetimindeki ilerlemeyi kolaylastiracak
bigimde degistirildi? Ozellikle, koklerdeki degisikliklerin uygulanmasi igin
hangi Onlemler alind1? Degisiklikler c¢alisanlara bildirildi mi? Calisanlar,
degisiklikleri ve onlarin sonuglarini kabullenmeye basladi m1?

Kurumlar, giliniimiiziin teknolojik olarak ilerlemis toplumlarinin taleplerini
karsilamak i¢in, farkliligin ne anlama geldigi ve gergekten farkliliklar igeren bir
kurum gelistirme, degerlendirme ve yonetme kavramlarinin, geleneksel stratejilerin
Otesine gegmesi gerektigi hakkinda yeniden diistinmelidir. Farklilik egitimi ve farkli
gecmislere sahip kisilerin secilmesi ve ise alinmasi gibi farkliligi ele almak i¢in
programa dair inisiyatiflerde bulunmak gibi geleneksel uygulamalar bu milenyum
icin uygun olmayabilir. Diinyamiz1 etkileyen sistemik degisiklige ayak uydurmak
icin basarili, siirdiirtilebilir ve sistemik kurumsal degisim siireglerini uygulayan yeni
stratejiler gerekmektedir. Bu yeni stratejilerin, kurumun en derin noktalarinda
farkliligin; kurum kiiltiiriiniin, normlarinin ve deger sistemlerinin igsellestirilmis ve
gercgeklestirilmis bir pargasidir ve kurumun is giiciiyle etkilesime ge¢gme ve is giiclinii
yonetme bi¢iminin her yoniinde sergilenen kurumsal doniisiimii de biinyesinde
barindirmas1 gerekmektedir (Easley, 2014: 30).

Yoneticiler, yas yonetim egitimi sayesinde, yasca biiylik farkli calisanlar
yonetmek i¢in kullanilabilecek dort pratik aracit 6grenebilirler. Bu araglar sunlardir
(1) kendi yas tutumlarini diizenlemek, (2) nesiller arasinda isbirligini desteklemek,
(3) bireysel ¢oziimleri tespit etmek ve uygulamak ve (4) yasla ilgili iletisim
becerilerini gelistirmek. Bu araclar giinliik yasamda etkili bigimde kullanilirsa,
calisanlarin ¢caligma kabiliyeti gelisecektir (Kiihner ve Miiller, 2016: 161).

DeMaria (2009: 4), etkin farklilik yonetimi uygulamalari i¢in ydneticilere yol
gosterecek 10 d6neri sunmustur. Bunlar:

. Firmanin tamaminda azinliklarin, smifinin-en-iyisi puanlarmi gosteren bir
farklilik puan ¢izelgesinin hazirlanmasi,

. Farklilik puan ¢izelgesinin, yonetim kuruluna diizenli olarak raporlanmasi,

o Farkliliga yillik raporda yer verilmesi,

. Aktif olarak farkli adaylari ise almak ve terfi ettirmek,
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Diinya ¢apinda farklilik diisiincesi liderini sozcii olarak ise almak,
Farklilik alanindaki en iy1 uygulamalar i¢in odiiller vermek,

Kapsamli farklilik uyum egitimleri vermek,

Hukuk departmaniniza, uyumlulugu agresif bigimde izleme gorevi vermek,
Farkli iletisim aglar1 kurmak ve bunlara fon saglamak.

Farklilik sorunlarinin, destekleyici unsurlar olarak etik yonleri de vardir. Etik

eylemlere yaklasimda farklilik gosteren is kararlari; bireysel, profesyonel, kurumsal

ve sosyal degerlerden kaynaklanmaktadir. Bununla ilgili olarak yoéneticilerin dikkate

almasi gereken asagidaki etik ilkeler 6ne siiriilmektedir (Gilbert vd., 1999: 65-66):

Altin kural, hem tarihte hem de bir¢ok diinya dininde temelleri oldugu i¢in en
popliler olanidir. Buna gore, insanlar kendilerine adil davranilmasim
istiyorlarsa, kendileri de diger insanlara adil davranmalidirlar. Farklilik
yonetiminin unsurlarindan biri olan kapsayicilik, tim ¢alisanlara adil
davranmakla saglanabilir.

Ifsa kurali, eylemlerin nasil algilandigina dair dnemli bir gostergedir. Eger kisi,
verdigi kararin bagskalarin1 rahatsiz etmediginden eminse, verdigi karar
muhtemelen etiktir. Farklilik yOnetiminin uygulanmasi i¢in gerekli olan
aciklik, basarinin garantilenmesinde benzersiz bir pencere saglar.

Haklar yaklasimi, insanlarin onurunun, yasamlartyla ilgili kararlarini 6zgiirce
verme kabiliyetlerine dayandigini ve bu se¢imlere saygi duyulmasinin, onlarin
temel ahlaki hakki oldugunu varsayar. Farklilik yonetimi, tiim insanlarin, ilgi
alanlarina ve yeteneklerine gore kariyer yollarmi ¢izerek en yiiksek
potansiyellerine ulagsmalarina olanak tanir.

Bu etik ilkeler uygulanmadiginda, farklilik yonetimi inisiyatifleri ¢okecektir.

Bu ilkelerin yerine getirilmesine dnem vermeyen bir yonetim, farklilik yonetiminin

basarili olmas1 icin gerekli liderlik ve destegi saglamayacaktir (Gilbert vd., 1999:

66).

Roosevelt Thomas (2010: 13-14), “World Class Diversity Management” isimli

kitabinda yoneticilere 151k tutacak dort temel farklilik yOnetimi stratejisinden
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bahsetmektedir (temel farklilik yonetimi stratejileri). Bunlar, diinya standartlarinda

olmaya giden yollardir. Sekil 3°te de ifade edilen stratejiler sunlardir:

. Is giicii temsilinin yonetimi: Odak noktas; 1rk, cinsiyet, etnik koken ve se¢ilmis
diger demografik boyutlara iliskin olarak istenen sayisal is giicii profilinin
¢ikarilmasidir.

. Is giicii demografik iliskilerinin yonetimi: Odak noktasi; uyumlu iliskilerin
kurulmasi ve siirdiiriilmesidir.

o Yetenek farkliliklarinin yonetimi: Odak noktasi; liderlerin ve yoneticilerin,
yetenege ulasmasini saglayan bir ortam yaratmaktir ancak bu; 1rk, cinsiyet ve
etnik kokeni de igeren bir pakettir.

o Tiim stratejik farklihk karmalarinmin yonetimi: Odak noktasi; her tiir farklilik
karmasinin ortasinda kaliteli kararlar verebilme kabiliyeti gelistirmektir.

Sekil. 3: Diinya Standartlarinda Farklilik Yénetimi Kapasitesi insa Etmek

Diinva Standartlannda Farklihik Ydnetimi

Isgiici Isgtici Farkli Tim
Temsilini Iiskilerini Yetenelkleri Stratejik
Yénetmek Y énetmek Yénetmek Farklilik

Karmalarm:
Yonetmek
Gegmis hatalar “Herkese esit Bireysel katilimi Pavdas katillimini
igin diizeltmeler davran™ kuralini en iist diizeve en iist diizeve
vap uvgula cilcar gikar

Alt Katmanli Paradigmalar

Anahtar Etkinlestirme Yeterlilikleri

Stfatejll_leafkhl?lc Karmasikliin Yonetimi leiradlg,maf’l‘StlrateJ} .
Yonetimi Siireci Dinamiklerinin Yonetimi

Kaynak: Thomas, 2010: 14
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Singh, farkliliklarin yonetilmesinde yoneticilerin {izerinde durmasi gereken

birtakim ilkelerden bahsetmistir. Bu ilkeler sunlardir (Yesil, 2011: 273-275):

Farkliliklardan en iyi faydalari elde etmek i¢in, farkliliklar1 yonetmek
isletmenin ana stratejisinin bir parcast yapilmalidir.

Farkliliklar1 yonetmede sorumluluk sadece insan kaynaklarina verilmemeli, bu
sorumluluk tiim departmanlara yayilmalidir.

Isletme stratejisi ile paralel bir farklilik tanimi agik ve net bir sekilde ortaya
konmalidir.

Farkliliklar1 6nemseyen ve destekleyen iist diizey bir komite olmalidir.
Farkliliklardan sorumlu bir kisi ya da yonetici olmalidir ve farkliliklarla ilgili
sorunlarin ¢6ziimii i¢in bir grup olusturulmalidir.

Farkliliklart yonetmede ortaya c¢ikacak finansal ihtiyaclarin karsilanmasi
amactyla (0zellikle egitim anlaminda) belli bir biitge ayrilmalidir.

Anket, miilakat gibi yontemlerle c¢alisanlarin tatmin diizeyleri ortaya
cikarilmali, 6rgiitsel iklim belirlenmelidir.

Farkliliklarin anlagilmasi, deger verilmesi ve yonetilmesi amaciyla egitim
programlari, yonetsel destek programlari, mentorluk ve kocluk gibi destek
sistemleri vb. ¢esitli programlar ve stratejiler tasarlanmalidir.

Orgiit igerisinde gelisen teknolojiler yardimiyla cesitli agik iletisim kanallari
olusturulmalidir.

Biiyiik isletmelerde farkliliklardan sorumlu kisiler ve onlarin iistiindeki merkez
yoneticileri arasinda koordinasyon, uyum ve iletisime dikkat edilmelidir.
Calisanlar arasinda farkliliklarin analiz ve degerlendirmesi yapilmalidir.
Farkliliklar1 yonetme konusunda istek ve motivasyon farkli zaman ve
durumlarda kaybedilebilir (6rnegin sirket birlesmelerinde veya farkli 6ncelikler
ortaya c¢iktiginda). Bu gibi durumlarda farklilik yonetimi uygulamalar

aksatilmamali, aksine siirekli kilinmaya c¢aligilmalidir.
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Kisaca ozetleyecek olursak, yoneticilerin farklilik yonetimi konusunda dikkat
etmeleri gereken en 6nemli konular; farklilik yonetiminin isletmenin ana stratejisinin
bir pargasi haline getirilmesi, farklilik yonetimi hedeflerinin dogru belirlenmesi,
gerek ise alim asamasinda gerekse calisma esnasinda, tiim farkliliklara duyarli ve bu
farkliliklara deger veren bir yonetim anlayisinin gelistirilmesi, kurum icindeki
ayrimct  goriislerle miicadele edilmesi, ilgili c¢alisanlara farklilik yOnetimi
egitimlerinin verilmesinin saglanmas1 ve farklilik yonetimi sorumlulugunu tiim

departmanlara yayilmasinin saglanmasidir.
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IKINCI BOLUM
KURUMSAL ILETiSIM KAVRAMI
2.1. Kurumsal Iletisim Kavram

Glinlimiizde bir yonetim disiplini haline gelen kurumsal iletisim, Edward
Bernays onciiliigiinde 20. yiizyilin baslarinda ortaya ¢ikmis ve ABD’de diinya
savaslarindan sonra bu konudaki uygulamalar hiz kazanmistir. Daha sonraki yillarda
ise Kanada, Avrupa ve diinyanin diger bolgelerinde uygulama 6rnekleri goriilmeye
baglanmigtir. Kurumsal iletisim terimi ise ABD’de Fortune dergisinin 1972°de ilk
yillik kurumsal iletisim seminerinde yaygin bir sekilde kullanilarak dikkatleri
cekmistir.  1972’den sonra kavramin kullanimi daha da yayginlasmus,
Procter&Gamble, IBM, Hewlett-Packard, Wal-Mart gibi firmalar kurumsal iletisim
caligmalarina onciiliikk etmislerdir (Vural ve Bat, 2015: 27).

Ozellikle teknolojik gelismelerin de etkisiyle iletisim kuruluslar icin ¢ok daha
onemli hale gelmistir. Yasamlarini kurum i¢i ve kurum disindaki hedef gruplariyla
kurduklar iliskiler diizeni i¢inde siirdiiren isletmeler, bu iliskileri denetim altina
almak ve belirli amaclar dogrultusunda etkili bir iletisim politikasi izlemek
durumundadirlar (Solmaz, 2004: 107).

Kurumsal iletisimin ¢ok genis bir alan1 kapsamasi (halkla iligkiler, pazarlama,
reklam, miisteri iligkileri, ¢alisanlarla iliskiler, hiikkiimet iliskileri, kurumsal marka ve
imaj yaratma vb.) ve yeni bir disiplin olmasi miinasebetiyle gerek kavramsal, gerekse
gorev kapsami baglaminda alanla ilgili literatiir tartismasi halen siirmektedir (Aktas,
2017: 143, Gorkem, 2014: 7). Kavrama ait literatiirde yer alan diger bazi tanimlar
sunlardir:

o Kurumsal iletisim, rekabet avantajini gelistirmek igin, organizasyonun gesitli
hedef kitleleriyle gergeklestirdigi karsilikli faydaya dayali iletisimdir (Dolphin

ve Fan, 2000: 100).

o Kurumsal iletisim; kurum i¢i ve kurum dis1 iletisime yonelik uygulamalarin
tutarli bir bigimde yonetilmesi i¢in proaktif caligmalari, kurum kimliginin,

kiiltiirlintin, felsefesinin, degerlerinin ilgili cevrelere dogru ve eksiksiz bir
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sekilde aktarilmasi ve bu g¢aligmalarin profesyonel bir sekilde yonetilmesidir
(Solmaz, 2017: 7).

Kurumsal iletisim, kurum ile paydaslar1 arasinda olumlu baslangi¢c noktalar
olusturmak, tiim i¢ ve dis iletisim bigimlerini yonetmek ve diizenlemek i¢in
gelistirilen faaliyetlerdir (Riel ve Fombrun, 2007: 25).

Kurumsal iletisim; yonetim disiplini i¢inde gelisen, paydaslarin kurum kimligi,
imaj1 ve itibarinin olusumunu algiladig bir siirectir (Uztug ve Sener, 2012: 5).
Kurumsal iletisim; halkla iliskiler, kriz ve acil durum iletisimi, kurumsal
vatandaslik, itibar yoOnetimi, toplum iligkileri, medya iliskileri, yatirime1
iligkileri, personel iligkileri, hiikiimet iliskileri, pazarlama iletisimi, yonetim
iletisimi, kurumsal markalagma, imaj olusturma ve reklami kapsayan genis bir
alandir (Goodman, 2006: 197).

Kurumsal iletigim, kurumlarin bagarili bir imaj olusturmak i¢in hedef gruplarini
sistematik bir bigimde etkileme ¢abalaridir (Okay, 2002: 270).

Kurumsal iletisim, kurumlarimn stratejik is hedefleri dogrultusunda, tiim iletigim

slireglerinin entegre bir sekilde yonetilmesidir (http://www.kid.com.tr/).

Tanimlardan da anlasilacagi gibi, kurumsal iletisim; sponsorluk uygulamalari,

halkla iliskiler, medya ile iliskiler, itibar yonetimi, kurumsal reklamcilik, lobicilik,

kurum igi iletigim, itibar yonetimi gibi uygulamalari iceren genis bir kavramdir.

2.2. Kurumsal iletisimin Amaclar1 ve Islevleri

Iletisim, belli bir amaca ya da amaglara yonelik olarak gerceklesir. Kurumsal

iletisimin de kurum i¢i ve kurum disina yonelik olarak cesitli amaglart mevcuttur.

Grof (2001: 195), kurumsal iletisimin baslica iki amacin su sekilde ifade etmistir:

Cevredeki degisimleri anlamlandirmak ve tanimlamak (dis iletisim),

Kurumun stratejisinin esnekligini koruyabilmek icin cevredeki degerlere
karsin, kurumun tutumunu kontrol altina alabilmek ve uygulamalarin basarisiz
olmasin1 engellemek.

Uztug ve Sener ise, kurumsal iletisimin sorumluluklarint séyle siralamiglardir

(Uztug ve Sener, 2012: 6-7):


http://www.kid.com.tr/
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Markanin arkasindaki kurumu ayrintilariyla anlatmak,

Kurumun arzulanan kimligi ve marka 6zellikleri arasindaki uyumsuzlugu en
aza indirmek,

[letisim konusunda kimin hangi gérevleri iistlenecegine karar vermek,

lletisim ile ilgili konularda karar vermeyi kolaylastiracak prosediirleri
planlamak ve uygulamaya ge¢irmek,

Kurumsal amaglar1 i¢sel ve dissal olarak destekleyecek girisimlerde bulunmak,
Kurumun misyonu ve amagclariyla, faaliyet gosterdigi pazar arasinda baglanti
kurmak,

Hedeflenen amaglara ulastiracak kaynaklar1 agiga ¢ikarmak,

Kurumsal kimlik, kurumsal itibar gibi kurumun temel yeteneklerini ve ayirt
edici ozelliklerini ortaya koyarak kurumu rakiplerinden farklilagtirmak,
Gergeklestirilecek faaliyetlerin sirasin1 ve zamanlamasini belirlemek.

Hutton ve arkadaslarinin (2001: 154) Fortune 500 isletmelerinde yaptiklar

arastirmaya gore belirledikleri, kurumsal iletisimin sekiz islevi 6nem sirasina gore

sunlardir:

Itibar yOnetimi,

[maj yonetimi,

Isletme politikalarinin desteklenmesi,

Hedef kitlelere bilgi saglanmast,

Tanitim yapmak,

Miisteri olmayan hedef gruplarla iligkileri yonetmek,
Tiim hedef gruplarla iligkileri yonetmek,
Pazarlamayi ve satiglar1 desteklemek.

Kurumsal iletisimin yukarida belirtilen sekiz islevi asagida kisaca agiklanmigtir

(Vural ve Bat: 2015: 42-43):

Itibart yénetmek: Kurumsal itibar, kurumun ilgili paydaslariin kurumla ilgili
sahip oldugu algilamalar biitiiniidiir. Kurumsal itibar1 yonetmek, kurumsal

iletisimin en nemli rollerinden biridir. Itibar yonetiminin; planli ve disiplinli
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bir sekilde uygulanmasi, biitiinsel olarak yonetilmesi, iist yonetim tarafindan
benimsenmesi, kurum iginde bir kiiltiir haline gelmesi ve tiim paydaslar
tarafindan ayni sekilde algilanmasi saglanmalidir. Tiim bu ¢abalarda kurumsal
iletisimin etkisi ve katkis1 olduk¢a 6nemlidir.

Imaji yonetmek: Kurumsal imaj ydnetimi, kurumun i¢ ve dis hedef kitleleri
tarafindan belirlenen amaglara uygun sekilde algilanmasmin saglanmasi igin
kurumun gii¢lii yonlerini ve kimligini vurgulayip kuvvetlendirerek siirekli
diisiince ve degerlendirme olusturmaya yonelik bir siirectir. Kurumsal
iletisimin etkinligi ile kurumsal imaj arasinda dogrudan bir iliski soz
konusudur. Ancak kurumsal iletisimin imaj yonetimine olumlu etki edebilmesi
icin Orgiitsel davranig ve iletisim kanallarinin birbirleriyle ortiismesi
gerekmektedir.

Isletme  politikalarimin ~ desteklenmesi:  Kurumsal iletisimin; kamuoyu
olusturma, marka degeri ve marka algis1 yaratma, itibar1 ve calisanlarla
iligkileri yonetme, kurumsal hayirseverlik stratejileri gelistirme gibi konularda
da 6nemli rolleri vardir. Bu konularda kurum liderine ve iist diizey yoneticilere
de biiyiik gorevler diismektedir.

Hedef kitlelere bilgi saglanmas:: Kurumlarin yeni pazarlara agilmalari, iiretim
hacimlerinde yeni siireglere girmeleri vb. gelismeler, yapilacak calismalarin
hedef kitlelerdeki kabul gorme durumuna baglidir. Bu baglamda kurumlar,
hem ¢aligmalarini siirdiirmek hem de algilanmalaria pozitif deger katmak i¢in
hedef kitlelerini diizenli olarak bilgilendirmelidirler. Bu bilgilendirme,
kurumsal iletisim ¢alismalar1 sayesinde gerceklesmektedir.

Tamtim yapmak: Bir halkla iliskiler fonksiyonu olan tanitim, kurumsal
iletisimin dis boyutuyla ilgilidir.

Miisteri olmayan hedef gruplarla iligkileri yonetmek: Potansiyel miisterilerle
iletisime gecilmesi ve iligkilerin gelistirilmesinde kurumsal iletisimin etkisi ve

Oonemi yadsinamaz.
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. Tiim hedef gruplarla iligkileri yonetmek: Kurumlarin vizyonlar1 ve
stirdiiriilebilir kaliteleri geregi tiim paydaslariyla karsilikli iyi iligkiler
kurmalar1 ve siirdiirmeleri gerekmektedir.

. Pazarlamayr ve satislart desteklemek: Kurumsal iletisim calismalarinin, risk
analizlerinin, kurumsal pazarlama bilesenlerinin dogru zamanda ve dogru
yerde kullanilmasi kurumlarin satis ve pazarlama faaliyetlerine destek
saglayacaktir.

Yukarida bahsedilen islevlerinin yami sira, kurumsal iletisimin diger bazi
onemli islevleri medya iligkileri, ¢alisanlarla iletisim, yatirimcr iligkileri, hiikiimetle

iligkiler, kriz iletisimi vb. dir.
2.3. Kurumsal Iletisimin Onemi

Gliniimiizde, teknolojinin ilerlemesi ve iletisimin hizlanmasi, sosyal ve sektorel
degisimler, rekabetin artmasi, kurumsal imaj ve itibarin 6nem kazanmasi, egitim ve
aktivizm diizeyinin artmasi, kurumun paydaslarinin Oneminin anlasilmasi,
kurumlarin biiylimesi ve karmagsiklagsmasi ve dolayisiyla iletisim bigimlerinin
karmagiklagsmasi, kurumsal verimliligi artirma cabasi, kurum i¢i birimlerin hesap
verebilirliginin 6neminin artmasi, iletisim temelli ihtiyaclar ve biitiinlesik pazarlama
iletisimi kavraminin gelisimi ve etkisi gibi faktorler kurumsal iletisimin Onem
kazanmasina sebep olan en 6nemli hususlardir (Gérkem, 2013: 19).

Kurumsal iletisim, organizasyonlarin olugsmasi, varligini siirdiirebilmesi ve
kurumsal amaglarina ulasabilmesi i¢in hayati 6neme sahiptir. Kurumlarin kurumsal
iletisim kavramlar1 ¢ergevesinde yenilenmesi ve yonetilmesi; hedef kitle nezdinde
giivenilir ve gili¢lii bir kurum imajinin yaratilmasini, maddi kazancin artirilmasini,
kriz durumlarindan en az zararla ¢ikilabilmesini (Solmaz, 2017: 8-10), kurum igi ve
kurum dig1 etkin bilgi akisinin gerceklesmesini, istenen mesajlarin daha sagliklh
iletilmesini, kurum i¢indeki uyumun gelistirilmesini (Uzunoglu vd., 2009: 35) ve tiim
paydaslarla iligkilerin istenilen diizeyde ve verimlilikte siirdiiriilmesini saglar (Vural

ve Bat, 2015: 11).
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Kurumsal iletisimin kurum kimliginin olusturulmasinda da olduk¢a 6nemli bir
roli vardir. Ciinki kurumlarin i¢ ve dis hedef gruplariyla kurduklari her tiirlii
iletisim, kurum kimligine ve imajma dogrudan etki etmektedir (Kilingarslan, 2015:
96).

Kurumlar rekabette basarili olabilmek, One ¢ikabilmek, hedef gruplar
tarafindan tercih edilebilmek i¢in kurumsal iletisimi etkin bir sekilde kullanmali
(Solmaz, 2017: 1) ve tiim paydaslariyla saglikli iligkiler gelistirebilmek i¢in kurumsal
iletisimin stratejik yOnetim planlarinda aktif olarak yer almasini saglamalidirlar

(Gorkemli, 2017: 38-39).
2.4. Kurumsal Iletisimin Simiflandirilmasi

Van Riel, kurumsal iletisimin ii¢ bashk altinda incelenmesi gerektigini ifade
etmistir. Bunlar; yonetim iletisimi, Orgiitsel iletisim ve pazarlama iletisimidir

(Karsak, 2016: 14).
2.4.1. Yonetim fletisimi

Kurumlarin yonetimleri; kurum sahipleri, miisteriler, calisanlar, talep edenler
vb. cesitli ¢cevrelerle siirdiiriilebilir ve karsilikli iletisim kurmak durumundadirlar. Bu
baglamda gerceklestirilen yonetim iletisimi, kurumsal c¢izgi dogrultusunda
yoneticilerin kurum i¢i ve kurum disina yonelik gelistirdigi stratejileri, planlari,
taktikleri ve uygulamalar1 icermektedir (Vural ve Bat, 2015: 36).

Yonetim iletigimi, iist yonetimin amag¢ ve hedeflerinin i¢sel paydaslarla
iletisimini Ustlenir ve kurumdaki kilit kaynaklarin edinimi ve elde tutulmasi tizerinde
yetkisi olan tiim c¢alisanlar1 kapsar. Yoneticiler ve bu kilit ¢alisanlar; kurumun
tamaminda paylagilan bir vizyon gelistirilmesi, kurumda bir giiven ortaminin
saglanmasi, degisim siirecinin baslatilmas1 ve yonetilmesi, ¢alisanlarin kurum
icindeki kimliklerinin giiglendirilmesi gibi konulardan sorumludurlar (Uztug ve
Sener, 2012: 5-6). Yonetim iletisimi, i¢ ve dis paydaslarla iletisimin yan1 sira, kurum
kimligi ve imaj1 arasinda baglanti saglayarak iyi bir itibar olusturulmasina da katki

saglar (Karsak, 2016: 14).
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Pincus ve Rayfield, yonetim iletisiminin bagslica amaglarini su sekilde ifade

etmislerdir (Vural ve Bat, 2015: 37).

Isletme icinde ortak bir anlayis ve tutum olusturma ve pekistirme,
Calisanlar1 yetkilendirme ve motive etme,
Isletme liderine giiven duyulmasini saglama,

Degisim siirecini baglatma ve yonetme.
2.4.2. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisim, orgiitiin cesitli bolim ve Ogelerini birbirine baglayan,

aralarinda gerekli iliskilerin kurulmasini ve siirekliligini saglayan aractir. Bu tanima

gore Orgiitleri bigcimsel orgiitler ve toplumsal orgiitler olmak iizere iki grupta

incelemek mimkiindiir (Karsak, 2016: 14-15):

Bi¢imsel orgiitler; icinde yer alan kisilerin iistlenecegi rol ve gorevlerin plan ve
program dahilinde tanimlandig1 orgiitlerdir (liniversite, belediye, fabrika, sivil
toplum kuruluslari vb.).

Toplumsal orgiitlerde ise; iiyelerin rolleri, faaliyet ve gorevleri zamanla
kendiliginden olusur. Toplumsal oOrgiitlerde yazili davranis kurallar1 yerine
toplumsal kurallar s6z konusudur. Aile ve arkadas gruplar1 toplumsal orgiitlere
ornek olarak verilebilir. Bireyler arasi iliskilerin belirli davranis kaliplari iginde
gerceklesmesi ve diizenlilik gostermesi, bigimsel ve toplumsal orgiitlerin ortak
ozellikleridir.

Orgiitsel iletisim; halkla iligkiler, kamu iligkileri, yatirimer iliskileri, kurumsal

reklamcilik, ¢evre iletisimi, kurum igi iletisim gibi iletisim bi¢imlerini kapsar ve su

genel Ozelliklere sahiptir (Uztug ve Sener, 2012: 6):

Orgiitsel iletisim; hissedarlar, finansal gazeteciler, yatirrm analistleri,
diizenleyiciler ve kanun koyucular gibi kurumsal izleyicilere yoneliktir.
Orgiitsel iletisim uzun vadelidir ve dogrudan satiglari artirmaya y&nelik

degildir.
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. Pazarlama iletisimine kiyasla, orgiitsel iletisimde daha farkli stilde bir iletisim
s6z konusudur. Orgiitsel iletisimde iletisim daha resmidir, abarti ve 6vgii
siirhdir.

. Orgiitsel iletisimde iletisim genellikle dis gruplar tarafindan baslatilir ve
kurumun paydaslarla nasil iletisim kuracagini paydaslar belirler.

Kurum liderinin orgiit kiiltliriine ve iletisimine verdigi yon orgiitsel iliskileri
belirler, calisanlar ise Orgiitsel iletisimi siirdiiriir (Vural ve Bat, 2015: 39). Bu
baglamda, etkili bir oOrgiitsel iletisim icin Oncelikle yoOneticilerin iletisime agik
olmasi, oOrgiitsel iletisimdeki engelleri tespit ederek ortadan kaldirmasi ve orgiitsel

iletisimin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamalar1 6nem arz etmektedir.
2.4.3. Pazarlama lletisimi

Pazarlama iletisimi, tutundurma ya da satis c¢abalari, satis tutundurma
kavramlarindan daha genis bir alan1 kapsar. Pazarlama iletisimi, {iriin kavram ile
kurulus kisiliginin tiiketicilere sunulusunu igeren bir siire¢ olarak ifade edilebilir.
Pazarlama iletisimi bir diger ifadeyle, iirliniin tiiketiciler tarafindan fark edilmesini
saglamak ve tiiketicilerin satin alma kararlarini etkileyebilmek icin pazarlamacilarin
yerine getirdigi tim eylemlerdir (Ercis, 2010: 111).

Pazarlama iletisimi siireci mevcut veya potansiyel miisterilerle baglamakta ve
sonrasinda ikna edici iletisim programlarmin planlanip uygulanmasiyla devam
etmektedir. Dolayisiyla pazarlama iletisimi uygulayicilari, mevcut ve potansiyel
miisterilere yonelik {irlin veya hizmetlerle ilgili potansiyel mesaj dagitim kanallarini,
marka ve kurumla ilgili tiim baglanti noktalarin1 goz oniinde bulundurmalidirlar

(Vural ve Bat, 2015: 40-41).
2.5. Kurumsal iletisim Araclar

Kurumsal iletisim; kurum i¢i, kurum disi, sozlii, sézsiiz, yazili, gorsel vb.
iletisimin tiim tir ve imkanlarimi igermektedir (Okay, 2002: 164). Asagida, once
kurum i¢i ve kurum dis1 iletisim kavramlarina kisaca deginilecek, daha sonra kurum

i¢i ve kurum dis1 iletisimde kullanilan baslica araglardan bahsedilecektir.
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Kurum igi iletisim; is baglaminda, calisan ve isveren ile calisan ve calisan

arasindaki  diyalog siirecidir  (http://www.halklailiskiler.com/). =~ Kurumlarin

yasamlarmi siirdiirebilmesi, verimliligin artmasi, olumlu kurumsal imajin

olusturulmasi gibi konular diizenli ve etkin kurum igi iletisim sayesinde miimkiin

olabilmektedir. Kurum i¢i iletisimin baslica amaglar1 sunlardir (Karsak, 2016: 76):

. Orgiitsel politika ve kararlarin ¢alisanlara duyurulmast,

. Yillik biitge, gelir, faaliyet ve projelerin ¢alisanlara duyurulmasi,

o Sirket evlilikleri durumlarinda bilgilendirme,

. Is giivenligine iliskin bilgileri ¢alisanlara aktarma,

. Kurumsal yayinlar araciligtyla ¢alisanlarin bilgilendirilmesi,

o Ucret artislari, primler, ikramiyeler, izinler, egitimler konusunda bilgilendirme
ve motivasyon saglama,

o Kariyer olanaklarini bildirme,

o Kurumsal yayinlar araciligiyla ¢esitli birimleri tanitma.

Kurum ici iletisim, bigimsel ve bicimsel olmayan iletisim kanallariyla
gerceklesir. Bigimsel iletisim; orgiitsel kurallar dogrultusunda gergeklestirilen, orgiit
iyelerinin kisiliklerinden soyutlanmis bir iletisim tiirtidiir ve tiim birimler arasindaki
iletisim kanallarini1 kapsar. Bicimsel iletisim; dikey iletisim, yatay iletisim ve ¢apraz
iletisim olmak tizere li¢ sekilde gerceklestirilir. Dikey iletisim, Orgiitte calisan ast ve
iistler arasindaki iletisimi, yatay iletisim, orglitte ayn1 kademede calisanlar arasindaki
iletisimi, ¢apraz iletisim ise organizasyon yapisinda ayni diizeyde olmayan ydnetim
merkezleri arasindaki mesaj aligverisini ifade eder. Bi¢imsel olmayan iletisim ise;
kurumlarda kisiler aras1 resmi olmayan, calisanlarin sosyal faaliyetlerini yiirlitmek
i¢cin kullandiklari iletisim tiiriidiir. Bigimsel olmayan iletisim daha ¢ok dedikodu ve
sOylentiye dayanir ve mesajlar A’dan D’ye ulasana kadar degisiklige ugrayarak
istenmeyen anlamlara yol agabilir. Bu tiir olumsuz durumlardan kaginmak igin,
bicimsel iletisim kanallarinin dogru bilgilerle ve giincel bir sekilde kullanilmasi
gerekir (Karsak, 2016: 76-78).

Kurumlarin disarida da biiyiikk potansiyele sahip bir paydas kitlesi

bulunmaktadir. Bu kitle, “kurum dis1” olarak adlandirildigi i¢in, bu kitle ile yiiriitiilen
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iletisim faaliyetlerine de “kurum dis1 iletisim” denmektedir. Her kurulusun, hedeflere
ulagsmak icin diger kuruluslarla veya insanlarla iligki kurmasi gerekmektedir. Bu
nedenle, bir isletme kurulusu diger isletme kuruluslari, devlet daireleri, bankalar,
sigorta sirketleri, miisteriler, tedarikgiler, liderler ve genel insanlarla bilgi
aligverisinde bulundugunda dis iletisim gerceklesmis olur

(https://thebusinesscommunication.com/).

Kurum i¢i ve kurum dis1 iletisimde kullanilan birgok iletisim aract mevcuttur.
Asagida, kurumlarin i¢ ve dis iletisimlerinde kullandiklar1 baslica sézli, yazil,

gorsel, isitsel ve online iletisim araglarina deginilmistir.
2.5.1. Sozlii iletisim Araclar

. Basin toplantisi: Basin toplantilari; tirlin lansmanlari, 6nemli basarilar, kriz
durumlari, vizyon degisiklikleri, satin alma-birlesmeler, 6nemli is birlikleri gibi
6zel durumlarda medyaya bilgi vermek i¢in gerceklestirilen etkinliklerdir.
Uzun ve karmagik bir haberin medyaya iletilmesinde bir¢ok avantaj sunan
basin toplantisi, medya iliskileri yontemleri arasinda en giiglii ve en etkilisidir.
Basin toplantisinin profesyonel basarisi, kurum imaji lizerinde belirleyici
sonuclar dogurur (Aydede, 2004: 88).

o Basin davetleri ve geziler: Basin davetleri ve geziler, medya yoluyla kurulusu
tanitma yollarindandir. Bu genis c¢apli tanitim organizasyonlari, diger medya
organizasyonlar1 gibi haber amaclhdir. Basin gezilerinin hedefi; bir isletme,
tesis, fabrika, sergi, acilis vb. olabilir. Boylece kurulusa ait yeni gelismeler ya
da kurulusun diretim sistemi aninda ve yerinde gozlemlenebilir. Basin
gezilerinin verimli ve doyurucu gegmesi medya calisanlar1 ve toplum nezdinde
kurumsal imaja onemli katkilar saglar (Aydede, 2004: 102-103).

o Basin Konferansi: Basin konferanslari, basini bilgilendirmek ve basinda yer
almak icin gerceklestirilen ve kapsamli bir ¢alismay1 gerektiren etkinliklerdir.
Basin konferanslarmin degisik sekilleri olabilir. Ornegin ¢ok kalabalik
olmayan bir gazeteci grubu ile yapilan basin sohbetleri veya resmi bir makamin

(6rnegin Cumhurbaskanligi) her hafta diizenli olarak yaptig1 basina yonelik
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aciklamalar gibi. Basin konferanslar1 basini bilgilendirme amacinin yaninda

gazetecilerle kisisel iliskileri gelistirme amaci da tasimaktadir (Okay ve Okay,

2007: 83-86).

Konusma ve Qoriisme: Gerek yliz ylize, gerekse telefonla yapilan konusma ve

goriismelerde iletisim sorumlusunun dikkat etmesi gereken bazi hususlar

vardir. Bunlar (Camdereli, 2005: 91-92):

- Sabirli, nazik ve giiler yiizlii olmak,

- Karsidaki kisi tizerinde olumlu bir imaj yaratmak,

- Karsidaki kisinin egitim ve statiisiine uygun davranmak,

- Sade ve anlasilir bir dil kullanmak,

- Iyi bir dinleyici olmak.

Toplanti: Kurumsal iletisim ¢alismalart ve/veya etkinlikleri kapsaminda

gerceklestirilen toplantilarda dikkat edilmesi gereken hususlar sunlardir

(Kazanci, 1999: 276-277):

- Konu giincel olmali, 6nemli olmal1 ve olabildigince genis bir kitlenin ilgi
alanina girmelidir,

- Konuyu tartisacak kisiler olabildigince uzman ve ilgili kisilerden
secilmelidir,

- Tartigmalarda karsit goriiglerin bir araya gelmesine 6zen gosterilmelidir,

- Zaman planlamas1 dogru yapilmalidir,

- Toplantinin yeri ve zamani tiim katilimeilara uygun olmalidir,

- Medya mensuplari, herhangi bir ayrim yapilmaksizin toplantiya davet
edilmeli ve dnceden bilgilendirilmelidir,

- Toplant1 sonrasi tiim konusmalara tesekkiir mektubu gonderilmelidir,

- Toplantinin kitle iletisim araclarinda yer bulmasi saglanmalidir.

Konferans: Konferans, bilimsel, siyasi, sosyal ve teknik bir konuda, o konu

tizerinde uzmanlhig1 ve yetkinligi herkes tarafindan kabul gormiis ve giivenilir

bir ismin bilgi, goriis, diisiince ve Onerilerini hedef kitleye aktarmasidir.

Konferanslar, belirli hedef kitleler nezdinde iletisimi kuvvetlendirmek suretiyle

kurumsal prestije onemli etkiler yapar (Giiltekin, 2006: 127-133).
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Seminer: Seminerler, ¢alisanlar1 egiterek hizmet kalitesini artirmak ya da
toplumu belli konularda egitmek ve duyarli hale getirmek amaciyla
gerceklestirilen etkinliklerdir. Seminerler kurum i¢i iletisim agisindan
belirleyicidir ve kurum igi iletisime giic katar ve “6z imaj” olusturur.
Calisanlar, seminerler vasitasiyla cesitli programlara katilarak kendilerine
yatirim yaparlar, motivasyonlar1 artar, boylelikle yapilan iglerin kalitesi de artar
(Giiltekin, 2006: 146-147).

Sempozyum: Bir kurumsal iletisim araci olarak sempozyum, bir kurumun
prestij kazanmak i¢in gerceklestirdigi, belli bir konu {izerinde bilimsel bakis
acisina vurgu yaparak, konu iizerinde ¢alisan bilim adamlarinin arastirma ve
bulgularini, projelerini bilimsel platformdan, toplumsal ve tartisma
platformuna tasidiklar1  bir etkinliktir. Kurumsal iletisim ag¢isindan
sempozyumlarin 6nemi, katilan ve diizenleyen kurumu ve bu kurumun
yoneticilerini hedef kitleleri nezdinde oncii konuma c¢ekmesi ve imajini
gliclendirmesidir (Giiltekin, 2006: 104-107).

Panel: Panel, 5-8 arasindaki konusmacinin, belli toplumsal, ekonomik, siyasi
ve giincel konularda, birbirleriyle baglantili olarak goriislerini ifade ettikleri ve
kurumun belli bir konuda kamuoyu olusturmak adina gergeklestirdigi
etkinliklerdir. Paneller, kurum ve hedef kitleleri arasindaki iletisim baglaminda
kuruma ait degerleri en iyi ifade eden araclardandir. Panelin kurumsal iletisim
acisindan en onemli avantaji, yazili ve gorsel medyada yer alma sansinin

yiiksek olmasidir (Giiltekin, 2006: 65-66).
2.5.2. Yazih fletisim Araglan

Basin biilteni: Basin biilteni, kuruma ait {irlin, hizmet ve faaliyetler ya da
kurumsal basarilar hakkinda basina bilgi vermek ic¢in hazirlanan yazih
metindir. Medya organlartyla teker teker iletisim kurmak her zaman miimkiin
olmadig1 i¢in, basin biiltenleri, kurumlarin medyaya bilgi ulastirmasini
saglayan en verimli yontemlerden biridir. Basin biiltenlerinin haber degeri

tagimas1 ve haber diline uygun yazilmasi yayinlanma sansini artirir (Aydede,
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2004: 62). Basin biiltenleri kurumlar i¢in basinda yer almak adina 6nemli bir
arag, gazeteciler i¢in ise dnemli bir bilgi kaynagidir (Okay ve Okay, 2007: 60).
Basin makalesi: Basin makalesinin amaci, okuyucularda, dinleyici ve
izleyicilerde belirli bir konu hakkinda tutum olusturmaktir. Basin makalesi
yoluyla kuruluslar hem g¢esitli konularda hedef kitlelerini bilgilendirir hem de
cevreyle olan iligkilerini gelistirebilirler. Basin makaleleri basin biilteninden
daha uzundur ve gazete haberinden farkli bir iislup ve formata sahiptirler
(Okay ve Okay, 2007: 74).

Basin dosyast (basin kiti): Basin dosyalari, basin toplantilarina, basin gezisine
veya kurumsal bir etkinlige katilan basin mensuplarini katildiklar: etkinlik ile
ilgili bilgilendirmeyi amaclayan g¢esitli malzemelerden olusan dosyalardir.
Basin dosyalarinin etkinlige katilamayan basin mensuplarina gonderilmesi
gerekmektedir. Basin dosyalarinin  amaci hem medya mensuplarini
bilgilendirmek hem de haber yapabilecekleri malzemeleri onlara temin
etmektir. Bu da onlarin isini kolaylastiracak ve kurum ile iliskilerini
gelistirecektir. Bir basin dosyasinda bulunmasi gereken temel malzemeler;
basin biilteni, etkinlige katilan 6nemli isimlerin listesi, kurulusla ilgili 6nemli
bilgilerin yer aldig1 kitapgik veya brosiir, konuyla ilgili kurulusun ¢ikarmis
oldugu yaymlar, konusma metinleri, konusmacilarin 6zge¢misleri, kurumsal
yayinlar, etkinlikle ilgili fotograflar ve videolar vb.dir (Okay ve Okay, 2007:
112).

Faaliyet raporu ve ozel raporlar: Her kurulus yillik raporlar hazirlar ve bu
yolla faaliyetlerini ilgili kisilere ve kamuoyuna duyurur. Bu raporlar genellikle
kurumsal iletisim sorumlusunun veya departmaninin da onayindan geger; hatta
bazen rapor taslagi bizzat halkla iligkiler sorumlusu/departmani tarafindan
hazirlanir. Faaliyet raporlarinin amaci, orgiitiin hedef kitlelerine geg¢mis bir
sene icerisinde yaptig1 isleri ve gelecek projelerini anlatmaktir. Yillik
raporlarda Orgiitiin tiim boliimleriyle ilgili bilgiler yer alir ve her bolim
kendisiyle ilgili bilgileri temin eder. Kurumsal iletisim departmaninin gorevi

ise; koordinasyonu saglamak, bu bilgileri toplamak, degerlendirmek,



65

danigmalar yapmak ve rapora son halini vermektir. Iyi tasarlanmis, dogru
icerige sahip, diiriist ve istikrarlt bir iletisim saglayan, birincil hedef kitleye
yogunlasan bir faaliyet raporu ¢ok etkin bir iletisim aracidir ve 6nemli hedef
kitlelerinin goziinde (hissedarlar, yatirimcilar, ortaklar vb.) kurumun imajini
giiclendirir (Aydede, 2004: 97-98).
Brogsiirler:  Kurulusun ¢alismalarim1i  duyurmak amaciyla hazirlanan
brostirlerdeki tiriin ya da hizmet haberleri, kurulusla ilgili gazete ve dergilerde
cikan haberlerden daha etkilidir. Brosiirlerin kurumsal iletisim agisindan en
Oonemli avantaji, haberin nasil yer alacaginin, gorsel malzemelerin nasil
kullanilacaginin denetiminin kurumun elinde olmasidir. Bu baglamda, brosiir
hazirlarken; abartisiz ve dogru bilgiler verilmesi, kurulusun etkinlik, politika,
amag¢ ve irlinlerinin kolay algilanacak bi¢imde aktarilmasi, bigimsel olarak
dikkat cekici olmasi, okuyuculara gliven vermesi gibi konulara dikkat edilmesi
kurumsal imaj ve itibar agisindan dnem arz etmektedir (Camdereli, 2005: 103-
104).
Kitapgiklar: Kitapeiklar, kurumsal iletisim faaliyetlerinde yararlanilan ve
eskiden beri yaygin bigimde kullanilan yazili araglardandir. Kuruluslar; iiriin ve
hizmetlerine ilgi uyandirmak, imajlarini pekistirmek, hedef kitleye kiiltiir-sanat
hizmeti vermek, hedef kitleyi c¢esitli konularda bilgilendirmek ve
bilinglendirmek, 6nemli kisilerin biyografilerini aktarmak, sosyal sorumluluk
projelerine katki saglamak, olumlu faaliyetlerinden bahsetmek, yoneticilerini
tanitmak vb. amaglar i¢in kullanilabilmektedir (Tikves, 2005: 13-131).
Gazeteler: Gazeteler, Ozellikle basin biilteni gonderme yoluyla, kurumsal
iletisim faaliyetlerinde en sik yararlanilan araglardan biridir. Gazetelerin
tanitim ve imaja olan Onemli katkilar1 yadsimamaz ancak kurumsal iletisim
sorumlularinin gazetelerden yararlanirken dikkat etmeleri gereken belli konular
vardir. Bunlar (Kazanci, 1999: 259-262):
- Basin biiltenlerini haber diline, habercilik kurallarima uygun olarak
yazmak,

- Gazetenin geleneksel tutumuna ve diizenine uygun haberler gondermek,
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- Haberinin ne kadarin yayinlanacagi konusunda gazetecilere takdir yetkisi
birakmak ve zorlamalardan kaginmak,

- Gazetecilerle samimi ve diiriist bir iletisim kurmak,

- Gazetelerin okuyucu profillerini dikkate almak,

- Basin biiltenlerinin haber degeri tasimasina dikkat etmek,

- Haberleri gazeteye, gazetecilere zamaninda iletmek.

Dergiler: Gazetelerin kurumsal iletisim agisindan sahip oldugu ozellikler

dergiler i¢in de gegerlidir. Cesitli hedef gruplara ve cesitli ilgi alanlarina

yonelik bircok dergi mevcuttur. Son yillarda dergilerde kurumlarin yaptiklar

etkinliklere de haber olarak yer verilmekte bu da tanmilirligi artirmaktadir.

Zaman araliginin ¢ok olmasi ve haber anlayisinin gazetelerden farkli olmasi

nedeniyle dergilere gonderilen haberlerde dergilerin ana konular1 ve ayrica yer

sikintis1 da dikkate alinmalidir (Kazanci, 1999: 266).

Biiltenler: Biiltenler; kurum i¢ine ya da disina yonelik olarak hazirlanabilen,

genis kitlelere ulasma olanagi bulunan, kurulusla ilgili haberleri ¢aligsanlara ya

da diger hedef gruplara (miisteriler, bayiler, dagitimcilar, ortaklar, hiikiimet,

kamu gorevlileri, yerel yonetimler, vb.) ulastirmayr amaglayan, 15 giinliik,

aylik, iki aylik, ii¢ aylik gibi periyotlarla yayinlanan basili iletisim araglaridir.

Biiltenlerde, programlanan sosyal etkinlikler, nisan, diigiin, toplanti, atamalar,

acilislar vb. kurumdan haberlere yer verilebilecegi gibi, degisik bilgi ve

olaylara da yer verilebilmektedir. Kurulusun goriintiisii ve kimligi agisindan

onemli etkiler yaratan biiltenler, kurumsal iletisim araglari igerisinde 6nemli bir

yere sahiptir (Camdereli, 2005: 105).

Afis ve pankartlar: Herhangi bir iletinin genis kitlelere ulastirilmasi amaciyla

hazirlanan afis ve pankartlar, hedef kitlelerin siirekli devinim durumunda

oldugu genel alanlara asilir ya da yapistirilir. Durmay1 gerektirmeyen, bir an

g0z atmayla iletinin alinmasini saglayan afis ve pankartlar, miimkiin oldugunca

az yazi ve dikkat ¢ekici gorsellerle sunulmalidir (Camdereli, 2005: 109).

Diger yazili araglar: Kurumsal iletisim etkinlikleri kapsaminda; rozet, pul,

damga kartvizit, tebrik kartlari, antetli kagit gibi araclar da kurum kimligi ve
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imaj1 iizerinde olumlu etkiler yaratacaktir. Ornegin; kurulusa ait bir zarfin
tizerinde ¢evre dostu oldugunu simgeleyen bir damganin bulunmasi, topluma
mal olmus kisiler adina pullar bastirilmasi, kurumla ilgili tim yazili araglar
tizerinde kurumu yansitacak ortak gorsel kimlik unsurlarinin kullanilmasi gibi
detaylar kurulusun olumlu goriintiisiine katki saglayacaktir (Camdereli, 2005:

110).
2.5.3. Gorsel, Isitsel ve Diger letisim Araclari

Gorsel malzeme: Fotograflar, ¢izimler, grafikler ve benzeri gorsel malzemeler,
kurumla ilgili haberlere, makalelere, yazilara, brosiirlere ve kitapciklara eslik
ederek bunlara ayr1 bir boyut ve dikkat g¢ekicilik kazandirirlar. Bu gorsel
malzemeler hangi amagla ve ne i¢in kullanilirsa kullanilsin, mutlaka agiklayict
bir alt yazi ile desteklenmelidirler (Aydede, 2004: 99).

Video haber biiltenleri: Bir haberi belirli bir kurgu ¢er¢evesinde ses ve goriintii
esliginde sunan biitlinliiklii bir haber paketi olan video haber biiltenleri;
ozellikle bilim, saglik ve tip alanlarinda haber miidiirleri tarafindan giderek
daha fazla tercih edilmektedir. Video haber biiltenlerinde hedef kitlenin
dikkatini c¢ekebilmek ic¢in konu rahatca akmali ve ilgiyi mesajlardan
uzaklastiran isitsel veya gorsel kesinti olmamalidir (Aydede, 2004: 101-102).
Radyo: Radyolarda yer alan ¢esitli roportajlar, soylesiler, ac¢ik oturumlar,
kurumsal haberler vb., kuruluslarin genis bir kamuoyuna ulagsmasin
saglamaktadir. Ayrica kuruluslarin  toplumsal sorumluluklarin1  yerine
getirdiklerini gdsteren kiiltiir ve sanat programlar: da 6énemli birer kurumsal
imaj gelistirme yollarindandir. Radyo programlarinin ilgi ¢ekici olmasi,
aktarilan iletilerin program icinde dengeli dagiliminin saglanmasi, hedef
kitlenin programlarla ilgili yorum ve diislincelerine yer verilmesi oldukca
onemlidir. Ulkemizde giderek artan 6zel radyolarla kurumsal iletisimin etkinlik
alanlar1 genislemis ve kurumlar daha genis kitlelere ulasma olanagi bulmustur

(Camdereli, 2005: 135, 136).
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Televizyon: Hem gorsel, hem isitsel o6geleri bir arada bulunduran televizyon
kurumlar i¢in olduk¢a Onemli bir tamitim aracidir. Televizyon sayesinde;
daginik cesitli gruplara ulasmak miimkiindiir. Cesitli TV programlarinda
kurulustan c¢esitli diizeyde yoneticilerin katilimct olarak bulunmasi, kurumla
ilgili haberlerin televizyonda yer almasi, kurumun cesitli televizyon
programlarina sponsor olmasi gibi yollarla televizyonda yer almak kurumsal
iletisim agisindan hem tanitima hem de imaja katki saglayacaktir (Camdereli,
2005: 136-137).

Sinema: Her ne kadar radyo ve televizyona gore daha az bagvurulan bir arag
olsa da, sinema ya da bu amagla iiretilen kisa filmler yine de Gnemini
korumaktadir. Hedef kitlenin 1ilgisinin yakalanmasi ve bir noktaya
odaklastirilmasi konusunda sinema, kurumsal iletisim ve tanitim etkinliklerinde
onemli bir yere sahiptir. Tanitim1 yapilacak iriin ya da aktarilacak bilgi
dogrultusunda, bir film yapimcisinin destegiyle kisa metrajli filmler
hazirlanmakta ve -genellikle- film baslamadan once gosterilmektedir
(Camdereli, 2005: 138).

Panolar: Cesitli sayilarda, siirekli ya da gecici olarak belirli yerlere
yerlestirilen panolar, kurumsal mesajlar1 duyurabilen ve uzun siire kalirsa,
bircok kez goriilecegi icin mesajlarin hafizalarda yer etmesini saglayan
aracglardir. Konferans, acgik oturum, seminer gibi toplantilarda, dinleyicilere
konunun onceden ve agik olarak anlatilmasi igin toplantinin yapildigi
salonlarin girislerine panolarin yerlestirilmesi olumlu sonuglar vermektedir
(Asna, 2006: 152-153).

Sergiler: Gergeklesme amacina hizmet etmesi, etkili iletisim ve tanitimin
saglanmasi i¢in sergilerde kuruluslarin dikkat etmesi gereken énemli hususlar;
anlatilmak istenenin kolayca anlatilmasi, goriintiilerin olabildigince agik
olmasi, goriintiilerin verilmesinde mantiksal bir sira izlenmesi, eger miimkiinse
resim ve ¢izgilerin tamamlayici nitelikteki maket ve panolarla desteklenmesi,
izleyicilerin diisiincelerinin soézlii ve yazili olarak alinmasidir (Kazanci, 1999:

275-276).
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Fuarlar: Yeni iiriin ve hizmetlerin tanitilmasini, ayni1 zamanda ziyaretgilerin
hosca wvakit gegirip eglenmesini saglayan fuarlar; yoresel, ulusal ya da
uluslararasi olabilmektedir. Fuarlar, katilim saglayan isletmelerin {iriin, hizmet
ve etkinliklerinin medyada yer bulmasi ve miisterileri ile yiiz ylize iletisime
olanak saglamasi agisindan 6nemli etkinliklerdir (Tikves, 2005: 162).
Festivaller: Bir kentin ya da iiriiniin tanitimi igin yapilan yoresel festivaller ya
da iilke diizeyinde ses getiren film, miizik festivalleri vb., kurumlara 6nemli
firsatlar sunmaktadir (Kazanci, 1999: 273). Bu tiir festivaller hem
gerceklestirildikleri bolgenin ekonomik ve turizm agisindan gelismesine hem
de bu festivallerin gerceklesmesine cesitli sekillerde katki saglayan
kuruluslarin tanitimina ve itibarina énemli katkilar saglar.

Yarismalar: Degisik kesimler ve kisiler arasinda diizenlenen yarigmalar,
kamuoyunun ilgisinin kuruma g¢ekilmesi ve kurulusun toplumsal statiisiiniin
yiikselmesinde onemli araglardandir. Yarismalarda ama¢ daha ¢ok kisinin
katilmimi saglamak ve medyada yer bulabilmektir. Bunun i¢in yarigma
konularmin 1iyi seg¢ilmesi, yarismanin adil bir sekilde gergeklestirilmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Kazananlarin ilan1 ve odiiller mutlaka kitle
iletisim araglar1 ve diger yollarla duyurulmali ve bu duyurular belli araliklarla
tekrarlanmalidir (Kazanci, 1999: 274-275).

Torenler: Anma, acilislar, kutlamalar, dogum ya da oliim giinleri, 6nemli
ulusal olaylarin yildoniimleri gibi c¢esitli amaglarla gerceklestirilen torenler,
ozellikle basinin ilgisini ¢ekmek bakimindan 6nemli etkinliklerdir. Torenler,
hem kurulusun admin duyulmasini hem de hedef kitle nezdinde kurulusa
duyulan ilgi ve destegin artmasini saglar (Asna, 2006: 163-164).

Sponsorluk ¢aligsmalari: Sponsorluk faaliyetleri; 6zellikle kiiltiir, sanat, egitim,
spor ve saglik alanlarinda projeler gelistirerek topluma yararli hizmetler sunma
amaci tasir (Asna, 2006: 178). Sponsorlugun kurumsal iletisim agisindan en
onemli faydalari;; medyada olumlu tanitim olmasi, firma admin fazlaca
duyulmasi, iyi bir kurumsal imaj gelistirme yontemi olmast ve belirli hedef

Kitlelere ulagsmay1 saglamasidir (Aydede, 2005: 170).
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2.5.4. Online Tletisim Araclar

Glinlimiiziin iletisim sektoriindeki uygulamalara bakildiginda, geleneksel

medya tabanli kurumsal iletisim caligmalarinin yerini “online medya” olarak

adlandirilan yeni iletisim yontemlerinin aldigi (Uzunoglu vd., 2009: 128-129),

kurumlarin internette yaratilan sanal diinyada iletisim calismalarini yogun olarak

gerceklestirdikleri goriilmektedir (Uzunoglu vd., 2009: 9).

Internetin kurumsal iletisim acisindan faydalari su sekilde ozetlenebilir

(Uzunoglu vd., 2009: 36-40):

Internet, paydaslarla saglanan dis iletisimin yan1 sira, kurum igi ¢alisanlar ve
kurum arasindaki iletisim kopriisiinii gliglendirir ve i¢ iletisime biiyiik kolaylik
saglar.

Firmalar internet sayesinde, geleneksel iletisim araclarindan farkli olarak
karsilikl1 bilgi alisverisi ger¢eklestirmekte ve hizli geri bildirim almaktadirlar.
Internet yoluyla gergeklestirilen ¢ift yonlii iletisim, kurumlarin paydaslariyla
iligkilerini gelistirmelerini ve/veya kurulan iliskiyi en yliksek ve ilimli seviyede
tutmalarini saglar.

Kurumsal web siteleri, kurumlarin paydaslar ile aralarinda giiclii bir iletisim
ag1 olusturmakta ve bilgi almak isteyen hedef gruplara kolaylik sunmaktadir.
Web siteleri ayrica, liriin ya da hizmet satiginin yani sira, kurumlarin yonetim
felsefelerini yansitarak itibar yonetimine destek vermektedir.

Kurumlarin online iletisim ¢alismalarinda en sik kullandiklar1 araglar sunlardir:
Kurumun web sitesi: Kurumlarin dis diinyaya agilan pencereleri olan kurumsal
web siteleri kurum kimliginin tasiyicist olarak goriilebilir. Kurumlar web
siteleri yoluyla; isletmenin kim oldugu, tarihi, vizyonu, misyonu, amag ve
hedefleri, lirtin/hizmetlerinin neler oldugu, iletisim adresi, telefon gibi bilgileri
hedef kitlelerine aktarabilmektedir. Web siteleri ayrica kurumlara sanal
ortamda tanmitim ve reklam yapma, {irtin/hizmet satis1 yapma, satig sonrasi
hizmetleri sunma gibi imkanlar da saglamaktadir (Er, 2008: 89). Kurumlar web

sitelerini olustururken; iyi bir alan adinin olmasi, hedef kitlelere gilivenilir bir
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izlenim vermesi, sitenin glivenli olmasi, i¢erigin zengin ve anlagilir olmasi, site
tasariminin kurum kimligini yansitmasi gibi hususlara dikkat etmelidirler (Er,
2008: 90-91).

Diger kurumlarin web siteleri: Kurumun baglantili oldugu bayiler, toptancilar,
perakendeciler, ajanslar, franchiselar, bireyler vb. kisi ve kuruluslarin kendi
web sitelerinde kurumun logosunu ve markasini kullanmalari, kurumun triin,
hizmet ve faaliyetlerinden bahsetmeleri de kurumsal iletisim agisindan
onemlidir. Kurumun iiye oldugu dernek, birlik veya odanin web sitesi, diizenli
olarak ortaklasa projeler ger¢eklestirilen kurumlar, kurumu referans gosteren
isletmeler vb. ise, kurumla ilgili bilgilerin yer alabilecegi diger kurumsal
siteleridir (Er, 2008: 101-102).

Online basin biiltenleri: Internet ve Web 2.0’1n giiniimiize kazandirdig: dijital
platformlar basin biiltenlerinin de online ortama taginmasina zemin hazirlamas,
kurumsal iletisim c¢alisanlarinin ve ajanslarinin da bu gelismelere uyum
saglamasi ile birlikte online basin biiltenleri olduk¢a yayginlasmistir. “E-Basin
Biilteni” veya “Elektronik Basin Biilteni” olarak da adlandirilan online basin
biiltenleri; elektronik posta yoluyla, kurumun web sitesindeki basin odasina
yiiklenerek veya kurumsal iletisim ajanslari  yolu ile medyaya
aktarilabilmektedir (Uzunoglu vd., 2009: 141-144). Online basin biiltenleri
sayesinde, kurumun sadece medya ¢aliganlar1 nezdindeki degil sanal ortamda
dolasan tiim hedef gruplar1 nezdinde goriiniirliigii artmaktadir (Er, 2008: 103).
Online basin kitleri: Bir basin kitinin iginde bulunmasi gereken temel 6geler;
hazirlanan basin biilteninin ashi, tiriin/hizmet/aktivitenin gelistirilmesi sirasinda
stirece iliskin bilgiler, tiriin/hizmet/aktivitenin 6zelliklerine iliskin 6nemli bilgi
ve igeriklerin sunuldugu dokiimanlar, Kurumun tarihgesini ve faaliyet
alanlarini igeren kurumsal tanitim dokiimani, fotograf ve/veya ilgili ¢izimler,
kurum sozciisii veya CEO hakkinda biyografik dokiimanlar, genel tanitim
brostirleri, kitapgiklar, kataloglar, iletisim, adresler, e-posta, telefon, faks, web
sitesi URL bilgileri vb.dir. Tiim bu bilgilerin kurumun online basin odasina

veya bir CD’ye yiiklenmesi ile olusturulan online basin kitlerinin; kolay
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depolanarak saklanmasi, elektronik olduklari i¢in zahmetsizce gonderilmesi,

birden fazla kisiyle ayni anda paylasilabilmesi, farkli mecralar ig¢in gerekli

teknik formati desteklemesi, web sayfalarina link ve RSS yiiklemeleri

sayesinde medya haber merkezlerinin karmasasina gerek kalmadan gazetecinin

istedigi yer ve ortamda haberi inceleyip degerlendirmesi, geleneksel basin

kitlerinden ¢ok daha ucuza mal edilmesi ve daha kolay hazirlanmasi gibi

avantajlar1 vardir (Uzunoglu vd., 2009: 147-150).

E-posta: Kurumsal iletisim araglart igerisinde en etkili ve yaygin araglardan

olan elektronik posta, lic temel gruba yonelik iletisim kurma amaciyla

kullanilmaktadir. Bunlar; bireylerle birebir iletisim, dagitim listelerinde

bulunan insan gruplariyla iletisim ve posta listelerinde bulunan iyelerle

iletisimdir (Sayimmer, 2008: 108). Kurumsal iletisimde elektronik postadan

yarar saglayabilmek i¢in dogru kullanim oldukc¢a 6nemlidir. Bu baglamda, e-

posta iletisiminde dikkat edilmesi gerekenleri Holtz (1999) su sekilde ifade

etmistir (Aktaran: Sayimer, 2008: 108-109):

- Mesajlar  kisa ctimlelerle degil, anlasilir ve normal cilimlelerle
yazilmalidir.

- Mesajlarda anlagilmayacak kisaltmalara yer verilmemelidir.

- “Konu” boliimiinde agik bir ifade kullanilmalidir.

- Mesaj anlagilir ve hedefe uygun olmalidir.

- Alicinin  bilgisi  disinda mesaja  herhangi bir ek (attachment)
ilistirilmemelidir.

- Alman mesaj miimkiin oldugunca hizli yanitlanmalidir.

Intranet: Cesitli bilgi sistem ve teknolojilerine dayanan bir “i¢ bilgi sistemi”

olan ve igletme i¢i bilgi akisin1 saglayan intranet, ¢alisanlar arasindaki iletigimi

hizlandirma, yaygin, etkin ve verimli hale getirme 6zelligi ile diger araglara

kiyasla kurum igi iletisim siirecine daha fazla katki saglamaktadir. intranet web

sitesi i¢cinde yer alabilecek baslica konular; personel haber biilteni, {iriin/servis

hakkinda enformasyon, egitim programlari, projeler, elektronik haber

aglarindan alinan haber kupiirleri, organizasyonun telefon rehberi, dahili
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enformasyon kiitiiphaneleri, isletme politika ve prosediirleri, kurumsal seyahat
rehberi, performans takibi, haritalar, boliimlerin satis rakamlari, kurum igi {iriin
demolari, calisanlara yonelik bazi avantajlarla ilgili enformasyon, organizasyon
veri tabanina erisim, bilgisayar yazilim kiitiiphaneleri, konferans salonu
rezervasyonlari, iiyelik servisleri, satis destek, rekabet analizi, satis kotasi,
denetim raporlari, konferans, isle ya da is giivenligiyle ilgili uyarilar vb.dir
(Sayimer, 2008: 215-216).

Ekstranet: Ekstranet bir isletmenin, isletme disindaki paydaslari ile veri
paylasimi yapabilmesini, paydaslarinin girket intranetinin belirli boliimlerine,
kurum disindan ve Internet iizerinden ulasabilmesini saglayan bilgisayar agidir

(https://s0s202.wordpress.com/). Ekstanet sayesinde kurumlar; miisterileri,

bayileri ve calistiklar1 diger kurumlar ile iletisim kurabilmektedir (Er, 2008:

104).

Sosyal medya: Sosyal medya, kullanicilara enformasyon, diisiince, ilgi ve bilgi

paylasim imkani tantyarak karsilikli etkilesim yaratan ¢evrimigi araglar ve web

siteleri icin ortak kullanilan bir kavramdir. Zaman zaman “sosyal medya”
terimi yerine “sosyal ag”, “sosyal web”, “sosyal paylasim siteleri” terimleri de
kullanilmaktadir ancak “sosyal medya” teriminin kullanilmasi daha uygun
goriilmektedir (Sayimer, 2008: 123). Baglica sosyal medya araglar1 sunlardir

(Er, 2008: 107-122):

- Gruplar: Gruplar, ayn1 ilgi alanina sahip olan veya benzer amaglari olan
kisilerin liye oldugu, birbirleriyle iletisim kurdugu ve farkli uygulamalar
gerceklestirebildikleri sitelerdir. Yahoo! Groups, Google Groups, AOL
Groups ve MSN Groups gruplara 6rnek olarak verilebilir. Tiiketicilerin
yani sira yatirimcilarin ve c¢esitli kuruluslarin da gruplari mevcuttur.
Kurumlar, sektorleriyle ilgili gruplart takip ederek aktif ve iiye sayisi
yiiksek gruplari takibe alabilirler.

- Forumlar: Kisilerin belli konular hakkindaki goriislerini ifade
edebildikleri sanal ortamlardir. Forumlar “mesaj panosu™ olarak da

adlandirilirlar. Forumlarda genellikle tiyelerden biri bir tartisma konusu
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baglatir ve diger tiyeler de bu konuda yorumlarmmi ve bilgilerini
paylasirlar. Kurumlar ¢esitli grup ve forumlara {iye olarak miisterilerinin
sorularin1 yanitlayabilir, miisterilerin elestiri ve Onerilerini dinleyerek
bazi konularda diizeltme yoluna gidebilirler.

Sohbet odalart ve aminda mesajlagma (chat): Sohbet odalari ve chat
uygulamalar1 gesitli konularda kurumlara fayda saglayabilir. Ornegin
chat yoluyla miisteri sorularmi cevaplayabilir ya da konuyla ilgili bir
uzmanla onceden bir chat saati ayarlayarak paydaslarini bu sohbete davet
edebilir.

Bloglar: Bloglar, bir nevi sanal giinliiklerdir. Yazar tarafindan saglanan
diistince, yorum ve hiperlinkleri igerirler. Blog yazarmin yeni yazilar
sayfanin iist boliimiinde yer alir bdylece ziyaretciler giincel yazilari
gorebilirler ve bu yazilara yorum ekleyebilirler.

Microbloglar: Cok kiigiik miktardaki igerigin sanal ortamda ve cep
telefonu ag araciligiyla yayildigi bir yontemdir. Microbloglara
verilebilecek en gilizel 6rneklerden biri twitterdir.

Sosyal ag siteleri: Sosyal ag siteleri, insanlarin sanal ortamda kisisel bilgi
paylastiklart sitelerdir ve son yillarda olduk¢a yayginlagsmiglardir. Bu
siteler yoluyla insanlar kendi profillerini olusturabilmekte, diger kisilerin
profilleriyle  baglanti  kurabilmekte, = mesaj, resim, video
paylasabilmektedirler. Sosyal ag siteleri ayrica kurumlarin kendilerine
0zel sayfa agmalarini, paydaslartyla yakindan iletisim kurmalarini, onlari
dinlemelerini ve bilgilendirmelerini saglamaktadir.

Wikiler: Wikiler, kullanicilarin igerikte giincelleme, silme ve degistirme
iznine sahip oldugu web siteleridir. Pasif okumadan aktif katilima gecis,
aninda giincelleyebilme olanagi, hiyerarsinin olmayisi, yazilanlarin
yoruma acik olusu wikilerin en 6nemli 6zellikleridir. Sanal ortamdaki
itibarin1 izlemek isteyen kurumlar; kurum adlarini, 6nemli markalarini,
onemli yoneticilerin adlarii bu sitelerde aratmali, kurumla ilgili hatal

bilgi olup olmadigina bakmali, var ise bunu diizeltmelidirler. Bazi



75

popiiler wikiler; wikipedia, wikia, wikihow, memory alpha, wikitravel,
wikinews vb.dir.

Katitlimly  sozliikler: Katihmli  sozliikler; iiye yazarlarin agtiklar
basliklarin altina, kendilerinin ve diger iliye yazarlarin ayr1 ayr1 maddeler
halinde aciklama ve yorum ekleyebildikleri sitelerdir. Bu agiklama ve
yorumlar moderatorler tarafindan denetlenmektedir. Bu sozliiklerde
bircok konuda bilgi alinabilmekte ve fikir edinilebilmektedir. Bu
sozliiklerde zaman zaman mizahi ve eglenceli yorumlara da
rastlanabilmektedir. Ulkemizdeki en popiiler katilimli sézliikler; Eksi
Sozliikk, Net-Sozluk.net, UludagSozluk.com ve ITUSozluk.com gibi
sitelerdir.

Sikdyet/Tiiketici siteleri: Tiketiciler artik herhangi bir iriinii almadan
once sanal ortamda arastirma yapmakta, sikdyet sitelerindeki gergek
kisilerin yorumlarina ulagsmaktadirlar. Kurumlar da bu tiir siteleri ziyaret
ederek, tiiketicilerin sorunlarina ¢6ziim bulmakta, tiiketici sorularini
cevaplandirmaktadir. Ayrica bu sitelerde isletmelere sorun c¢ozme
durumlarina gore puanlar verilmektedir. Bu tiir sitelere 6rnek olarak,
yabanci sitelerden epinions.com, ecomplaints.com, the
complaintstation.com, vyerli sitelerden ise sikayetvar.com ve
sikayetim.com verilebilir.

Sanal diinyalar: Dijital Yasam Platformu, Yasam Simiilasyonu ya da
Metaverse olarak da adlandirilabilen Sanal Diinya en yeni online
uygulamalardan biridir. Bir tiir ii¢c boyutlu oyun uygulamasi da
sayilabilecek sanal diinyada katilimcilar sanal kimliklere biiriiniip sanal
hayatlar yasamaktadirlar. Bu ortamda sanal olarak gezmek, miilk almak
ve satmak, diger kullanicilarla iletisim kurmak, iiriin gelistirmek, is
kurmak gibi bir¢ok sey miimkiindiir. Baz1 firmalar da (Reuters, CNET,
Vestel gibi) bu tiir sanal uygulamalarda sanal biiro acarak ziyaret¢ilerine
hem eglence sunmakta hem de {iriin tanitimlarin1 gergeklestirmektedirler.

Kurumlarin bu tiir girisimleri hem goriintirliikklerini artirmakta hem de
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hedef kitleleri nezdinde geng, inovatif, Oncii, interaktif, teknolojik ve
eglenceli bir imaja sahip olmalarin1 saglamaktadir. Bu tiir sitelere
diinyadan Second Life, Tiirkiye’den ise Nettehayat.com Ornek olarak
verilebilir.

Podcasting ve VODcasting: Podcast, bir RSS akigina bagli olan ses
icerigidir. Kelime iPod’dan gelmektedir ancak podcast’ler MP3 calar ile
veya dogrudan bilgisayardan da dinlenebilir. Podcasting’in asil amaci
miizik dinlemektir ancak kurum tanitimi ve paydaslarla iletisim kurmak
amaciyla da kullanilabilmektedir. VODcasting ise, Podcasting’e benzer
bir uygulamadir, tek farki iceriginin ses degil video olmasidir.

Fotograf paylasimlar:: Firmalarin Flickr, Photobucket, Snapfish, Picasa
gibi fotograf paylasim sitelerinde kendileri ve liriinleriyle ilgili fotograf
paylagsmalar1 ve bu yolla hedef Kkitleleriyle iletisime ge¢meleri
miimkiindiir. Bu tiir sitelerde kisiler ve firmalar fotograf paylasabilmekte,
fotograf albiimii olusturabilmekte ayrica fotograflarin ve fotograf
albiimlerinin yer aldig1 sayfanin adresine bagka sitelerden link
verebilmektedirler.

Video paylasimlari: Video paylasim siteleri, amatér veya profesyonel
olarak hazirlanmis videolarin yiiklenebildigi ve izlenebildigi sitelerdir.
YouTube en popiiler video izleme sitelerinden biridir. Ulkemizde son
zamanlarda Pikniktube.com, Vidivodo.com, izlesene.com gibi siteler de
popiiler hale gelmistir. Kurumlar hem markalarim1 giiclendirmek, hem
paydaslariyla iletisim saglamak hem de tanitim yapmak amaciyla bu tiir
sitelere siklikla video eklemektedir

Bookmarking (yer imleme) siteleri: Sanal ortamda bookmark, bir siteye,
bir sayfaya ya da bir bilgi parcasina ileride tekrar ulasilabilmesi i¢in
bilgilerin saklanmasi anlamina gelmektedir. “Tag’ler (etiketler) ise
bookmarklar, blog yazilar1 gibi bilgilerin etiketlenmesini, bdoylelikle

kolayca organize edilebilir veya arama yapilabilir hale gelmesini saglar.
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Goriildiigii gibi, kurumsal iletisimde kullanilan iletisim araglart ¢ok cesitlidir
ve her biri farkli bicimsel-iceriksel Ozelliklere sahiptir. Bu araglar, kurumsal
iletisimde bilgi akisinin etkin ve verimli bir sekilde gergeklesmesi igin oldukca
onemlidir. Ancak bu araglardan beklenen verim ve faydalar1 saglayabilmek i¢in; hem
konuya, hem de hedef gruba en uygun araclarin secilmesi, kurumsal iletisimin dogru

araglarla ve zamaninda gergeklestirilmesi 6nem tagimaktadir.
2.6. Isletmelerde Kurumsal iletisim Departmanimin Gérevleri

Kurumsal iletisim departmani iist yonetimle koordinasyon halinde calisan bir
birimdir ve baslica gorevleri; tepe yonetimin mesajlarini iletmek, imaj1 desteklemek,
olumlu bir itibara sahip olmak i¢in gerekli iletisim calismalarini planlamaktir
(Karsak, 2016: 15). Kurumsal iletisim uzmanlar1 da i¢inde bulunduklari kurumun
tiim iletisim boyutlariyla ilgilenmekte ve bu boyutlarin sorunsuz islemesi igin gerekli
calismalar1 yapmakla gorevlendirilmektedirler. Aslina bakilirsa; kurumsal iletisimin
genis bir alan1 kapsamasi, kurumsal iletisim alaninda kurum ve yoneticilerin farkli
algiya sahip olmalar gibi sebeplerle, kurumsal iletisim uzmanlarinin gérev tanimlari
da tam olarak yapilamamis ve net bir sekilde ortaya konmamustir. Is unvan ve
tanimima iliskin belirsizliklerinin yasandigr kurumsal iletisim uzmanlarinin is
ilanlarindaki gorev tanimlar1 da birbirinden farkli olabilmektedir (Vural ve Bat,
2015: 175-184).

Kurumsal iletisim departmanlari, yatirimcilarin, ¢aliganlarin ve genel halkin bir
isletmeyi nasil algiladigi konusunda kilit bir rol oynamaktadir. Genellikle bir
isletmenin genel miidiiriine dogrudan rapor verirler ve bir isletmenin itibarim
yonetmede danigman olarak gorev yaparlar. Liderlerin medya goriismeleri igin
hazirlanmalarina, yatirnmcilara ve ¢alisanlara ulastirmak i¢in  mesajlar
gelistirmelerine ve isletmeleri paydaslariyla en ileri diizeyde iletisimde tutmak icin
yeni girisimler onermelerine yardimci olurlar. Kurumsal iletisim departmanlarinin
baslica dort sorumluluk alani; medya iligkileri, halkla iliskiler, kriz iletisimi ve

calisanlarla iletisimdir (https://smallbusiness.chron.com/):
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Medya iliskileri: Medya iliskileri ¢alismalari, haber biiltenleri yazmay1 ve
dagitmayr ve medya sorularina cevap vermeyi icerir. Kurumsal iletisim
sorumlulart; bir etkinlik icin mekanin secilmesi, etkinlikte gosterilecek
pankartlar ve diger grafiklerin diizenlenmesi, medyaya dagitilacak bilgi
paketlerinin hazirlanmasi1 ve yoneticilerin konusmalar1 i¢in hazirliklarin
yapilmasi dahil olmak {izere tiim konular1 denetlerler. Medya iliskileri ayrica,
yerel televizyon ve radyo programlarinda sozciilerin yer almasini diizenlemeyi
de icerir. Kurumsal iletisim sorumlulari, medyanin isletme hakkinda neler
sOyledigini gérmek ve yanlis bilgileri ele almak icin stratejiler gelistirmek i¢in
gazeteleri, televizyon haber yayinlarini ve diger kurumlari izler.

Halkla iligkiler: Miisterilerle iligkiler kurmak ve halktan gelen sorulara cevap
vermek, kurumsal iletisimin halkla iliskiler fonksiyonu altindadir. Bu alandaki
gorevler arasinda kamuoyuna yonelik olarak hazirlanan haber biiltenleri,
brosiirler ve diger basili materyaller yer almaktadir. Kurumsal iletisimciler
ayrica bir igletmenin web sitesini ve sosyal medyadaki varligini da yonetir; bu
da miisterilerin ve miisterilerin isletme hakkinda sosyal ag web sitelerinde neler
sOylediklerini izlemek ve yanlis gonderilere veya bilgi taleplerine cevap
vermeyi igerir. Kurumsal iletisim uzmanlari, bir isletmenin planlar1 veya
etkinlikleriyle ilgili sorularla vatandaslarin ve miisterilerin aramalarina ve e-
postalarina dogrudan yanit verebilirler. Ayrica, yerel topluluk gruplarina
yapilacak sunumlarin diizenlemesini yaparlar.

Kriz iletisimi: Kamu giivenligini veya bir igletmenin itibarin1 tehdit eden bir
olay meydana geldiginde, kurumsal iletisimciler krizi yonetmede CEO'lara ve
kidemli liderlere danismanlik yapar. Kriz iletisimine 6zgli konulardaki 6zel
egitim, kurumsal iletisimcilerin kimyasal dokiilmeler, isyerinde siddet, is
kazas1 sonucu Oliim, isten ¢ikarilma duyurulari ve isletmenin yanlis yaptig
iddialar1 gibi olaylara hazirlanmasina yardimci olur. Genellikle felaket
grevlerinden Once kriz iletisim planlar1 gelistirmek icin calisirlar. Bir kriz,

iletisim personelinin  kriz mesajlar1  gelistirirken avukatlarla, hiikiimet
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diizenleyicileriyle, siyasi yetkililerle, acil durum miidahale personeliyle ve

diger isletmelerden iletisim personeli ile ¢alismasini gerektirebilir.

° Calisanlarla iletigim: Bir isletmenin mesajlarint dis kitlelere ulastirmanin yani
sira, kurumsal iletisimciler, c¢alisanlarin iletisim yoneticileri olarak da
gorevlendirilebilir. Bu, basilmis yaymlarin tasarlanmasimni  ve isletme
haberlerini, yararlanabilir ve egitim firsatlarin1 duyurmak i¢in e-posta yazmayi
da icerir. Kurumsal iletisim uzmanlari, ist diizey liderlere, calisanlartyla
iligkilerin nasil gelistirilecegi ve girisimleri i¢in nasil destek saglayabilecegine
iliskin tavsiyelerde bulunur. Ayrica isletmenin intranetini ve dahili bloglarini
da yonetebilir.

Bazi is ilanlarinda kurumsal iletisim uzmani bagligi altinda haber, roportaj,
basinla iligkiler, halkla iliskiler vurgusu yapilirken, bazilarinda da gorsel iletigim,
pazarlama vurgusu yapilmaktadir. Oysa, pazarlama iletisiminden Orgiitsel ve
yonetsel iletisime, kurum kiiltiirii, kurum kimligi, kurumsal marka ve itibara kadar
oldukga genis bir alan1 kapsayan kurumsal iletisim alani, belli bir departman ya da
unvandan 6te, kurum nezdinde tiim departman ve calisanlarin aktif katilm ve
sorumlulugunu gerektiren, ¢cok daha genis ve stratejik bir boyutta degerlendirilmesi
gereken bir anlayis ve felsefeyi ifade etmektedir (Vural ve Bat, 2015: 184).

Kurumsal iletisimin  departmanlari, yukarida bahsedilen gorev ve
sorumluluklarinin yani sira, isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalarina da destek
vermektedir. Asagidaki baslik altinda, kurumsal iletisim sorumluluklarinin farklilik

yonetimi konusundaki baglica gorev ve sorumluluklarindan bahsedilmistir.

2.7. Isletmelerin Farklihk Yonetimi Uygulamalarinda Kurumsal iletisim

Rolii ve Tslevleri

Tiiketiciler, onlar1 farkli ekonomik, politik ve kiiltiirel perspektiften anlayan
isletmelere giivenmek ve onlarla is yapmak isterler. Bu baglamda, kurumsal iletisim
departmanlari, tiiketicilere giiven vermek adina, isletme i¢in farklilik yonetimi
politikalarinin gelistirilmesi ve bunlarin tiim hedef gruplara duyurulmasinda ¢ok

onemli bir role sahiptir. Ornegin; salesforce.com’un kurucusu Mark Benioff ve
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Apple’nin CEO’su Tim Cook, kamusal platformlarini es¢insel haklar1 i¢in savasmak

i¢in kullanmiglardir (https://pprww.com/).

Kurumsal iletisim uzmanlarinin i¢ ve dis hedef gruplarina esit derecede dnem

vermeleri gerektigini ve isgiiciine dahil edilen farkli 6zellikteki calisanlar i¢in farkl

iletisim planlart gelistirilmesi gerektigini ifade eden Ekachani (1994: 48-49),

kurumsal iletisim uzmanlarmin farklilik yonetimi uygulamalarma su yollarla katki

saglayabilecegini ifade etmistir:

Kiilttirel farkliliklardan yararlanmak ve bunlari firsata ¢cevirmek i¢in yonetime
yardimci olmak, onerilerde bulunmak,

Farkliliklarin getirdigi zenginliklerden yararlanmak i¢in farkli bir ydnetim
yaklagimi olusturmak konusunda yoneticileri ikna etmek,

Daha fazla ¢esitlilik gelistirmek i¢in stratejiler yaratmaya yardim etmek,

Farkli 6zellikteki calisanlarla siirekli iletisim halinde olmak,

Yoneticilere, farkli ¢alisan gruplarimin organizasyon ic¢in 6nemli bir deger
oldugunu siklikla vurgulamak,

Kiiltiirel olarak farkli ¢alisanlarin kuruma adaptasyonunu saglamak,

Kadin ve azinlik calisanlarin is yasamina uyum saglamalarina destek olmak,
Yaraticilik ve rekabeti saglamak icin farkli alt yapilardan gelen calisanlari
motive etmek,

Halkla iligkiler departmaninda calisanlarin farklilik yonetimi konusunda
egitimlerini saglamak,

Kiiltirleraras1  iletisimin  zorluklari, yanhs anlasilmalar, Onyargilar,
etnomerkezcilik gibi konularda bilgili ve hassas olmak,

Calisanlara yonelik hazirlanan i¢ iletisim mesajlarinin; basit, agik, kiiltiirel
olarak hassas, 1rk-cinsiyet-yas Onyargilarindan arinmis ve gerekiyorsa farkli
dillere ¢evrilmis olmasina dikkat etmek.

Kurumsal iletisim uzmanlari, isletmenin farklilik yonetimi ¢aligmalarina

asagidaki sekillerde katkida bulunabilmektedir (Ravazzani, 2006: 5):

Cok kiiltlirlii muhataplar i¢in daha etkili ve uygun igeriklerin sunulmasi,
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. Orgiit ile i¢ ve dis hedef kitlesi arasinda derin bir anlayis gelistirmek, sadakat
saglamak,

. Calisanlan orgilite cekmek ve elde tutmak,

. Halkla iliskiler departmanlarini zenginlestiren ve verimli diyalog, inovasyon ve
rekabet avantaj1 saglayan c¢ok kiiltiirlii personele ve farkli yeteneklere kucak
agmak,

. Sosyal katilimi, 1yi niyet ve kurumsal itibar1 gelistirmek,

o Paydaglarin farkli segmentlerdeki pazar paylarinin genisletilmesi yoluyla iyi bir
isi uygulamasi olusturmak.

Cesitli iilkelerde 14 adet ajansla faaliyet gosteren, o0zellikle “farklilik iletigimi”
lizerine yogunlagmig, onemli miisterileri arasinda MC Donalds, Dell, Emirates,
Microsoft, Exxon Mobil, ALDI, Chevron vb. gibi sirketler olan PPR Worldwide
Halkla Iliskiler Ajansi, “Haber Odasinda ve On Sayfadaki Cesitlilik” baslikli bir
panel diizenlemistir. Gazeteci Ramon Ray’in moderatorliigiinii yaptigi bu panele
cesitli gazeteciler katilmistir. Panelde, organizasyonlarin farklilik y6netimi
uygulamalari (trendleri), bu uygulamalarin medyada nasil vurgulandigi ve kurumsal
iletisim profesyonellerinin farklilik yonetimine katkilariin neler olabilecegi
tartistlmigtir. PPR Worldwide Halkla iliskiler Ajansi Baskam Jillian Fisher, panel
sonrasinda, kurumsal iletisim uzmanlarinin farklilik yonetimi uygulamalarinda
dikkat etmeleri gerekenleri su sekilde ifade etmistir (https://pprww.com/):

. Hetisimi giiclendirin: Kurumun kendi medyasmni (6zellikle kurumsal sosyal
medya hesaplarini1) kullanarak isletmenin farkliliklara verdigi deger, onem ve
bu konuyla ilgili yaptig1 ¢alismalar, basarilar anlatilmalidir.

o Samimi ve diiriist olun: Neler yaptiginiz1 ve neler yapacaginizi paylagin.

o Anlatimi genisletin: Herhangi bir konu hakkindaki ykiiler tizerinde ¢alisirken
kurumsal iletisim kaynaklarinin farkli bir bakis a¢is1 sundugundan emin olun.
Bu konuda medyanin destegini alin ve marjinalize edilmis kisiler iizerine
odaklanin.

. En iyi uygulamalari, programlari olusturun: Rapor yaymlamanin Otesine

gecerek, isletmenin farklilik yonetimi cabalarini ilerletmeye yardimci olan
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programlar baslatin. Burada, yenilik¢i seyler yapan isletmelerin Ornek

olaylarini inceleyebilirsiniz.

. Kurulusun farklilik yonetimi politikalarinin ve bununla ilgili faaliyetlerinin
cesitli medya platformlarinda yer almasini saglayin,

. Ust diizey yoneticilere farkliliklarin 6nemi ve isletmeye katacaklarini anlatin,
daha etkili farklilik yonetimi politikalar1 gelistirmek i¢in onlar1 ikna edin,

o Coziimiin bir pargast olun: Farkli, yenilik¢i ¢alisanlarin kuruma kazandirilmasi
icin yonetime destek olun.

. Kendi ¢alistiginiz halkla iligkiler ajanslarinin da farkliliklara 6nem verdigine
dikkat edin.

Farklilik yonetimi ile ilgili PRSA (Public Relation Society of America) ve PR
Coalition’un aktif ¢alismalar1 mevcuttur. Ornegin, 1991°de Amerika Halkla Iliskiler
Dernegi’nin (PRSA) wulusal kongresinde halkla iligkiler profesyonellerinden
calistiklar1 organizasyonlarda kiiltiirel olarak farkliliklar iceren bir ¢alisma ortami
yaratmalari istenmistir (Ekachai, 1994: 43).

PRSA'nin son Ulusal Konferansindaki panelistlere gore, kurumsal iletisim
uzmanlari, orgiitlerin is giicli farkliligina uyum saglamasina yardimci olmada 6nemli
bir rol oynayabilir ve oynamalidir. Kurumsal iletisim uzmanlari; yonetim Onerileri,
daha fazla cesitlilik gelistirmek i¢in stratejiler yaratma, kiiltiirel olarak farkli bir is
giicii ile iletisim kurma ve ¢esitli ¢calisan gruplar1 arasinda anlagmayi tesvik etme gibi
cesitli konular lizerinde 6n planda olmalidir (Fry, 1992: 13).

Italya’daki Trieste sehrinde, 2006 yilinda yapilan ikinci Diinya Halkla liskiler
Festivali’'nde yapilan toplantidan ¢ikan sonuca gore ise; etkili farklilik yonetimi,
kuruluslar ve ozellikle kurumsal iletisim i¢in stratejik bir degere sahiptir ve
farkliliklarin stratejik yonetimi ile kurumsal iletisim faaliyetleri arasinda gii¢lii bir
baglanti vardir. Kurumsal iletisim pratisyenlerini biitiin planlarinda ve ¢alisma
ortamlarinda cesitlilik (farklilik) meselesini benimsemeye ve tesvik etmeye davet
eden ii¢ konu vardir. Bunlar (Ravazzani, 2006: 4):

o Kapsayici ve heterojen bir rgiitsel ortam olusturulmasi,

o Daha simetrik bir diyalogun etkinligi ve
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Halkla iliskilerde ¢ok kiiltiirliiliik egitimi i¢in talep artisidir.

Farklilik ve kapsayicilik, kurumsal iletisim c¢alismalari i¢in bir gerekliliktir.

Frito Lay’in gokkusagi renkli Doritos iiretmesi, Hilton otellerinin gay evliliklerine

sponsor olmasi, NBA’in 2017 oyunlarint Charlotte’dan New Orleans’a tagimasi gibi

ornekler LGBT (Lezbiyen, Gay, Biseksiiel, Transeksiiel)’liler ile ilgili yapilan

kurumsal iletisim ¢alismalarina 6rnek olarak verilebilir (https://www.wireside.com/).

[letisimin farklilik yonetimi politikalarina katkisini gdsteren diger ornekler de

su sekildedir (Ravazzani, 2006: 6-7):

FERPI (italya Halkla Iliskiler Federasyonu), CIPR (Halkla Iliskiler Enstitiisii)
gibi mesleki kuruluslar; c¢esitli 6zel projeler, etkinlikler, yuvarlak masa
toplantilar1 ve raporlar diizenlemektedirler (¢esitlilik ve kiiltiirleraras1 temalarin
gelistirilmesi i¢in). Bu dernekler, farkli 6zelliklere deneyimlere sahip kisilerin
sektore katilmasi ve halkla iliskiler sektoriiniin farklilagsmasi i¢in ¢aba
gostermektedirler. Ayrica farkli 6zellikteki iliyelere gelisim ve egitim firsati
saglamaktadirlar.

IBM, Mevzuat ve sosyal degisimleri ongoren farkliliklara baglilik konusunda
uzun bir gelenege sahiptir. IBM isgilicii ¢esitliligi yoneticisi Karla Bousquet,
yaraticiligi ve calisan bagliligin1 gelistirmek ve miisterilere ve topluma
yenilik¢i ¢Oziimler getirmek i¢in c¢esitli bakis acilarmi ve uzmanliklar
gelistirdiklerini ve desteklediklerini ifade etti.

Benetton Reklam Direktorii Paolo Landi ise, Benetton’un iletisiminin her
boyutta, tek bir logo altinda tartismali ve muhalif unsurlar1 bir araya getirerek
her zaman farkliliklar1 desteklediklerini ve temsil ettiklerini ifade etmistir.
Benetton 2000 yilinda, diinyanin doért bir yanindan iletisim projeleri ve
kampanyalar1 yaratan 25 yas altindaki genglere agik bir arastirma laboratuvari
olan Fabrika’y1 agmustir.

Kurumsal iletisim departmanlari, farklilik yonetimi uygulamalarina sanal

iletisim araglar1 yoluyla da destek verebilir. Gerek ulusal, gerek uluslararasi

isletmelerde ¢alisanlarin farkliliklar arttikga, farkliliklarin ele alinmasi ve paydaglara

yonelik farklilik politikalar1 artis gostermektedir. Bu baglamda, kurumsal iletisim
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uzmanlari, farklilik yonetimi politikalart hakkinda etkili mesajlar vermek ve kurumla

halklar1 arasinda daha derin bir anlayis gelistirmek konusunda 6ncii rol istlenirler.

Kurumsal iletisim departmanlar1 tarafindan bilgi akisinin saglandigi kurumsal web

siteleri de kurulusun farkliliklara verdigi degeri yansitmasi ve farklilik yonetimi

uygulamalarmin aktarilmasi agisindan etkili araglardir. Marquette Universitesi’nden

Prof. Dr. Nur Uysal, ¢esitlilik (farklilik) ile kurumsal iletisim arasindaki baglantiyi

arastirmayl amagclayan, “Shifting The Paradigm: Diversity Communication On

Corporate Web Sites” isimli bir ¢caligsma gerceklestirmistir. Uysal, kurumsal iletisim

sorumlularmin  ¢esitlilik ~ konusunu  kurumsal  web  sitelerinde  nasil

konumlandirdiklarini aragtirmistir. Caligmanin sonuglari, incelenen web sitelerindeki
farklilik yonetimi iletisiminin farkliliklar1 rekabet avantaj1 olarak konumlandiran bir
farklilik yonetimi paradigmasini yansittigini  gostermistir. Calismanin  sonug
kisminda arastirmaci, farklilik yonetiminin kurumsal sosyal sorumlulukla baglantili
oldugunu ve farkliliklarin diyalog yoluyla olusturulan temel bir girket degeri olarak
kavramsallastirilmas1 gerektigini ifade etmistir. Ozellikle kurumsal diizeydeki
iletisim calismalarinin web sitelerinde ¢esitliligi nasil konumlandirdigini inceleyen

Uysal, ¢alismasinda su konular1 vurgulamistir: (Uysal, 2013: 14-16):

o Farklilik yonetimi kurumlara; ¢alisan verimliligi, yenilik¢ilik, yaraticilik, is
tatmini, miisteri memnuniyeti gibi faydalar saglar.

o Isletmeler, azinlik gruplariyla etkilesimi tesvik ederek ve dnyargilar1 dnleyerek
Iyi bir kurumsal itibar elde edebilir ve bunu koruyabilirler.

o Organizasyonlardaki insan kaynaklar1 departmani ilk adim olarak firsat esitligi,
adil muamele, ise alim ve uyumun saglanmasindan sorumludur. Kurumsal
iletisim ise, ikinci adimda yani farkliliklardan yararlanmak konusunda énemli
rol oynar.

o Kurumsal iletisim literatiiriinde ¢esitlilik, stratejik yonetimin bir pargasidir ve
farklilik ~ yonetimi  Orgilitlerde  halkla iligskilerin  bir rolii  olarak
degerlendirilmelidir.

° Farkliliklar, organizasyonlarin hem dis, hem de i¢ iletisiminde dikkate

alinmalidir.
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. Farkliliklar1 yonetmek i¢in uygun orgiit kiiltiiriinlin yaratilmasinda kurumsal
iletisimin 6nemli bir rolii vardir.

. Halkla iliskiler uzmanlar farklilik yonetimi konusunda iist diizey yoneticilere
onerilerde bulunmali, daha gesitli bir is ortami igin stratejiler gelistirmeye
yardim etmeli (Insan Kaynaklari ile birlikte) ve kiiltiirel olarak ¢esitli isgiiciiyle
iletisim kurmalidir.

Kurumsal iletisim literatiiriinde, farklilik yonetimi tartismasina hakim olan iki
gecerli gerekge, “zorunlu c¢esitlilik (requisite variety)” ve “kurumsal sosyal
sorumluluk tur. Halkla iligkiler, tiim organizasyonel paydaslarin birbirleriyle olan
faaliyetlerini basarili bir sekilde koordine edebilmek i¢in zorunlu cesitlilik
teorisinden faydalanabilir. Grunig ve Ehling (1992), zorunlu cesitliligi hedef kitle
ayrimi bazinda ele almislardir. Onlara gore; farkliliklar (¢alisan farkliliklari)
orgiitlerin hedef kitleleriyle daha verimli iletisim kurmalarini saglar.

Zorunlu cesitlilik ile ilgili yoneticilerin goriisleri su sekildedir:

- “Halkla iliskiler agisindan farkhihik yonetimi, farkli pazarlarin, farkh
miisterilerin ve farkli gruplarin farkl isteklerine cevap verebilmek adina
onemlidir.” (United Technologies)

- “Miisterilerimiz, tedarik¢ilerimiz, stratejik ortaklarimiz ve paydaslarimiz
gittikce globallesmekte olduklari icin onlarla farkli yollarla iletisim
kurabilmeliyiz.” (Bristol Myers Squibb)

Yukarida konusu gectigi igin, “Zorunlu Cesitlilik Ilkesi”nden kisaca
bahsetmekte yarar vardir. Ingiliz sibernetik uzman1 W.Ross Ashby’nin formiile ettigi
zorunlu cesitlilik ilkesine goére, kendi kendini diizenleyen her sistemin i¢
cesitliliginin, kendi ¢evresinin ¢esitliligine ve karmagikligina uygun diismesi gerekir.
Sistemin ¢evrenin ortaya ¢ikardigi sorunlarla basa c¢ikabilmesi i¢in bu gereklidir.
Buna gore her denetim sistemi, denetlenen ¢evre kadar ¢esitli ve karmasik olmalidir.
Herkes her konuda becerikli degildir. Orgiit kendisini, ¢evreyle biitiinlesik bir
bicimde basa c¢ikmak icin zorunlu beceri ve yeteneklere sahip, kendi kendisini
orglitleyen ve birden ¢ok disiplini igceren gruplar ¢evresinde hiicresel bir bigimde

gelistirilebilir. Eger bir isletme birimi veya ekibi karmasik bir gorevin ya da zor bir
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cevrenin sorunlarinin iistesinden gelecekse, o birim veya ekibin bilesiminin yeterli
karmagiklikta olmasina olanak saglanmasi hayati onem tasir

(http://requisitevariety.co.uk/).

Kurumsal iletisim departmani, 6zellikle uluslararasi isletmelerdeki kiiltiirel
cesitliligin yonetilmesinde ve kiiltiirleraras1 farkliliklardan kaynaklanan engellerin
asilmasinda da onemli bir role sahiptir. Isletme icinde, kiiltiirel farkliliklardan
kaynaklanan baslica sorunlar; alt kiiltiir, stereotipler, yas, cinsiyet, irk ve etnik koken
farkliliklaridir. Victor Sohmen, Kkiiltiirleraras1 farkliliklardan kaynaklanan bu tiir
engellerin ortadan kaldirilmast i¢in kurumsal iletisim uzmanlarinin yapmasi

gerekenleri asagida siralamistir (https://www.researchgate.net/):

o Giiven ve seffaflik insa etmek: Giiven eksikligi, hem iletisim siirecini temelden
etkileyen hem de kiiltiirleraras1 girisimlerin basarisini engelleyen en biiyiik
problemlerden biridir. Farkli kiiltiirlerden gelen calisanlarin birbirlerine karsi
giiven duymasi, ¢ok kiiltiirlii bariyerleri ortadan kaldiran sosyal etkilesimlerin
Oniinii acacaktir. Bu atmosferi yaratmak, farkl kiiltiirlerden gelen calisanlarin
uzlagsmasini, hatta birlikte c¢alismaktan haz duymasimi saglamak ve
motivasyonlarin1 artirmak kurumsal iletisimin bir fonksiyonu olan kurum igi
iletisimin yetki alanindadir.

o Kiiltiirel farklihiklara duyarly bir liderligin uygulanmasim saglamak: Ozellikle
kiiltiirleraras: iletisim projelerinin uygulanmasinda lider, kurumsal iletisim
uzmanidir. Bu kisi; kiiltiirlerarast temaslardan hoslanan, bu konulara duyarls,
yenilige ve yaraticiliga acik ve stlirekli 6grenmeye iligkin bir vizyona sahip
olmalidir. fletisimci lider, farkl kiiltiirlerden gelen ¢alisanlarm farkliliklarindan
gurur duymalarmi saglamali, farkliliklarin rekabet giiciinii artiran  bir
degerlendirme ve 6diil sistemi gibi araclar yer almalidir. Lider ayn1 zamanda
catisma yoOnetimi, giiven asilayabilme, bir biitiinlin parcasi olabilme (olaya,
projeye, soruna, basariya vb. dahil ve miidahil olabilme becerisi), isbirligine
acik pazarlik/goriisme yapabilme becerileri konusunda ehil olmalidir.

o Orgiitsel cesitlilik/farklilik politikasimi anlatmak ve yorumlamak: Hemen

hemen herkes baska bir kiiltiire girdiginde uyum zorlugu ve Kkiiltiir soku
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(kiiltiirlesme stresi) yasayabilir. O nedenle Packard ve Motorola gibi isletmeler,
kurumsal iletisim departmanlart yoluyla farklilik yonetimi politikalarina
kiltlirleraras1 egitimi siirekli olarak dahil etmektedir.

Kiiltiirlesmeyi saglayan enformasyon teknolojileri kullanmak: Uluslararasi
firmanin sanal iletisim araglart; farkli kiiltiirler, diller, tilkeler konusunda bilgi
edinmek, Onyargilar1 kirmak ve kars1 tarafi anlamak i¢in gerekli enformasyonu
saglamak tizere kurumsal iletisim boliimii tarafindan yeniden tasarlanmaktadir.
Bu asamada; isletmelerde kullanilan yazilimlarda, ¢ok dillilik desteklenmeli,
interaktif ¢eviri yazilimlar1 gelistirilmeli, web tabanli e-mail sistemleri, sesli
mailler, video ve ses destekli telekonferanslar ve diger enformasyon
teknolojileri kiiltiirlerarasi iletisimi destekleyen, kolaylastiran ve zenginlestiren
elemanlar olarak kullanilmalidir. Boylelikle, dil bariyerlerini ortadan kalkacak
ve iletisimin daha akiskan hale gelmesi saglanacaktir.

Aciklk barindran bilgiyi kodlamak ve transfer etmek: Kiltiirleraras iletigim
basarisi, etkin iletisime ve iliyeler arasinda bilginin paylasilmasina baglidir.
Diistik baglamli iletisimde, mesaj oldukca aciktir. Bu agik mesajin tiim
kiiltiirler i¢in kolay ulasilabilir hale getirilmesi gerekmektedir. Cok dil
konusabilen, kozmopolit bir ¢alisan tarafindan yonetilen yardim masasi/birimi
enformasyonun akisini kolaylastirmaya yardimci olabilir. Bu durum gift
anlamliliklar1 ve yanlis anlamalar1 azaltan bir uygulamadir ve yine tiim bu
uygulamalar kurumsal iletisim boliimiiniin sorumlulugundadir.

Depolanmusg kiiltiirleraras: bilgiyi hasat etmek: Yiksek baglam mesajlarinda
enformasyon kiside ve sdylenmeyen i¢inde sakli kalir. Sakli ya da depolanmig
bilginin acik bilgiye doniistliriilmesi Orgiitte kiiltiirel farkliliklardan
kaynaklanan iletisim sorunlarinin ¢oziilmesi i¢in miikemmel bir firsat yaratir.
Boylelikle, goriinmeyen, soyut ve kisa omiirlii diisiik baglamli kiiltiir mesajlari,
somut, goriiniir, tekrar kullanilabilir ve transfer edilir nitelikler kazanir. Bagka
bir deyisle anlasilir hale gelir.

Kiiltiirleraras: sosyalizasyonu artirmak: Sosyalizasyon, bir isletmedeki yeni

tiyelerin onlardan beklenen davranig bi¢imleri ile tanigmast olarak
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tanimlanabilir. Bir isletmedeki elektronik ag sisteminin etkinligi bile yiiz yiize
etkilesimlerin yasandig1 sosyal iliskilere dayanmaktadir. Zengin sosyal
etkilesimler, agik enformasyon akisini saglayan hem sozel hem de sozsiiz
iletisimi igerirler ve kisilerarasinda giiveni artirict bir etkiye sahiptirler. Bu
nedenle, acik enformasyonun enformasyon teknolojileri yoluyla paylagilmasi,
kapali enformasyonun da (yiiksek baglamli kiiltiir mesajlar1) yiiz ylize iletisim
yoluyla paylasilmast daha dogru olacaktir. Tiim bu iletisim siireglerinin
yonetilmesi kurumsal iletisim departmaninin gérevlerindendir.

o Ortak bir dil kullanmak: Dil, sosyalizasyon siirecinin en énemli pargalarindan
biridir. Bu siiregte ortak bir dilin se¢ilmesi 6nem tagimaktadir. Cok kiiltiirli
projelerde Ingilizcenin segilmesi 6nemli avantajlar saglayabilir. Arastirmalara
gore en az 75 iilke (iki milyardan fazla kisi diizenli olarak Ingilizce dili ile
alaka i¢indedir) Ingilizceye asinadur.

o Gorev ve bitirme tarihi odakli polifonik zaman: Monofonik zaman algis1 (ayn1
zamanda kullanimi1) dogrusal, diisiik baglamli oldugu kadar gérev ve bitirme
tarihi (deadline) odakhidir. Bazi kiltiirlerde ise polifonik zaman vardir ve
monofonik zamanin karsit1 olarak insan odakli, yiiksek baglamli ve ayn1 anda
birka¢ isin halledilebilecegi bir zaman algisidir. Bati kiiltiirleri genellikle
monofonik, dogu kiiltiirleri ise polifonik zaman algis1 ve kullanimina sahiptir.
Cok Kkiltirlii baglam igindeki sebekeli proje organizasyonlar insan ve bilgi
odaklidir. Bu nedenle polifonik zaman kullanimi bu c¢alismalar i¢in daha
uygundur. Fakat zaman sikintis1 olan projelerde, monofonik zaman
kullaniminin bitirme odakli refleksine gereksinim vardir. Bu tiir projeler i¢in
uygun olan melez bir modeldir. Bu da gorev ve bitirme tarihi odakli polifonik
zaman olarak ifade edilebilir.

Yukarida goriildiigii gibi, kiiltiirleraras: iletisim, isletme i¢inde enformasyon
teknolojilerinin kullanimindan, zaman algis1 ve kullanimina, yiiksek baglaml
kiiltiirlere ait ¢alisanlarin ortiik (depolanmis) mesajlarini rafine edecek sistemlerin
kurulmasindan sosyalizasyonu artirmaya kadar pek c¢ok islev gormektedir. Bu

baglamda, kurumsal iletisim uzmani, iletisim konusundaki bilgisi ve birikimi
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nedeniyle Kkiiltlirleraras1 iletisim projelerine rehberlik edebilir, uluslararasi

firmalardaki farklilik yonetimi uygulamalarina iletisim destegi saglayabilir. Bu

destegi saglayabilmek i¢in kurumsal iletisim uzmanlarinin sahip olmasi gereken

donanimlar ve yapabilecekleri su sekilde ifade edilebilir (Borissova, 2011: 193-199):

Literatiir takibi ve kiiltiirel farkliliklara iligkin temel bilgi,

Catisma yonetimi konusuna hakimiyet,

Sabirli, hoggoriilii ve yeniliklere agik bir iletisim anlayist,

Lider kadrosunun, farklilik tasiyan isgiiciiniin farkli ¢alisma perspektifleri ve
yaklagimlar1 igerecegini, goriis ve kavrayis cesitliliginin gercekten Onemli
oldugunu anlamasina yardimci olmak,

Orgiit kiiltiiriiniin yapisim1 anlamak ve orgiitsel degisim igin ilgili karar
vericileri ikna etmek,

Orgiitsel kiiltiiriin, anlasma ve hosgérii ortami saglayacak bir yapida olmasi
icin gayret gostermek,

Calisanlara yonelik orgiitsel baglilik arastirmalar1 yapmak, sonuglar iist diizey
yoneticilerle paylasmak ve bu konuda yoneticilere 6nerilerde bulunmak,
Isletmenin, farklilik ydnetimi konusunda kapsayici bir vizyona ve misyona
sahip olmasini saglamak,

Insan kaynaklari departmani ile isbirligi yaparak kiiltiirlerarasi iletisim
egitiminin siirekliligini saglamak,

Kiiltiirleraras1 proje yonetimi konusunda biling yaratmak,

Orgitsel iletisgimin akigkanligimi saglamak,

Firmanin 6rgiitsel yapisinin miimkiin oldugunca yatay, biirokratik olmayan ve
esitlik¢i olmasi konusunda lider kadroyu ikna etmek.

Elizabeth L. Toth (2009) ise, farklilik yonetimi konusunda etkin olmak ve

basarili ¢alismalar gerceklestirebilmek i¢in kurumsal iletisim uzmanlarinin almasi

gereken egitimler ve sahip olmalar1 gereken temel nitelikler ve becerileri su sekilde

ifade etmistir (https://instituteforpr.org/):
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. Egitim

- Kiiltiirel 6z farkindalik

- Farkl1 etnik gruplar

- Sosyal, politik, ekonomik ve tarihsel ¢erceve (ulusal ve global bazda)

- Degisen demografiler

- Irk ve etnik niifus dinamiklerini anlamak
. Kisisel Nitelikler

- Esneklik (degisen diinyaya uyum)

- Sayg1 (farkliliklara saygi)

- Empati
J Beceriler

- Kiiltiirler arasi iletisim

- Takim c¢alismasi

- Catisma ¢oziimii

- Kritik diislince

- Yabanci dil bilgisi

- Liderlik geligimi

Ki Eyun Jung (2005), “Linking Ethnic Diversity & Excellence Model:
Exploring Asian-American Public Relations Practitioners’ Roles” baglikli
calismasinda, etnik cesitliligin  bir Orglitin  ayrilmaz bir pargast oldugunu
savunmugstur. Calismada halkla iliskilerde miikemmellik modeli baglaminda Asya
asilli Amerikali halkla iliskiler uygulayicilarmin kiiltiirel farkliliklar1 yonetme
konusundaki becerileri arastirilmis ve bu kisilerin bu konuda oldukc¢a yetenekli
olduklart1 sonucuna varimistir. Jung c¢alismasinda ayrica halkla iliskiler
akademisyenlerinin ve uygulayicilarinin 6zellikle etnik farklilik konusunda azinlik
dostu bir ortam yaratmalar1 gerektigini vurgulamistir. Caligmada, halkla iliskiler
akademisyenlerinin ve egitimcilerinin derslerde kiiltiirel farkliliklar konusuna

deginmeleri gerektiginin de alt1 ¢izilmistir.
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Dozier L. Grunig ve J. Grunig (1995), c¢aligmalarinda etnik farkliliklarin
yonetiminin halkla iligkiler uygulamalarinda 6nemli bir yer tuttugunu ve miikemmel
iletisimin etnik ¢esitlilik desteklendiginde gerceklesecegini savunmuslardir.

Erbas (2011), “Isletmelerdeki Kiiltiirel Farkliliklarin Y®&netiminde Halkla
Mliskilerin Rolii ve Tiirkiye’deki Isletmeler Uzerine Bir Uygulama” isimli galigmasi
kapsaminda, James E.Grunig ve Todd Hunt tarafindan gelistirilen halkla iligkiler
modellerinin, kiiltiirel ¢esitliligi yonetmede etkinligini belirlemeye ve Geert Hofstede
tarafindan gelistirilen kiiltliir boyutlarinin halkla iligkiler modelleri ile iligkisini
saptamaya yonelik bir arastirma yapmistir. Arastirma, Istanbul ilinde faaliyet
gosteren ve sermayesi % 50-100 yabanci olan 52 6zel isletmenin 23’line anket
teknigi uygulanarak gergeklestirilmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda;
isletmelerde halkla iliskiler faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde, tek yonlii ve iki yonli
iletisimin bir arada kullanildig1 karma halkla iligskiler modelleri kullanildig1 sonucu
ortaya ¢ikmistir. Ayrica, bireysellik kiiltiir boyutunun halkla iligkilerin dort modeli
ile paralellik gosterdigi ve iki yonlii simetrik hakla iliskiler modeli ile belirsizlikten
kacinma boyutu arasinda pozitif yonlii iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ekachai (1994), “Managing the Multicultural Work Force: How PR Practioners
Help Corporations Improve Employee Relations” isimli makalesinde, kurumsal
iletisim sorumlularmin orgiitlerdeki farkli kiiltiirlerden ¢alisanlarin ise uyum
saglamasi1 ve kiiltiirel iggiiciinden yararlanilmas1 konusunda olduk¢a 6nemli rollere
sahip olduklarini dile getirmistir.

Yixiao Zhou (2017), “Public Relations as a Diversity Management Approach:
a Big data Examination of CSR Strategies and Activities for Corporate LGBTQ
Advocacy” isimli ¢alismasinda, farklilik yonetimi uygulamalarinda cinsel yonelim
konusunun ¢ok fazla dikkate alinmadigimi dile getirmis ve LGBTQ konusunu
kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal iletisim baglaminda ele almistir. Zhou,
calismasinda LGBTQ konusunda hem kiiresel ¢apta hem de ve ABD’de uygulanan
kurumsal sosyal sorumluluk stratejilerini incelemistir. Calisma sonucunda c¢ikan
sonuclardan ilki, Kuzey Amerika ve Avrupa merkezli sirketlerin Asya merkezli

sirketlere gore LGBTQ konusunda cabalarimin daha iist diizeyde oldugudur.
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Calismanin bir diger sonucu ise, kurumsal sosyal sorumluluk raporlarina gore, ileri
teknoloji  sektorlerindeki  sirketlerin  geleneksel —sirketlere goére LGBTQ
savunuculuguna daha bagli oldugudur.

Borissova (2011), “Cok Uluslu Isletmelerde Bir Insan Kaynaklar1 Stratejisi
Olarak Kiiltiirel Farkliliklarmn Yonetimi ve Bu Siirecte Iletisimin Rolii” baslikli
calismasinda kiiresellesmenin  ve oOzellikle kiiltiirel farkliliklarin  ¢okuluslu
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yOnetimi stratejilerine etkisini incelemistir.
Calismada, ¢ok uluslu sirketlerde kiiltiirel farkliliklarin avantajlari, dezavantajlari ele
alinmis, kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan problemler ve bu problemlere iliskin
¢Oziim yollar1 iletisim ve i¢ halkla iliskiler disiplinlerin bakis agisiyla ortaya
konmustur. Calismanin sonu¢ kisminda, Kkiltiirleraras: iletisim ve kiltiirel
farkliliklarin yonetimi konusunda kurumsal iletisim uzmaninin bilgi birikimine
onemli 6l¢iide ihtiyag duyuldugu vurgulanmaistir.

Sonug olarak, farklilik yonetimi ve kurumsal iletisimin stratejik yonetimi
arasinda giiclii bir baglant1 oldugu ortadadir. Orgiit kiiltiiriiniin ve zorunlu gesitlilik
teorisinin kuramsal ¢ercevesi igerisinde; farkli ve her grubu temsil eden ¢alisanlarin
isyerinde ¢alismasini saglamak ve farkliliklara deger vermek, yoneticilere bu konuda
danmismanlik yapmak, onlar1 bilgilendirmek ve ikna etmek kurumsal iletisim
caligmalar1 agisindan yerine getirilmesi gereken bir kurumsal sosyal sorumluluk

olarak degerlendirilebilir (Hon ve Brunner, 2000: 320).
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UCUNCU BOLUM
ISLETMELERIN FARKLILIK YONETiMi YAKLASIMLARI ve
KURUMSAL ILETISIMIN ROLU UZERINE ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde; arastirmanin konusu, arastirmanin amaci,
arastirmanin Onemi, arastirma sorulari, arastirmanin smirliliklart ve aragtirmanin
yontemi kapsamli bir sekilde aktarilmis, sonrasinda da bulgular ve yorumlar kismina

yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Bu arastirmanin konusu en genel bicimiyle, isletmelerin farklilik yonetimi
uygulamalar1  ve  kurumsal iletisim  departmaninin  farklililk  yOnetimi
uygulamalarindaki rolleri ve sorumluluklaridir. Arastirmanin problemi ise,
“Isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar1 ve kurumsal iletisim departmanimnin
farklilik yonetimi uygulamalarindaki rolleri ve sorumluluklart nelerdir?” seklinde

belirlenmistir.
3.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin genel amaci, isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar1 ve
kurumsal iletisim departmaninin bu uygulamalardaki rolleri ve sorumluluklar ile
ilgili bilgi edinmektir.

Arastirmanin genel amaci dogrultusunda belirlenen alt amagclar ise:

° Isletmelerin; cinsiyet, yas, 1rk, etnik koken, dil, din, engellilik, kiiltiir, cinsel
yonelim, egitim, ailevi durum, medeni durum gibi ¢alisan farkliliklarindan
oncelikle hangilerine odaklandiklarinin,

. Farkliliklarin olumlu ve olumsuz ¢iktilarinin,

o Isletmelerde farklilik yonetimi uygulamalarindan sorumlu departman ve
birimlerin,

o Insan kaynaklar1 ve kurumsal iletisim departmanlarinin farklilik ydnetimi
uygulamalarindaki etkilesimlerinin,

o Calisanlara verilen farklilik yonetimi egitim konularimin,
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Isletme yoneticilerinin farklilik ydnetimi konusundaki yaklasim tarzlarinin,
Isletmelerin farklilik ydnetimi uygulamalar ile ilgili eksiklikleri, planlar1 ve

Onerilerinin 6grenilmesi olarak siralanabilir.
3.3. Arastirmanin Onemi

Calismanin “giris” boliimiinde de belirtildigi gibi, kurumsal iletisim ve farklilik

yonetimi iliskisi ilgili daha 6nce yapilan ¢alismalarin kapsamlariin dar tutuldugu ve

bliyiik kisminin teorik diizeyde olduklar1 goriilmiistiir. Bu baglamda, konuyla ilgili

kapsamli bir uygulama kisminin da yer aldigi bu c¢aligmanin, kurumsal iletisim

departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki rolii ve sorumluluklarini detayli

olarak sunan 6zgiin bir ¢calisma olmasi1 ve bu bakimdan kurumsal iletisim literatiiriine

katki saglayacak olmasidir. Bu arastirmanin ayrica su acilardan da 6nemli oldugu

distiniilmektedir:

Konunun genis bir bakis agisiyla ele alinmasi, isletmelere rekabet¢i bir
tistiinlik kazandiracak farklilik yonetimi yaklagimlarini ve uygulamalarini
yansitmasi,

ABD ve Avrupa literatiiriine kiyasla Tiirkiye i¢in yeni sayilabilecek bir konu
olan farklhilik yoOnetimi konusunun akademik alanda tartisilmasina ve
Tiirkiye’deki akademik yazina katki saglayacag: diisiincesi,

Calisma bitiminde arastirma sonuclarinin yaymlanmas: ile biinyesindeki
farkliliklar1 etkin bir sekilde yoneten ve bu farkliliklar rekabet avantaji olarak
kullanan orgiitlerin uygulamalarinin diger orgiitlere yol gosterecegi ve belli bir

farkindalik olusturacag diisiincesi.
3.4. Arastirma Sorulari

Caligmanin genel amaci dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranmistir:
Isletmelerin dncelikle odaklandiklar farkliliklar nelerdir?

Isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalari nelerdir?

Kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki rolleri

ve sorumluluklari nelerdir?
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. Yoneticilerin farklilik yonetimi konusundaki genel yaklasimlari nasildir?
. Isletmelerin farklilik ydnetimi uygulamalarinda gérdiikleri eksiklikleri, planlari

ve Onerileri nelerdir?
3.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirmanin sinirliliklarini su konular olusturmaktadir:

o Farklilik yonetimi politikalarina sahip isletmeler,

. Goriisme talebi i¢in gdonderilen maillere olumlu cevap veren isletmeler,
o Gorligmelerin yapildigr zaman dilimi,

o Katilimeilarin goriisme formunda yer alan sorulara verdikleri cevaplar,
o Katilimcilarin goriismeler i¢in ayirdiklar: zaman

3.6. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada, nitel arastirma yontemi tercih edilmis, veriler goriisme teknigi
ile toplanmis ve betimsel analiz ile ¢oziimlenmistir. Arastirma deseni olarak ise
durum ¢alismasi deseni kullanilmaistir.

Calismada goriisme tekniginin tercih edilmesinin ana nedeni; isletmelerin
farklilik yonetimi uygulamalar1 ve bu uygulamalarda kurumsal iletisimin rolleri ile
ilgili katilimeilarin kendi sdylemleriyle derinlemesine bilgi toplanmak istenmesidir.
Bu kapsamda, ¢alismada once goriisme sorularindan elde edilen cevaplar kodlama
islemiyle ayrintili olarak analize tabi tutulmus, tiimevarim yontemiyle belli bash
temalar altinda toplanmistir. Sonu¢ boliimiinde ise bulgular 6zetlenerek aciklanmus,
yorumlanmis ve konuyla ilgili 6neriler gelistirilmistir.

Calismanin  yontem kisminda oOncelikle durum c¢alismasi deseninden
bahsedilecek, ardindan ¢alisma grubunun belirlenmesi, gorlisme sorularinin
hazirlanmasi, verilerin toplanmasi, analiz siireci, gegerlik, giivenilirlik, gibi konular

ile ilgili bilgi aktarimi saglanacaktir.
3.6.1. Durum Calismasi Deseni

Psikoloji, hukuk, sosyoloji, siyaset gibi alanlarda kullanilan ve popiiler bir

yaklagim olan durum caligmasi, arastirmacinin ger¢ek yasam, gilincel sinirli bir
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durum, ya da belli bir zaman igerisindeki ¢oklu sinirlandirilmis durumlar hakkinda
coklu bilgi kaynaklar1 (gozlem, miilakat, dokumanlar ve raporlar vb.) araciligiyla
detayli ve derinlemesine bilgi topladigi, bir durum betimlemesi ya da durum temalari
ortaya koydugu nitel bir yaklagimdir (Creswell, 2018: 97).

Durum c¢aligmasi, insanlar ve olaylar hakkinda ilk elden bilgi alinmasi
gerektiginde kullanilabilecek en uygun desendir denilebilir. Ayrica, ele alinan durum
ile ilgili nedensellige iliskin biitiinciil bakis agisinin saglanmasi, sebep ve sonug
iligkilerini ortaya koyma olanagi vermesi agisindan da faydali bir desendir. (Leymun
vd., 2017: 380). Daha once de ifade edildigi gibi, bu ¢alismanin baslica amaci,
isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalarinin ve kurumsal iletisim departmaninin
bu uygulamalardaki rollerinin 6grenilmesidir. Bu nedenle, bu calismada durum
calismasi deseni tercih edilmis ve katilimeilarin farklilik yonetimi uygulamalar ile

ilgili bilgi ve goriisleri derinlemesine ve biitiinciil olarak incelenmeye ¢alisilmistir.
3.6.2. Goriisme Sorularinin Belirlenmesi

Isletmelerin farklilik ydnetimi uygulamalari ve kurumsal iletisimin bu
uygulamalardaki rollerinin tespitine yonelik yiiriitiilen bu ¢alismanin gériisme formu
yazinda yapilmis ¢alismalardan faydalanilarak hazirlanmis, katilimcilara yoneltilmek
tizere 11 adet soru belirlenmistir. Caligmanin amaglar1 ve yapilan literatiir
taramasinda elde edilen bilgiler soru hazirlama siirecinde dikkate alimistir.
Goritisme formuna son sekli verilmeden once uzman goriislerine basvurulmustur.

Gorligsme sorulari, ¢galismanin Ek-1 kisminda yer almaktadir.
3.6.3. Calisma Grubunun Belirlenmesi

Bu arastirmada ¢alisma grubu, amagh 6rnekleme yontemlerinden 6l¢iite dayali
ornekleme teknigi ile belirlenmis, arastirma kapsamina yalnizca farklilik yonetimi
politikalarina sahip isletmeler dahil edilmistir. Ancak Tiirkiye’de farklilik yonetimi
politikalarina sahip isletmelerin isimleri ve sayilarinin net olarak bilinmemesi
arastirmanin  zorluklarindan bir1t olmustur. Bu baglamda, farklihk yonetimi
politikalarina sahip olma potansiyeli oldugu diisiiniilen Tirkiye’nin en biiylik

isletmelerinin yer aldigi Fortune 500 listesi (2017) esas alimmustir (goriisiilen
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isletmelerin {i¢ tanesi bu listede ilk 10°da yer almaktadir). Listede yer alan ve
kurumsal iletigim yoOneticilerinin mail adreslerine ulasilabilen 140 isletmeye goriisme
talebi icin bilgilendirici mail génderilmistir. Isletmelerdeki ilgili ydneticilerin e-mail
bilgilerine ulasilmasi, maillerin génderilmesi, cevap i¢in bekleme siiresi, cevap
vermeyen firmalar ile telefon veya mail yoluyla yeniden iletisime gecilmesi vb.
asamalar1 igeren siire¢ yaklasik alt1 ay siirmiistiir. Bu nedenle, arastirma siiresinin
daha fazla uzamamasi adina, iletisime gecilen isletme sayist 140 ile sirh
tutulmustur. Siire¢ sonunda; 42 isletme farklilik yonetimi politikalar1 olmadiginm
bildirmis, 17 isletme gizlilik politikalar1 agisindan goriisme yapamayacaklarini ifade
etmis, 21 isletme yogunluklari nedeniyle talebi geri ¢evirmis, 20 igletme goriisme
icin olumlu cevap vermistir. Mail gonderilen diger isletmelerden konuyla ilgili
herhangi bir cevap alinamamistir. Goriisme i¢in olumlu yanit veren 20 isletme ile
yeniden iletisime gec¢ilmesi, gerekli randevularin alinmasi, tarih ve saatlerin
ayarlanmas: siireci de yaklasik bir buguk ay siirmiistiir.

Calisma grubu olarak kurumsal iletisim yoneticilerinin tercih edilmesindeki
amaglar, calismada farklilk yonetimi uygulamalarina kurumsal iletisim
perspektifinden bakilmasi ve kurumsal iletisim departmaninin bu uygulamalardaki
rolleri ve sorumluluklarinin 6grenilmek istenmesidir. Su da var ki, konuyla ilgili
literatiir ve daha Once yapilan ¢aligmalar incelendiginde, farklilik yonetimi
politikalarinin belirlenmesi ve uygulamalarin gergeklestirilmesi noktasinda insan
kaynaklar1 departmanin 6n planda oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, konuya biitiinciil
yaklagmak adina, goriismelerde insan kaynaklar1 departmanindan bir yetkilinin de
bulunmasi talep edilmistir. Yapilan 20 goriigmenin dordiinde goriismeler kurumsal
iletisim ve insan kaynaklar1 yoneticileri ile ortaklasa gerceklestirilmistir. Diger 16
goriismede 1se insan kaynaklari yoneticileri yogunluklarimi gerekce gdostererek
katilmamislardir. Fakat katilimcilar (kurumsal iletisim yoneticileri) goriisme
oncesinde insan kaynaklar1 departmanindan gerekli bilgileri alarak sorulara kapsamli

cevaplar vermiglerdir.
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3.6.4. Verilerin Toplanmasi

Bu arastirmada kapsaminda veriler, katilimcilarla yapilan yar1 yapilandirilmisg
goriismeler yoluyla toplanmistir. Géoriismeler Istanbul’da, 25.01.2019-24.04.2019
tarihleri arasinda, tim katilimcilarla yiiz yiize gergeklestirilmistir. 18 goriisme
isletmelerin kendi binalarinda, diger iki goriisme ise katilimcilarin istekleri
dogrultusunda isletme disinda bir ortamda yapilmistir. Katilimcilardan 18’1 kadin
2’si erkektir. Goriismelerin en uzunu 2 saat 47 dakika, en kisasi ise 29 dakika
stirmiistiir. Ortalama goriisme siiresi 53 dakika olarak belirlenmistir. Katilimcilarin
isimleri ve igletme isimlerinin gizli tutulacag ve arasgtirmada kod isimler ile (K1, K2,
K3 vb.) yer alacaklar1 gériigme oncesinde bildirilmistir. Katilimeilar bilgilendirmek
ve so0zlii rizalarin1 almak suretiyle goriismeler ses kayit cihazi ile kayit altina alinmus,
ayrica goriisme esnasinda yazili notlar tutulmustur. Ancak iki katilime1 (K10 ve K14)
goriigmenin kayit cihazi ile kaydedilmesini istememis, bu goriismeler yalnizca not

alarak gerceklestirilmistir. Goriisiilen isletmeler ve goriismelere iliskin detayli

bilgiler Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4: Gériisiilen Isletmeler ve Gériismelere iliskin Bilgiler

KATILIMCI FAAiiil;]fEl::l“TilI\iANI Sgg'\'E'ETEN G(T)‘ggisgim G(s)glgjlglsvll -
MERKEZI ve YERI
K1 M todingy | Isanou Takiye | o B0 | 19 dakika
K2 P oy | Tstnbul, Tarkiye | g #ORE 42 dakika
K3 Sirke(t|l_(|3(r) I]c;lorf)gl;l lugu Istanbul, Tirkiye S?ssllt/)fstzel(r)ljk;?ll 34 dakika
K4 Sirkegﬁ&g?ﬁ;; lugu Istanbul, Tiirkiye Beszi?(.tg;/.izs?ci_r?bul 30 dakika
K5 Sirkegﬁ&g?%; lugu Istanbul, Tiirkiye S?Sll%s‘i?i’?ﬂ 46 dakika
K6 Sirkegﬁ&g?%;l lugu Istanbul, Tiirkiye S??ll(/)lls é?]t?ﬂ 29 dakika
K7 Beyaz E?A}:fae t\I/Zr]iilektrikli istanbul., Tiirkiye Kagig;?giﬁbm 472dS:|?itka
K8 Yiyecek ve Igecek AmNefivl\ila\;Oil;ll(ésik S?szhellstza?l]t;?ﬂ 41 dakika
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K9 Elektrifikasyon, Miinchen, 30.01.2019 1 saqt
Otomasyon, Almanya Kartal/Istanbul 16 dakika
K10 Televizyon Yaymcilign | Istanbul, Tiirkiye Besziitg;/'Izs(zir?bul 44 dakika
K11 Akaryakit Istanbul, Tiirkiye Ata%tﬁ?)jzsgir?bul 35 dakika
x| CpmeOi | oo | 0w |y g
K13 Sigortacilik Hizmetleri iﬂ‘::gg;; ngls’llsé?ﬁl 41 dakika
K14 Tutin ggﬁgifglmeﬁm Londra, ingiltere | 2509 52 dakika
K15 b ot Soer e | Istanbul, Tarkiye |  ritapal | 32 dakika
K6 | g veda | Senbub Tikve | GOy | 30 deki
Motorlu Kara Nakil
K17 Nlanstlgllagcﬁf?azza Jetanbul, Jgye Sanc(;]ﬁtgiéz/(i)sltgnbul 7 ki
Uretim Sats, Ithalat ve
K19 Egitim-Ogretim Istanbul, Tiirkiye nglg/zls%gjk?ul 48 dakika
K20 Sigortacilik Hizmetleri Madrid, Ispanya S?:ht/)lls -t2a ?1%)?11 35 dakika

Katilimcilarin unvanlart ve

asagida yer verilmistir.

calistiklar1 departmanlara iligkin bilgilere ise

Tablo 5: Katilimcilarin Calistiklart Departmanlar

Calisilan Departman Frekans
Kurumsal iletisim 19
Kurumsal iletisim ve Halkla fliskiler 1
Toplam 20

Tablo 5’e bakildiginda, 19 katilimcinin kurumsal iletisim departmaninda, bir

katilimcinin  ise kurumsal iletisim ve halkla iliskiler departmaninda calistig

gorilmektedir.
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Tablo 6: Katilimcilarin Unvanlari

Unvan Frekans

Kurumsal Iletisim Miidiirii

Kurumsal Iletisim Direktorii

Kurumsal Iletigsim Yoneticisi

Kurumsal iletisim Kidemli Miidiirii
Kurumsal Iletisim Birim Y oneticisi
Kurumsal Iletisim Genel Miidiir Yardimeisi
Kurumsal iletisim Uzmam

Siirdiiriilebilirlik ve Paydas iliskileri Uzmani
Siirdiiriilebilirlik Uzmani

Cesitlilik ve Kapsayicilik Koordinatorii

I¢ Iletisim ve Sosyal Sorumluluk Yoneticisi
Toplam

RPRRPRRPRRPRPRPRRPRREPWO®
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o

Gortisiilen katilimcilarin unvanlar1 Tablo 6’da yer almaktadir. Buna gore, 8
katilimc1 “kurumsal iletisim miidiiri”, 3 katilimci “kurumsal iletisim direktorii”
unvanina sahiptir. Diger katilimcilarin ise kurumsal iletisim departmaninda

calismakla birlikte, farkli unvanlara sahip olduklar1 goriilmektedir.
3.6.5. Verilerin Analizi

Bu ¢alismada veriler MAXQDA 2018 nitel analiz programi kullanilarak analiz
edilmistir. Arastirmaci, 26-27-28 Nisan 2019 tarihlerinde, 6zel bir danismanlik
firmas1 tarafindan verilen “Online MAXQDA 1Ile Nitel Veri Analizi” egitimine
katilmistir. Online MAXQDA katilim belgesi c¢alismanin  Ek-2 kisminda
sunulmustur.

Analiz siirecinde dncelikle kayit cihazina kaydedilen veriler bilgisayara ham
veri olarak desifre edilmis, tiim goriismeler yazili dokuman haline getirilmis ve bu
dokumanlar analiz edilmek ilizere MAXQDA programina aktarilmistir. Veriler
kodlanmadan Once arastirmaci tarafindan tekrar tekrar okunmustur. Daha sonra
verileri kodlama islemi yapilmistir. Katilimcilar tarafindan ifade edilen kelime ve
kavramlar miimkiin oldugunca kod olarak kullanilmistir. Bazen tek bir kelime, bazen
de kelime Obekleri veri analizi i¢in kod teskil etmistir. Kodlar olusturulduktan sonra,
ayni kavramlar ¢agristiran kodlar ortak kategoriler altinda birlestirilmis, her bir kod

kendine uygun kategori igine aktarilmistir. Daha sonra benzer kategoriler ortak
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temalar altinda toplanmistir. Kodlarin, kategorilerin ve temalarin olusturulmasi
asamasinda siklikla uzman goriislerine bagvurulmus, gerekli diizeltmeler
saglanmistir. Bu islemlerin ardindan veriler iizerinde “kod-frekans analizi” ve
“katilimci temelli analiz ” yontemleri uygulanmistir. Ek-3’teki “Tema, Kategori ve
Kod Tablolari”nda; tiim temalar, kategoriler, alt kategoriler, iist kodlar, kodlar ve

kodlarin agiklamalart ayrintili olarak yer almaktadir.
3.6.6. Gegerlik ve Giivenirlik

Gecerlik konusunda nitel arastirmaciya sunulan birtakim baska stratejiler de
vardir. Bu stratejiler, i¢ gegerlik ve dis gecerlik olmak lizere iki ayri boliimde
incelenebilir (Yildirim ve Simsek, 2016: 269-270):

I¢ Gegerlik (Inamirlik): Calismanin inanirhgini artirmak icin konuyla ilgili
literatiir titizlikle incelenmis, konu ile ilgili kavramsal bir cergeve olusturularak
miilakat sorulari hazirlanmigtir. Goriismeler sirasinda giiven ortami yaratilmaya
calisilmig ve boylece katilimcilarin daha samimi cevaplar vermesine olanak
saglanmistir.  Katilimcilarla yapilan goriismeler desifre edilmis ve yaziya
aktarilmistir. Calismayla ilgili veriler bulgular boliimiinde aciklayict ve anlasilir
tablolar ve grafikler ile ifade edilmis, agiklamalara ve yorumlara yer verilmistir. Her
asamada uzman gorislerinden ve  yOnlendirmelerinden  yararlamilmustir.
Gorlismelerin  katilimcilarla aynm1 ortamda, yliz yiize yapilmast ve katilimci
ifadelerinden dogrudan alintilar yapilmasinin da aragtirmanin i¢ gegerligini artirdig
distiniilmektedir.

Dis Gegerlik (Aktariabilirlik): Bu c¢alismada dis gegerligi artirmak igin,
katilimcilarla yapilan tiim goriismeler ses kayit cihazi ile kaydedilmis ve bulgular
kisminda katilimci ifadelerinden dogrudan alintilar yapilmistir. Arastirmanin her
asamas1 okuyucuya sade ve anlagilir bir {islupla sunulmustur. Calismanin yontem
boliimiinde; ¢alismanin modeli, miilakat sorularinin hazirlanmasi, ¢alisma grubunun
belirlenmesi, verilerin toplanmasi, verilerin analizi siire¢lerinde yapilanlar anlagilir
ve ayrmtilt bir sekilde anlatilmistir. Arastirma siirecinde her agsamada tez danigsmant,

juri iyeleri ve konuda uzman diger akademisyen ve egitimciler ile goriis birligi
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saglanmistir. Ayrica calismada amagli 6rnekleme yoluna bagvurularak dogru ve
gecerli bilgilerin alinmas1 saglanmistir.

Nitel arastirmalarda kullanilan bir diger oOl¢iit de giivenirliktir. Nitel
arastirmada giivenirlik arastirmanin tutarliligi ve teyit edilebilirligi ile ilgilidir.

Ic  Giivenirlik (Tutarlik): Arastirmaya disaridan bir gozle bakilmasi
aragtirmacinin tiim asamalarda tutarlt davranip davranmadigini ortaya koymak i¢in
nitel aragtirmaya hakim bir akademisyen tarafindan tiim siire¢ kontrol edilmis ve
gerekli diizenlemelerin yapilmasi saglanmistir. Ayrica arastirmada betimsel bir
yaklagim sergilenmis, kavramsal ¢ercevenin nasil olusturuldugu ve buna bagl olarak
veri analizinin nasil yapildig1 okuyucuya anlasilir bir sekilde aktarilmigtir.

Dus Giivenirlik (Teyit Edilebilirlik): Arastirmanin teyit edilebilirligini saglamak
adina; tiim veri toplama araglari, aragtirma sirasinda elde edilen ham veriler, goriisme
kayitlari, analiz asamasinda yapilan kodlamalar vb. gerektiginde ilgililerin
incelemelerine sunulmasi i¢in arastirmaci tarafindan saklanmigtir. Ayrica danigman
Ogretim iyesi ve nitel aragtirmaya hakim bir akademisyen tarafindan kodlar,

kategoriler ve temalar teyit edilmistir.
3.7. Bulgular ve Yorumlar

Aragtirma kapsaminda, yoneltilen sorulara verilen yanitlar incelenmis,
olusturulan kodlar ve kategorilere bagl olarak toplam bes adet tema belirlenmistir.
Bu temalar sunlardir:

e Isletmelerin Oncelikle Odaklandiklar1 Farkliliklar

Isletmelerin Farklilik Yénetimi Uygulamalari

Kurumsal iletisim Departmaninin Farklilik Y6netimi Konusundaki Rolleri

Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel Yaklagimlar

Farklilik Y6netimi Uygulamalarinda Gériilen Eksikler, Planlar ve Oneriler

Yukarida ifade edilen temalara iliskin bulgular asagida bagliklar halinde ele
alinmig, incelenmis ve yorumlanmistir. Kod-frekans analizlerinin yer aldigi

grafiklerde kodlarin kag kere tekrarlandigi, katilimer temelli analiz tablolarinda ise
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kodlarin kag katilimci tarafindan dile getirildigi aktarilmistir. Bu boliimde ayrica her

bir temaya ait kodlarin yer aldig1 kod bulutlar1 da kullanilmaistir.
3.7.1. Isletmelerin Oncelikle Odaklandiklar: Farkliliklar

Bu tez ¢alismasinda oncelikle, isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalarinda
odaklandiklar1 farkliliklarin neler oldugu, bu farkliliklari neden 6nemsedikleri ve
calisan farkliliklarinin olumlu ve olumsuz c¢iktilarinin neler oldugu 6grenilmeye
calistlmistir. Bu baglamda, calismada incelenen temalardan ilki “Isletmelerin
Oncelikle Odaklandiklar1 Farkliliklar” olarak belirlenmistir. Goriismelerde, bu tema
ile ilgili katilimcilara su sorular yoneltilmistir:

- “Isletmenizin ~ Farkhilik ~ Yonetimi  uygulamalarinda ¢alisanlarin  hangi

Sfarkliliklar: 6ncelikle dikkate alinmaktadir? Neden?”

- “Isletmeniz acgisindan farkliliklarin avantajlart (olumlu ¢iktilar) ve farklilik
kaynakli sorunlar (olumsuz ¢iktilar) nelerdir?”

Katilimcilardan gelen cevaplar degerlendirilmis ve bu tema altinda ii¢ adet
kategori  olusturulmustur. Bu kategoriler; “Farkliliklar”, “Sebepleri” ve
“Farkliliklarin ~ Ciktilar’”dir.  Grafik 1, bu kategorilerin frekans dagilimlarim
gostermektedir. Buna gore; farkliliklarin ¢iktilari kategorisi ile ilgili 188, sebepleri
kategorisi ile ilgili 69, farkliliklar kategorisi ile ilgili ise 44 ifadeye ulasilmistir.
Asagida bu kategoriler derinlemesine incelenmektedir.

Grafik 1: Isletmelerin Oncelikle Odaklandiklar Farkliliklar Temasina Ait Kategori-
Frekans Incelemesi

ISLETMELERIN ONCELIKLE ODAKLANDIKLARI
FARKLILIKLAR

Farkhihiklarin Ciktilar 188
Sebepleri

Farkhhiklar

0 19 38 57 76 95 114 133 152 171 190 209



104

3.7.1.1. Isletmelerin Odaklandiklar:1 Farkhhiklar

Katilimcilara ilk olarak, “Isletmenizin farklihk yonetimi uygulamalarinda
calisanlarin hangi farkliliklar1 oncelikle dikkate alinmaktadir?” sorusu yoneltilmis ve
bes farkli cevaba ulasilmistir. Grafik 2’de de gorildiigi gibi, isletmelerin
odaklandiklar1 farkliliklar sirasiyla; cinsiyet, yas, engellilik, kiiltiir ve becerilerdir.
Cinsiyet 20, yas 10, engellilik 8, kiiltlir 4, beceriler ise 1 igletme tarafindan dikkate

alinmaktadir.

Grafik 2: Farkliliklar Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

FARKLILIKLAR

Cinsiyet
Yas
Engellilik
Kiiltiir

Beceriler

22

Farkliliklar kategorisi ile ilgili 6rnek katilimer ifadeleri su sekildedir:

“Isletmemizde ozellikle dikkate alinan farklilik tiirii cinsiyettir. Biz kadin
calisanlara pozitif ayrimcilik yapan bir isletmeyiz. Ayni pozisyon igin,
benzer niteliklerde bir kadin ve bir erkek basvurusu varsa oncelikle
kadinlart istihdam etmeye ¢alisiyoruz.” (K8)

“Oczellikle gencler, kadinlar ve engelli bireyler iizerine odaklanarak
cesitliligi ve bu konudaki farkindaligi artirict pek ¢ok proje
gerceklestiriyoruz. Yani en fazla iizerinde durdugumuz farkliiklar,
cinsiyet, yas ve engellilik diyebiliriz.” (K9)
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“Tim farkliliklara deger veriyor ve hi¢cbir ayrum gozetmeksizin tiim
calisanlarimiza  esit  yaklasiyoruz.  Ancak  farklihik  yonetimi

uygulamalarimizda en fazla cinsiyet ve engellilik tizerinde duruyoruz.”
(K7)

“Oncelikle dikkate aldigimiz farkhilik cinsiyettir. Calisanlarimizin %64 i
kadinlardan olusmaktadwr. Tabii ki amacimiz sadece sayisal olarak bu
sayiyt artirmak degil, bunun yanminda kadin ¢alisanlarimizin kendini daha
iyi gelistirmesini ve daha rahat bir ¢alisma ortami sunulmasini (orn.
Esnek ¢calisma saatleri, siit odast vb.) saglamaktir.” (K13)

“Farkliik Yonetimi ¢alismalarimizda ozellikle dikkate aldigimiz konular
engellilik, cinsiyet ve becerilerdir.” (K12)

“Cesitlilik, insan haklari, insana saygi gibi konularda c¢ok ciddi
politikalarimiz var. Tiim ¢alisma anlayisimiz ve isletmemizin tiim yapisi
buralardan besleniyor. Farklilik Yonetimi uygulamalarimizda iizerinde
durdugumuz dort alan var. Bunlar cinsiyet, yas, kiiltiir ve engelliliktir.”

(K20)

Cinsiyet, goriisiilen tiim isletmelerin dikkate aldigi, en Oncelikli farklilik
boyutu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Cinsiyet ile ilgili farklilik yoOnetimi
uygulamalarinin kapsaminda; cinsiyet esitliginin saglanmasi, kadin istithdaminin
artirtlmasi, kadin calisanlarin desteklenmesi gibi konularin yer aldigi katilimer

ifadelerinde de goriilmektedir.
3.7.1.2. isletmelerin Belirli Farklihklara Odaklanma Sebepleri

Birinci sorunun devami olarak katilimcilara “Neden?” sorusu yoneltilmistir.
Yani once, dikkate aldiklar1 farkliliklarin neler oldugu, sonrasinda ise neden bu
farkliliklara odaklandiklar1 sorulmustur. Buna goére katilimcilar; “cinsiyet” kodu ile
ilgili 44, “yas” ile ilgili 17, “beceriler” ile ilgili 5, “engellilik” ile ilgili 2, “kiiltir”
kodu ile ilgili ise 1 sebep belirtmislerdir. Bu bilgiler, Grafik 3’te goriilmektedir.
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Grafik 3: Sebepleri Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans Incelemesi

SEBEPLERI
Cinsiyet 44
Yas
Beceriler
Engellilik
Kiiltiir 1
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
3.7.1.2.1. Isletmelerin Cinsiyet Konusuna Odaklanma Sebepleri

Katilimcilara neden Oncelikli olarak cinsiyet konusuna odaklandiklart
sorulmus, alman cevaplar Grafik 4’te ifade edilmistir. Grafik 4’¢ bakildiginda; 13
ifade “kadinlarin giliclenmesini saglamak™, 7 ifade “kadinlarin isletme basarisina
katkis1”, 4 ifade ise “teknik islerde erkek egemenligi” yoniindedir. Cinsiyet konusuna
odaklanilmasimin diger sebepleri ise; ataerkil toplum yapisi, kadinlarin iilke
gelecegine katkisi, ise alimda cinsiyet esitsizligi, kadin ¢alisanlarin hata oranini
diisiirmesi, kadinin is hayatindan uzaklasmasi, kadinlarin sektoriin yumusamasina
katkisi, erkek egemen bakis agisi, kadin yonetici azligi, cam tavan etkileri, kadin
calisanlarin kurum kiiltiiriine katkisi, kadin ¢alisanlarin uyumlu is ortamina katkisi,
kadin c¢alisanlarin hizli ve etkili ¢6ziim becerileri ve kadinlarin yonetsel becerilerinin

yiiksek olmasi olarak belirtilmistir.
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Grafik 4: Cinsiyet Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Cinsiyet

Kadinlarin Giiclenmesini Saglamak 13
Kadin Calisanlarin isletme Basarisina Katkis - - - 7
Teknik Islerde Erkek Egemenligi : 4
Kadinlarin Ulke Gelecegine Katkis 3
Ataerkil Toplum Yapisi 3
Kadinm is Hayatindan Uzaklasmas: 2
Kadin Cahsanlarin Hata Oranini Diisiirmesi = 2

Ise Alimda Cinsiyet Esitsizligi

Kadimlarin Yonetsel Becerilerinin Yiiksek Olmasi
Kadin Cahsanlarin Hizh ve Etkili Coziim Becerileri
Kadin Cahsanlarin Uyumlu is Ortamma Katkisi
Kadin Cahsanlarin Kurum Kiiltiiriine Katkisi

Cam Tavan Etkileri

Kadin Yonetici Azhg1

Erkek Egemen Bakis Acisi

T T i

Kadinlarin Sektoriin Yumusamasina Katkisi
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Tablo 7°de yer alan, cinsiyet alt kategorisine ait katilimci temelli analiz
sonuglarina gore ise, katilimcilarin yaridan fazlasi cinsiyet konusuna odaklanma
sebeplerinin dncelikle “kadinlarin gliglenmesini saglamak” oldugunu belirtmislerdir.
“Teknik islerde erkek egemenligi” 4 katilimci tarafindan, “kadinlarin tilke gelecegine
katkis1” ve “ataerkil toplum yapisi” ise 3’er katilimci tarafindan sebep olarak

gosterilmistir. Diger kodlar ise daha az katilimci tarafindan dillendirilmistir.



Tablo 7: Cinsiyet Alt Kategorisine Ait Katilimer Temelli Analiz Sonuglart

Cinsiyet Konusuna Katihmai
Odaklanma Sebepleri Sayisi
Kadinlarin Gliglenmesini Saglamak 11
Teknik Islerde Erkek Egemenligi

Kadinlarin Ulke Gelecegine Katkisi

Ataerkil Toplum Yapist

Kadin Calisanlarin Isletme Basarisina Katkist
Kadmin Is hayatindan Uzaklasmas1

Ise Alimda Cinsiyet Esitsizligi

Kadinlarin Sektoriin Yumusamasina Katkisi

Kadin Calisanlarin hata Oranini Diisiirmesi
Kadinlarin Yonetsel Becerilerinin Yiiksek Olmast
Kadin Yonetici Azlig1

Cam Tavan Etkileri

Erkek Egemen Bakis Acist

Kadin Calisanlarin Kurum Kiiltiiriine Katkisi

Kadin Calisanlarin Uyumlu Is Ortanuina Katkis:
Kadin Calisanlarin Hizli ve Etkili C6ziim Becerileri
Toplam
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Katilimcilar, cinsiyet konusunun isletmeleri i¢in neden 6nemli oldugunu su

climlelerle agiklamiglardir:

“Hem kiireselde hem de Tiirkiye’'de kanayan yaralardan biri kadinlara
yvonelik esitsizlik konusu. Gegmisten giiniimiize hem sosyal hayatta hem
de is hayatinda erkek egemen bakis agist devam etmekte. Biz de bu bakis
agisint  degistirmek, dezavantajli gruplar: desteklemek, kadinlarimiza
verdigimiz degeri gostermek ve bu adaletsizligi engellemek adina kadin
calisanlarimizi  destekliyoruz, kadin ¢aligan sayimizi giin gegtikge
artirtyoruz ve onlarin mesleki gelisimlerini saglamak icin elimizden
geleni yapryoruz.” (K1)

“Is ortamindaki gozlemlerimize ve iy sonuglarina gore, kadin
yoneticilerin oldugu yerde ydnetimsel anlamda bir basar: oldugunu,
kadin ¢aliganlarin kurum kiiltiiriine katki sagladigini, kadin ¢alisanlarin
oldugu yerde daha insancil yaklasimlar oldugunu ve bunun isletme
basarisina katki sagladigini gordiik. O yiizden kadinlarin daha ¢ok
oldugu bir is ortamint daha fazla desteklemeye bagladik ve buna devam
ediyoruz.” (K16)

“Miihendislik gibi teknik bilgi ve sahada ¢alismay gerektiren alanlarda
daha c¢ok erkek calisanlarin tercih edilmesi ve kadinlarin bu tiir
alanlarda istihdamda dezavantajli  olmasi nedeniyle biz kadin
calisanlarimizin arkasinda daha fazla durmaya gayret ediyoruz.” (K6)
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Ozet olarak, goriisiilen isletmelerin biiyikk kismi, cinsiyet konusuna
odaklanmalarinin en 6nemli sebeplerinin; kadinlarin hem 6rgiitsel hem de toplumsal
alanda ayrimciliga maruz kalmalari, maddi/manevi dezavantajli konumda olmalari,
toplumda ve bazi sektorlerde erkek egemen bakis agisinin hakim olmasi ve tiim
bunlarin yani sira kadinlarin igletme basarisina 6nemli oranda katki saglamasi olarak

ifade etmislerdir.
3.7.1.2.2. isletmelerin Yas Konusuna Odaklanma Sebepleri

Farklilik yonetimi uygulamalarinda yas konusuna odaklanma sebepleri sorulan
katilimcilarin ifadeleri Grafik 5°te yer almaktadir.

Grafik 5: Yas Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Yeni Mezunlara Kariyer imkam Saglanmasi

Geng¢ Calisanlarin Yenilik¢i Olmalar:

Geng¢ Cahisanlarin Giincel Bilgilere Sahip
Olmalan

Geng¢ Calisanlarin Yaratici Olmalar
Geng¢ Calisanlarin Farkh Bakis Acilar:
Geng¢ Cahisanlarin Dinamik Olmalar

Geng¢ Calisanlarin Girisimci Olmalar:

Grafik 5’e gore; “yeni mezunlara kariyer imkan1 saglanmas1” gerekliligi 5 kez,
“genc calisanlarin yenilik¢i olmalar1” ise 4 kez vurgulanmistir. Geng calisanlarin
giincel bilgilere sahip olmalari, gen¢ ¢alisanlarin yaratict olmalari, geng ¢alisanlarin
farkli bakis acilari, geng ¢alisanlarin dinamik olmalar1 ve gencg calisanlarin dinamik
olmalar1 da katilimcilardan alinan diger cevaplardir.

Yas alt kategorisine ait katilimci temelli analiz sonuglar1 ise Tablo 8’de yer

almaktadir. Tablodaki verilere gore ilk iki kodun katilimct sayisina gére agirhiginin
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daha fazla oldugu goriilmektedir. “Yeni mezunlara kariyer imkani saglanmas1” kodu
5 katilimci tarafindan, “gen¢ ¢alisanlarin yenilik¢i olmalar™ ise 4 katilimet
tarafindan ifade edilmistir.

Tablo 8: Yas Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Yas Konusuna Katilmer
Odaklanma Sebepleri Sayisi
Yeni Mezunlara Kariyer Imkan1 Saglanmasi

Geng Caliganlarin Yenilik¢i Olmalari

Geng Calisanlarin Farkli bakis Acilari

Geng Calisanlarin Giincel Bilgilere Sahip Olmalart
Geng Calisanlarin Yaratici Olmalari

Geng Calisanlarin Dinamik Olmalari

Geng Calisanlarin Girisimci Olmalari

Toplam 17

P FEPDNNDN RO

Geng c¢alisanlarin isletmelere olan katkilar1 ve genglerin tercih edilme sebepleri
ile ilgili baz1 katilimci ifadeleri sunlardir:

“Son yillarda dijitallesme ve inovasyonun birlesimi sonucunda geng
calisanlara ve yeni beyinlere duyulan ihtiya¢ artmistir. Bu baglamda Y
kusag yeniliklere daha adapte olmus durumdalar ve daha yaratici dijital
calismalar ortaya c¢ikarabiliyorlar. Bu yiizden bizim igin yeni mezun ve
gen¢ calisanlar olduk¢ca oOnemli. Isletme politikamizda da geng
calisanlarin ise alinmas: énemli bir yer kaplamaktadir. Ise alimda yeni
mezunlarin ve genglerin onceligi bizde her zaman vardir.” (K11)

“Yas konusu da bizim icin énemli bir konu. Ozellikle yeni mezun ve
genglerin is basvurularimt ozellikle dikkate aliyoruz ve basarili gengleri
biinyemize katmaya gayret ediyoruz. Genglerin farkli bakis agilarina
sahip olmalart, yenilik¢i olmalart ve daha giincel bilgilere sahip olmalart
onlara yonelmemizin en énemli nedenleridir.” (K1)

“Gengleri isletmemize daha ¢ok gekebilmek, bizde kalmalarini saglamak

ve baghliklarini gii¢lendirmek amaciyla bazi ¢aliymalar yapiyoruz.

Otomotiv sektorii dinamiklik, yenilik¢ilik (inovasyon) ve girisimcilik

isteyen bir sektor oldugu i¢in daha ¢ok gengleri tercih ediyoruz.” (K15)

Yukaridaki tiim veriler ve katilimer ifadeleri degerlendirildiginde, geng/yeni
mezun istthdaminin iki tarafli bir fayda saglayacagini sdylemek yanlis olmaz. Geng

kusak acisindan en 6nemli avantajlar, i hayatinda daha kolay yer bulmalari, bilgi ve

yaraticiliklarim degerlendirme sansi yakalamalaridir. Isletmelerin farklilik yonetimi
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politikalar1 agisindan bakildiginda ise, genclerin yenilik¢i, yaratici, dinamik
yonlerinin ve giincel bilgilere sahip olmalarinin en 6nemli tercih nedenleri oldugu

gorilmektedir.
3.7.1.2.3. isletmelerin Beceriler Konusuna Odaklanma Sebepleri

Farklilik yonetimi uygulamalarinda dikkate alman bir diger konu da
calisanlarin becerileri (yetkinlikleri) dir. Becerilerin dikkate alinma sebepleri ise,
Grafik 6’da da gorildiigi gibi, “calisan yetenek ve potansiyeline 6nem verilmesi” ve
“farkl1 yeteneklerin topluma ve diinyaya katkilar1” olarak belirtilmistir.

Grafik 6: Beceriler Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Beceriler

Cahsan Yetenek ve Potansiyeline Onem
Verilmesi

Farkl Yeteneklerin Topluma ve
Diinyaya Katkilari

0 1 2 3 4 5

Tablo 9, beceriler alt kategorisine ait katilimci temelli analiz sonuglarinm
gostermektedir. Bu sonuglara gore, “calisgan yetenek ve potansiyeline Onem

verilmesi” kodunun katilime1 frekansi 3, diger kodun ise 1°dir.

Tablo 9: Beceriler Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Beceriler Konusuna Katilimel
Odaklanma Sebepleri Sayisi
Calisan Yetenek ve Potansiyeline Onem Verilmesi 3
Farkli Yeteneklerin Topluma ve Diinyaya Katkilar 1
Toplam 4

Beceriler konusunun neden dnemsendigini agiklayan bazi katilimec1 goriisleri
asagida yer almaktadir:
“Isletmemizde terfi yasa gore degil is yapis bicimine ve becerilere gore

verilmektedir.” (K13)

“Bizim i¢in oncelikli olan basvuran kisinin niteliklerinin o pozisyon i¢in
uygun olmasidir. Biz igin profesyonel kismiyla ilgileniriz.” (K20)
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“Ise alimlarda birinci onceligimiz yetkinliktir.” (K12)

Yukaridaki verilerden ve ifadelerden de anlasilacag iizere, bazi isletmeler i¢in
tim farklilik boyutlar1 igerisinde Oncelikli olan ¢alisanlarin is konusundaki
yetenekleri, yeterlilikleridir ve farkli yetenekler yalnizca calistiklar1 orgiitlere degil

topluma ve diinyaya da fayda saglamaktadirlar.
3.7.1.2.4. Isletmelerin Engellilik Konusuna Odaklanma Sebepleri

Grafik 7, katilimcilarin engellilik konusu ile ilgilenme sebeplerinin “engellileri
topluma kazandirma gerekliligi” oldugunu ve bu kodun iki kez tekrarlandigim
gostermektedir. Tablo 10°da ise, bu kod ile ilgili iki katilimecmin goriis bildirdigi
goriilmektedir.

Grafik 7: Engellilik Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Engellilik
Engellileri Topluma Kazandirma
Gerekliligi 2
0 1 2 3

Tablo 10: Engellilik Alt Kategorisine Ait Katilime1 Temelli Analiz Sonuglart

Engellilik Konusuna Katimer
Odaklanma Sebepleri Sayisi
Engellileri Topluma Kazandirma Gerekliligi 2
Toplam 2

Katilimcilar, engellilerin topluma kazandirilmalar1 gerekliliginin su climlelerle
altin1 ¢izmislerdir:

“Yasal zorunlulugun otesinde, ¢ok daha fazla sayida engelli ¢alisan
istihdam ediyoruz. Engelli bireylerin toplumdan soyutlanmamasi, aksine
onlarin topluma kazandirilmasi igin ¢aba harcryoruz.” (K7)

“Yasal mevzuatin iizerinde engelli ¢alisana sahibiz ve bu sayiy giin
gectikce artirmaya devam ediyoruz. Ciinkii bizim i¢in ¢alisanlarimizin
potansiyeli ve bize katacaklar: onemlidir. Bu kisileri istihdam ederek hem
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kendimize katki saglyoruz hem de engelli bireylerin topluma

kazandirilmasina katki saglyoruz.” (K12)

Engellilik konusunu farklilik yonetimi politikalarina dahil eden isletmelerin
tamaminin yasal mevzuatin iizerinde engelli istihdam etmeleri goriismelerde ortaya
¢ikan dikkat c¢ekici bir durumdur. Katilimcilar bunun sebebinin engellilerin topluma
kazandirilmas1  gerekliligi oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica “K12” kodlu
katilimeinin yukaridaki ifadesinden de anlasilmaktadir ki, engellilerin potansiyelleri

ve isletmeye katkilar1 da 6nemli bir tercih nedenidir.
3.7.1.2.5. Isletmelerin Kiiltiir Konusuna Odaklanma Sebepleri

Grafik 8 ve Tablo 11 incelendiginde, yalnizca bir katilimcinin konuyla goris
bildirdigi goriilmektedir. Buna gore, kiiltiir konusunun dikkate alinmasinin sebebi,
“yabanci c¢alisanlarin global isletmeler i¢in gerekli olmasi™dir.

Grafik 8: Kiiltiir Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Kiiltiir
Yabanci Cahisanlarin Global Sirketler 1
Icin Gerekli Olmasi
0 1 2

Tablo 11: Kiiltiir Alt Kategorisine Ait Katilimei Temelli Analiz Sonuglari

Kiiltiir Konusuna Katihmer
Odaklanma Sebepleri Sayisi
Yabanci Calisanlarin Global Sirketler I¢in Gerekli Olmasi 1
Toplam 1

Katilimci bu durumu su climleyle belirtmistir:

“Toplam 50 iilkede faaliyet gosteren global bir isletme oldugumuz igin
kiiltiivel ¢esitlilik bizim icin ¢ok onemli ve degerli. Tiirkiye’'de de farkl
kiiltiirlerden ¢alisanlarimiz ve yoneticilerimiz mevcut.” (K20)
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K20 kodlu katilmcinin yukaridaki ifadesi, kiiltiirel ¢esitliligin orgiitler
acisindan bir zenginlik unsuru oldugu, ayrica farkli kiiltiirlerden calisanlarin

isletmeye farkli katkilar saglayabilecekleri seklinde yorumlanabilir.

3.7.1.3. Farkhiliklarin Ciktilar

Katilimcilara yoneltilen “Isletmeniz agisindan farkliliklarin avantajlar1 (olumlu
ciktilar1) ve farklilik kaynakli sorunlar (olumsuz ¢iktilar1) nelerdir?”” sorusuna alinan
cevaplar detayli olarak kodlanmistir. Grafik 9’da da goriildiigii lizere, “olumlu
ciktilar” ile ilgili 140, “olumsuz c¢iktilar” ile ilgili 48 ifadeye ulasilmistir.
Farkliliklarin is ortamina olumsuz yansimalari s6z konusu olsa da, ¢ikan sonuglar,
farkliliklarin  isletmeler acisindan avantajlarinin ¢cok daha fazla oldugunu
gostermektedir.

Grafik 9: Farkliliklari Ciktilar1 Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans Incelemesi

FARKLILIKLARIN CIKTILARI

Olumlu Ciktilar 140
Olumsuz Ciktilar
0 14 28 42 56 70 84 98 112 126 140 154
3.7.1.3.1. Farkhiliklarin Olumlu Ciktilar

Calismada, farkhiliklarin isletmeler {izerindeki olumlu etkileri “Olumlu
Ciktilar” alt kategorisinde ele alinmistir. Olumlu ¢iktilar alt kategorisinde 6ne ¢ikan
kodlarin “farkli bakis agilar1 ve deneyimler” ile “yaraticilik ve yenilikg¢ilik” oldugu
Grafik 10°da goriilmektedir. Farkli bakis agilar1 ve deneyimler kodunun frekansi 45,
yaraticilik ve yenilik¢ilik kodunun frekansi ise 22 olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin ifade ettigi ve grafikte de gosterilen diger olumlu ¢iktilar ise; hizli ve
akilc1 kararlar, motivasyon ve calisan bagliligi, denge, uyum ve sinerji, karhlik,

verimlilik, empati ve saygi ortami, etkili sorun yonetimi ve kriz yonetimi, etkili
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iletisim, rekabette iistiinliikk, kurumsal itibara katki, etkili iletisim, 6zgilir konusma ve
disinme ortami, kurum kiltiriine katki, makro planlara katki, miisteri
memnuniyetine katki, isletme ve sektdr basarisina katki, siirdiiriilebilirlige katka,

farkindalik yaratma, {iriin ve hizmetlere katki, marka degerine katkidir.

Grafik 10: Olumlu Ciktilar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Olumlu Ciktilar

| | | | | | | |
Farkh Bakis A¢ilar1 ve Deneyimler | 45

Yaraticilik ve Yenilikcilik 22
Hizh ve Akiler Kararlar 12

Motivasyon ve Calisan Baghhg: 11
Denge, Uyum ve Sinerji 8

karnnk [N 7

Verimlilik 5

Empati ve Saygi Ortam
Etkili Sorun Yonetimi ve Kriz Yonetimi
Rekabette Ustiinliik

Kurumsal itibara Katki
Etkili iletisim

()zgiir Konusma ve Diisiinme Ortam
Kurum Kiiltiiriine Katki
Makro Planlara Katki

Miisteri Memnuniyetine Katki

Sirket ve Sektor Basarisina Katki
Siirdiiriilebilirlige Katk:

Farkindalhk Yaratma

Uriin ve Hizmetlere Katki

Marka Degerine Katki

50
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Tablo 12 incelendiginde ise, katilimcilarin tamamina yakininin (18 katilimer)
farkliliklarin en 6nemli avantajinin “farkli bakis acilar1 ve deneyimler” oldugunu
vurguladiklar1 goriilmektedir. Yine katilimcilarin yaridan fazlasi (12 katilimci)

“yaraticilik ve yenilik” faydalarindan bahsetmislerdir.

Tablo 12: Olumlu Ciktilar Alt Kategorisine Ait Katilimecr Temelli Analiz Sonuglari

Katihimeln
Sayisi

Farkli Bakis Agilar1 ve Deneyimler 18

Yaraticilik ve Yenilikeilik 12

Karhlik

Denge, Uyum ve Sinerji

Calisan Motivasyonu ve Bagliligi

Hizli ve Akilc1 Kararlar

Verimlilik

Rekabette Ustiinliik

Kurumsal Itibara Katki

Empati ve Saygi Ortami

Isletme ve Sektdr Basarisina Katki

Kurum Kiiltiirtine Katki

Makro Planlara Katki

Miisteri Memnuniyetine Katki

Etkili Sorun Yonetimi ve Kriz Y dnetimi

Ozgiir Konusma ve Diisiinme Ortami

Etkili {letisim

Stirdiirtilebilirlige Katki

Marka Degerinin Artmasi

Uriin ve Hizmetlere Katki

Farkindalik Yaratma

Toplam

Olumlu Ciktilar
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Calisan farkliliklarinin isletmelere birgok fayda sagladigi goriilmektedir.
Ozellikle farkli bakis agilar1 ve deneyimler, yaraticilik ve yenilikgilik, hizli ve akilc
kararlar vb. ¢iktilarin rekabet avantajinda kullanilabilecek onemli faydalar oldugu

sOylenebilir.
3.7.1.3.2. Farkhiliklarin Olumsuz Ciktilari

Katilimeilarin ifade ettigi farklilik kaynakli sorunlar “Olumsuz Ciktilar” alt

kategorisi altinda kodlanmuistir.



117

Grafik 11: Olumsuz Ciktilar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Olumsuz Ciktilar
.. ' ' ' ' ' ' ' |
Onyargilar 8
Kusak Catismasi | | | | | | ‘7
Fikir Catismalari | | | | | 5
Empati Eksikligi | | | | 5
Hizh Karar Almanin Zorlasmasi | | | | 15

Esitliksiz Yaklasimlar

Demokratik Karar Almanin Zorlasmasi
Degisime Direnc

Mesajlarin Farkh Etki Gostermesi
Algida Cesitlilik

Muhafazakar Yaklasimlar

Motivasyon Eksikligi

Mobbing

Iletisim Kazalan

Dislanma

Kiiltiirel Farklihk Kaynaklh Sorunlar

Grafik 11°de gosterilen kodlamalara bakildiginda, en fazla vurgulanan
sorunlarin “Onyargilar” ve “kusak catismasi” oldugu goriilmektedir. Goriigmelerde,
Onyargilar konusuna 8 kere, kusak catigsmalar1 konusuna ise 7 kere vurgu yapilmaistir.
Fikir catigmalari, empati eksikligi, hizli karar almanin zorlagmasi, esitliksiz

yaklasimlar, demokratik karar almanin zorlagsmasi, degisime direng, mesajlarin farklh
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etki gostermesi, algida cesitlilik, muhafazakar yaklasgimlar, motivasyon eksikligi,
mobbing, iletisim kazalari, dislanma ve Kkiiltiirel farklilik kaynakli sorunlar ise
katilimcilarin belirttigi diger olumsuz ¢iktilardir.

Olumsuz c¢iktilar alt kategorisi ile ilgili katilimer temelli analiz sonuglar1 ise
Tablo 13’te Ozetlenmistir. Bu veriler incelendiginde; 8 katilimcinin onyargilar, 7
katilimcinin ise kusak ¢atismasi konusuna degindigi goriilmektedir. Fikir catigmalari,
empatik eksikligi ve hizli karar almanin zorlagsmasi da 5’er katilimci tarafindan
olumsuz ¢iktilar olarak aktarilmistir. Diger kodlara ait katilimc1 sayilart da yine aynm

tabloda yer almaktadir.

Tablo 13: Olumsuz Ciktilar Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Katilimc

Olumsuz Ciktilar Sayisi

Onyargilar

Kusak Catigsmasi

Fikir Catismalar1

Empati Eksikligi

Hizli Karar Almanin Zorlasmasi
Esitliksiz Yaklasimlar

Degisime Direng

Demokratik Karar Almanin Zorlagmast
Mesajlarin Farkli Etki Gostermesi
Muhafazakar Yaklagimlar

Dislanma

Iletisim Kazalar1

Mobbing

Motivasyon Eksikligi

Algida Cesitlilik

Kiiltiirel Farklilik Kaynakli Sorunlar
Toplam
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Farkliliklarin isletmelere kazandirdiklarinin yaninda; cinsiyet, yas, kiiltlir vb.
farkli 6zelliklerde ¢alisanlarin yer aldig1 ve gesitliligin fazla oldugu is ortamlarinda
onyargilar, kusak ve fikir ¢atigmalar1 gibi olumsuz durumlarin da yasanabildigi

goriilmektedir.
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Sekil. 4: Isletmelerin Oncelikle Odaklandiklar1 Farkliliklar Temasima Ait Kod Bulutu

Teknik islerde Erkek Egemenligi
Kadinlarin Giiglenmesini Saglamak
Engellilerin Topluma Kazandirma Gerekliligi

Kadinlanin Yonetsel Becerilerinin Yilksek Olmasi Kadin Calisanlarin Kurum Kiiltiirine Katkisi Kiltirel Farklilik Kaynakli Sorunlar
Farkl1 yeteneklerin topluma ve diinyaya katkilan Empati ve Saygi Ortami  Farkl Deneyimler

Kusak Catismasi Kadin Caliganlarin $irket Bagarisina Katkisi Sorun ve Kriz Ynetimine Katki
Ataerkil Toplum Yapisi Geng Calnsanlann Giincel B|Ig|lere Sahip Olmalan Ozgiiven
1c1 Calisa ketler lgin Gerekli Olmas: Yetenekli Caliganlann istihdam:

*! Tecrilbenin Ise Katkisi

Kurum Kiiltiriine Katk Cam Tavan Etkileri
Erkek Egemen Bakis Acist  inovasona Katki  iletisim Kazalan D otivasy
Muhafazakar Yaklagimlar Verimlilige Katki

Onyargilann Kinimast

Degisimlere Adaptasyon Enge|||||k Qahsan Baglihg
Beceriler

Marka Degerinin Artmasi It:bara Katkl

Potanswel (,‘ahsanlan Cezbetmek Karliliga Katki Kultur

i Der;ge Uyum ve Slnenl Diglanma C| ns'Yet Ya§ Es'"'ks'z Yakla§|mlar
Etkili Takim Qall$maS| Gen(: Qa||$an|a"n Yen|}|k(;| Olmalan Makro Planlara Katki Geng Calisanlann Dinamik Olmalan
Mesajlarin Farkl Etki Gostermesi  motivasyon Exsiiigi Yeni Mezunlara Kanyer Imkam Saglanma5| Slirdirebilinli
Caliganlanin Birbirine Katki Saglamasi € I I ‘

Kadin Galiganlann Uyumlu is Ortamina Katkisi Uriin ve Hizmetlere Katki oriin Y Katkis
Ozgiir Konusma ve Dissiinme Ortami Farkli Yeteneklerin Katkisi ~ Hizli karar almanin Zorlagmasi

Calisan Yetenek ve Potansiyeline Onem Verilmesi

Mobbing

K ise Aimda Cmswet Esitsizligi

Sekil 4’te, “Isletmelerin Oncelikle Odaklandiklar1 Farkliliklar” temasina ait
kod bulutu yer almaktadir. Kod bulutunda, frekansi en yiiksek olan kodlar daha
biiylik puntolarla vurgulanmistir. Buna gore; farkli bakis acilari, cinsiyet, yaratici ve
yenilik¢i caligsmalar, kadinlarin giiclenmesini saglamak, kadin ¢alisanlarin isletme
basarisina katkisi vb. kodlar, birinci tema igerisinde en fazla tekrarlanan kodlar

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
3.7.2. isletmelerin Farklihk Yénetimi Uygulamalari

Isletmelerin farklilik ydnetimi politika ve uygulamalari ile ilgili bilgi edinmek
amacindan yola ¢ikilarak “Isletmelerin Farklilik Y&netimi Uygulamalarr” temasi
olusturulmustur. Bu tema, ¢alismada incelenen ikinci temadir. Bu uygulamalar ile
ilgili bilgi almak i¢in katilimcilara su sorular sorulmustur:

- “Isletmenizde farklilik yénetimi uygulamalarindan sorumlar departman ve
birimler hangileridir?”

- “Isletmenizin farklilik yonetimi uygulamalar: nelerdir?”’

- “Farkhilik yonetimi wuygulamalar: dahilinde, isletme c¢alisanlarina hangi

egitimler, kimler tarafindan verilmektedir?”
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Bu tema, ii¢ kategoriye ayrilarak incelenmistir. Bu kategoriler; “farklilik
yonetimi uygulamalarindan sorumlu departman ve birimler”, “farklilik yonetimi
egitimleri” ve “farklilik yonetimi uygulamalar1”dir.

Grafik 12: Isletmelerin Farklilik Y&netimi Uygulamalar1 Temasina Ait Kategori-
Frekans Incelemesi

ISLETMELERIN FARKLILIK YONETIMIi
UYGULAMALARI

Farkhilik Yoénetimi Uygulamalari 198

Farkhhk Yonetimi Egitimleri

Farklhilik Yonetimi Uygulamalarindan
Sorumlu Departman ve Birimler
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Grafik 12’de aktarildigi gibi, farklilik yonetimi uygulamalan ile ilgili 198,
farklilik yonetimi egitimleri ile ilgili 85, farklilik yOnetimi uygulamalarindan
sorumlu departman ve birimler ile ilgili 43 ifade bulunmaktadir. Asagida bu

kategoriler detayli olarak anlatilmistir.

3.7.2.1. Farkhlik Yonetimi Uygulamalarindan Sorumlu Departman ve

Birimler

Grafik 13’de, katilimcilara sorulan “Isletmenizde farklilik  yonetimi
uygulamalarindan sorumlu departman ve birimler hangileridir?” sorusunun
cevaplar1 goriilmektedir. Buna gore ifadeler, “insan kaynaklari departmani” ve
“kurumsal iletisim departmam” kodlar1 {izerinde yogunlasmaktadir. “Insan
kaynaklar1 departmani” kodunun frekanst 17, “kurumsal iletisim departmani”
kodunun frekansi ise 16 olarak ortaya ¢ikmistir. Katilimci ifadelerine gore, farklilik
yonetimi uygulamalarindan sorumlu diger diger departman ve birimler ise;
strdiiriilebilirlik ofisi, ¢esitlilik ve kapsayicilik komitesi, kurumsal strateji

departmani, cesitlilik konseyi, kurumsal sosyal sorumluluk birimi ve i¢ iletisim
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birimidir. Farklilik ydnetimi uygulamalarindan sorumlu departman ve birimler
kategorisi ile ilgili Tablo 14’te yer alan katilimei temelli analiz sonuglarinin da kod-
frekans analiz sonuglari ile ayni oldugu goriilmektedir.

Grafik 13: Farklilik Yonetimi Uygulamalarindan Sorumlu Departman ve Birimler
Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

FARKLILIK YONETIiMi UYGULAMALARINDAN
SORUMLU DEPARTMAN ve BIRIMLER
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Tablo 14: Farklilik Yonetimi Uygulamalarindan Sorumlu Departman ve Birimler
Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Farkhlik Yonetimi Uygulamalarindan Sorumlu  Katihmer

Departman ve Birimler Sayisi
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Konuyla ilgili katilimeilardan gelen bazi cevaplar asagida siralanmistir:

“Holdingimizde farklilik yonetimi c¢alismalari kurumsal iletisim
departmamnin  altinda bulunan siirdiiriilebilirlik  birimi tarafindan
gergeklestivilmektedir. Yani bizde farklilik yénetimi uygulamalarinin
merkezi ve asil sorumlusu kurumsal iletisim departmanmidwr.” (K1)

“Isletmemizde farklilik yonetimi uygulamalar: insan  kaynaklar:
departmanminin onciiltigiinde gerceklestirilmektedir ancak yukarida da
ifade ettigimiz gibi kurumsal iletisim departmani olarak hem yapilan bu
calismalarin iceriye ve disarrya duyurulmasi hem de konuyla ilgili fikir
ve dnerilerin sunulmast gibi konularda destek veriyoruz.” (K11)

“Isletmemizde kurumsal sosyal sorumluluk, siirdiiriilebilirlik, i¢ iletisim
gibi departmanlar kurumsal iletisim departmanina baghdir. Dolayisiyla
Farklilik Yénetimi calismalarimin genel koordinasyonu Kurumsal Iletisim
Departmanina aittir.” (K17)

“Universitemizde farklilik yénetimi uygulamalarimin asil sorumlulugu
Insan Kaynaklari 'ndadir diyebiliriz. Ancak her ne kadar gorev ve
sorumluluklarimiz farkh olsa da bu ¢alismalarda her iki departman
olarak siirekli koordineli bir sekilde calismaktayiz. (K19)

“Isletmemizde Farkhilik Yonetimi ¢alismalart  dort  departmanin
sorumlulugu altindadir. Bunlar, insan kaynaklari, kurumsal iletigim,
stirdiiriilebilirlik ofisi ve ¢esitlilik konseyidir.” (K9)

“Ise alim siireci itibariyle, isletmemizde farklilik yonetimi uygulamalar:
insan kaynaklari ¢ikigh. Ancak baghiik, kiiltiir, etkilesim iki tarafli
vapilan ¢alismalar. Dolayisiyla kurumsal iletisim ve insan kaynakl
departmanlart farklilik yonetimi konusunda koordineli bir gsekilde
calismaktadrlar.” (K8)

“Farkliik Yonetimi uygulamalarimizda insan kaynaklar: ve kurumsal
iletisim departmanlart yar:t yarwya sorumluluk almis durumdadir.
Ozellikle Toplumsal Cinsiyet Esitligi Calismalar: Insan Kaynaklar: ve
Kurumsal Iletisim Departmanlarimin Liderliginde yiiriitiilmektedir, aksi
miimkiin degildir. Yapilan tiim farklilik yonetimi projelerinde; insan
kaynaklar: daha c¢ok is ortamindaki ¢alismalar: ele alirken, kurumsal

iletisim departmanm ise soylem ve isbirligi kisminda aktif gorev
almaktadr.” (K3)

“Farkhlik  yonetimi  uygulamalarmizin — asil  sorumlulugu  Insan
Kaynaklari  departmamina  baglh  Cesitlilik  ve  Kapsayicilik
Koordinatorliigiindedir. Ancak, daha oncede ifade ettigimiz gibi bizde
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Farkhilik Yonetimi uygulamalar: tiim ¢alisanlarin sorumlulugundadir, biz

sadece ¢alismalart koordine ediyoruz.” (K12)

Goriismelerden ¢ikan sonuglara bakilarak, farklilik yonetimi uygulamalarinda
kurumsal iletisim departmani ve insan kaynaklar1 departmaninin yar1 yariya
sorumluluk sahibi olduklarini s6ylemek miimkiindiir. Hatta, goriisiilen isletmelerdeki
stirdiiriilebilirlik ofisi, kurumsal sosyal sorumluluk birimi ve i¢ iletisim gibi
birimlerin de kurumsal iletisim departmanina bagli olduguna yonelik ifadeler dikkate
alindiginda, kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki

roliiniin oldukca fazla oldugu rahatlikla ifade edilebilir.
3.7.2.2. Farkhilik Yonetimi Uygulamalari

Calismanin bu kisminda, katilimcilara isletmelerindeki farklilik yoénetimi
uygulamalarinin neler oldugu sorulmustur. “Farklilik Yonetimi Uygulamalar1”
kategorisi altinda; “beceriler ile ilgili uygulamalar”, “kiiltiir ile ilgili uygulamalar”,
“engelli ¢alisanlara yonelik uygulamalar”, “kadin ¢alisanlara yonelik uygulamalar”,
“geng ¢aligsanlara yonelik uygulamalar” ve “genel uygulamalar” olmak tizere alt1 adet
alt kategori belirlenmistir.

Grafik 14: Farklilik Yonetimi Uygulamalari Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans
Incelemesi

FARKLILIK YONETiMi UYGULAMALARI

Kadin Cahsanlara Yonelik Uygulamalar 103
Geng¢ Cahisanlara Yonelik Uygulamalar 33
Engelli Calisanlara Yonelik Uygulamalar 28
Genel Uygulamalar 21

Beceriler ile lgili Uygulamalar

Kiiltiir Tle Tlgili Uygulamalar 6
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Grafik 14’te de goriildiigli {lizere, kadin calisanlara yonelik uygulamalar ile
ilgili 103 ifade, gen¢ calisanlara yonelik uygulamalar ile ilgili 33 ifade, engelli
calisanlara yonelik uygulamalar ile ilgili 28 ifade, genel uygulamalar ile ilgili 21
ifade, becerilere yonelik uygulamalar ile ilgili 7 ifade ve kiiltiir ile ilgili uygulamalara
dair 7 adet ifade belirlenmistir. Kadin calisanlara yonelik uygulamalarin agir
basmasi, igletmelerin cinsiyet esitligi konusundaki hassasiyetlerini bir kez daha
gostermektedir. Asagida, her bir alt kategoriye ait kodlar ve frekanslar grafikler ile

acgiklanmaktadir.
3.7.2.2.1. Kadin Cahsanlara Yonelik Uygulamalar

Daha once de ifade edildigi iizere, goériisme yapilan isletmelerin en fazla
tizerinde durduklar1 farklihik boyutu cinsiyettir. Buna bagh olarak, Ozellikle
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasinin tiim isletmelerin giindemindeki en
onemli konulardan biri oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar da goriismeler sirasinda
kadin calisanlara yonelik bir¢ok farklilik yonetimi uygulamasindan bahsetmislerdir.
Grafik 15’te “kadin calisanlara yonelik uygulamalar” alt kategorisine ait kod
dagilimlar1 goriilmektedir. Toplam 43 ifade ile en fazla “kadin calisanlara yonelik
diger uygulamalar’dan bahsedilirken, “kadin ¢alisan ve yonetici sayisini artirmaya
yonelik uygulamalar”a 37, “yeni annelere ve anne adaylarina yonelik uygulamalar’a
ise 23 kez vurgu yapildig1 goriilmektedir.

Grafik 15: Kadin Calisanlara Yonelik Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Ust Kod-
Frekans Incelemesi

Kadin Calisanlara Yonelik Uygulamalar
Kadin Cahsanlara Yonelik Diger
Uygulamalar

Kadin Cahsan ve Yonetici Sayisim
Artirmaya Yonelik Uygulamalar

Yeni Anne ve Anne Adaylarina Yonelik
Uygulamalar
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3.7.2.2.1.1. Kadin Calisan ve Yonetici Sayisim1 Artirmaya Yonelik
Uygulamalar

Grafik 16’da da goriildiigi lizere, “kadin ¢alisan ve yOnetici sayisini artirmaya
yonelik uygulamalar” ile ilgili en fazla 6ne ¢ikan kodlar sirasiyla; 10 ifadenin yer
aldig1 “ise alimda kadin-erkek dengesi”, 6 ifadenin yer aldig1 “ise alimda kadinlara
oncelik saglanmasi” ve 5 ifade iceren “kadinlara yoOnelik mentorluk
uygulamalar1”dir. Bunlarin yani sira, katilimci ifadelerine gore olusturulan diger
kodlar ise; liderlik egitimleri, kapsayict dil kullanilmasi, is goriismelerinde
hassasiyet, potansiyel isgiicli destegi, kadin mentor sayisinin artirilmasi, cinsiyetten
ve isimden arinmig CV’ler, kadin is goriismecileri ve i ilanlarinda cinsiyet
belirtilmemesi seklinde siralanmaktadir.

Grafik 16: Kadm Calisan ve Ydnetici Sayisin1 Artirmaya Yonelik Uygulamalar Ust
Koduna Ait Kod-Frekans incelemesi

Kadin Calisan ve Yonetici Sayisin1 Artirmaya Yonelik
Uygulamalar
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Yapilan goriismelerde, 8 katilimer ise alimda kadin-erkek dengesini saglamaya
0zen gosterdiklerini, 6 katilimer ise ise alimda kadinlara oncelik tanidiklarini ifade
etmistir. Kadin c¢alisan ve yonetici sayisini artirmaya yonelik uygulamalar ve
katilime1 sayilar1 Tablo 15°te yer almaktadir.

Tablo 15: Kadin Calisan ve Y&netici Sayisin1 Artirmaya Yénelik Uygulamalar Ust
Koduna Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Kadin Calisan ve Yonetici Sayisini Katilmei
Artirmaya Yonelik Uygulamalar Sayisi
Ise Alimda Kadin-Erkek Dengesi

Ise Alimda Kadinlara Oncelik Taninmasi
Kapsayici Dil Kullanilmasi

Is Goriismelerinde Hassasiyet

Liderlik Egitimleri

Kadinlara Yo6nelik Mentorluk Uygulamalari
Is lanlarinda Cinsiyet Belirtilmemesi
Cinsiyetten ve Isimden Armmis CV’ler
Kadin Is Gériismecileri

Potansiyel Isgiicii Destegi

Kadin Mentor Sayisinin Artirilmasi
Toplam
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Kadin calisan ve yonetici sayisin1 artirmaya yonelik uygulamalar konusunda
Oonemli goriilen bazi katilimer ifadeleri sunlardir:

“Amacimiz; kadin ¢aligsanlari cekmek, kadin ¢alisan sayimizi artirmak ve
onlarin gelisimini saglayarak yiikselmelerini kolaylagtirmaktir. Sadece
kadin ¢alisanlarin bize basvurmasini beklemiyoruz, biz de arastirmalar
vaparak isletmeye katki saglayabilecek sektérdeki bagsarili kadin
calisanlarla irtibata gegiyoruz. Ayrica bir mentorluk programimiz var ve
kadin mentor sayimizi siirekli artirmaya ¢alisiyoruz.  Liderlik
egitimlerinde kadin sayisini artirmaya devam ediyoruz. Ise alimda da bir
oneri sistemi olusturduk. Calisanlarimiz, yeni agilan pozisyon icin kendi
cevrelerinden ise uygun kisiler oneriyorlar. Bu kisi ise alinirsa, bu kigiyi
bize oneren kisiye belli bir miktar odiil veriliyor. Eger ¢alisanimizin
onerisiyle ise alinan kigi bir kadinsa, bu odiiliin miktari da artiyor. Yani
kadinlarin daha fazla onerilmesini tegvik etmeyi amagliyoruz. Ayrica
sadece ¢alisan bazinda diistinmiiyoruz, tedarikgilerimizi de mutlaka belli
oranlarda kadinlar arasindan se¢iyoruz.” (K9)

“Is basvurularinda eleme yaparken, kadinlara esit sans tammak icin,
yoneticilerin oniine egit sayida kadin ve erkek CV'leri ¢ikariyoruz.”
(K17)
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“Ozellikle is basvurularinda ayni pozisyona bagvuran kadin ve erkek CV
sayisint dengeliyoruz ve kadinlara da esit sans veriyoruz.” (K15)

“Is bagvurularim degerlendirilirken, miilakat asamasina kadar basvuru

formlarindaki cinsiyet ve isim bilgisine kesinlikle bakilmiyor. Bu bilgileri
filtreleyen ozel bir bilgisayar programi var. Miilakat asamasina
gelindiginde ise, miilakata alinacak bagvurularin yarisimin  kadin
yarisin erkek olmasina dikkat ediyoruz. Boylece kadinlara esit imkdn
saghyoruz.  Ise alinan kadin ¢alisanlara medeni durumlari, ¢ocuk
planlari, hamilelik durumlari gibi sorular kesinlikle ydneltmiyor, is
ilanlarimizda da kesinlikle cinsiyet belirtmiyoruz.” (K5)

Yukaridaki grafikte yer alan frekans dagilimlart ve 6rnek katilimci ifadeleri,
kadin calisan ve yoOnetici sayisini artirmaya yonelik uygulamalarin, “ise alimda
kadin-erkek dengesinin saglanmasi” ve “kadinlara Oncelik taninmasi” konularina
odaklandigini vurgulamaktadir. Ozellikle K9 ve K5 kodlu katilimeilarin ifadeleri
oldukca dikkat cekicidir. Bu ifadeler, isletmelerin ise alim asamasinda cinsiyet
dengesinin saglanmasi ve kadinlara pozitif ayrimcilik yapilmasi konularinda

gercekten istekli ve kararl olduklarini gostermektedir.
3.7.2.2.1.2. Yeni Annelere ve Anne Adaylarina Yonelik Uygulamalar

Isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar igerisinde hassasiyet gosterdikleri
bir diger konu da anneler ve anne adaylaridir. Ozellikle yeni anne olmus calisanlar
ile anne adaylarina yonelik ¢esitli uygulamalar mevcuttur. Grafik 17°de ifade edilen,
konuyla ilgili en sik tekrarlanan kodlar, kres yardimu, siit odalar1 ve doguma hazirlik
kurslaridir. Bu kodlarin frekans dagilimlarina bakildiginda, “kres yardimi1” kodunun
5, “siit odalar1” kodunun 4, “doguma hazirlik kurslart” kodunun ise 3 kez
tekrarlandig1 goriilmektedir. Annelere ve anne adaylarina yonelik diger farklilik
yonetimi uygulamalari ise; belli glinlerde evden calisma, hamile calisanlara rahat
gorevler, 6zel durumlarda idari izin, yeni anneler i¢in kogluk programi, dogum
sonrasi ise donmeyi kolaylastirma, hamile calisanlara 6zel ikramlar, hamileler i¢in

0zel otopark ve 6zel servis imkani olarak ifade edilmistir.
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Grafik 17: Yeni Annelere ve Anne Adaylarma Yonelik Uygulamalar Ust Koduna
Ait Kod-Frekans Incelemesi
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Tablo 16: Yeni Annelere ve Anne Adaylarma Yonelik Uygulamalar Ust Koduna Ait
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Yeni anneler ve anne adaylarina yonelik uygulamalarin katilimer temelli analiz
sonuclarmin yer aldigi Tablo 16’ya gore ise, 5 katilimci kres yardimindan, 4
katilimer ise siit odalarindan bahsetmistir. Diger kodlarin katilimci frekanslarinin

daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Yeni anneler ve anne adaylarina yonelik bazi uygulamalara katilimcilarin

ifadeleri ile asagida yer verilmistir:

“Hamilelik siirecinde ve sonrasinda da kadin calisanlarimiza her tiirlii
kolayligi sagliyoruz (siit odalari, belli giinlerde evden ¢calisma gibi) ve
dogumdan sonra da isine donme garantisi veriyoruz.” (K10)

“Sahada c¢alisan hamile c¢alisanlarimizi son ii¢ ayda daha rahat
edebilecegi gorevlere aliyoruz ve hamilelik, ¢ocuk bakimi gibi konularda
egitimler veriyoruz. Hamile olan ofis ¢alisanlarimiza aksamiizerleri siit
ve meyve ikrami yapryoruz ve hamilelik, dogum, bebek bakimi gibi
konularda seminerler veriyoruz.” (K17)

“Anne olan ¢aliganlarimiza da kreg yardimi, esnek ¢alisma saatleri, part

time ¢alisma, evden ¢alisma gibi konularda kolaylik saglyoruz.” (K9)

Hamilelik siirecinde ve dogum sonrasinda kadin ¢alisanlara yonelik maddi ve
manevi imkan ve kolayliklarin saglanmasi, dogum, ¢ocuk bakimi ve ebeveynlik gibi
konularda egitimlerinin saglanmasi gibi konular anne ve anne adaylarina yonelik
giincel farklilik yonetimi uygulamalari olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tiim bu
uygulamalarin, kadin c¢alisanlarin motivasyon ve verimliliklerini artiracagi

ongoriisiinde bulunmak miimkiindjir.
3.7.2.2.1.3. Kadin Cahsanlara Yonelik Diger Uygulamalar

Katilimeilar, yukarida bahsedilen kadin calisan/yOnetici sayisini artirmaya
yonelik ve anne/anne adaylarmma yonelik uygulamalarin disinda kadin calisanlar
destekleyici farkli uygulamalardan da bahsetmislerdir. Bu uygulamalar “kadin
calisanlara yonelik diger uygulamalar” basligir altinda incelenmistir. Grafik 18’e
bakildiginda, kod dagilimimin “sosyal sorumluluk projeleri” ve ‘“mentorluk

programlar1” konularinda yogunlastig1 goriilmektedir. Katilimcilar sosyal sorumluluk
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projelerinden 10 kez, mentorluk programlarindan ise 5 kez bahsetmislerdir.
Gortismelerde deginilen kadin c¢alisanlara yonelik diger uygulamalar ise;
tniversiteler ile igbirligi, platformlar olusturulmasi, ¢alisma gruplari olusturulmasi,
kis 6grencilerin teknik boliimlerde okumasinmi destekleme, 6zel giinlerde etkinlikler,
siddet goren kadinlara destek, esitlik¢i dil kullanilmasi, toplumsal cinsiyet esitligi
manifestosu, cocuk bakim yardimi, hasta ve yasli bakim yardimi, kadin tedarikgilere
destek, vakif ve derneklerle ortak projeler, terfi ve iicrette esitlik, ayrimcilik yasayan
kadinlara destek ve isten ¢ikis goriismeleri olarak siralanmaktadir.

Grafik 18: Kadin Calisanlara Yénelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Kod-
Frekans Incelemesi

Kadin Calhisanlara Yonelik Diger Uygulamalar

Sosyal Sorumluluk Projeleri I I I I I I I I I |10
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Kiz (")grencilerin Teknik Boliimlerde Okumasini.. : : ‘ 3
Ozel Giinlerde Etkinlikler r 3
Siddet Goren Kadinlara Destek 2
Esitlik¢i Dil Kullanilmasi : ‘ 2
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Manifestosu 2
Cocuk Bakimi Yardim 1
Hasta ve Yash Bakim1 Yardimi 1
Kadin Tedarikgilere Destek 1
Vakif ve Derneklerle Ortak Projeler 1
Terfi ve Ucrette Esitlik 1
Ayrimcilik Yasayan Kadinlara Destek 1
isten Cikis Goriismeleri 1
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Kadin calisanlara yonelik diger uygulamalar icerisinde katilimer frekansi en
yiiksek olan kod “sosyal sorumluluk projeleri kodudur. Bu kod 7 katilime1 tarafindan
ifade edilmistir. Konuyla ilgili katilimci temelli analiz sonuglari Tablo 17°de

gorilmektedir.

Tablo 17: Kadin Calisanlara Yénelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Katilimei
Temelli Analiz Sonuglari

Kadin Calisanlara Yonelik Katilmel
Diger Uygulamalar Sayisi
Sosyal Sorumluluk Projeleri 7
Platformlar Olusturulmasi

Kiz Ogrencilerin Teknik Boliimlerde Okumasimi Destekleme
Universiteler Ile Isbirligi

Mentorluk Programlari

Ozel Giinlerde Etkinlikler

Esitlik¢i Dil Kullanilmasi

Caligma Gruplar1 Olusturulmasi

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Manifestosu

Siddet Goren Kadinlara Destek

Ayrimcilik Yasayan Kadinlara Destek

Isten Cikis Goriismeleri

Vakif ve Derneklerle Ortak Projeler

Cocuk Bakimi Yardimi

Hasta ve Yashi Bakimi Yardimi

Kadin tedarik¢ilere Destek

Terfi ve Ucrette Esitlik

Toplam

PR RPRPRPERPERPNNNNNNOWWW®W

w
~

Kadin ¢alisanlara yonelik diger uygulamalar {ist kodu kapsaminda vurgulanan

katilimci ifadelerinin bazilar1 sunlardir:

“Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sézlesmesi (UN Global Compact) ve
Birlesmis Milletler Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Kadinin Gii¢lenmesi
Birimi (UN Women) ortakhiginda olusturulan WEPs (Women'’s
Empowerment Principles) Platformu imzacisiyiz.” (K20)

“2015 yitlinda Birlesmis Milletlerin cinsiyet ayrimciligi ile miicadele igin
baslatgr “He for She” kampanyasinin partneri olduk ve bu
kampanyanin kiiresel liderleri arasina girdik. Ayrica 2017 yiinda;
Birlesmis Milletler Kadin Birimi (UN Women) ve Birlesmis Milletler
Kiiresel Ilkeler Sézlesmesi (UN Global Compact) n ortak girisimi olan
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Women Empowerment Principles (WEPS — Birlesmis Milletler Kadinin
Gii¢lenmesi Prensipleri) 'nin imzacist olduk.” (K1)

“2013 yilinda, kadinlara pozitif ayrimcilik yapilmasi, kadin ¢alisan ve
yonetici sayisini artrmayr amaglayan “lIs’te Egitlik Platformu’nun
imzacisi olduk.” (K15)

“Ulkemizdeki kadin miihendis sayisini artirmayr bir sosyal sorumluluk
olarak goriiyoruz. Bu dogrultuda daha fazla kiz 6grenciyi miihendislik
fakiilteleri icin tesvik etmek ve miihendislik fakiiltelerinde egitim goren
kiz 6grencilere destek olmak icin calismalarda bulunuyoruz.” (K9)

“Tiirkiye 'nin Miihendis Kizlar1” adinda bir projemiz var. Bu proje
kapsaminda, iiniversitelere gidiyoruz, seminerler veriyoruz, 100 adet
miihendislik 6grencisi kiz 6grenciyi altyoruz ve sekiz ay boyunca onlara
isletme yonetimi ve sektorle ilgili egitimler veriyoruz. Stajlarin
isletmemizde yapmalarini sagliyoruz ve biiyiik kismint mezun olduktan
sonra igletmemizde istihdam ediyoruz.” (K18)

Gortisiilen isletmelerin, kadin calisanlarin giiclendirilmesi konusuna yonelik
olarak somut ve olduk¢a aktif calismalar icerisinde olduklar1 goriilmistiir.
Isletmelerin neredeyse tamam birtakim ulusal ve uluslararasi sosyal sorumluluk
kampanyalar1 ve platformlarinin iiyesi, imzacisi veya sorumlusu olduklarin
aciklamislardir. Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler Sézlesmesi (UN Global
Compact), Birlesmis Milletler Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Kadinin Giiglenmesi
Birimi (UN Women), Women’s Empowerment Principles WEPs), Is’te Esitlik
Platformu, “He For She Kampanyas1”, “Tirkiye’nin Mihendis Kizlar1”, “Bal
Arilar” bunlardan bazilaridir. Isletmelerin ayrica gesitli mentorluk programlari ile

kadin yoéneticilerin varligint ve etkinligini artirma gayreti igerisinde olduklari

gozlenmistir.
3.7.2.2.2. Gen¢ Cahsanlara Yonelik Uygulamalar

Yeni mezunlar ve geng/tecriibesiz calisanlar, isletmelerin farklilik yonetimi
uygulamalarinda dikkate aldiklar1 énemli bir grup olarak karsimiza ¢ikmis, cesitli
farklilik yonetimi uygulamalariyla daha fazla gen¢ calisanin istihdam edilmesi,
mevcut geng calisanlarin motivasyonlarinin artirtlmasi ve mesleki gelisimlerinin

saglanmasinin isletmelerin lizerinde durdugu baslica konulardan oldugu goriilmiistiir.
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Katilimcilardan gelen cevaplar dogrultusunda, “genc calisanlara yonelik farklilik
yonetimi uygulamalar1” iki iist koda ayrilmig, daha sonra bu iist kodlara ait kodlar
belirlenmistir. Grafik 19°da goriildigii lizere, “gen¢ calisan sayisini artirmaya
yonelik insan kaynaklari uygulamalar™ iist kodu ile ilgili 19 ifadeye, “geng

calisanlara yonelik diger uygulamalar” st kodu ile ilgili 14 ifadeye ulasilmistir.

Grafik 19: Geng Calisanlara Yénelik Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Ust Kod-
Frekans Incelemesi

Gen¢ Cahisanlara Yonelik Uygulamalar

Geng Calisan Sayisim Artirmaya Yonelik.. 1

Geng Cahsanlara Yonellik Diger.. 14 ‘ ‘

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

3.7.2.2.2.1. Gen¢ Cahsan Sayisim1 Artirmaya Yonelik Insan Kaynaklar

Uygulamalar

“Geng calisan sayisini artirmaya yonelik insan kaynaklar1 uygulamalar1” st
koduna ait kodlar Grafik 20°de yer almaktadir. Katilimcilar bu uygulamalar ile ilgili
en cok “iniversiteler ile isbirligi” ve “ise alimda Oncelik” kodlarindan
bahsetmislerdir. Bu kodlarin frekanslar1 sirasiyla 8 ve 5 olarak belirlenmistir. ise
alimda kriterlerin minimuma indirilmesi, staj imkani, kariyer giinlerine katilim ve
kariyer fuarlarina katilim kodlar1 da yine bu baslik altinda olusturulan diger

kodlardir.



134

Grafik 20: Geng Calisan Sayisin1 Artirmaya Y dnelik Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 Ust Koduna Ait Kod-Frekans incelemesi

Geng¢ Cahisan Sayisim1 Artirmaya Yonelik insan
Kaynaklar1 Uygulamalari

Universiteler ile isbirligi 8
ise Alimda Oncelik 5
ise Alimda Kriterlerin Minimuma Indirilmesi 2
Staj imkam 2
Kariyer Giinlerine Katihhm 1

Kariyer Fuarlarina Katiim 1

Geng calisan sayisini artirmaya yonelik insan kaynaklar1 uygulamalarina ait
katilimc1 temelli analiz sonuglart Tablo 18’de yer almaktadir. Buna gore, 5 katilimct
geng calisanlara ise alimda oOncelik tanidiklarmi, 5 katilimer da tiniversiteler ile
isbirligi yaptiklarin1 vurgulamigtir. Diger kodlarin katilimer frekanslarinin daha
diistik oldugu goriilmektedir.

Tablo 18: Geng Calisan Sayisin1 Artirmaya Ydnelik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar
Ust Koduna Ait Katilime1 Temelli Analiz Sonuglari

Geng¢ Calisan Sayisini Artirmaya Yonelik  Katihmen

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar Sayisi
Ise Alimda Oncelik 5
Universiteler Ile Isbirligi 5
Ise Alimda Kriterlerin Minimuma Indirilmesi 2
Staj Imkam 2
Kariyer Giinlerine Katilim 1
Kariyer Fuarlarina Katilim 1
Toplam 16

Geng c¢alisan sayisini artirmaya yonelik insan kaynaklari uygulamalari ile ilgili
ornek katilimci ifadeleri su sekildedir:

“Yonetim kurulumuzda gen¢ ¢aligan orami olduk¢a yiiksektir. Geng
calisanlarimizin  hizmet ici egitimleri aksatilmadan verilmektedir. Ise
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alimda da gencglerin bagvurularina oncelik verilmesi durumu séz
konusudur. ” (K13)

“Isletmemiz bir okuldur ve yeni mezunlar bizim icin c¢ok degerlidir.
Deneyim bizim icin tabii ki énemlidir fakat gengleri egitmek ve onlara
firsat saglamak éncelikli konularimizdandir. Is ilanlarimizda da ¢ok
spesifik konular hari¢ herhangi bir deneyim sarti belirtmiyoruz.” (K17)

“Cukurova Universitesi, Istanbul Universitesi, Sabanci Universitesi gibi
Universitelerle isbirligi yapiyoruz, ¢esitli programlar gergeklestiriyoruz.
Ornegin bazi ¢alisanlarimiz tiniversitelerde ders veriyor, ogrenciler
biinyemizde ve santrallerimizde tez c¢alismalarini gergeklestiriyor ve
gozlem yapabiliyor, ogrencilerden gelen projeleri uygulamaya gecirmeye
yvonelik girisimlerde bulunuyoruz, iiniversite ogrencilerini stajyer olarak
alryoruz ve bazilarini mezuniyet sonrasi ¢aligan olarak biinyemize
katiyoruz.” (K16)

Gorlismelerde, gen¢ c¢alisan sayisini artirmaya yonelik farklilik yonetimi
uygulamalar1 igerisinde, “Universiteler ile isbirligi” ve “ise alimda oncelik”
konularinin katilimcilar tarafindan en sik vurgulanan ifadeler oldugu goriilmiistiir.
Farklilik yonetimi uygulamalarinin iiniversite 6grencilerine kadar inmis olmasi,

isletmelerin sorunlari temelden ¢6zme ve potansiyel galisanlari cezbetme arzusunda

olduklarini1 gostermektedir.
3.7.2.2.2.2. Geng¢ Cahsanlara Yonelik Diger Uygulamalar

Grafik 21°deki kod dagilimina bakildiginda, gen¢ calisanlara yonelik diger
farklilik yOnetimi uygulamalari igerisinde en fazla tekrarlanan kodlarin “tersine
mentorluk uygulamalar1” ve “erken yetenek yoOnetimi uygulamalar’” oldugu
goriilmektedir. Katilimcilar, tersine mentorluk uygulamalar1 koduna 4 kez, erken
yetenek yonetimi uygulamalar1 koduna 3 kez wvurgu yapmuiglardir. Katilimci
ifadelerine gore olusturulan diger kodlar ise; goniillii ¢alisma ve proje birimlerine

katilim, proje yarigmalari, egitim ve mentorluk programlart ve sektor igbirligidir.
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Grafik 21: Geng Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Kod-
Frekans Incelemesi

Geng¢ Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar

Tersine Mentorluk Uygulamalari

Erken Yetenek Yonetimi Uygulamalar:
Goniillii Calisma ve Proje Birimlerine..

Proje Yarismalan

Egitim ve Mentorluk Programlari

Sektor Isbirligi

Geng calisanlara yonelik diger uygulamalar iist koduna ait katilimci1 temelli
analiz sonuglar1 Tablo 19°da yer almaktadir. Tablodaki verilere gore, “tersine
mentorluk uygulamalart” kodu 4 katilimer tarafindan dile getirilirmistir. Diger
kodlarin ise katilimc1 frekanslar1 daha diistiktiir.

Tablo 19: Geng Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Katilimci
Temelli Analiz Sonuglari

Gen¢ Calisanlara Yonelik Katihmel
Diger Uygulamalar Sayisi
Tersine Mentorluk Uygulamalari 4

Proje Yarigmalari

Egitim ve Mentorluk Programlari

Erken Yetenek Yonetimi Uygulamalari
Gontilli Caligma ve Proje Birimlerine Katilim
Sektor Isbirligi

Toplam 12
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Asagida, genc calisanlara yonelik diger farklilik yonetimi uygulamalar: ile
ilgili iki katilimer ifadesi yer almaktadir:

“Ozellikle iist yonetime bagl ve iist yonetimin fikir danistigi, hem strateji
departmammin altinda hem de ozel gruplar olarak birtakim geng
calisanlardan olusturulan gruplar var. Yani isletmemizde bir “Tersine
Mentorluk” programi uygulamasi sé6z konusudur.” (K9)



“Geng ¢calisanlarimiz da bizim icin oldukca onemli. Ozellikle dort yillik
tiniversite mezunu gen c¢alisanlarimiz icin MT (Management Trainee-
Yonetici  Yetistirme) programimiz var. Potansiyeli olan geng
calisanlarimizi  bu  program  dahilinde yénetici adayr  olarak
yetistiriyoruz. Ozellikle miihendislik fakiiltesi son simf ogrencilerine
vonelik yarismalar diizenliyoruz ve ¢esitli ornek vakalarla ilgili
calismalarimi ve sunum yapmalarint istiyoruz. Bu sunumlardan sonra,
belirledigimiz ogrencileri miilakata aliyoruz ve kazananlari mezuniyetten
sonra isletme biinyesindeki acgik pozisyonlara aliyoruz. Ayrica, bizde
“Tersine Mentorluk” wuygulamalari da mevcut. Zaman zaman geng
calisanlarimiz, hatta iiniversite 3., 4. sinif 6grencileri yoneticilerimize

mentorluk yapryor.” (K15)
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Yukaridaki katilimer ifadeleri incelendiginde, K15 kodlu katilimci ifadesinin

“gen¢ calisanlara yonelik diger uygulamalar” kategorisini Ozetler nitelikte oldugu

goriilmektedir. Buna gore, tersine mentorluk uygulamalart ve yoOnetici yetistirme

programlari, isletmelerin giindemlerine aldiklar1 yeni sayilabilecek uygulamalar

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.7.2.2.3. Engelli Calisanlara Yonelik Uygulamalar

Goriismelerde edinilen bilgilerden yola ¢ikilarak, “engelli ¢alisanlara yonelik

farklilik yonetimi uygulamalar1” alt kategorisi i¢ list koda ayrilarak agiklanmistir.

Grafik 22: Engelli Calisanlara Yénelik Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Ust Kod-

Frekans Incelemesi

Engelli Calisanlara Yonelik Uygulamalar

Engelli Calisanlara Yonelik Diger

Uygulamalar 14
Engelli Calisan Sayisin1 Artirmaya Yonelik
Insan Kaynaklar: Uygulamalan
Fiziksel Kosullarin fyilestirilmesine Yonelik
Uygulamalar
12 14

16
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Grafik 22’de de goriildiigii lizere; “engelli ¢alisan sayisini artirmaya yonelik
insan kaynaklar1 uygulamalar1” st kodu ile ilgili 9 ifade, “fiziksel kosullarin
tyilestirilmesine yonelik uygulamalar” iist kodu ile ilgili 5 ifade mevcuttur. “engelli
calisanlara yonelik diger uygulamalar” ise 14 frekans ile en fazla vurgu yapilan st
kod olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu iist kodlar altinda yer alan kodlar asagida
grafikler ile ifade edilmistir.

3.7.2.2.3.1. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesine Yonelik Uygulamalar

Grafik 23 incelendiginde, “mekanlarin engellilere uygun diizenlenmesi”
koduna 4 kere vurgu yapildig1 goriilmektedir. Bir katilimci ifadesi ise “engellilere
uygun ATM’ler” ile ilgilidir. Asagidaki katilimcinin ifadesi, katilimcilarin konuyla
goriislerini Ozetler niteliktedir:

“Isletme binalarimizda engelliler icin tiim fiziksel imkdnlar: sagliyoruz
ve isletme icerisindeki  yasamlarin miimkiin oldugunca
kolaylastiriyoruz.” (KT7)

Grafik 23: Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesine Y&nelik Uygulamalar Ust Koduna
Ait Kod-Frekans Incelemesi

Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesine Yonelik
Uygulamalar

Mekanlarin Engellilere Uygun
Diizenlenmesi

Engellilere Uygun ATM'ler

Tablo 20’de de goriildiigii gibi, “mekanlarin engellilere uygun diizenlenmesi”
kodu 4 katilimci, “engellilere uygun ATM’ler” kodu ise 1 katilimer tarafindan ifade

edilmistir.
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Tablo 20: Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesine Yonelik Uygulamalar Ust Koduna Ait
Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesine Katihmci
Yonelik Uygulamalar Sayisi
Mekanlarin Engellilere Uygun Diizenlenmesi 4
Engellilere Uygun ATM’ler 1
Toplam 5
3.7.2.2.3.2. Engelli Calisan Sayisim1 Artirmaya Yonelik Insan Kaynaklar:
Uygulamalar

Gortsiilen isletmelerin engellilere yonelik farklilik yonetimi uygulamalarindan
bir digeri de engelli ¢alisan sayisin1 artirmaya yonelik insan kaynaklar
uygulamalaridir. Grafik 24’de de gosterildigi gibi, bu konuda 4 ifade ile en fazla s6zii
edilen kod “egitim programlar1” kodudur. Engelli ailelerine maddi yardim, ise alimda
oncelik, part time ¢aligma imkan1 ve potansiyel isgiicii destegi kodlar1 ise konuyla

ilgili ifade edilen diger kodlardir.

Grafik 24: Engelli Caligan Sayisini Artirmaya Yonelik insan Kaynaklari
Uygulamalari Ust Koduna Ait Kod-Frekans incelemesi

Engelli Calisan Sayisim Artirmaya Yonelik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalari

Egitim Programlan

Engelli Ailelerine Maddi Yardim

Ise Ahmda Oncelik

Part Time Calisma imkam

Potansiyel Isgiicii Destegi
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Engelli calisan sayisini artirmaya yonelik insan kaynaklar1 uygulamalari iist
koduna ait tiim kodlar ile ilgili 1’er katilimci ifadesi oldugu Tablo 21°de
gorilmektedir.

Tablo 21: Engelli Calisan Sayisim1  Artirmaya  Yonelik Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 Ust Koduna Ait Katilime1 Temelli Analiz Sonuglar

Engelli Calisan Sayisim Artirmaya Yonelik Katihmer
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Sayisi
Egitim Programlari 1
Engelli Ailelerine Maddi Yardim
Ise Alimda Oncelik

Part Time Calisma imkani
Potansiyel Isgiicii Destegi
Toplam

gL, kP PR

Katilimcilar, engelli ¢alisan sayisim1 artirmaya yonelik farklilik yonetimi
uygulamalarini agsagidaki ifadelerle aktarmislardir.

“Engelli genglere 6zel diizenledigimiz Dijital Doniisiim Kampu ile de 20-
30 yas arasi mesleki lise, lisans veya lisansiistii teknik program
mezunlarini  gelecegi yakalamaya davet ediyoruz. Dijital Doniigiim
Kampt ile onlara engelsiz bir kariyer yolculugu sunarak genglerin
gelecegin diinyasina donamimli  bir gsekilde hazirlanmasina katk
saglyoruz.” (K9)

“Engelliler ile ilgili tiim yil takip ettigimiz bir program var. Bu program
dahilinde her yil yeni bir aksiyon almaya ¢alisiyoruz. Ornegin gegen yil
engelli ¢cocugu olan c¢alisanlarimiza maddi yardima basladik. Tiim
fiziksel alanlarimizi engellilere uygun olarak tasarladik. Engellilerle
ilgili goniillii aktiviteler yapryoruz. Tiirkive Omurilik Fel¢lileri Dernegi,
Diisler Akademisi; Diisler Mutfag: gibi bu konuda ¢alisan derneklerle
birtakim atélyeler kuruyoruz, ortaklasa ¢alismalar yapryoruz.” (K20)

“Teknik olarak kapasitesi olan, programcilik-yazilimcilik yapabilecek,
database ile ilgili ¢alisabilecek potansiyel engelli ¢alisanlari arastirip
buluyoruz ve onlart davet ederek goriisme yapiyoruz. Goriisme
sonucunda se¢tigimiz kigileri ti¢ aylik bir egitim programina alyyoruz. Bu
egitim programi sonucunda bu kigileri sertifikalandiryyoruz ve bu kisileri
acik olan pozisyonlara yerlestiriyoruz. Bunun disinda, ogrenci engelli
adaylarin da isletmemizde part time olarak ¢alismasini saglyyoruz ve
egitimlerini sagliyoruz. Bu ogrencilerin bir kismini da mezuniyetten
sonra ¢alisan olarak biinyemize katiyoruz.” (K9)
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3.7.2.2.3.3. Engelli Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar

Engelli ¢calisanlara yonelik diger farklilik yonetimi uygulamalarina Grafik 25°te
yer verilmistir.

Grafik 25: Engelli Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Kod-
Frekans Incelemesi

Engelli Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar

| | | ‘
Goniillii Calisma ve Proje Birimlerine Katilim

STK'lar ve Devlet Kurumlari ile Ortak Projeler
Ozel Giinlerde Etkinlikler

Yar1 Zamanh Cahsma imkam

Ozel Durumlarda idari izin

Ozel Servis imkam

Engellilere Uygun Vardiya Diizenlemesi

0 1 2 3 4 5

Yukaridaki grafige gore ilk kodun “goniillii ¢alisma ve proje birimlerine
katilim” oldugu goriilmektedir. Katilimcilar tarafindan 4 kez tekrarlanan bu kodu,
3’er frekansa sahip olan “STK’lar ve devlet kurumlari ile ortak projeler” ve “6zel
giinlerde etkinlikler” kodlar1 izlemektedir. Yar1 zamanl c¢alisma imkani, ozel
durumlarda idari izin, 6zel servis imkani ve engellilere uygun vardiya diizenlemesi
kodlar1 da “engelli ¢alisanlara yonelik diger uygulamalar” kapsamindadir.

Tablo 22 ise, engelli calisanlara yonelik diger uygulamalar {ist koduna ait
katilimc1 temelli analiz sonuglarini igermektedir. Tabloya bakildiginda, “goniillii
calisma ve proje birimlerine katilim” ve “0zel giinlerde etkinlikler” kodlarmin

katilimci frekanslarinin digerlerine gore nispeten yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 22: Engelli Calisanlara Yonelik Diger Uygulamalar Ust Koduna Ait Katilime1
Temelli Analiz Sonuglari

Engelli Calisanlara Yoénelik Katilmei
Diger Uygulamalar Sayisi
Gontlli Calisma ve Proje Birimlerine Katilim
Ozel Giinlerde Etkinlikler

STK’lar ve Devlet Kurumlari ile Ortak Projeler
Yar1 Zamanli Calisma Imkani

Ozel Durumlarda Idarf izin

Ozel Servis Imkani

Engellilere Uygun Vardiya Diizenlemesi
Toplam 13
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Asagida, “engelli ¢alisanlara yonelik diger uygulamalar” iist kodu ile ilgili baz1
katilimci goriislerine yer verilmistir:

“Engelli c¢alisanlarimizin goniillii olarak katildigi “Engelsiz Miizik
Korosu” var. Engelli ¢calisanlarimizi sosyal sorumluluk projelerine dahil
ediyoruz.” (K18)

“Engelliler ile ilgili ise su tiir ¢aliymalar yapryoruz; I;gitme Engelliler
Dernegi araciligiyla part time engelliler ¢calistiriyoruz, ISKUR ile ortak
projeler gelistiriyoruz ve basit operasyonel isler ile ilgili engelli
calisanlar istihdam ediyoruz, engelli ve hamile ¢aliganlarimiza olumsuz

hava kosullarinda idari izin veriyor ve evlerinden ozel olarak

aldiriimalarimi saghyoruz, Call Center gibi vardiyali islerde, vardiya

diizenlemesinde engellilere pozitif ayrimcilik yapiyoruz.” (K10)

Engelli c¢alisanlara yonelik yukaridaki tim bashklar genel olarak
degerlendirildiginde, is ortaminin fiziksel kosullarinin engellilere uygun olarak
diizenlenmesi, egitim programlari ile mesleki gelisimlerinin desteklenmesi, goniillii
calisma ve proje birimlerine katilmalarinin saglanmasi gibi konularin 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir. Bu durum, 6zellikle son yillarda, isletmelerin gerek insan kaynaklar
uygulamalarinda, gerekse farklilik yonetimi uygulamalarinda potansiyel ve mevcut

engelli ¢alisanlar ile ilgili daha duyarli yaklagimlar sergilediklerini gostermektedir.
3.7.2.2.4. Beceriler ile Ilgili Uygulamalar

Grafik 26, gorisiilen isletmelerin beceriler ile ilgili farklilik yonetimi
uygulamalarim1  gostermektedir. Goriismelerde, beceriler ile ilgili tic farkh

uygulamadan bahsedilmistir. Kurslar ve kurum i¢i egitimler verilmesi kodunun 3
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kere bahsi gecerken, ise alimda yetkinliklerin Onceliklendirilmesi ve Onemli

yeteneklerin isletmeye kazandirilmasi kodlarina ise 2’°ser kere deginilmistir.

Grafik 26: Beceriler Ile Ilgili Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Beceriler ile Ilgili Uygulamalar

. | |
Kurslar ve Kurum I¢i Egitimler |3

Verilmesi

ise Alimda Yetkinliklerin
Onceliklendirilmesi

Onemli Yeteneklerin Sirkete
2
Kazandirilmasi

Beceriler ile ilgili uygulamalar alt kategorisinin katilimci temelli analiz
sonuclar1 Tablo 23°te gosterilmistir. Sonuglara bakildiginda, her ii¢ kod ile ilgili 2’ser

katilimcinin goriis bildirdigi goriilmektedir.

Tablo 23: Beceriler ile ilgili Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Katilime1 Temelli
Analiz Sonuglari

T Katilmar
Beceriler Ile Ilgili Uygulamalar Sayisi
Kurslar ve Kurum Igi Egitimler Verilmesi 2
Ise Alimda Yetkinliklerin Onceliklendirilmesi 2
Onemli Yeteneklerin Isletmeye Kazandirilmas: 2
Toplam 6

Asagida, “beceriler ile ilgili uygulamalar” alt kategorisi ile ilgili dikkat ¢eken
bir katilimci ifadesi yer almaktadir:

““Gelecegin Yetenekleri” konusu zaten bes onemli siirdiiriilebilirlik
bashigimizdan bir tanesidir. “Erken Yetenek Yonetimi” uygulamalart ile;
gen¢ c¢alisanlarimizi  gelecege hazirliyoruz, diizenli olarak yapilan
toplantilar ile kariyer planlarimi takip ediyoruz. Ayrica, iist seviyede
liderlik yetenekleri tasiyan gen¢ c¢alisanlarimizi tespit ediyoruz, onlart
ozel bir yetenek yonetimi programina katiyoruz ve ileride goérev
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alacaklart iist yénetim programlarina hazirliyoruz. Bu gsekilde,

isletmemizdeki kritik pozisyonlar: etkin bir sekilde yedekliyor ve béylece

stirdiiriilebilir performans saglyoruz.” (K1)

Grafikteki veriler ve oOrnek katilmci ifadesinden de anlasilacagi iizere,
isletmeler 6zellikle gen¢ kusak c¢alisanlar olmak iizere tiim calisanlara kendilerini
gelistirebilecekleri egitim ortamlar1 yaratmakta ve bu yolla siirdiiriilebilir performans

hedeflemektedirler.
3.7.2.2.5. Kiiltiir ile Tlgili Uygulamalar

Kiiltiir ile ilgili uygulamalar alt kategorisi ile ilgili katilimc1 ifadelerinden yola
cikilarak dort adet kod belirlenmistir. Grafik 27°de, kiiltiir ile ilgili uygulamalara ait
kodlar ve frekanslarin1 yer almaktadir. “Yazisma ve konusmalarin terciime edilmesi”
ve “Ozel giinlere yonelik etkinlikler” kodlarina ikiser kere vurgu yapilmustir.
“Oryantasyon programlar1” ve “hassasiyet mesajlar1” yayinlanmasi kodlari ise birer

kere ifade edilmistir.

Grafik 27: Kiiltiir Ile Ilgili Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Kiiltiir ile Ilgili Uygulamalar

Yazisma ve Konusmalarin Terciime Edilmesi
Ozel Giinlere Yénelik Etkinlikler
Oryantasyon Programlari

Hassasiyet Mesajlar1 Yayinlanmasi

Tablo 24’te yer alan, kiiltiir ile ilgili uygulamalar alt kategorisine ait katilimc1
temelli analiz sonuglarina gore, ilk iki kod ile ilgili 2°ser katilimcr diger iki kod ile

ilgili 1’er katilimer goriis bildirmistir.
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Tablo 24: Kiiltiir ile Ilgili Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Katilime1 Temelli
Analiz Sonuglari

e EE i Katihimel
Kiiltiir Ile Ilgili Uygulamalar Sayist
Yazigma ve Konusmalarin Tercliime Edilmesi 2
Ozel Giinlere Yonelik Etkinlikler 2
Oryantasyon Programlari 1
Hassasiyet Mesajlar1 Yayinlanmasi 1
Toplam 6

Kiiltiir ile ilgili uygulamalara yonelik bazi katilimci goriisleri su sekildedir:

“Farkl kiiltiirlere mensup ¢alisanlarimizin ozel giinlerinin (Noel, siikran
gtinii, paskalya vb.) kutlanmasint sagliyor ve bu amacla ¢esitli etkinlikler
diizenliyoruz.” (K8)

“Alman hissedarli bir igletme oldugumuz icin, ozellikle finans, yonetim
ve sahada Alman yonetici ve ¢alisanlarimiz mevcut. Bu baglamda tiim
iletisim kanallarimi yabanci ¢alisanlarimiza gore gsekillendiriyoruz.
Ornegin; basin biilteni yazarken, haber ¢ikartirken mutlaka Almancasini
da yaziyoruz ve yayinlatiyoruz, mesajlart yabanci ¢alisanlarimizin nasil
kodlayacagim diisiinerek dizayn ediyoruz, onlarin ozel giinlerine yonelik

etkinlikler diizenliyoruz, ozel giinlerinde izinli olmalarimi sagliyoruz.”
(K16)

“Yeni bagslayan yabanci ¢alisanlarimiza yonelik bir oryantasyon

calismamiz mevcut.” (K20)

Kiiltiir konusunu farklilik yonetimi politikalarina dahil eden isletmelerin
yabanci calisanlar konusunda olduk¢a duyarli ve hassas bir yaklasim sergiledikleri,

kapsayici bir 1§ ortami yaratilmasina 6nem verdikleri goriilmektedir.
3.7.2.2.6. Genel Uygulamalar

Yukarida bahsedilen, beceriler, kiiltiir, engelliler, kadinlar ve genglere yonelik
uygulamalarin diginda kalan ve tiim ¢alisanlar1 kapsayan farklilik yonetimi
uygulamalar “genel uygulamalar” kategorisi altinda listelenmistir. Grafik 28’de bu
kategoriye ait kodlar ve frekans dagilimlar yer almaktadir. Grafikten de anlasilacag
tizere, genel uygulamalar kategorisinde 13 ifade ile en sik vurgulanan kod “goniillii

komisyonlar olusturulmas1” kodudur. Katilimcilarin ifadelerinden olusturulan diger
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kodlar ise, platformlar olusturulmasi, esnek c¢alisma saatleri, farkliliklarin
raporlanmasi ve part time ¢alisma kodlaridir.

Grafik 28: Genel Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Genel Uygulamalar

Goniillii Komisyonlar Olusturulmasi
Platformlar Olusturulmasi

Esnek Calisma Saatleri
Farkhhiklarin Raporlanmasi

Part Time Calisma

Tablo 25, genel uygulamalar alt kategorisine ait katilmci temelli analiz
sonuglarin1 gostermektedir. Goriildiigii gibi, katilimc1 frekansi en yiiksek olan kod,
“goniillii  komisyonlar olusturulmasi” kodudur. Katilimecilarin yarisi, farklilik
yonetimi uygulamalar1 dahilinde goniilli komisyonlar olusturduklarini ifade
etmislerdir.

Tablo 25: Genel Uygulamalar Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz
Sonuglari

Katilmar
Genel Uygulamalar Sayisi
Goniillii Komisyonlar Olugturulmast 10
Platformlar Olusturulmasi 3
Esnek Caligma Saatleri 2
Farkliliklarin Raporlanmast 1
Part Time Calisma 1
Toplam 17

Asagida, goniillii komisyonlar ve platformlar olusturulmasi ile ilgili birtakim
katilimci ifadeleri derlenmistir:

“Diversity Club (Farklilik Kuliibii) adi altinda bir kuliibiimiiz var ve bu
kuliipte isletmemizden goniillii calisanlarimiz projeler
gelistirilmektedir.” (K9)
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“Caliganlarimiz arasindan goniilliiliik esasina dayali ¢alisma gruplar
olusturuyor ve ortak projeler iiretiyoruz.” (K13)

“Cesitlilik ve Kapsayicilik Komitesi” isimli bir komitemiz mevcut. Bu
komite, goniilliiliik esasina dayali bir komite ve tiim departmanlardan

goniillii ¢caliganlarimiz bu komitede farklilik yonetimi uygulamalarina
destek vermektedir.” (K12)

“Toplumsal cinsiyet esitligi ve buna benzer c¢esitlilik konularinda
projeler iireten bir platform olusturduk.” (K3)

“Hizmet sektoriinde genc¢lerden olusan girisimci firmalarla bir araya
gelerek bir komite kurduk. Goniillii geng ¢alisanlarimiz da bu firmalarla
irtibat kurarak bu girigimcilere part time destek veriyorlar veya onlarin

is planlarimin iginde yer aliyorlar. Ayrica bir “Goniilliiliik Komitemiz

mevcut. Geng¢ calisanlarimiz mesai saatleri icerisinde, isletmemizin de

destegiyle bu tiir projeler gelistirip uyguluyoriar.” (K15)

Gortisiilen  isletmelerin  yaridan fazlasinda c¢alisanlarin  goniillii  olarak
katilabilecekleri komisyon ve ekiplerin olusturulmus olmasi dikkat c¢eken bir
husustur. Bu komisyonlarin; beyin firtinasi saglanmasi, yeni ve yaratici
uygulamalarin gelistirilmesi, c¢alisanlarin var olan becerilerinin gelistirilmesi,

motivasyon ve verimliliklerinin artirilmasi vb. hususlarda faydali olacagini sdylemek

miimkiindiir.
3.7.2.3. Farkhlik Yonetimi Egitimleri

Katilimeilara, “Farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde, isletme ¢alisanlarina
hangi egitimler, kimler tarafindan verilmektedir?” sorusu yoneltilmis ve alinan
cevaplar “Farklilik Yonetimi Egitimleri” kategorisi altinda incelenmistir. Bu kategori
ise, “egitimlerden sorumlu kurum i¢i departmanlar” ve “egitim konular’” olmak
tizere iki alt kategoriye ayrilmustir. Grafik 29 incelendiginde, egitim konular alt
kategorisinin 52 kez, egitimlerden sorumlu kurum i¢i departmanlar ve diger kurumlar
alt kategorisinin 33 kez tekrarlandig1 goriilmektedir. Bu alt kategoriler ile ilgili

bilgilere asagida yer verilmistir.

Grafik 29: Farklilik Yonetimi Egitimleri Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans
Incelemesi
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FARKLILIK YONETIiMi EGITIMLERI

Egitim Konular 5

Egitimlerden Sorumlu Kurum f¢i

Departmanlar ve Diger S

3.7.2.3.1. Egitimlerden Sorumlu Kurum I¢i Departmanlar ve Diger

Kurumlar

Grafik 30, katihmcilarm “Egitimlerden Sorumlu Kurum I¢i Departmanlar ve
Diger Kurumlar” alt kategorisi altinda ifade ettikleri kodlarin dagilimini
gostermektedir.

Grafik 30: Egitimlerden Sorumlu Kurum Igi Departmanlar ve Diger Kurumlar Alt
Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Egitimlerden Sorumlu Kurum ici Departmanlar ve
Diger Kurumlar

insan Kaynaklar1 Departmani

Damisman Sirketler

Cesitli Vakif, Dernek ve Sivil Toplum Kuruluslar
Kurumsal iletisim Departmam

Siirdiiriilebilirlik Birimi

Goniillii isletme i¢ci Calisma Gruplar

i¢ iletisim Birimi

Farkhlik Yonetimi Ekibi

Psikologlar

Kurumsal Sosyal Sorumluluk

istihdam Sirketleri
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Grafige gore, farklilik yonetimi egitimlerinin ¢ogunlukla “insan kaynaklari
departmani” ve “danigman sirketler” tarafindan verildigi belirlenmistir. Her iki kod
ile ilgili 7°ser ifade mevcuttur. Katilimcilardan alinan cevaplara gore, farklilik
yonetimi uygulamalar1 dahilinde ¢alisanlara egitim veren diger birimler ve kurumlar
ise; cesitli vakif, dernek ve sivil toplum kuruluslari, kurumsal iletisim departmani,
stirduriilebilirlik birimi, goniillii isletme i¢i caligma gruplari, i¢ iletisim birimi,
farklilik yonetimi ekibi, psikologlar, kurumsal sosyal sorumluluk birimi ve istihdam

sirketleridir.

Tablo 26: Egitimlerden Sorumlu Kurum I¢i Departmanlar ve Diger Kurumlar Alt
Kategorisine Ait Katilimci1 Temelli Analiz Sonuglari

Egitimlerden Sorumlu Kurum I¢i Katihmel
Departmanlar ve Diger Sayisi
Insan Kaynaklar1 Departmani 7
Danigman Sirketler

Kurumsal iletisim Departmani

Cesitli vakif, Dernek ve Sivil Toplum Kuruluslar
Stirdiirtilebilirlik Birimi

Goniillii Isletme I¢i Calisma Gruplar

Farklilik Yonetimi Ekibi

Psikologlar

Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Istihdam Sirketleri

Toplam
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Tablo 26’ya gore, 7 katilimer igletmelerindeki farklilik yonetimi egitimlerinden
insan kaynaklar1 departmaninin sorumlu oldugunu, 6 katilimei ise bu egitimlerin
danigsman sirketler tarafindan verildigini ifade etmistir. Kurumsal iletisim departmani
ile vakif, dernek ve STK’larin katilimc1 frekanslari ise 5 olarak belirlenmistir. Diger

kodlarin katilime1 frekanslarinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Egitimlerden sorumlu departman ve kurumlar ile ilgili 6rnek ifadeler asagidaki
gibidir:
“Isletmemizde calisan herkes farklilik yonetimi egitimi alir. Bu isletme

kiiltiiriimiiziin  bir parc¢asidir. Bu egitim, globalden gelen online bir
egitimdir. Bu egitim zorunludur ve bir kereye mahsus degil her sene
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alinir. ABD ’deki merkezimizde bir Farkliik Yonetimi ekibimiz var ve tiim
tilkelerdeki egitimler bu ekip tarafindan organize edilir.” (K8)

“Farkhilhik yonetimi uygulamalar: dahilinde, tiim ¢alisanlarimiza insan
kaynaklart departmant tarafindan diizenli egitimler verilmektedir. ”(K19)

“Caliganlarimiza zaman zaman c¢egitlilik ile ilgili egitimler verilmektedir.
Bu egitimler genellikle sivil toplum kuruluslarindan veya istihdam
sirketlerinden gelen egitmenler tarafindan veriliyor.” (K16)

“Departman calisanlarimiza Insan Kaynaklar: tarafindan ve disaridan
egitim koglart tarafindan Farklik Yonetimi egitimleri belli araliklarla

verilmektedir.” (K15)

“Insan Kaynaklarimin organize ettigi; takim ¢alismasi, kendini tanimak,
empati, 0z farkindalik, toplumsal cinsiyet esitligi gibi egitimler tiim
isletme calisanlarina verilmektedir.” (K11)

“Kurumsal iletisim departmanimizda Farklilik Yénetimi konusunda
uzman bir c¢alisamimiz vardwr. Bu kisi ve insan kaynaklar
departmanmindan bir kisi (iki kisilik ekip), tiim igletme c¢alisanlarina
egitimler vermektedir.” (K7)

“Sadece belli departmanlara degil, her sene tiim ¢alisanlara, ¢calistigimiz
danmismanlik sirketi tarafindan c¢esitlilik ve kapsayicilik egitimleri
verilmektedir.” (K12)

“Kurumsal iletisim departmanina bagl kurum ici Iletisim béliimiinde
farklilik yonetimi konusunda uzman iki kisilik bir ekibimiz var. Bu kigiler
farkliik yonetimi ve ozellikle cinsiyet esitligi ve kapsayicilik konusunda
Global Compact’in diizenledigi egitimleri almis kisilerdir. Departman
calisanlarimiza ve insan kaynaklar: departmant ¢alisanlarina da
egitimler bu ii¢ kisilik ekip tarafindan verilmektedir.” (K20)

Farklilik yoOnetimi uygulamalar1 kapsaminda, isletme calisanlarina verilen
egitimlerin ¢cogunlukla insan kaynaklar1 departmani ve danisman sirketler tarafindan
verildigi goriilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanmnin hem egitim verilmesi hem
de egitimlerin organizasyonunun yapilmasi konusunda roller iistlendigi de ¢ikan
sonuglar arasindadir. Ayrica bu egitimlerin konusunda uzman kisi, kurum, departman

veya sirket tarafindan verilmesi, goriisiilen isletmelerin bu konuya verdigi 6nemin de

bir gostergesidir.
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3.7.2.3.2. Egitim Konular:

Grafik 31°de de goriildiigi iizere, farklilik yonetimi uygulamalari igerisinde
calisanlara cesitli egitimler verilmektedir. “Toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri” ve
“is hayatinda ¢esitlilik egitimleri” en sik verilen egitimler olarak karsimiza ¢ikmakta
ve her iki kodun frekansinin 13 oldugu goriilmektedir. Bunlarin haricinde calisanlara
verilen diger egitimler ise; Onyargilart kirmak ve empati ile ilgili egitimler, engelliler
ile 1ilgili bilinglendirici egitimler, hamilelik ve annelik egitimleri, kapsayicilik
egitimleri, erken yetenek programi egitimleri, ebeveynlik egitimleri, etkili iletisim
egitimleri, kendini tanima ve 6z farkindalik egitimleri, takim ¢aligmasi egitimleri ve
kadina yonelik siddet temal1 egitimlerdir.

Grafik 31: Egitim Konular1 Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Egitim Konulan

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimleri

is Hayatinda Cesitlilik Egitimleri

Onyargilar Kirmak ve Empati ile ilgili Egitimler
Engelliler ile ilgili Bilin¢lendirici Egitimler
Hamilelik ve Annelik Egitimleri

Kapsayiciik Egitimleri

Erken Yetenek Program Egitimleri
Ebeveynlik Egitimleri

Etkili iletisim Egitimleri

Kendini Tamma ve Oz Farkindahk Egitimleri
Takim Calismasi Egitimleri

Kadina Yonelik Siddet Temalh Egitimler

0 2 4 6 8 10 12 14

Tablo 27’de yer alan analiz sonucglarma gore, “toplumsal cinsiyet esitligi
egitimleri” ve “is hayatinda cesitlilik egitimleri” kodlarinin katilimer frekanslarinin
digerlerinden daha fazla oldugu goriilmektedir. Her iki kod ile ilgili 11 katilimei

goris bildirmistir.
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Tablo 27: Egitim Konular1 Alt Kategorisine Ait Katilimci1 Temelli Analiz Sonuglari

Egitim Konular Kathmer
Sayisi
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimleri 11
Is Hayatinda Cesitlilik Egitimleri 11
Onyargilar1 Kirmak ve Empati ile Ilgili Egitimler 4
Hamilelik ve Annelik Egitimleri 3
Engelliler ile Ilgili Bilinglendirici Egitimler 3
Ebeveynlik 2
Kapsayicilik 2
Etkili fletisim 2
Kadina Yonelik Siddet Temali Egitimler 1
Erken yetenek Programi Egitimleri 1
Takim Caligsmas1 Egitimleri 1
Kendini tanima ve Oz Farkindalik Egitimleri 1
Toplam 32

Farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde ¢alisanlara verilen egitimler ile ilgili
bazi katilimcr ifadeleri asagidadir:

“Toplumsal Cinsiyet Esitligi online egitimi, sadece kurumsal iletisim
departmani ¢alisanlarina degil tiim topluluk ¢calisanlarina verilmektedir.
Bu egitim kapsaminda; kadina gsiddet, erken yasta zorla evlilik, is
yvasaminda kadinlarin yasadigr sorunlar gibi konular yer almaktadir. Bu
egitimin amaci, konuyla ilgili toplumsal projeler yaratabilmek igin teorik
alt yapr olusturmaktir.” (K4)

“Tiirkiye genelindeki tiim calisanlarimiz cinsiyet ile ilgili kligeleri ve
onyargilar: yitkmak amaciyla ACEV den “Toplumsal Cinsiyet Esitligi”
egitimleri aldi. Bu anlamda epey de bir yol aldik. Calistigimiz halkla
iligkiler, medya, kreatif ve reklam ajanslarimin ¢alisanlarina bile ACEV
kanaliyla bu egitimlerin verilmesini sagladik.” (K11)

“Strength From Diversity (Farkliliktan Gelen Gii¢)” Egitimi Kurumsal
lletisim ve Insan Kaynaklar: yoneticileri tarafindan her iki departmanin
calisanlarina verilmektedir.” (K14)

“Tiim ¢alisanlarimiza zaman zaman sozlii veya online olarak farkliliklar
ile ilgili egitimler verilmektedir. Is hayatinda cesitlilik egitimi, annelere
ve ebeveynlere yonelik egitimler bunlardan bazilaridir.” (K9)

“Hamile ¢alisanlaruimizin, isletmemizin finanse ettigi “doguma hazirlik
kursu” almalarim sagliyoruz. Ise donen, 0-4 yas arasi ¢ocugu olan
annelere yonelik ise, ‘“yeni anne ko¢luk programi” adinda, yine
isletmemizin finanse ettigi bir kocluk programimiz var. Isletmemize
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profesyonel bir ebeveyn kocu geliyor ve dort seansta karsilikli
gortismelerle annelik ve is hayatini dengelemeleri, esle-¢ocukla-isle

iliskilerini gelistirmeleri gibi konularda kadin ¢alisanlarimiza destek
oluyoruz.” (K20)

Calisanlara farklililk yonetimi uygulamalar1 dahilinde verilen egitimlerin
igeriklerine bakildiginda, toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri ve is hayatinda
cesitlilik egitimlerinin 6ne ¢iktig1 anlasilmaktadir. Bu kapsamda, isletmelerin
oncelikle; is hayatinda ¢esitlilikten faydalanilmasi, ¢alisanlarin cinsiyet ve toplumsal
cinsiyete iligskin temel konular ve giincel sorunlarla ilgili bilgi ve biling seviyelerinin

artirilmasi konularina odaklandiklar: ifade edilebilir.

Sekil. 5: Isletmelerin Farklilik Yénetimi Uygulamalar: Temasina Ait Kod Bulutu

Goniillii komisyonlar olusturulmasi

Cesitli Vakif, Dernek ve Sivil Toplum Kuruluglan
Onyargilan Kirmak ve Empati ile ilgili Egitimler Hamilelik ve Annelik Eitimleri
Goniillii Sirket ici Gaisma Gruplan  Mekanlarin Engellilere Uygun Diizenlenmesi
Engelliler ile ilgili Bilinglendirici Egitimler
Yazisma ve Konugmalanin Terciime Edilmesi Belll Giinlerde Evden Galisma Er

A
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Cesitlilik ve Kapsayicilik Komitesi Platformlar Olugturulmasi Oz
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“Isletmelerin Farklilik Yoénetimi Uygulamalar1” temasina ait kod bulutu Sekil
5’te gosterilmektedir. Kod bulutu incelendiginde, bu tema igerisinde en fazla
tekrarlanan kodlarin; kurumsal iletisim departmani, insan kaynaklari departmant,
toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri, is hayatinda cesitlilik egitimleri, toplumsal

cinsiyet esitligi egitimleri gibi kodlar oldugu goriilmektedir.
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3.7.3. Kurumsal iletisim Departmaninin Farkhlik Yénetimi Konusundaki

Rolleri

Isletmelerdeki kurumsal iletisim departmanlarmin  farkliik  ydnetimi
konusundaki rolleri ile ilgili bilgi edinmek bu tez calismasinin ana amagclarindan
biridir. Bu sebeple, “Kurumsal Iletisim Departmanmnin Farklihk Yonetimi
Uygulamalarindaki Rolleri” calismanin {igiincii temasi olarak belirlenmistir. Bu
kapsamda katilimcilara su sorular sorulmustur:

- “Kurumsal Iletisim Departmani olarak, Farklilik Yonetimi girisimlerine nasil
destek oluyor ve ne gibi ¢alismalar yapiyorsunuz? Departmamnizin Farklilik
Yonetimi uygulamalarindaki rollerinden bahseder misiniz?”

- “Farklilik Yonetimi ile ilgili uygulama ve projelerinizi hedef kitlelerinizle nasil
paylasiyor, hangi iletisim arag¢ ve kanallarindan yararlantyorsunuz?”

- “Isletmemizin  farkhilik ~ yonetimi  uygulamalarinda ~ Kurumsal — Iletigim
Departmanm ve Insan Kaynaklari departmanimin  koordinasyonundan bahseder
misiniz? Bu iki departman ne gibi ortak ¢calismalar yapiyor?”

Katilimcilarin  yukaridaki sorulara verdikleri cevaplar titizlikle incelenmis,
konuyla ilgili dort kategori olusturulmustur. Grafik 32, bu tema altindaki
kategorilerin frekans dagilimlarin1 gostermektedir. Buna gore, en fazla ifade “hedef
kitlelere duyurulmasinda kullanilan ara¢ ve yontemler” kategorisinde yer almaktadir.
Bu kategori ile ilgili 182 ifade oldugu goriilmektedir. Tema ile ilgili diger kategoriler
ise; “kurum ici rolleri”, “kurum dis1 rolleri” ve “insan kaynaklar1 departmani ile
etkilesim”dir. Goriismeler sirasinda kurumsal iletisim departmaninin  farklilik
yonetimi uygulamalarinda olduk¢a etkin rol oynadigi ve bu uygulamalarin ana
aktorlerinden biri oldugu goriilmiistiir. Asagida kurumsal iletisim departmanlarinin

farklilik yonetimi uygulamalar1 kapsaminda yaptiklari ¢aligmalara deginilmistir.
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Grafik 32: Kurumsal Iletisim Departmaninm Farklilik Yonetimi Konusundaki
Rolleri Temasina Ait Kategori-Frekans incelemesi

KURUMSAL iLETIiSIM

DEPARTMANININ FARKLILIK

YONETIMI KONUSUNDAKI ROLLERI

Hedef Kitlelere Duyurulmasinda Kullanilan
Arac ve Yontemler

Kurum ici Rolleri
Kurum Dis1 Rolleri

Insan Kaynaklar1 Departmam ile Etkilesim

3.7.3.1. Kurum ici Rolleri
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Katilimcilardan gelen cevaplar, kurumsal iletisim departmaninin farklilik

yonetimi uygulamalarindaki rollerinin ¢ok c¢esitli oldugunu ve departmanin hem

kurum i¢ine hem de kurum digina yonelik ¢alismalar yaptigin1 géstermistir.

Grafik 33: Kurum ici Rolleri Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans Incelemesi

KURUM iICi ROLLERI

Bilgilendirme (iletisim) ve Alg1 Yonetimi

Proje Gelistirme ve/veya Projelere Destek
Verme

Egitim Destegi
Etkinlik Yonetimi

Olumlu Orgiit iklimi Olusturulmasma Katki
Saglanmasi

Kontrol ve Olciimleme
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Grafik 33, kurumsal iletisim departmaninin  farklihik  yOnetimi
uygulamalarindaki kurum i¢i rollerini gdstermektedir. Grafikten de anlasilacagi
lizere, en ¢ok vurgulanan ifadeler “bilgilendirme (iletisim) ve algi yOnetimi”
tizerinedir. Bu alt kategori ile ilgili toplam 90 ifadeye ulasilmistir. Gelen cevaplara
gore olusturulan diger alt kategoriler ise; proje gelistirme ve /veya projelere destek
verme, egitim destegi, etkinlik yonetimi, olumlu 6rgiit iklimi olusturulmasina katki

saglanmasi, kontrol ve 6l¢iimleme olarak belirlenmistir.
3.7.3.1.1. Bilgilendirme (iletisim) ve Alg1 Yonetimi

Grafik 34’te “bilgilendirme (iletisim) ve algi yonetimi” alt kategorisine ait
kodlar yer almaktadir.

Grafik 34: Bilgilendirme (iletisim) ve Alg1 Yonetimi Alt Kategorisine Ait Kod-
Frekans Incelemesi

Bilgilendirme (iletisim) ve Alg1 Yonetimi

L. | | | | | | |
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Kurum ici Algi Yonetimi 21

Calisanlarla iletisimde Kapsayial ve Esitlik¢i Dil
Kullamilmasi

Kurum i¢inde Farkindalik Yaratma 9

Calisan Algilarinin Yonetime Aktarilmasi 7

Raporlarin Yonetime Sunulmasi 4
Global Uygulamalarin Takip Edilmesi 3

Yoneticilere Kiiltiirel Damsmanhk 2

Siirdiiriilebilirlik Raporlarimin Hazirlanmasi 2

Faaliyet Raporlarimin Hazirlanmasi 1

24

Yukaridaki grafikte {ic kodun digerlerine gore one ¢iktig1 goriilmektedir. Buna
gore; “i¢ iletisim” kodu 24 defa, “kurum i¢i algi yonetimi” kodu 21 defa,

“calisanlarla iletisimde kapsayic1 ve esitlik¢i dil kullanilmasi” kodu ise 17 defa
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tekrarlanmigtir. Konuyla ilgili katilimer ifadelerinden c¢ikarillan diger kodlar ise;
kurum i¢inde farkindalik yaratma, ¢alisan algilarinin yonetime aktarilmasi, raporlarin
yonetime sunulmasi, global uygulamalarin takip edilmesi, yoneticilere kiiltiirel
danmigsmanlik, siirdiiriilebilirlik raporlariin hazirlanmasi ve faaliyet raporlarmin
hazirlanmasidir.

Tablo 28’de yer alan verilere gore ise, katilimcilarin neredeyse tamami
kurumsal iletisim departmaninin i¢ iletisimi saglamak yoluyla farklilik yonetimi
uygulamalarina destek verdigini ifade etmistir. “Kurum i¢i algi yonetimi” ve
“calisanlarla iletisimde kapsayici ve esitlik¢i dil kullanilmast” kodlarinin her biri ise
13 katilimer tarafindan dile getirilmistir. Diger kodlara ait katilimci sayilar1 da yine

tabloda goriilmektedir.

Tablo 28: Bilgilendirme (Iletisim) ve Alg1 Yonetimi Alt Kategorisine Ait Katilimc1
Temelli Analiz Sonuglari

o . o = SR Katihmel
Bilgilendirme (Iletisim) ve Alg1 Yonetimi Sayist
I¢ Tletisim 19
Kurum I¢i Alg1 Yonetimi 13
Calisanlarla iletisimde Kapsayici ve Esitlik¢i Dil Kullanilmasi 13
Kurum i¢inde Farkindalik Yaratma 7
Calisan Algilarinin Yonetime Aktarilmasi 6
Raporlarin Yonetime Sunulmasi 3
Global Uygulamalarin Takip Edilmesi 2
Siirdiiriilebilirlik Raporlarmin Hazirlanmasi 2
Yoneticilere Kiiltiirel Danigmanlik 2
Faaliyet Raporlarinin Hazirlanmasi 1
Toplam 68

Bilgilendirme ve alg1 yonetimi kategorisiyle ilgili katilimcilardan gelen bazi
cevaplar agagida siralanmaistir:

“Isletmemizin farkhiik yénetimi uygulamalarini cesitli mecralar ve
iletisim araglaryla i¢ ve dis hedef kitleye duyurulmasimi saglyoruz.”
(K8)

“Konuyla ilgili insan kaynaklari departman: tarafindan gelistirilen
politikalarin iletisimini yapiyor, bu politikalarin igletme icine ve disina
anlatilmasint saglhyoruz.” (K2)
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“Yapilan tiim kurum igi iletisim ¢aliysmalarinda; kurumsal degerlerin,
vizyon ve misyonumuzun, igletmenin cesitlilige verdigi onemin yazili,
dijital ve sozlii olarak vurgulanmasi ve bunun yerlesmesinin saglanmasi
(vizyon, misyon ve degerler c¢alismalary)  kurumsal iletisim
departmanimizin gorevlerindendir.” (K6)

“Farkliliklarin 6nemli ve degerli oldugu konusunda ¢alisanlar nezdinde
duyarlihik ve farkindalik olusturmaya ¢alistyor ve bu konudaki algiyi
yonetiyoruz.” (K17)

“Yoneticiler icin hazirladigimiz  konusma metinlerine  ¢esitlilik
konusundaki olumlu yaklagimimizi dahil etmeyi ihmal etmiyoruz ve bu
metinlerde kapsayici bir dil kullanmaya ozellikle dikkat ediyoruz.” (K11)

“Kurumsal  iletisim  departmani  olarak,  farkliik  yonetimi

uygulamalarimizin  raporlarint yoneticilerimize sunuyoruz ve onlara

bilgilendirmede bulunuyoruz.” (K3)

fletisim, bilgilendirme, danismanlik, alg1 yonetimi vb. faaliyetler kurumsal
iletisimin  baslica fonksiyonlarindandir. Departmaninin, farklililk  yonetimi
uygulamalarinda da bu rollerini yerine getirdigi ve ¢alisanlarin bilgilendirilmesinde,
cesitlilik konusunda farkindalik ve biling olugsmasinda pay sahibi oldugu
goriilmektedir. Ayrica, kurumsal iletisim departmaninin g¢alisanlara yonelik gerek
yazili gerek sozlii mesajlarda kapsayici ve esitlikei bir dil kullanilmasi konusundaki

katkilart da uygulamalar ile ilgili bitlinciil bir yaklasim sergilendigini

gostermektedir.
3.7.3.1.2. Proje Gelistirme ve/veya Projelere Destek Verme

“Proje gelistirme ve/veya projelere destek verme” alt kategorisine ait kodlarin
dagilimi Grafik 35°te yer almaktadir. Buna gore, en fazla bildirimde bulunulan
kodlarin “proje gelistirme” ve “calisma gruplari olusturulmasi” oldugu ve her iki
kodun da frekanslarinin 8 oldugu goriilmektedir. Strateji olusturma, fikirlerin
projelendirilmesine destek verme, ortak projeler gelistirme, gorsel unsurlarin
tasarlanmasi, projelere fikir destegi verme ve igerik ajanslariyla iletisime gecilmesi

kodlar1 da katilime1 ifadelerine gore olusturulan diger kodlardir.
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Grafik 35: Proje Gelistirme ve/veya Projelere Destek Verme Alt Kategorisine Ait
Kod-Frekans Incelemesi

Proje Gelistirme ve/veya Projelere Destek Verme
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Strateji Olusturma

Fikirlerin Projelendirilmesine Destek Verme
Ortak Projeler Gelistirme

Gorsel Unsurlarin Tasarlanmasi

Projelere Fikir Destegi Verme

icerik Ajanslariyla fletisime Gecilmesi

Proje gelistirme ve/veya projelere destek verme alt kategorisine ait katilimci
temelli analiz sonuglar1 ise Tablo 29°da verilmistir. Katilimc1 sayisi bazinda
degerlendirildiginde, ilk iki kodun frekansinin digerlerine gore yiiksek oldugu
gorilmektedir. Buna gore, “proje gelistirme” kodunun frekansi 6, “calisma gruplar

olusturulmas1” kodunun frekansi ise 5 olarak tespit edilmistir.

Tablo 29: Proje Gelistirme ve/veya Projelere Destek Verme Alt Kategorisine Ait
Katilimec1 Temelli Analiz Sonuglari

Proje Gelistirme ve/veya Projelere Katihmel
Destek Verme Sayisi
Proje Gelistirme

Calisma Gruplar1 Olusturulmasi

Strateji Olusturma

Fikirlerin Projelendirilmesine Destek Verme
Ortak Projeler Gelistirme

Gorsel Unsurlarm Tasarlanmasi

Projelere Fikir Destegi Verme

Icerik Ajanslariyla Iletisime Gegilmesi
Toplam 25
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Proje gelistirme ve/veya projelere destek verme alt kategorisi ile ilgili 6rnek
ifadeler asagidaki gibidir:

“2016-1018 arasinda 2 yillik “Bal Arilart” isimli bir proje baslattik. Bu
proje isteyen ¢alisanlarin katilabildigi bir Gomiilliiliik Projesi olarak
basladi. Bu proje kapsaminda, 81 ilde 81 okul belirledik ve bu okullarda
lise ikinci ve iigiincii sinif kiz ogrencilere miihendisligin cinsiyetle alakali
olmadig:, kadinlarin da bu meslegi yapabilecekleri konusunda
farkindalik egitimleri verdik. 8000 kiz dgrenciye ulastik. Ayrica erkek

ogrencilere ve ailelere de cinsiyet esitligi konusunda konferanslar
verdik.” (K17)

“Farkhihik yonetimiyle ilgili (6zellikle toplumsal cinsiyet esitligi
konusunda) projeler gelistiriyoruz, ayda bir diizenli olarak toplanti
vaparak farkliik yonetimi uygulamalarinin mevcut durumunu ve
yvapulabilecekleri tartistyoruz.” (K13)

“Toplumsal Cinsiyet Esitligi konusunda bir strateji ¢ercevesi olusturduk.
Bunun sonucunda bu konuyu; soylem, is ortami ve isbirlikleri olmak
tizere ti¢ alanda ele almaya karar verdik. Soylem, cinsiyetci ifadelerin is
ortaminda kullaniimamas: adina ¢calismalari, is ortami, calisan kadin ve
yonetici sayimizin artirilmasi ve kadin ¢alisanlarin gelistirilmesine
vonelik ¢alismalari, isbirlikleri ise bu alanda c¢alisan kisi, dernek ve
kurumlarla ortak ¢calismalarin planlanmasi, “ortak akil” gelistirilmesini
(Orn: KAGIDER, ACEV, Garanti Bankasi vb. ) icermektedir.” (K3)

“Cesitlilik ve kapsayicilik ile ilgili vizyon, strateji, prosediir ve
onceliklerin  belirlenmesi  kurumsal  iletisim  departmanimizin
gorevierindendir.” (K1)

“»Siirdiiriilebilir Is Odiilleri” gibi ¢calismalar ile goniillii calisanlarin
cesitlilik ile ilgili projeler iiretmesine destek oluyoruz, ¢alisanlarin bu tiir
projelerine  ddiiller  veriyoruz, ayrica ¢alisanlarin  fikirlerinin
projelendirilmesi konusunda da destek veriyoruz.” (K14)

Gorlismelerde edinilen bilgilere gore; kurumsal iletisim departmani yalnizca
farklilik yonetimi uygulamalarmin iletisimini yapmakla kalmamakta, ayrica farklilik
yonetimi projelerinin gelistirilmesi, projeler i¢in c¢alisma gruplart olusturulmas,
farklilik yonetimi stratejilerinin olusturulmasi, projelere fikir destegi verilmesi
noktalarinda da onemli gorevler listlenmektedir. Bu durumda, kurumsal iletisim

departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarinda insan kaynaklar1 departmani kadar

aktif rol oynadigini sdylemek yanlis olmayacaktir.
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3.7.3.1.3. Egitim Destegi

Gorligmelerde, kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi konusundaki
rollerinden birinin de “egitim destegi” oldugu ortaya c¢ikmistir. Grafik 36’daki
veriler, egitim destegi alt kategorisi altinda olusturulan “egitim organizasyonu” kodu
ile ilgili 12 bildirim oldugunu gostermektedir. “Yoneticilere danigmanlik” ve
“yetenek yonetimine destek” kodlar ile ilgili ise 3’er katilimct bildirimi vardir.

Grafik 36: Egitim Destegi Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Egitim Destegi
| | | |
Egitim Organizasyonu 12
Yoneticilere Danismanlhk 3
Yetenek Yonetimine Destek 3
0 2 4 6 8 10 12 14

Egitim deste8i alt kategorisine ait katilimci temelli analiz sonuglar1 Tablo
30°’da verilmistir. Tabloya gore, katilimcilarin yaklasik yarist kurumsal iletisim
departmaninin, farklilik yonetimi uygulamalar1 kapsaminda verilen egitimlerin
organizasyonunu ustlendigini vurgulamistir. Diger kodlarin katilimci frekanslar ise
strastyla 3 ve 2 olarak belirlenmistir.

Tablo 30: Egitim Destegi Alt Kategorisine Ait Katilimer Temelli Analiz Sonuglari

<. <. Katilmei
Egitim Destegi Sayisi
Egitim Organizasyonu 9
Yoneticilere Danismanlik 3
Yetenek Yonetimine Destek 2
Toplam 14

Egitim destegi alt kategorisi ile ilgili 6rnek katilimci ifadeleri su sekildedir:

“Tiim departman ve ¢alisanlarin dahil edildigi kapsayici ¢alistaylar
organize ediyoruz.” (K1)
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“Yonetimde daha fazla kadin gérmek istegimizden hareketle, kadinlara
vonelik  bir  “Liderlik  Egitimi”  diizenliyoruz.  Kadinlarimizin
erkeklesmeden, kendi disil enerji ve ozelliklerinden vazge¢meden,
kendileri olarak liderlik vasfi kazanmalarini istiyoruz. Bunun disinda
kadin ¢alisanlarimiza ozel mentorluk programlarimiz var.” (K20)

“Kariyer yolunda hizly ilerleyen kadin ¢alisanlara yonelik “Lideriz Biz”
programi hazirladik ve bu c¢alisanlara egitimler verilmeye devam
ediyor.” (K5)

“Farkly ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri kurslarin agilmasini
saglyoruz ve bu konuda yédneticilere dnerilerde bulunuyoruz.” (K8)

“Toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri, onyargilart kirmak ile ilgili
egitimler ve benzeri egitimler organize ediyoruz, bu yolla ¢alisanlarin
duyarliliklarint artirmaya ¢alisiyoruz.” (K9)

“Kurumsal iletisim departmani olarak, ”Wings Up” adinda bir program
gelistirdik. Bu program kapsaminda tiim ¢alisanlarimiza cesitli egitimler
verildi. Bu egitimlerde; bu isin sadece bir erkek isi olmadigi, kadin
olmanin yiikselmenin oniinde bir engel olmadigi veya bu sektorde erkek
olmanin bir avantaj olmadigi gibi konular vurgulandi.” (K16)

“Kurumsal iletisim departmani olarak, zaman zaman ydneticilere
hatirlatmalarda bulunuyoruz ve bu konunun neden énemli oldugunu
anlatiyoruz.” (K17)

“Erken Yetenek Yonetimi uygulamalari ile, geng ¢alisanlarimizi gelecege
hazirliyoruz, diizenli olarak yapilan toplantilar ile kariyer planlarini
takip ediyoruz.” (K1)

Kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki 6nemli
rollerinden birinin de konuyla ilgili egitimlerin (cesitlilik, liderlik, mentorluk vb.)
organize edilmesi oldugu goriilmektedir. Bu tiir egitimlerin planlanmasi, egitimi
verecek kisi ve kuruluslarla goriisiilmesi, egitimlerin verilmesi siireglerinde
departmanin aktif rol oynamasi farklilik yonetimi uygulamalarina yonelik 6nemli bir

katk1 olarak degerlendirilebilir.
3.7.3.1.4. Etkinlik Yonetimi

Kurumsal iletisim departmaninin farklilik yonetimi konusundaki bir diger roli

de tlim ¢alisanlar1 kapsayan, motive edici ve kaynastirict etkinlikler diizenlemektir.
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Kurumsal iletisim departmaninin bu alandaki rolleri “etkinlik yonetimi” alt kategorisi
altinda aciklanmig ve bu alt kategoriye ait kodlar Grafik 37’de gosterilmistir.
Gorildigi gibi, “ozel giinlere yonelik etkinlikler” 8 kez ve diger “kurum igi
etkinlikler” 7 kez tekrarlanmustir. Tablo 31’deki katilimei temelli analiz sonuglarinin
frekanslarinin da ayni oldugu goriilmektedir. Yani, ilk kod 8 katilimci tarafindan,
diger kod ise 7 katilimci tarafindan dile getirilmistir.

Grafik 37: Etkinlik Yonetimi Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi
Etkinlik Yonetimi

Ozel Giinlere Yonelik Etkinlikler

Kurum f¢i Etkinlikler

Tablo 31: Etkinlik Yonetimi Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz
Sonuglart

Etkinlik Yonetimi Katihme
Sayisi
Ozel Giinlere Y6nelik Etkinlikler 8
Kurum i¢i Etkinlikler 7
Toplam 15

Bazi katilimcilar  kurumsal iletisim departmaninin  etkinlik  yOnetimi

konusundaki rollerini su ciimlelerle agiklamiglardir:

“Kadinlar giinii, engelliler giinii gibi ozel giinlere yonelik etkinlikler
diizenliyoruz ve bunlarin medya yoluyla duyurulmasini sagliyoruz.”

(K14)

“Ornegin, Diinya Kadinlar Giinii'nde insan kaynaklar: departmani ile

birlikte  kadin  ¢alisanlarimiza  yonelik  yaratict  bir  ¢alisma
gergeklestirdik.” (K13)
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Kurum i¢i ve kurum dis1 gesitli etkinliklerin planlanmasi, uygulanmast ve
sonuclarin ~ Ol¢imlenmesi  gibi  caligmalar  ¢ogunlukla kurumsal iletigim
departmanlarinin sorumlulugunda olan faaliyetlerdir. Bu kapsamda, kurumsal
iletisim departmaninin kadinlar giinii, engelliler giinii vb. etkinlikler diizenleyerek

farklilik yonetimi uygulamalarina katki sagladigi goriilmektedir.
3.7.3.1.5. Olumlu Orgiit iklimi Olusturulmasima Katki Saglanmasi

Grafik 38’de, kurumsal iletisim departmaninin olumlu orgiit iklimi
olusturulmasina katki saglanmasi konusundaki rolleri yer almaktadir. Konuyla ilgili
en fazla tekrarlanan roliin “calisanlar ve yoneticiler arasindaki aracilik islevi” oldugu
goriilmektedir. Bu kodun tekrarlanma sikligi 7 olarak belirlenmistir. Kurumsal
iletisim departmaninin bu baglik altindaki diger rollerinin de saygi ve empati
ortamina katki, ¢atisma ve sorun yonetimi, kurumsal yayinlarda fikir destegi ve ortak

kurum kiiltiiriine katki oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Grafik 38:Olumlu Orgiit Iklimi Olusturulmasina Katk1 Saglanmasi1 Alt Kategorisine
Ait Kod-Frekans Incelemesi

Olumlu Orgiit iklimi Olusturulmasina Katki
Saglanmasi

Calisanlar ve Yoneticiler Arasinda Aracilik islevi
Saygi ve Empati Ortamina Katki

Catisma ve Sorun Yonetimi

Kurumsal Yayinlarda Fikir Destegi

Ortak Kurum Kiiltiiriine Katki

Tablo 32’deki olumlu orgiit iklimi olusturulmasina yonelik uygulamalarin
katilimer frekanslarina gore, “calisanlar ve yoneticiler arasinda aracilik islevi” ilk

sirada yer almaktadir. Bu kod ile ilgili 6 katilimc1 goriis bildirmistir.
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Tablo 32: Olumlu Orgiit iklimi Olusturulmasina Katki Saglanmas1 Alt Kategorisine
Ait Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Olumlu Orgiit iklimi Olusturulmasina Katilmar
Katki Saglanmasi Sayisi
Calisanlar ve Yéneticiler Arasinda Aracilik Islevi 6
Saygi ve Empati Ortamina Katki 2
Catisma ve Sorun Yonetimi 1
Kurumsal Yayinlarda Fikir Destegi 1
Ortak Kurum Kiiltiiriine Katki 1
Toplam 11

Katilimcilar, olumlu 6rgiit iklimi olusturulmasina katki saglanmasi konusunda

yaptiklari ¢alismalart su 6rnek ifadelerle aktarmiglardir:

“Farkhilik yonetimi ve cesitlilik konusunda goniillii ¢calisma gruplarinin
olusturulmasi ve bu konuda onlarin da fikirlerinin alinarak yonetime
aktartyoruz.” (K6)

“Farkh g¢alisanlarin sesini iist yonetime duyurmasi konusunda koprii
gorevi tistleniyor, farkli ¢alisanlarin seslerinin duyulmasina oncelik
taniyacak ortamlar saglyyoruz. Anket ve benzeri yollarla farkl:
calisanlarin beklenti, diisiince ve onerilerini ogreniyor ve bunlart iist
yonetime aktarryoruz.” (K8)

“Isletmemizde; saygi, empati, insan odaklihik gibi degerlerin
yerlesmesini saglamaya gayret ediyoruz.” (K6)

“Tiim ¢alisanlarin ortak bir kurum kiiltiiriinde bulusmasim saglamaya
gayret ediyoruz.” (K6)

“Kurumsal iletisim departmant olarak, ¢alisanlar arasindaki farkhilik
kaynakli ¢catisma ve sorunlara yonelik ¢oziim onerileri gelistiriyoruz.”

(K7)

Kurumsal iletisim departmaninin, yoneticiler ve calisanlar arasindaki aracilik
islevinin farklilik yonetimi uygulamalarinda da kendini gdsterdigi goriilmektedir.
Departman, farkli ¢alisanlarin diislince, istek, beklenti ve oOnerilerinin yonetime
aktarilmas1 konusunda kilit rol iistlenmektedir. Ayrica calisanlar1 kaynastiracak
onemli degerlerin yerlestirilmesinin de farklilik yonetimi uygulamalarina yonelik

onemli bir destek oldugu ifade edilebilir.
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3.7.3.1.6. Kontrol ve Ol¢iimleme

Grafik 39°da yer alan farklilik yonetimi uygulamalar ile ilgili “proje denetimi
ve kontrolii” ve “etkilerinin dlglimlenmesi” faaliyetlerinin kurumsal iletisim birimi
tarafindan gerceklestirildigi katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Bu cevaplar
1s1ginda, “kontrol ve Olglimleme™ alt kategorisi olusturulmus ve toplam dort adet
ifadeye ulasilmistir.

Grafik 39: Kontrol ve Ol¢iimleme Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi
Kontrol ve Ol¢iimleme

Proje Denetimi ve Kontrolii 2

Etkileri Ol¢iimleme 2

Tablo 33’deki katilimer frekanslarina gore, “etkileri 6l¢iimleme” 2 katilimet,
“proje denetimi ve kontrolii” 1 katilime1 tarafindan dile getirilmistir.

Tablo 33: Kontrol ve Olgiimleme Alt Kategorisine Ait Katilimci Temelli Analiz
Sonugclari

Kontrol ve Ol¢ciimleme Katihmer
Sayisi
Etkileri Olgiimleme 2
Proje Denetimi ve Kontrolii 1
Toplam 3

Kontrol ve 6l¢iimleme alt kategorisi ile ilgili baz1 katilimci ifadeleri sunlardir:

“Kurumsal iletisim departmani olarak, insan kaynaklar: departmaninin
hazirladigi projeleri inceliyoruz, bu projelerin kurum kiiltiiriine, iletisim
prensiplerine, kurumsal mesajlara uygun olup olmadigini denetliyor ve
onerilerde bulunuyoruz.” (K16)

“Calisanlara c¢esitli zamanlarda anketler diizenleyerek onlarin beklenti
ve onerilerini 6greniyoruz. Boylelikle farklilik yonetimi uygulamalarinin
etkisini de 6l¢miis oluyoruz.” (K4)
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Katilimcilarin - yukarida kurumsal iletisim departmaninin  denetleme ve
Ol¢iimleme fonksiyonlarina vurgu yaptiklari goriilmektedir. Farklilik yonetimi
projelerinin  kurumsal kiiltiire uygunlugunun denetlenmesinin ve ¢alisanlar
tizerindeki etkilerinin dlglimlenmesinin, uygulamalarin saglikli islemesi ve

sonuclarin etkililigi agisindan olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilir.
3.7.3.2. Kurum Dis1 Rolleri

Kurumsal iletisim departmaninin kurum disina yonelik farklilik yonetimi
calismalar1 “kurum dis1 rolleri” kategorisi ile agiklanmaya calisilmistir. Bu kategori;
“algt ve itibar yonetimi”, “iletisim (bilgilendirme)” ve “koordinasyon ve egitim
destegi” olarak li¢ alt kategoriye ayrilmistir. Grafik 40, bu alt kategoriler ile ilgili
katilimcr ifade sayilarimi gostermektedir. Grafikte de goriildiigii lizere; alg: ve itibar
yonetimi ile ilgili 62, iletisim (bilgilendirme) ve koordinasyon ile ilgili 49, egitim
destegi ile ilgili ise 6 bildirim mevcuttur. Asagida, bu li¢ alt kategoriye ait kod
dagilimlari grafikler ile agiklanmistir.

Grafik 40: Kurum Dis1 Rolleri Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans Incelemesi

KURUM DISI ROLLERI

Alg1 ve itibar Yonetimi 62

0 7 14 21 28 35 42 49 56 63 70

Iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon

Egitim Destegi

3.7.3.2.1. Alg1 ve itibar Yonetimi

Grafik 41°de “alg1 ve itibar yonetimi” alt kategorisine ait kodlar yer almaktadir.

Goriildigi iizere, “sosyal sorumluluk projeleri” kodu 29 tekrarla en fazla vurgu
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yapilan koddur. Bu kodu sirasiyla, kapsayici ve esitlik¢i konusma metinleri, kurum
dis1 algiy1 yonetme ve kurum disinda farkindalik yaratma kodlar1 takip etmektedir.

Grafik 41: Alg: ve Itibar Yénetimi Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Alg ve Itibar Yonetimi

Sosyal Sorumluluk Projeleri
Kapsayici ve Esitlik¢i Konusma Metinleri
Kurum Dis1 Algiyr Yonetme

Kurum Disinda Farkindalik Yaratma

0 3 6 9 12 15 18 21 24 27 30 33

Tablo 34’te yer alan analiz sonuglarina gore, en fazla katilime1 frekansina sahip
kodun “sosyal sorumluluk projeleri” oldugu goriilmektedir. Yine katilimcilarin

yaridan fazlasi “kapsayici ve esitlik¢i konugma metinleri” koduna vurgu yapmustir.

Tablo 34: Algi ve Itibar Yonetimi Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz
Sonuglari

Alg ve itibar Yonetimi Kathmar
Sayisi
Sosyal Sorumluluk Projeleri 16
Kapsayici ve Esitlik¢i Konusma Metinleri 12
Kurum Dis1 Algiyr Yonetme 9
Kurum Disinda Farkindalik Yaratma 5
Toplam 42

Algt ve itibar yonetimi kategorisine ait katilimci ifadelerinden bazilar1 agagida
sunulmustur:

“Yoneticilerimizin igletme disinda cesitli ortamlarda yaptiklar: konusma
metinlerini hazirliyoruz ve bu metinlerde holdingimizin firsat esitligi ve
cesitlilik konusundaki hassasiyetinin vurgulanmasini saglyoruz.” (K5)

“Ust diizey yoneticilerimiz Farklilik Yonetimi konusunda bilingli, duyarli
ve bu konuda olduk¢a destekgiler. Yani bu konuya tepeden sahiplenme
soz konusu diyebiliriz. Bu baglamda onlara ¢ok stk danismanlik
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yvapmamiz gerekmiyor ancak konugsma metinlerini biz yazdigimiz igin,
cesitlilik ve kapsayicilik konularint bu metinlere mutlaka dahil ediyoruz
ve ¢esitli ortamlarda yaptiklart konusmalarda c¢esitlilik  konusunu
vurgulamalart konusunda hatirlatmalarda bulunuyoruz.” (K1)

“Birlesmis Milletlerin cinsiyet ayrimciligi ile miicadele i¢in baslattig
“He For She” kampanyasinin partneri olduk. Ayrica, UNDP (Birlesmis
Milletler Kalkinma Programi)’nin “Esitlik Bildirgesi” imzacisiyiz.”
(K17)

“Cegsitli sivil toplum kuruluslariyla isbirligi yapvyor, onlarla ortak sosyal
sorumluluk projeleri gelistiriyoruz. Ayrica onlardan egitim destegi
alinmasi i¢in gerekli goriismeleri yapryoruz.” (K18)

“Reklam filmi, kamuoyu ilant gibi ¢alismalarda ve kamuoyuna ulasan
tiim mesajlarda c¢egsitlilik konusunun ve igletmemizin gesitlilige verdigi
onemin vurgulanmasini saglyoruz.” (K11)

“Reklam, pazarlama ve sosyal medya mesajlarinda esitlik vurgusunun
yvapilmasinin sagliyor ve gerekli departmanlara bu konuda onerilerde
bulunuyoruz.” (K17)

“Sadece kendi ¢calisanlarimiz ve yoneticilerimiz arasinda degil, birlikte is
yvaptigimiz tedarikgilerimizin yoneticilerinde de c¢esitlilik konusunda
farkindalik  yaratmak i¢in calisiyoruz. Bu dogrultuda her yil
diizenledigimiz “Tedarik¢i Giinii” kapsaminda bu yil ilk kez Firsat
Esitligi Odiilii verdik ve etkinlik kapsaminda Fuwrsat Esitligi Paneli
diizenleyerek is diinyasinda kadin-erkek esitliginin onemine dikkat

cekerek tedarik¢ilerimize firsat esitligini  giiclendirme ¢agrisinda

bulunduk.” (K9)

“Farklilik yonetimi wygulamalarinin dis yansimalarini yénetiyor ve

isletmemizin farklilik yonetimi uygulamalarint medya yoluyla dis hedef

kitleye duyuruyoruz. Yani konu ile ilgili hem iceride, hem de disarida

algyn yonetiyoruz.” (K9)

Sadece kurum i¢inde degil, kurum disinda da gesitlilik ile ilgili algiy1r yonetmek
ve farkindalik yaratmak, kurumsal iletisim departmaninin farklihk yOnetimi

konusundaki 6nemli rolleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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3.7.3.2.2. iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon

“Iletisim (bilgilendirme) ve koordinasyon” alt kategorisi ile ilgili kodlar Grafik
42°de gosterilmektedir. Toplam 22 ifade ile en fazla bahsi gecen kod “dis
iletisim”dir. Dernek, vakif ve sivil toplum kuruluslartyla isbirligi kodu ise 18 defa
tekrarlanmistir. Yogunluk bakimindan, iiniversitelerle isbirligi ticlincii sirada ve diger
isletmelerle isbirligi ise dordiincii sirada yer almaktadir.

Grafik 42: Iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon Alt Kategorisine Ait Kod-
Frekans Incelemesi

Iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon

Das iletisim

Dernek, Vakif ve STK'larla isbirligi
Universitelerle isbirligi

Diger Isletmelerle Isbirligi

0 3 6 9 12 15 18 21 24

Katilime1 temelli analiz sonuglarina gore ise, katilimcilarin biiyiik kisminin dis

iletisim koduna vurgu yaptig1 Tablo 35’ten anlagilmaktadir.

Tablo 35: Iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon Alt Kategorisine Ait Katilimci
Temelli Analiz Sonuglari

e o . . Katilmar
Iletisim (Bilgilendirme) ve Koordinasyon Sayisi
Dis Iletisim 17
Dernek, Vakif ve STK larla Isbirligi 8
Universitelerle Isbirligi 6
Diger Isletmelerle isbirligi 1
Toplam 32

Katilimeilar, kurumsal iletisim departmaninin iletisim ve koordinasyon ile ilgili
rollerini asagidaki ifadelerle aktarmislardir.

“Yalnizca kurum iginde degil, kurum disinda da toplum, yerel
yoneticiler, siyasetciler, bayiler, tedarik¢iler vb. nezdinde bilgilendirme
calismalart yapiyoruz.” (K16)
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“Konuyla ilgili Toplum Géniilliileri Vakfi, ACEV, TUSIAD gibi cesitli
dernek ve sivil toplum kuruluslariyla irtibata gegiyor ve icerik gelistirme,
uygulama gibi konularda ortak ¢alismalar gerceklestiriyoruz.” (K1)

“Tiirkiye Omurilik Fel¢lileri Dernegi, Diisler Akademisi; Diisler Mutfag

gibi bu konuda c¢alisan derneklerle birtakim atolyeler kuruyoruz,
ortaklasa ¢alismalar yapiyoruz.” (K20)

Kurum disinda da farklilik yonetimi uygulamalarinin iletisiminin yapilmasinin

ve ¢esitli kuruluslarla isbirliginde bulunarak ortak projeler hazirlanmasinin kurumsal

iletisim departmaninin 6nemli rolleri arasinda oldugu goriilmektedir.

3.7.3.2.3. Egitim Destegi

Grafik 43’de, “egitim destegi” alt kategorisi ile ilgili kod dagilimi yer
almaktadir. Buna gore “egitim destegi” kodu ile ilgili 6 adet ifade vardir. Yine bu
koda yonelik 5 katilime1 ifadesi oldugu Tablo 36°da goriilmektedir.

Grafik 43: Egitim Destegi Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Egitim Destegi
sgim pestest [ |
0 1 2 3 4 5 6 7

Tablo 36: Egitim Destegi Alt Kategorisine Ait Katilimci Temelli Analiz Sonucu

N < Katilmar
Egitim Destegi Sayisi
Egitim Destegi >
Toplam S

Egitim destegi kodu ile ilgili baz1 katilimer ifadeleri asagidadir:

“IMECE isimli bir platformumuz var. Bu platformda her sene bir mesele
belirleniyor. 2019°'un meselesi ise “esitsizliklerin azaltilmasi”. IMECE
platformumuzda toplumsal cinsiyet esitligi ve buna benzer c¢esitlilik
konularinda projeler iiretiliyor. Bu konularda fikirleri ve projeleri
destekliyoruz. Bu kigileri once yedi aylik bir mentorluk egitim siirecine
dahil ediyoruz. Bu kisiler sadece c¢alisanlar arasindan secilmiyor,
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kamuoyuna duyuru yapiyoruz ve bu konularda fikri olan herkes
bagvurabiliyor. Bu egitim sonrasinda segilen projeleri hayata
gecirebilmeleri igin proje sahiplerine hibe veriyoruz” (K3)

“Tiirkiye’nin Miihendis Kizlar1” adinda bir projemiz var. Bu proje
kapsaminda, tiniversitelere gidiyoruz, seminerler veriyoruz, 100 adet
miihendislik ogrencisi kiz ogrenciyi alryoruz ve sekiz ay boyunca onlara
isletme yonetimi ve sektorle ilgili egitimler veriyoruz. Stajlarini
isletmemizde yapmalarini saglyyoruz ve biiyiik kismini mezun olduktan
sonra biinyemizde istihdam ediyoruz. Boylece kadin ¢alisan sayisinin
artmasina ve kadinlarin meslekte daha donanmimli olmasina katki
saglyoruz.” (K18)

Yapilan goriismelerde anlasilmistir ki, farklilik yonetimi egitimleri ve temel
mesleki egitimler sadece kurum i¢i ile smirli tutulmamaktadir. Basta iiniversite
ogrencileri olmakla birlikte, zaman zaman dis hedef gruplara yonelik de kurumsal
iletisim departmaninin Onciiligiinde c¢esitli egitimler verilmektedir. Bu egitimlerin

isletmelere potansiyel isgiicii saglanmasi konusunda faydali olacagi ifade edilebilir.

3.7.3.3. Uygulamalarin Hedef Kitleye Duyurulmasinda Kullanilan Arag ve

Yontemler

Daha once de ifade edildigi gibi, kurumsal iletisim departmaninin farklilik
yonetimi konusundaki baslica rollerinden biri, uygulamalarin kurum i¢inde ve kurum
disinda iletisiminin yapilmasidir. Yapilan bu iletisim ve bilgilendirme ¢aligmalarinda
hangi ara¢ ve ydntemlerden yararlamldigim 6grenmek icin, “Kurumsal Iletisim
Departman1 olarak, farklilik yonetimi ile ilgili uygulama ve projelerinizi hedef
kitlelerinizle nasil  paylasiyor, hangi iletisim ara¢ ve kanallarindan
yararlantyorsunuz?” sorusu katilimcilara yoneltilmistir. Gelen cevaplara gore “dis
iletisim ara¢ ve yontemleri” ve “i¢ iletisim ara¢ ve yontemleri” olmak iizere iki alt
kategori olusturulmustur. Grafik 44’te de goriildiigi gibi, dis iletisim ara¢ ve
yontemleri ile ilgili 102 ifade, i¢ iletisim arag¢ ve yontemleri ile ilgili 80 ifade

belirlenmistir. Asagida bu alt kategoriler detayli olarak incelenmistir.

Grafik 44: Hedef Kitlelere Duyurulmasinda Kullanilan Arag ve Yontemler
Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans Incelemesi
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HEDEF KITLELERE DUYURULMASINDA
KULLANILAN ARAC ve YONTEMLER

Dis iletisim Arac ve Yontemleri 102

i¢ iletisim Ara¢ ve Yontemleri 80 ‘ ‘

0 11 22 33 44 55 66 77 83 99 110

3.7.3.3.1. D1s iletisim Arac ve Yontemleri

Grafik 45: Dis iletisim Arag ve Yontemleri Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Dis iletisim Arac ve Yontemleri

Basin Biilteni 1 20
Sosyal Medya
Web Sitesi

Panel, Konferans ve Seminerler 11

Roportaj

Gazete

Basin Toplantisi
Dergi

Kisa Film

Odakh Toplantilar
Televizyon

Dijital PR
Sponsorluklar
Gerilla Calismalar
Influencer iletisim
D1s Blog

Biilten

Toplantilar
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Grafik 45’¢ bakildiginda, dis hedef kitleleri bilgilendirmek i¢in farklilik
yonetimi uygulamalarinda en fazla “basin biilteni” ve “sosyal medya” dan
yararlanildig1r goriilmektedir. Her iki kodun da frekans1 20 olarak belirlenmistir.
Kurumsal web sitesi, panel, konferans ve seminerler, roportaj, gazete, basin
toplantisi, dergi, kisa film, odakli toplantilar, televizyon, dijital PR, sponsorluklar,
gerilla ¢alismalar, influencer iletisim, dis blog, biilten ve toplantilar ise dis iletisimde
kullanilan diger ara¢ ve yontemlerdir.

Tablo 37’deki katilimer temelli analiz sonug¢larmin da kod-frekans analiz

sonuglari ile ayn1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 37: Dis iletisim Arag ve Yontemleri Alt Kategorisine Ait Katilimer Temelli
Analiz Sonuglari

Katilmei
Sayisi

Basin Biilteni 20

Sosyal Medya 20

Web Sitesi 12

Panel, Konferans ve Seminerler 11

Roportaj

Gazete

Basin Toplantisi

Dergi

Kisa Film

Odakl1 Toplantilar

Televizyon

Dijital PR

Sponsorluklar

Gerilla Calismalar

Influencer letisim

Di1s Blog

Biilten

Toplantilar

Toplam 102

Dis iletisim Ara¢ ve Yontemleri
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Bilindigi gibi, basin biilteni, kurumsal iletisim ¢alismalarinda en sik kullanilan
iletisim araclarindan biridir. Goriisiilen isletmelerin tamaminin farklilik yonetimi
politika ve uygulamalarint dis hedef kitleye aktarmak i¢in basin biilteninden
yararlandig1 goriilmektedir. Yine goriisiilen tiim isletmelerin, farklilik ydnetimi

uygulamalarinda sosyal medyay1 kullandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu durumda, son
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yillarda isletmelerin reklam, pazarlama ve tanitim caligmalarinda yogun olarak
kullandiklar1 sosyal medyanin farklilik yonetimi uygulamalar ile ilgili bilgilendirme

ve alg1l yonetimi amagh kullanildigini sdyleyebiliriz.
3.7.3.3.2. I¢ Iletisim Arac ve Yontemleri

Grafik 46°da, farklilik yonetimi uygulamalarinda yararlanilan kurum ig¢i arag ve
yontemler yer almaktadir.

Grafik 46: I¢ Iletisim Arac ve Yontemleri Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

I¢ fletisim Arac ve Yontemleri
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Digiboardlar : 4

Kapahi Devre TV Yayinlar 3
Egitimler 3
Kurumsal Gazete K
Biilten 2
Brosiir ve Kitapgiklar 2
i¢ Portal 2
i¢c Blog
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Etkinlikler
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Yillik Faaliyet Raporu
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Grafige gore, en sik dile getirilen kodlar sirasiyla “e-mail”, “intranet” ve
“resmi toplantilar” dir. E-mail koduna 17, intranet koduna 16, resmi toplantilar
koduna ise 12 kez vurgu yapilmistir. Katilimci ifadelerine gore, i¢ iletisimde
kullanilan diger ara¢ ve yontemler ise; yiiz yiize goriismeler, kurumsal dergi,
digiboardlar, kapali devre televizyon yayinlari, egitimler, kurumsal gazete, biilten,
brosiir ve kitapciklar, i¢ portal, i¢ blog, etkinlikler, duvar panolari, yillik faaliyet
raporu, SMS ve MMS’lerdir. I¢ iletisim ara¢ ve yontemleri alt kategorisine ait Tablo
38’deki frekanslarin da Grafik 46 ile ayni oldugu gortilmektedir.

Tablo 38: I¢ Iletisim Arag ve Yontemleri Alt Kategorisine Ait Katilime1 Temelli
Analiz Sonuglari

Katihimel
Sayisi

E-Mail 17

Intranet 16

Resmi Toplantilar 12

Yiiz Yiize Goriismeler

Kurumsal Dergi

Digiboardlar

Kapali Devre TV Yayinlari

Egitimler

Kurumsal Gazete

Biilten

Brosiir ve Kitapgiklar

I¢ Portal

I¢ Blog

Etkinlikler

Duvar Panolari

Yillik Faaliyet Raporu

SMS ve MMS

Toplam

i¢ Tletisim Arac ve Yontemleri

P RPPFPFRPEPNNMNDNNOWOWWSOOOO

[0}
o

Gortismelerden elde edilen yukaridaki bilgilere gore, kurumsal iletisim
departmani, farklilik yonetimi uygulamalar ile ilgili ¢alisanlar1 bilgilendirmek ve
farkindalik yaratmak igin bir¢ok ara¢ ve yontemden yararlanmaktadir. Bu araglar
igerisinde en fazla tercih edilenlerin e-mail ve intranet oldugu goriilmektedir. Bu
araclardan yiiz yiize iletisime gore daha fazla yararlanilmasinin sebebi olarak,
goriigiilen isletmelerin biiyiik isletmeler olmasi ve g¢alisan sayilarinin oldukca fazla

olmasi gosterilebilir.



177

3.7.3.4. insan Kaynaklar1 Departmanm ile Etkilesim

Farklilik yonetimi ve kurumsal iletisim yonetimi arasinda gii¢lii bir baglanti
oldugu, kurumsal iletisim departmanlarinin ¢ok gesitli yollarla bu uygulamalara
destek verdigi literatiir taramasinda elde edilen bilgilerdendir. Bu bilgilerden
hareketle, katilimcilara “Isletmenizin farklilik ydnetimi uygulamalarinda kurumsal
iletisim departmani ve insan kaynaklar1 departmaninin koordinasyonundan bahseder
misiniz? Bu iki departman ne gibi ortak calismalar yapiyor?” sorusu sorulmustur.
Gelen cevaplar, “Insan Kaynaklari Departmani Ile Etkilesim” kategorisi altinda
degerlendirilmis ve kodlar olusturulmustur. Grafik 47’ye gore, en fazla dile getirilen
kod, toplam 22 ifade ile “ortak proje ve politikalar” kodudur. Ortak ¢6ziim Onerileri
gelistirilmesi, ortak akil gelistirilmesi, egitim koordinasyonu, calisan memnuniyet
anketleri, ortak komiteler olusturulmasi, o6zel projelerde ortak ekip, briefing

toplantilar1 ve personele yonelik etkinlikler de olusturulan diger kodlardir.

Grafik 47: insan Kaynaklari Departmani Ile Etkilesim Kategorisine Ait Kod-
Frekans Incelemesi

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI ILE ETKILESIM

Ortak Proje ve Politikalar 22

Ortak Coziim Onerileri Gelistirilmesi 3
Ortak Akil Gelistirilmesi 3

Egitim Koordinasyonu 2

Calisan Memnuniyet Anketleri : 2

Ortak Komiteler Olusturulmasi

Ozel Projelerde Ortak Ekip | 1

Briefing Toplantilar1 : 1

Personele Yonelik Etkinlikler
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Tablo 39: insan Kaynaklar1 Departmani ile Etkilesim Kategorisine Ait Katilimci
Temelli Analiz Sonuglari

Insan Kaynaklar1 Departmam ile Etkilesim Katihmel
Sayisi
Ortak Proje ve Politikalar 16
Ortak Akil Gelistirilmesi 3
Calisan memnuniyet Anketleri 2
Ortak Coziim Onerileri Gelistirilmesi 2
Egitim Koordinasyonu 2
Ortak Komiteler Olusturulmast 2
Ozel Projelerde Ortak Ekip 1
Briefing Toplantilari 1
Personele Yonelik Etkinlikler 1
Toplam 30

Tablo 39’daki analiz sonuglarina gore ise, “ortak proje ve politikalar” kodunun
katilimc1 frekansinin digerlerine gore ¢cok daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu kod

ile ilgili 16 katilimc1 yorum yapmustir.

Insan kaynaklar1 departmami ile etkilesim kategorisi ile ilgili 6ne cikan
katilimci gortisleri sunlardir:

“Farklilik Yénetimi siireclerinin en basindan itibaren Kurumsal Iletisim
Departmant ve Insan Kaynaklari departman: koordineli bir sekilde
ilerlemektedir. Farklilik Yonetimi uygulamalarimizda insan kaynaklari ve
kurumsal iletisim departmanlart  yart yariya sorumluluk almig
durumdadir. Ozellikle Toplumsal Cinsivet Esitligi Calismalart Insan
Kaynaklart ve Kurumsal Iletisim Departmanlarimin  Liderliginde
viiriitiilmektedir, aksi miimkiin degildir. Yapilan tiim farklilik yonetimi
projelerinde; insan kaynaklari daha ¢ok is ortamindaki ¢calismalari ele
alirken, kurumsal iletisim departmani ise séylem ve isbirligi kisminda

aktif gorev almaktadir.” (K3)

“Farkliik yonetimi uygulamalarimizda her zaman igin insan kaynaklari
departmani ile koordineli bir sekilde c¢alisiyoruz, ayhk briefing
toplantilart yapiyoruz, aksiyon planlari hazirliyoruz, i¢-dis iletisim igin
coziimler iiretiyoruz. Ise alim kisminda insan kaynaklar: oncelikli
olmakla birlikte, farklilik yénetimi konusunda ortak politikalar
gelistiriyoruz. Insan kaynaklarimin gelistirdigi politikalarla ilgili fkir
veriyoruz, onerilerde bulunuyoruz. Ayrica kurumsal iletisim ve insan
kaynaklar: departmaninin ortaklasa yonettigi, ¢alisanlarimizdan olusan
“Biriz Komitesi” kurduk. Bu komitede c¢alisanlar goriiglerini dile
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getiriyorlar, istek, ihtiya¢ ve beklentilerini ifade ediyorlar ve biz bunlart
gerekli departmanlara aktarryoruz.” (K15)

“Farkhilik yonetimi uygulamalarinin ana sorumlulugu kurumsal iletisim
departmanina aittir ve gerekli projeler ve stratejiler kurumsal iletisim
tarafindan olusturulmaktadir. Fakat bu konuda insan kaynaklart
departmani ile stirekli koordinasyon halindeyiz ve ortak ¢alismalarda
bulunmaktayiz. Ozellikle ise alimda esitligin saglanmasi konusunda
insan kaynaklart departmant tabii ki daha on plandadwr.” (K17)

“Farklilik yonetimi ¢alismalarinda insan kaynaklar: boliimii ile birlikte
siirekli koordinasyon halindeyiz. Iki departman birlikte ortak projeler
yiiriitiiyoruz, ortak kararlar veriyoruz. Ornegin Diinya Kadinlar
Giinti'nde iki departman birlikte kadin ¢aliganlarimiza yonelik yaratici
bir calisma gerceklestirdik. Fakat politikalar oncelikle kurumsal iletisim
ve stirdiiriilebilirlik ofisinden ¢tkmaktadr.” (K13)

“Farklilik yonetimi uygulamalarimizi insan kaynaklar: departmani ile
ortaklaga gercgeklestiriyoruz. Fikir alisveriginde bulunuyor ve proje
gelistirilmesi konusunda birbirimize destek veriyoruz. Farklilik yonetimi
konusunda her iki departmandan gelen fikirler ve onerileri birlikte
degerlendiriyoruz.” (K10)

Gortsiilen katilimcilarin tamami, farklilik yonetimi uygulamalarinda kurumsal
iletisim ve insan kaynaklar1 departmanlarinin esgiidiimlii hareket ettigini
belirtmislerdir. Bu durumda, bu iki departman arasinda farklilik yOnetimi
uygulamalar1 konusunda giiclii bir bag oldugunu sdyleyebiliriz. Ise alim asamasinda
cesitliligin  ve dengenin saglanmasi konusunun Oncelikle insan kaynaklari
departmaninin sorumlulugunda oldugu, sonraki siireglerde (6zellikle ortak proje ve

politikalar olusturulmasi siirecinde) kurumsal iletisim departmani ile ¢alistiklar

goriismelerde kaydedilen bir diger 6nemli bilgidir.
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Sekil. 6: Kurumsal Iletisim Departmaninin Farklilik Yénetimi Konusundaki Rolleri
Temasina Ait Kod Bulutu

Calisanlar ve Yoneticiler Arasinda Aracilik islevi

Kurum ici Alg1 Yonetimi

Siirdiiriilebilirlik Raporlannin Hazirlanmasi

Saygi ve Empati Ortamina Katk Kurumsal Yayinlarda Fikir Destegi

Etkinlikler

Kapsayici ve Esitlikci Konusma Metinleri Dig IIet|§|m

Proje Geligtirme Kurum Disi Algiyi Yonetme

Ortak Kurum Kilturine Katia Gazete Kapali Devre TV Yayinlan
Yoneticilere Danismanlik Dijital PR
o ic Portal
Ig "et|§|m Toplansiar Kurum iginde Farkindalik Yaratma "™

Personele Yonelik Etkinlikler

Kurumsal Dergi Yetenek Yonetimine Destek

i Kurum igi Etkinlikler
Televizyon Duvar Panolari I¢ Blog ¢
Gerilla Caligmalar - y
Brosiir ve Kitapgiklar Faaliyet Raporlannin Hazirlanmasi

I BaSIn BUItenl Fikirlerin Projelendiriimesine Destek Verme Influenceriletisim gaki Toplantilar
Eglt'm organlzasyonu Dergi ortak Projeler Gelistirme Strate" 0|u$turma Ortak KumltelerOlu§turulrna5|

Gorsel Unsurlann Tasarlanmasi E mall Resmi Toplantllar Web Sitesi Yoneticilere Kiittirel D
Calisanlarla iletisimde Kapsayici ve Esitlikci Dil Kullanilmasi

Ortak Akil Gelistirilmesi Kurum Disinda Farkindalik Yaratma Q"’:::V;::;::'ﬂ:’::‘;xntmlu
oiger sirketieric shinizi Panel Konferans ve Seminerler

Ortak Proje ve Politikalar

Sekil 6°daki kod bulutu, “Kurumsal Iletisim Departmaninin Farklilik Y6netimi
Konusundaki Rolleri” temasinda tekrarlanan kodlar1 igermektedir. Sekilde de
gorildiigi gibi, siklig1 yiikksek olan kodlar daha biiylikk yazi puntolariyla
vurgulanmustir. Sosyal sorumluluk projeleri, kurum i¢i algr yonetimi, dis iletisim, i¢
iletisim, ortak proje ve politikalar, kapsayici esitlik¢ci konugma metinleri, sosyal

medya, basin biilteni vb. kodlara digerlerine gore daha fazla vurgu yapilmistir.
3.7.4. Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel Yaklasimlari

Tiim orgiitsel uygulamalarda oldugu gibi, farklilik yonetimi uygulamalarinin
basartya ulagsmasinda da yoneticilerin destegi ve konuyu sahiplenmeleri oldukca
onemlidir. Buna bagh olarak, “Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel
Yaklagimlar1”, tez ¢aligmasinin dordiincii temasi1 olarak belirlenmistir. Bu konuda
katilimcilara “Yoneticilerinizin Farklilik Yonetimi konusundaki genel yaklasimlari
nasildir?” sorusu yoneltilmis, gelen cevaplara gore iki kategori olusturulmustur. Bu

kategoriler, “lst diizey yoneticiler” ve “orta diizey yoneticiler” kategorileridir. Grafik
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48’de de goriildigl gibi, iist diizey yoneticiler ile ilgili 46 goriis, orta diizey
yoneticiler ile ilgili 13 goriis bulunmaktadir.

Grafik 48: Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel Yaklasimlari
Temasina Ait Kategori-Frekans Incelemesi

YONETICILERIN FARKLILIK YONETIiMi
KONUSUNDAKI GENEL YAKLASIMLARI

Ust Diizey Yoneticiler

Orta Diizey Yoneticiler

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

3.7.4.1. Ust Diizey Yoneticiler

Grafik 49°da yer alan lst diizey yoneticilerin yaklasim tarzlaria bakildiginda
en fazla tekrarlanan kodun “destek¢i” kodu oldugu, frekansinin da 19 oldugu
goriilmektedir. Bu kategori altinda katilimcilar tarafindan vurgulanan diger kodlar
ise; bilingli, sahiplenici, duyarli, Onerilere agik, igsellestirmis, tesvik edici ve
vizyoner kodlaridir.

Grafik 49: Ust Diizey Yoneticiler Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

UST DUZEY YONETICILER

Destekci
Bilingli
Sahiplenici
Duyarh
Onerilere Acik
i¢sellestirmis
Tesvik Edici

Vizyoner
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Tablo 40°ta da goriilmektedir ki, katilimcilarin tamamina yakini {ist diizey
yoneticilerinin farklilik yonetimi uygulamalar1 konusunda destekg¢i olduklarini ifade
etmislerdir.

Tablo 40: Ust Diizey Yoneticiler Kategorisine Ait Katilime1 Temelli Analiz
Sonuglart

Ust Diizey Yoneticiler Katihmer
Sayisi
Destekei 18
Bilingli 7
Duyarh 6
Sahiplenici 6
Onerilere Agik 3
Igsellestirmis 5
Vizyoner 1
Tesvik Edici 1
Toplam 22

Ust diizey yoneticilerin farklilik yénetimi konusuna yaklasimlarina iliskin bazi
katilimer goriisleri su sekildedir:

“Yonetim Kurulu Baskanimiz ve ayni zamanda CEO’'muz, ¢esitliligi ¢ok
onemsiyor, bu konudaki tiim ¢alisma ve projelerimize tam destek veriyor.
Kendisi son olarak PWN Istanbul'un Toplumsal Cinsiyet Esitligini
Destekleyen CEQO’lar Manifestosu’na imza atarak FEgsitlik Elgileri
arasinda da yer aldi.” (K9)

“Isletme olarak olduk¢a vizyoner oldugumuzu séyleyebilirim. Farklilik
yvonetimi ve ozellikle de genclerin istihdami ve toplumsal cinsiyet esitligi
konulart tist diizey yoneticilerimizin siirekli giindeminde olan konulardir.
Bu anlamda, yoneticilerimiz bu konuda her zaman destekgiler ve
islerimizi kolaylastiriyorlar.” (K11)

“Ust diizey yoneticilerimizin farklilik yénetimi konusunda bizlere
destekleri ve giivenleri olduk¢a yiiksek. Cesitlilik ve kapsayicilik
konusunu fazlasiyla sahiplenmis durumdalar. Bu konuda yéneticiler ile
birbirimize zaman zaman karsilikli mentorluk yapryoruz.” (K12)

“Ust diizey yéneticilerimiz farklilik yonetimi konusunda olduk¢a
destekgiler ve yeni uygulamalara ve onerilere her zaman agiklar.
Yaptigimiz bazi farklihik yonetimi ¢aliymalarina liderlik yapan ve bu
calismalarda aktif rol alan yoneticilerimiz de var. Zaten iist yonetimin

sahipligi ve destegi olmazsa yapilan ¢alismalarin basarrya ulasmasi ¢ok
zor.” (K3)
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“Farklilik Yonetimi konusu holdingimizde iist yonetim tarafindan
i¢sellestirilmis durumdadir ve fazlasiyla sahiplenilmektedir. Cogu iist
diizey  yometicimiz uzun yillardir  burada ¢alisan  kisilerden
olusmaktadirlar ve kurum kiiltiiriine hakimdirler. Kaldr ki iist diizeyde
bir¢ok kadin yéneticimiz var ve ozellikle Toplumsal Cinsiyet Esitligi
konusunda hepsi de olduk¢a hassas davranmaktadr. Farkliiklara deger
vermek zaten kurum kiiltiiriimiizde var oldugu icin bu konuda onlara ¢ok
fazla danismanlik yapmamiz gerekmiyor.” (K6)

“Ozellikle genel miidiiriimiiz ¢ok vizyoner bir insandir ve farklilik
yonetimi konusunda bireysel olarak da ¢ok ciddi bir inanci ve eforu soz
konusudur.” (K17)

Yukaridaki verilerin ve katilimci ifadelerinin tiimiiniin olumlu oldugu, ist
diizey yoneticilerin farklilik yonetimi uygulamalarini destekledigi, sahiplendigi ve
icsellestirdigi goriilmektedir. Ustelik, K12, K3 ve K17 kodlu katilimcilarin
ifadelerine gore, iist diizey yoneticilerin konuyla ilgili zaman zaman mentorluk
yaptiklar1 veya caligmalarda liderlik yaptiklar1 da goriilmektedir. Bu durum, st
diizey yoneticilerin yapilan ¢aligmalar1 desteklemekle kalmadiklarini, farklilik

yonetimi uygulamalarina yon verdiklerini gostermesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
3.7.4.2. Orta Diizey Yoneticiler

Orta diizey yoneticiler ile ilgili ifadelere bakildiginda, olumlu yaklasimlarin
yani sira olumsuz yaklasgimlarin da oldugu goriilmektedir. Grafik 50’ye gore,
“olumlu yaklagimlar” ile ilgili 11 bildirim, “olumsuz yaklagimlar” ile ilgili 2 bildirim
vardr.

Grafik 50: Orta Diizey Yoneticiler Kategorisine Ait Alt Kategori-Frekans
Incelemesi

ORTA DUZEY YONETICILER

Olumlu Yaklasimlar

Olumsuz Yaklasimlar
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3.7.4.2.1. Olumlu Yaklasimlar

Orta diizey yoneticilerin olumlu yaklagimlari ile ilgili ifadeler Grafik 51°de yer
almaktadir.

Grafik 51: Olumlu Yaklagimlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans incelemesi

Olumlu Yaklasimlar

Destekci
Bilingli
Duyarh

Vizyoner

Sahiplenici

Grafik 51’e gore, en fazla tekrar edilen kodun “destek¢i” kodu oldugu
anlasilmaktadir. “Destek¢i” koduna 4 kez vurgu yapilmistir. Olumlu yaklasimlara
yonelik diger kodlar ise; bilingli, duyarli, vizyoner ve sahiplenici olarak
siralanmaktadir.

Tablo 41°deki veriler incelendiginde ise, katilimcilardan dordiiniin orta diizey
yoneticilerinin uygulamalara destek verdigini ifade ettigi goriilmektedir. 3 katilimci
ise orta diizey yoneticilerinin konuyla ilgili bilingli olduklarindan bahsetmistir.

Tablo 41: Olumlu Yaklasimlar Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz
Sonugclari

Katihme
Olumlu Yaklasimlar
Sayisi

Destekgi 4
Bilingli 3
Duyarlt 2
Vizyoner 1
Sahiplenici 1
Toplam 11
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Olumlu yaklasimlar alt kategorisi kapsaminda vurgulanan katilime ifadelerinin
bazilar1 sunlardir:
“Yoneticilerimiz, -ozellikle kadin yoneticilerimiz- bu konuda olduk¢a

destekgi, duyarl ve bilgililer” (K15)

“Tiim yoneticilerimiz farkliliklar ve farklilik yonetimi konularinda

olduk¢a duyarl, hassas, bilgili ve bilingliler. Tiim yoneticilerimiz

“Cinsiyet Odakli Kapsayicilik” egitimi aliyor ve kadin ydneticilerimiz

buna ek olarak “kadin liderlik” egitimi aliyor.” (K20)

Ust diizey yoneticilerde oldugu gibi, orta diizey ydneticilerin biiyiik kisminin
da farklilik yonetimi uygulamalarina olumlu yaklastiklar1 ve destek verdikleri

goriilmektedir. Ayrica, K20 kodlu katilimeinin ifadesi, yoneticilerin de ¢esitlilik,
kapsayicilik, liderlik gibi egitimlerden gegtiklerini isaret etmektedir.

3.7.4.2.2. Olumsuz Yaklasimlar

Yoneticilerin farklilik yonetimi konusundaki genel yaklasimlarimin biiytik
kism1 olumludur. Ancak Grafik 52 ve Tablo 42°deki analiz sonuglarina bakildiginda,
orta diizey yoneticilerin konuya “cekimser” yaklagmasi ile ilgili 1 ifade, “degisime

direncli” olmasi ile ilgili yine 1 ifade oldugu goriilmektedir.

Grafik 52: Olumsuz Yaklagimlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Olumsuz Yaklasimlar
Cekimser 1
Degisime Direncli 1
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Tablo 42: Olumsuz Yaklasimlar Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli Analiz
Sonuglart

Katilmei
Olumsuz Yaklasimlar
Sayisi
Cekimser 1
Degisime Direncli 1
Toplam 2

Orta diizey yoneticilerin olumsuz yaklasimlarma iliskin katilimer ifadeleri su
sekildedir:

“Farkhlik yonetimi konusu tepe ydnetim tarafindan destekleniyor ve
sahipleniliyor ancak grup sirketlerinin genel miidiirleri nezdinde daha
fazla sahiplenilmeli ve bu konu bir isletme politikasi haline gelmeli. Konu
ile ilgili grup sirketlerinin daha fazla politika gelistirmeleri saglanmali,
bu politikalarin uygulanmasi konusunda israrci olunmall ve grup sirket
yoneticileri bu konuda daha bilin¢li, hale getirilmeli.” (K2)

“Ust diizey yoneticilerimizin (genel miidiir ve genel miidiir yardimcilari)

farkhilik yonetimi konusundaki genel yaklasimlar: gayet olumlu. Bu tiir
calismalarda arkamizdalar ve bize desteklerini esirgemiyorlar. Ancak

orta diizey yoneticilerimize konunun onemini anlatmak ve onlart ikna

etmek bazen zaman alabiliyor.” (K7)

Yukaridaki katilimci ifadelerinden de anlasilacag: iizere, konuyu iist diizey
yoneticiler kadar sahiplenmemeleri, onlar kadar bilingli olmamalar1 ve zaman zaman
yeni uygulamalara direng gostermeleri orta diizey yoneticilerin olumsuz yaklagimlari
olarak ifade edilmistir. Ozellikle holding bazinda diisiiniildiigiinde, tepe yonetiminde
bulunan yoneticilerin daha ¢ok holding sahibi ve ailesinden kisilerden olusmasi,

farklilik yOnetimi uygulamalarini daha fazla sahiplenmelerinin oncelikli sebebi

olarak gosterilebilir.
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Sekil. 7: Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel Yaklagimlari
Temasina Ait Kod Bulutu

Onerilere acik

Tesvik edici  Sahiplenici

Duyarl
Bilincli

Vizyoner Duyarli
Icsellestirmis

Sekil 7°deki  “Yoneticilerin  Farklilik  Yonetimi  Konusundaki  Genel
Yaklasimlar1” Temasina Ait Kod Bulutu incelendiginde, en c¢ok wvurgu yapilan
kodlarin; destekei, bilingli, sahiplenici, duyarli, Onerilere agik kodlart oldugu

goriilmektedir.

3.7.5. Farkhilik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler, Planlar ve

Oneriler

Calismanin besinci ve son temasi, “Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda
Goriilen Eksiklikler, Planlar ve Oneriler” olarak belirlenmis ve katilimcilara su
sorular sorulmustur:

- “Farkhilik Yonetimi uygulamalarinizda kendi gordiigiiniiz eksiklikleriniz var ise
bunlardan bahseder misiniz?”

- “Farkliik Yonetimi uygulamalarimizi gelistirmek adina planlarinizdan ve bu
konudaki énerilerinizden bahseder misiniz?”

Katilimcilarin yukaridaki sorulara verdikleri cevaplar incelenmis ve ii¢ adet
kategori olusturulmustur. Grafik 53, temaya ait kategorilerin kod dagilimlarini

gostermektedir. Buna gore; toplam 65 adet ifadenin yer aldig1 “Farklilik Yonetimi
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Uygulamalar ile ilgili Planlar” kategorisi ifade siklif1 acisindan birinci sirada, 26
adet ifadenin yer aldig1 “Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler”
kategorisi ikinci siradadir. Ugiincii ve son sirada ise 16 ifadeden olusan “Farklilik
Yénetimi Uygulamalar Ile ilgili Oneriler” in oldugu gériilmektedir. Bu kategoriler
asagida ayrintili olarak incelenmistir.

Grafik 53: Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler, Planlar ve
Oneriler Temasia Ait Kategori-Frekans Incelemesi

FARKLILIK YONETiMi UYGULAMALARINDA
GORULEN EKSIKLIKLER, PLANLAR ve ONERILER

Farklilik Yénetimi Uygulamalar ile flgili e

Planlar 65

Farkhhlik Yonetimi Uygulamalarinda
Goriilen Eksiklikler

Farklilik Yénetimi Uygulamalar ile lgili
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3.7.5.1. Farkhlik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler

Katilimcilara, isletmelerindeki farklilik yonetimi uygulamalarinda kendi
gordiikleri eksiklikler olup olmadigi sorulmus ve ¢ogu katilimci bu konuda bazi
eksikliklerinin oldugunu vurgulamistir. Bu ifadelerden yola ¢ikilarak Grafik 54°te
goriilen kodlar olusturulmustur. Kodlarin frekans siralamasina bakildiginda en ¢ok
tekrar edilen kodun 8 kez vurgulanan “uygulama konularinin sinirlt olmasr” oldugu
goriilmektedir. Frekansi 4 olan “sonuglarin dlglimlenmemesi” kodu ise ikinci sirada
yer almaktadir. Katilimcilar uygulamalarda gordiikleri diger eksiklikleri ise; orta
diizey yoneticilerin yetersiz destegi, engelli c¢alisan sayisinin yetersizligi, vakif
desteginin yetersizligi, uygulamalarin kapsaminin smirli olmasi, uygulamalarin
istenilen seviyeye ulasmamis olmasi, kontrol mekanizmalarinin eksikligi, calisanlara
yeterli bilgi akisinin saglanmamasi, farklilik yonetimi manifestosunun olmamasi,

kadin calisan ve yoOnetici sayisinin yetersizligi, tanitim ve reklam mesajlarinda



189

denetim eksikligi, yetersiz biitge, ayr1 bir departmanin eksikligi ve uygulayici kisi
eksikligi olarak belirtmislerdir.

Grafik 54: Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Gortilen Eksiklikler Kategorisine
Ait Kod-Frekans Incelemesi

FARKLILIK YONETIiMi UYGULAMALARINDA GORULEN

EKSIKLIKLER
I I I I I I I [
Uygulama Konularimin Sinirh Olmasi 8
.. ! ! ! {
Sonuglarmm Ol¢iimlenmemesi 4
Orta Diizey Yoneticilerin Yetersiz Destegi : |2

Engelli Calisan Sayisinin Yetersizligi 1 1
Vakif Desteginin Yetersizligi 1
Uygulamalarin Kapsaminin Simirhh Olmasi 1
Uygulamalarin istenilen Seviyeye Ulasmamis Olmas: | 1
Kontrol Mekanizmalarimin Eksikligi 1
Cahsanlara Yeterli Bilgi Akisinin Saglanmamasi 1
Farkhhk Yonetimi Manifestosunun Olmamasi 1
Kadin Calisan ve Yonetici Sayisinin Yetersizligi 1
Tamtim ve Reklam Mesajlarinda Denetim Eksikligi 1
Yetersiz Biitce 1
Ayn Bir Departmanin Eksikligi 1
Uygulayici Kisi Eksikligi 1

Tablo 43’deki katilimci temelli analiz sonuglarina bakildiginda ise, grafikteki

kod frekanslar ile katilimer frekanslarinin uyustugu goriilmektedir.
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Tablo 43: Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler Kategorisine Ait
Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Katilimci

Farkhlik Yonetimi Uygulamalarinda Gériilen Eksiklikler Sayisi

Uygulama Konularmin Sinirli Olmasi

Sonuglarm Ol¢iimlenmemesi

Orta Diizey Yoneticilerin Yetersiz Destegi

Engelli Calisan Sayisinin Yetersizligi

Vakif Desteginin Yetersizligi

Uygulamalarin Kapsaminin Sinirli Olmast
Uygulamalarm Istenilen Seviyeye Ulasmamis Olmasi
Kontrol Mekanizmalarinin Eksikligi

Calisanlara Yeterli Bilgi Akisinin Saglanmamasi
Farklilik Yonetimi Manifestosunun Olmamasi
Kadin Caligan ve Yonetici Sayisinin Yetersizligi
Tanitim ve Reklam Mesajlarinda Denetim Eksikligi
Yetersiz Biitce

Ayr Bir Departmanin Eksikligi

Uygulayici Kisi Eksikligi

Toplam

PP RPRPRPRRPRPRPERPERPERPENDNO®
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Asagida, “farklilk  yOnetimi uygulamalarinda goriilen eksiklikler”
kategorisinde en sik tekrarlanan kodlara ait bazi1 katilimer ifadelerine yer verilmistir:

“Tiirkiye’deki kutuplagmalar ve ge¢mis diismanliklar nedeniyle; dil, din,
wrk, etnik koken, cinsel yonelim gibi konularda farklilik yodnetimi
calismalart uygulanamamakta ve bu farkliliklar: insanlarin normal
karsilamasi tam olarak saglanamamaktadir. Bu nedenle farkhilik
yonetimi ¢alismalarimiz sadece cinsiyet, yas, engellilik gibi konularla ile
sinirlt  kalmaktadir. Bu konu bizim ac¢imizdan bir eksiklik olarak

degerlendirilebilir.” (K8)

“Ozellikle Toplumsal Cinsiyet Egitligi konusuna yonelmemiz ve bazi
farkhiliklarin (etnik koken, din, cinsel yonelim) Tiirkiye kosullar: geregi
actk agik  konusulamamasi ve bu konularda farklihik yonetimi
uygulamalarimin gerceklestirilmemesi isletmemiz agisindan énemli bir

eksikliktir.” (K1)

“Bu konuda ifade edebilecegimiz en biiyiik eksikligimiz, farklilik yonetimi
konusunu ozellikle cinsiyet bazinda ele almamiz olabilir. Sadece bizde
degil, Tiirkiye genelinde farkhilik yonetimi uygulamalar: birkag farklilik
(cinsiyet, yas, engellilik vb.) iizerinde odaklanmis durumdadir.. Bu
anlamda, diger farkliliklar konusunda (cinsel yonelim, etnik koken, din,
wk vb.) somut calismalar gerceklestiremiyoruz. Ciinkii, birakin bu
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konularla ilgili ¢aliymayi, bu konularin ozgiirce konusabilmesi bile
Tiirkiye kosullarinda maalesef ¢ok zor.” (K6)

“Bu  konuda en biiyiik eksikligimiz, kontrol mekanizmalarimizin
olmamasidir. Yani, farklilik yonetimi uygulamalarinin ne kadar etkili
oldugu veya sonuglarmmin neler oldugu tam olarak olgiilmiiyor.
Uygulamada sikintimiz yok ancak izleme konusunda eksigimiz var.”

(K13)

Gortldugu gibi katilimcilar, farklilik yonetimi uygulamalarindaki en 6nemli
eksikliklerini uygulama konularini sinirli tutmalari olarak dile getirmislerdir. K8, K1,
K6 kodlu katilimcilarin ifadeleri dikkat c¢ekmekte ve bu durumun sebebini
aciklamaktadir. Buna gore, lilkemizde bazi konularda kutuplasmalar ve gecmis
diismanliklar olmasi, cinsel yonelim, 1rk, etnik koken vb. gibi konularin tabu olarak
goriilmesi, belli bir kesimin bu farkliliklart normal karsilamamasi ve bu konularin
Ozgilirce konusulamamasi isletmelerin de farklilik yonetimi uygulamalarinda bu
konulara yonelmekte c¢ekimser davranmalarinin en Onemli sebepleridir. Ayrica
farklilik yonetimi uygulamalarinin sonuglarinin 6l¢imlenmemesi de katilimcilar
tarafindan vurgulanan bir diger eksiklik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uygulamalar
konusunda bu kadar fazla durulmasina ve bircok calisma gergeklestirilmesine

ragmen, sonuglarin l¢iimlenmemesi sasirticidir.
3.7.5.2. Farklhihk Yénetimi Uygulamalari ile Tlgili Planlar

Grafik 55, “farklilik yonetimi uygulamalari ile ilgili planlar” kategorisine ait alt
kategorilerin kod ve frekans dagilimlarini gostermektedir. Grafik incelendiginde,
birinci sirada “diger planlar”in yer aldigi, sonrasinda sirasiyla kadin galisanlara,
engelli calisanlara ve geng calisanlara yonelik planlarin yer aldigi goriilmektedir. Bu

kodlarin frekanslari ise sirastyla 38, 18, 5 ve 4 olarak belirlenmistir.
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Grafik 55: Farklilik Yonetimi Uygulamalari ile Ilgili Planlar Kategorisine Ait Alt
Kategori-Frekans Incelemesi

FARKLILIK YONETIiMi UYGULAMALARI iLE iLGILi
PLANLAR

Diger Planlar 38

Kadin Calisanlara Yonelik
Planlar

Engelli Cahsanlara Yoénelik
Planlar
Gen¢ Calisanlara Yonelik
Planlar

18

3.7.5.2.1. Kadin Cahsanlara Yonelik Planlar

Kadin calisanlara yonelik farklilik yonetimi uygulamalarina dair planlar Grafik
56’da goriilmektedir.

Grafik 56: Kadin Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Kadin Calisanlara Yonelik Planlar

Kadin Cahsan, Yonetici ve Miihendis Sayisim
Artirmak

Kiz Ogrencilerin Teknik Boliimlerde Okumasini
Desteklemek

Kadin Mentor Sayisim Artirmak

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimi

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Komitesinin
Kurulmasi

Mentorluk Programlar
Kadin Sorunlarina Yoénelik Program

Kadin Liderlik Programlarn
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Grafige gore, isletmelerin Oncelikli hedefleri “kadin c¢alisan, yonetici ve
mithendis sayisini artirmak™tir. Bu kod, toplam 9 kez tekrarlanmistir. Kadin
calisanlara yonelik planlar ile ilgili diger kodlar ise; kiz Ogrencilerin teknik
boliimlerde okumasini destekleme, kadin mentor sayisini artirmak, toplumsal
cinsiyet esitligi egitimi, toplumsal cinsiyet esitligi komitesinin kurulmasi, mentorluk
programlari, kadin sorunlaria yonelik program ve kadin liderlik programlar1 olarak
siralanmustir.

Kadin calisanlara yonelik planlarin katilime1 frekanslart Tablo 44’te yer
almaktadir. Buna gore, 5 katilimci, kadin ¢alisan, yonetici ve miihendis sayisini
artirmay1 planladiklarini ifade etmistir. Ayrica 3 katilimei, kiz 6grencilerin teknik
boliimlerde okumasini1 desteklemeye yonelik ¢alismalar yapacaklarini sdylemistir.
Diger kodlar ile ilgili de 1’er katilimci bilgilendirmede bulunmustur.

Tablo 44: Kadin Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Katilimc1 Temelli
Analiz Sonuglari

Kadin Calisanlara Yonelik Planlar Katiima
Sayisi
Kadin Calisan, Yonetici ve Miithendis Sayisin1 Artirmak 5

Kiz Ogrencilerin Teknik Boliimlerde Okumasini1 Desteklemek 3
Kadin Mentor Sayisim1 Artirmak 1
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimi 1
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Komitesinin Kurulmasi 1
Mentorluk Programlari 1
Kadin Sorunlarina Yénelik Program 1
Kadin Liderlik Programlari 1
Toplam 14

Isletmelerin kadim calisanlara yonelik planlarma iliskin katilimc ifadelerinden

bazilar1 sunlardir:

“Holdingimiz, Sabanct Universitesi biinyesinde kurulan, isletmelerin
yonetim kurullarinda en az %30 kadin yonetici olmasini hedefleyen
“%30 Kuliibii” niin kurucularindan biridir. Ayrica, “Akilli Hayat 2030
isimli bir siirdiiriilebilirlik yol haritamiz var. 2020 ve 2030 hedeflerimiz
kadin ¢alisan ve kadin yonetici sayimizi artirmaktir.” (K3)

“Su anda %25 diizeyinde olan kadin yonetici oranimizi 2023 yilina kadar
%30°a yiikseltmeyi hedefliyoruz.” (K9)
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“Kadin miihendislerin ve kadin AR-GE 'cilerin yetigmesi igin bir projemiz
var. Bunun igin liselerde okuyan kiz 6grencilere bilgilendirici seminerler
verilecek ve miihendisligin sadece erkek isi olmadigi vurgulanacak.”
(K7)

“Kadin Liderlik Programi baslatacagiz ve tiim kadin yoneticilerimizi bu
egitimde gegirecegiz. Ayrica kadin ¢alisan ve kadin mentor sayimizi
artirmayt hedefliyor ve buna devam ediyoruz.” (K9)

“Toplumsal Cinsiyet Esitligi Caliyma Grubumuzun ¢alismalart devam
edecek ve bu grubun ¢alismalarimin rapor edilecegi, iist diizey
yoneticilerden olusan bir “Toplumsal Cinsiyet FEsitligi Komitesi”
kurulacak.” (K3)

Kadin calisan ve yonetici sayilarinin daha da artirilmasinin isletmelerin kadin
calisanlara yonelik planlar1 arasinda oldugu yukaridaki ifadelerden anlasilmaktadir.
Ayrica, mithendislik ve AR-GE gibi erkek calisanlarin agirlikli oldugu alanlarda
kadin caligsanlarin daha fazla yer alabilmeleri icin ¢esitli ¢calismalarin isletmelerin

giindeminde oldugu ve bununla ilgili temelden ¢esitli calismalar planlandig1 katilimei

ifadelerinden ortaya ¢ikan diger sonuglardir.
3.7.5.2.2. Engelli Cahsanlara Yonelik Planlar

Yapilan goriismelerde elde edilen bilgiler 15181nda, “engelli ¢alisanlara yonelik
planlar” ile ilgili dort ayr1 kod olusturulmustur.

Grafik 57: Engelli Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Engelli Calisanlara Yonelik Planlar

Engelli Calisan Sayisim Artirmak

Somut Projeler Uretilmesi

Gorme Engellileri Uygun Pozisyonlarda
Gorevlendirmek

Engelli Stajyer Alim1 Yapmak
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Grafik 57°de de ifade edilen kodlar; engelli ¢alisan sayisini artirmak, somut
projeler iiretilmesi, gorme engellileri uygun pozisyonlarda gérevlendirmek ve engelli
stajyer alimi yapmaktir. “Engelli calisan sayisim artirmak” kodu iki kere
vurgulanirken diger ii¢ koda birer kere vurgu yapilmistir. Tablo 45°deki katilimci
frekanslarinin da grafikteki kod frekanslari ile ayni oldugu goéze ¢arpmaktadir.

Tablo 45: Engelli Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Katilimei
Temelli Analiz Sonuglari

Engelli Calisanlara Yonelik Planlar Katihmer
Sayisi
Engelli Calisan Sayisin1 Artirmak 2
Somut Projeler Uretilmesi 1
Gorme Engellileri Uygun Pozisyonlarda Gorevlendirmek 1
Engelli Stajyer Alim1 Yapmak 1
Toplam 5

Engelli calisanlara yonelik planlar ile ilgili 6rnek katilimer ifadeleri su
sekildedir:

“Engelli ¢calisan sayimizi %2 den %3 e ¢ikarmayt planlyyoruz. Ayrica bu

yul ilk defa engelli stajyer almayt planliyoruz.” (K20)

“Gelecek hedeflerimiz tim farkliliklar: kapsamaya ve desteklemeye
devam etmektir. Ornegin; diinyada ilk defa gorme engelli bir spor

yorumcusu gorevlendirmeyi diistiniiyoruz. Bu kigiyle goriismelerimiz
devam ediyor.” (K10)

“Engelliler ile ilgili; engelli ¢alisan sayisimi artirmanmin ve fiziksel
kosullarin iyilestirilmesinin yam sira, somut projeler iiretmeyi
diistintiyoruz.” (K3)

Daha onceki boliimlerde de bahsedildigi gibi, goriisiilen isletmeler yasal
zorunluluklarin istiinde engelli birey istihdam ettiklerini dile getirmislerdir. Bu
sayilarin gelecek yillarda daha da artirilmasinin planlandig1 géze carpmaktadir. K10
kodlu katilimeinin ifadesinde yer alan gérme engelli spor yorumcusu gorevlendirme

plan1 da ayrica dikkat ¢ekicidir.
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3.7.5.2.3. Geng¢ Cahisanlara Yonelik Planlar

“Geng caliganlara yonelik planlar” alt kategorisine ait dort adet kod belirlenmis
ve bu kodlar frekanslar ile birlikte Grafik 58’de gdsterilmistir. Bu kodlar; geng
calisanlarin yetkinlik ve inisiyatiflerini artirmak, geng¢ calisan sayisini artirmak,
STK’lar ile ortak projeler ve yonetici aday1 programi kodlaridir. Tablo 46°da bu
kodlarin katilimc1 frekanslaria yer verilmistir. Goriildiigii gibi, her bir kod birer
katilime1 tarafindan dile getirilmistir.

Grafik 58: Geng Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans
Incelemesi

Genc¢ Cahisanlara Yonelik Planlar

Geng¢ Calisanlarin Yetkinlik ve
Inisiyatiflerini Artirmak 1
Geng¢ Calisan Sayisim Artirmak ' 1
STK'lar ile Ortak Projeler 1
Yonetici Aday1 Programi 1
0 1 2

Tablo 46: Geng Calisanlara Yonelik Planlar Alt Kategorisine Ait Katilimci Temelli
Analiz Sonuglari

Geng¢ Calisanlara Yonelik Planlar Katihmel
Sayisi

Geng Calisanlarin Yetkinlik ve Inisiyatiflerini Artirmak 1

Geng Calisan Sayisini1 Artirmak 1

STK lar ile Ortak Projeler 1

Yonetici Aday1 Programi 1

Toplam 4

Katilimcilar, isletmelerinin geng c¢alisanlara yonelik planlarimi su 6rnek

ifadelerle agiklamiglardir:
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“Geng c¢alisanlarimizin donammlarint artirmak, daha fazla insiyatif
almalarint saglamak, daha fazla geng ve yeni mezunu biinyemize katmak
yakin gelecek planlarimiz icerisindedir.” (K4)

“Genglere yonelik olarak, YGA (Young Guru Academy) ile ortak bir
proje gelistirmeyi diigiiniiyoruz.” (K17)

“Bir MT (Management Trainee) programi hedefliyoruz. Bu program ile,
belirledigimiz 10 adet yeni mezun ogrenciyi biinyemizde istihdam etmek
ve onlara yonelik gelisim programi tasarlamak gibi bir diisiincemiz var.”

(K20)

Geng calisanlara yonelik planlara bakildiginda, mevcut c¢alismalara ve geng
calisan sayisinin artirilmasina devam edilecegi anlagilmaktadir. Ancak K20 kodlu
katilimcinin ifadesinde geng calisanlar i¢cin bir MT (Management Trainee) programi

planlandig1 goriilmektedir.
3.7.5.2.4. Diger Planlar

Yukarida incelenen kadin galisanlara, engelli ¢alisanlara ve geng calisanlara
yonelik planlarin disinda kalan genel planlar “diger planlar” alt kategorisi altinda
degerlendirilmistir. Grafik 59 incelendiginde, “mevcut uygulamalara gelistirerek
devam etmek” kodu, en baskin kod olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kod ile ilgili
toplam 17 adet ifadeye ulagilmistir. Yine ayni grafikte yer alan egitim c¢alismalarinin
kapsamini genisletmek, uygulamalarin kapsamini genisletmek, balara ve baba
adaylarina egitim, gelecek teknolojiye uygun insan kaynagi olusturma, is etigi
uygulamalar1  birimi  olusturmak, etik hat olusturmak, anket c¢alismasi
gerceklestirmek, devlet ile ortak projeler gerceklestirme, konunun stratejiye
oturtulmasi, yabanci g¢alisanlarin 6zel giinlerine yonelik etkinlikler, kontrol ve
Olcimleme mekanizmasi olusturmak, aile ici siddet hatti olusturmak gibi planlar da

isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar ile ilgili diger planlari arasindadir.
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Grafik 59: Diger Planlar Alt Kategorisine Ait Kod-Frekans Incelemesi

Diger Planlar
| | | | | | | |
Mevcut Uygulamalara Gelistirerek Devam Etmek 17
Egitim Calismalarimin Kapsamim Genisletmek : : 5
Uygulamalarin Kapsamin1 Genisletmek 4
Babalara ve Baba Adaylarina Egitim :
Gelecek Teknolojiye Uygun insan Kaynag Olusturmak 12

"is Etigi Uygulamalar Birimi" Olusturmak
Etik Hat Olusturmak
Anket Calismasi Gerg¢eklestirmek
Devlet ile Ortak Projeler Gergeklestirmek
Konunun Stratejiye Oturtulmasi

Yabanci Cahsanlarin Ozel Giinlerine Yonelilk..

Kontrol ve Ol¢iimleme Mekanizmasi Olusturmak

L e e e e e L

Aile i¢i Siddet Hatti Olusturmak

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Diger planlar alt kategorisi ile ilgili Tablo 47°deki katilimer temelli analiz
sonuclarina bakildiginda ise, 15 katilimcinin mevcut uygulamalarin gelistirilmesine
yonelik diistincelerinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 47: Diger Planlar Alt Kategorisine Ait Belge Temlelli Analiz Sonuglari

Katihmci
Sayisi

Mevcut Uygulamalara Gelistirerek Devam Etmek 15

Uygulamalarin Kapsamini Genisletmek

Egitim Caligmalarinin Kapsamini Genisletmek

Babalara ve Baba Adaylarma Egitim

Gelecek Teknolojiye Uygun Insan Kaynagi Olusturmak

“Is Etigi Uygulamalar1 Birimi” Olusturmak

Etik Hat Olusturmak

Anket Calismasi Gergeklestirmek

Devlet ile Ortak Projeler Gergeklestirmek

Konunun Stratejiye Oturtulmasi

Yabanci Calisanlarin Ozel Giinlerine Yonelik Etkinlikler

Kontrol ve Ol¢iimleme Mekanizmas1 Olusturmak

Aile i¢i Siddet Hatt1 Olusturmak

Toplam

Diger Planlar
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Diger planlar alt kategorisi ile ilgili 6rnek ifadeler asagidaki gibidir:

“Ilerleyen yillarda, cesitlilik ile ilgili projelerimizi ve farklilik yonetimi
uygulamalarimizi gelistirerek devam etmeyi hedefliyoruz.” (K20)

“Cinsel yonelim ve 1wk (go¢menler) konularimi yakin zamanda
vizyonumuza dahil edecegiz ve bu konularla ilgili ¢calismalar yapacagiz,
cesitlilik ¢calismalarimizin kapsamini genisletecegiz. Bu baglamda LGBT
ve gocmenler (ozellikle Suriyeli gog¢menler) ile ilgili ¢alismalar
yapacagiz.” (K1)

“Bir Etik Hat olusturmayi planlyyoruz. Kendilerine ayrimcilik yapildigini
diigiinen veya mobbinge maruz kaldigini diisiinen veya is etigine uygun
olmayan davranmislara maruz kalan ¢aliganlar bu hatti arayabilecekler ve
sikayetleri degerlendirilecek.” (K7)

“Bu konuda kontrol mekanizmasi eksikligimiz oldugundan bahsetmistik.
Bu anlamda hedefimiz, hem farklilik yonetimi uygulamalarimizi
gelistirmek hem de bir kontrol mekanizmasi kurarak bu konuda ne kadar
ileride oldugumuzu, ne gibi etkiler yarattigimizi olgerek ¢ok daha
basarili ve faydali calismalar gerceklestirmektir.” (K13)

“Egitim konusunda da bir projemiz var. Meslek liselerinde okuyan
gengler ile ilgili bir proje gelistiriyoruz. Bu projenin amaci; meslek
liselerinde okuyan &grencilerin i hayati ile ilgili ihtiyaglarini ve
agiklarini fark etmelerini saglamak, ozel sektorle isbirligi gelistirmek ve

ozel sektoriin destegiyle ogrencilerin eksik olduklar: konularda

kendilerini gelistirmelerini saglayarak piyasaya hazirlamaktir.” (K1)

Diger planlara bakildiginda en ¢ok vurgulanan konunun “mevcut uygulamalara
gelistirerek devam etmek” oldugu gorilmistiir. Bunun yani sira, K1 kodlu
katilmeinin ifadesi ilgi cekicidir. Ifadede, su ana kadar hi¢ deginilmeyen cinsel
yonelim ve gé¢gmenler konularinin farklilik yonetimi uygulamalarina yakin zamanda
dahil edilecegi vurgulanmaktadir. Ozellikle, iilkemizde tabu olarak goriilen cinsel

yonelim konusunun giindeme getirilmesinin toplum tarafindan nasil karsilanacaginin

merak konusu oldugu sdylenebilir.
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Yapilan goriismelerde katilimcilara yoneltilen son soru, farklilik yonetimi

uygulamalar1 ile 1ilgili Onerilerinin neler oldugu olmustur.

ilgili

katilimcilardan gelen cevaplar analiz edilmis ve “farklilik yonetimi uygulamalari ile

ilgili 6neriler” kategorisi olusturulmustur.

Grafik 60: Farklilik Yonetimi Uygulamalari Ile ilgili Oneriler Kategorisine Ait

Kod-Frekans Incelemesi

FARKLILIK YONETIiMi UYGULAMALARI iLE ILGILi
ONERILER

Konu Kurum Kiiltiiriine Dahil Edilmeli
Farkhlik Yonetimi Departmani Olusturulmah
Nicel ve Nitel Sonuclar Ol¢iimlenmeli

Kadin Calisan ve Yonetici Sayis1 Artirilmah
Orta Diizey Yoneticiler Bilinclendirilmeli

Uzmanlasmis Ekipler Olusturulmal

Kiiciik ve Orta Olgekli isletmelere Destek
Verilmeli

Konu, Sektorel ve Ulkesel Bazda Ele Alinmal
Konu Sirket Politikas1 Haline Gelmeli

Grup Sirketlerinin Katilimi Artirllmah

Lise ve Universitelerde Cinsiyet Esitligi Egitimleri
Verilmeli

Daha Fazla Yabanci1 Cahsan istihdam Edilmeli
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Grafik 60’a bakildiginda, bu kategoriye ait kodlarin frekanslarmin birbirine
yakin oldugu goriilmektedir. Yine de, 3 ifadeden olusan “konu kurum kiiltiiriine
dahil edilmeli” kodunun frekans agirliginin digerlerine gore daha fazladir. Konuyla
ilgili katilimcilardan gelen diger Oneriler ise, farklilik yonetimi departmani
olusturulmali, nicel ve nitel sonuglar dl¢limlenmeli, kadin ¢alisan ve yonetici sayist
artirtlmali, orta diizey yoneticiler bilin¢clendirilmeli, uzmanlagmis ekipler
olusturulmali, kiiciik ve orta 6l¢ekli isletmelere destek verilmeli, konu sektorel ve
ilkesel bazda ele alinmali, konu isletme politikast haline gelmeli, grup sirketlerinin
katilim1 artirilmali, lise ve tiniversitelerde cinsiyet esitligi egitimleri verilmeli ve
daha fazla yabanci ¢alisan istihdam edilmeli seklindedir.

Tablo 48’de oneriler kategorisine ait katilimei frekanslart bulunmaktadir. Tablo
incelendiginde, bu kategoriye ait kod frekanslar ile katilimci frekanslarinin ayn
oldugu goze ¢arpmaktadir.

Tablo 48: Farklilik Yénetimi Uygulamalari ile ilgili Oneriler Kategorisine Ait
Katilimc1 Temelli Analiz Sonuglari

Farkhilik Yonetimi Uygulamalar Katilimel
Ile flgili Oneriler Sayisi
Konu Kurum Kiiltiiriine Dahil Edilmeli 3
Farklilik Yonetimi Departmani Olugturulmali

Nicel ve Nitel Sonuglar Olgiimlenmeli

Kadin Calisan ve Yonetici Sayist Artirilmali

Orta Diizey Yoneticiler Bilinglendirilmeli

Uzmanlagmis Ekipler Olusturulmali

Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelere Destek Verilmeli

Konu, Sektorel ve Ulkesel Bazda Ele Alinmali

Konu Isletme Politikas1 Haline Gelmeli

Grup Sirketlerinin Katilimi Artirilmalt

Lise ve Universitelerde Cinsiyet Esitligi Egitimleri Verilmeli
Daha Fazla Yabanci Calisan Istihdam Edilmeli

Toplam
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Asagida ise, “farklilik yonetimi ile ilgili Oneriler” kategorisine ait onemli
goriilen katilimci ifadelerine yer verilmistir:

“Duyarlilik ile ilgili sistematik bir bakis acist gelistirilmeli, bu konu bir
kurum kiiltiirii haline getirilerek i¢sellestirilmelidir.” (K10)
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“Farklilik  yonetimi  politikalarina  sahip  kurumsal  firmalarin
onciiliigiinde, kiiciik ve orta 6lgekli isletmelere gidilmeli, bu konunun
onemi vurgulanmali, yapian c¢alismalarla ilgi bilgilendirme ve
danmismanlik yapimall ve bu konuyu onlarin da giindemlerine almalart
saglanmalidr. Yani, bu konuya kurumsal bazda degil, sektorel ve iilkesel
bazda bakilmalidir. Cesitlilik konusundaki toplumsal geligim ancak bu
yolla saglanabilir.” (K7)

“Farkhilik yonetimi uygulamalari ayri bir departman tarafindan
planlanmali  ve uygulanmali. Igletmeye bagh ‘“farklilik ydnetimi
departmani” olmali, Farklilik Yoneticisi ve ekibi bu departmanda gérev

almali.” (K7)

“Farklilik yonetimi konusu tepe ydnetim tarafindan destekleniyor ve
sahipleniliyor ancak grup sirketlerinin genel miidiirleri nezdinde daha
fazla sahiplenilmeli ve bu konu bir sirket politikasi haline gelmeli. Konu

ile grup sirketleri daha fazla politikalar gelistirilmeli, bu politikalarin

uygulanmast konusunda israrct olunmall ve grup sirket yoneticileri bu

konuda daha bilingli, hale getirilmeli.” (K2)

Katilimeilarin farklilik yonetimi uygulamalari ile ilgili 6nerileri incelendiginde
birka¢ konunun One c¢iktig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki, farklilik ydnetimi
konusunun 6zellikle yoneticiler tarafindan igsellestirilmesi ve konunun Kkurum
kiiltiiriine dahil edilmesi gerekliligidir. Bir digeri, isletmelerde farklilik ydnetimi
politika ve uygulamalarinin gelistirilecegi bir “farklilik yonetimi departmani”
olusumuna gidilmesidir. K7 kodlu katilimcinin dile getirdigi diger bir oneri de,
farklilik yonetimi politikalarina sahip kurumsal firmalarin dnciiliiglinde bir ¢alisma
gerceklestirilmesi ve kiiclik ve orta o6lcekli isletmelerde konuyla ilgili biling

olusturulmasidir. Tiim bu 6nerilerin 6nemli konulara ve eksikliklere vurgu yaptigini

ve dikkate deger oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Sekil. 8: Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Gortilen Eksiklikler, Planlar ve
Oneriler Temasia Ait Kod Bulutu

Uygulama Konularinin Sinirli Olmasi

Egitim Calismalarinin Kapsamini Genisletmek

Kiz Orencilerin Teknik Bdliimlerde Okumasini Destekleme
Engelll Stajyer Alimi Yapmak  Kadin Calisan ve Yonetici Sayisi Artinimali ~ Konu $lrket Politikasi Haline Gelmell
Tanitim ve Reklam Mesajlarinda Denetim Eksikligi Babalara ve Baba Adaylanna Egitim

Gorme Engellileri Uygun Pozisyonlarda Goreviendirmek R _— i
, Geng Calis Yetkinlik ve Insiyatiflerini Artirmak ~ Konu Kurum Kiiltiirine Dahil Edilmeli

STK'lar ile Ortak Projeler

Is Etigi Uygulamalan Birimi” Olugturmak Enelli Calisan S Artirmak ; PP . o
Somut Projeler Uretilmesi  Etik Hat Olusturmak ngell aligan Sayisim Artimak Orta Diczey Yoneticierin Yetersiz Destef

il P Yetersiz Biitce  Kadin Liderlik Programlan
Deviet lle Ortak Projeler Gergeklestime Toplumsal Cinsiyet Esitligi Komitesinin Kurulmas elersiz Blige £

Uygulayici Kisl Eksikligi
Aile lgi §iddet Hatt Olugturmak v, c4ici Adayi Programi Engelli Calisan Sayisinin Yetersizligi  Vakif Desteginin Yetersizligi
Ugulamalanin istenilen Seviyeye Ulasmamis Olmasi  Konunun Stratefiye Oturtulmasi ~ Kadin Mentor Sayisini Artirmak

Sonuclann Olgimlenmemesi
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimi

Uygulamalanin Kapsaminin Sinith 0Imasi

Farklik Yonetimi Departmani Olusturulmal
Calisanlara Yeterli Bilgi Akiginin Saglanmamasi

Kadin Calisan, Yonetici ve Mithendis Sayisini Artirmak
Sekil 8’de, “Farklilik Yonetimi Uygulamalarinda Goriilen Eksiklikler, Planlar
ve Oneriler” temasina ait kod bulutu yer almaktadir. Frekans: en yiiksek olan kodlar,
kod bulutunda daha biiyiik ve kalin puntolarla gdsterilmistir. Sekil incelendiginde, bu
kodlardan bazilarinin; mevcut uygulamalara gelistirerek devam etmek, kadin calisan,
yonetici ve miihendis sayisini artirmak, uygulama konularimin simirli olmasi, egitim
caligmalarinin  kapsamini  genisletmek, uygulamalarin kapsamini genisletmek,

sonuglarin 6lglimlenmemesi vb. oldugu gortilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Her konuda hizli degisim, gelisim ve yeniliklerin hakim oldugu ¢agimizda, tiim
bunlara uyum saglamanin en Onemli kosullarindan biri c¢alisan farkliliklarinin
benimsenmesi ve gelistirilmesidir. Orgiitsel basar1 elde edilmesi, stratejik hedeflere
ulagilmas1 ve rakiplere karsi iistiinliik saglanmasi farkliliklarin etkin yonetimi ile
miimkiindiir. Farklilik yonetimi, ¢alisanlarin yas, cinsiyet, 1irk, deneyim, beceriler,
egitim, cinsel yonelim vb. farkliliklarma saygi gosterilmesi, desteklenmesi ve bu
farkliliklarin bir rekabet unsuru olarak 6rgiit yararina kullanilmasini ifade etmektedir.

Isletmelerde farklilik ydnetimi uygulamalar1 ¢ogunlukla, ¢alisanlarla ilgili her
tirlii siirecten sorumlu olan insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugunda
yuritilmektedir. Bunun yani sira, kurumsal iletisim departmaninin, farklilik
yonetimi politikalarinin  gelistirilmesine destek verilmesi, uygulamalarin hedef
gruplara duyurulmasi, kapsayict bir orgiit ortaminin saglanmasi gibi bir¢ok konuda
farklilik yonetimi uygulamalarina katki sagladigi hem yapilan literatiir taramasinda
hem de arastirma sonucunda ortaya ¢ikmustir.

Calismanin  “Isletmelerin  Farklihk Yonetimi Uygulamalarinda Kurumsal
Iletisim Rolii ve Islevleri” bashig1 altinda, kurumsal iletisimin farklilk yonetimi
uygulamalarindaki rolleri konusunda daha once yapilan ¢alismalara deginilmistir.
Incelenen calismalarda da goriilmiistiir ki, konu ile ilgili daha dnceki arastirmalarda
cogunlukla kurumsal iletisimin ‘etnik’ ve ‘kiiltiirel” farkliliklarin yOnetimi
konusundaki rolleri dikkate alinmistir. Bu galismada ise, kurumsal iletisimin farklilik
yonetimi uygulamalarindaki rolleri daha genis bir bakis acisi ile ele alinmig ve
katilimcilardan gelen cevaplar 1s18inda, cinsiyet, yas, engellilik, beceriler gibi
boyutlar da aragtirma kapsamina dahil edilmistir. Ayrica bu boyutlarin disinda, tiim
calisanlara yonelik genel farklilik yonetimi uygulamalar1 da aktarilmigtir.

Isletmelerin  farklilk  ydnetimi uygulamalari ve kurumsal iletisim
departmaninin bu uygulamalardaki rolleri ve sorumluluklari ile ilgili derinlemesine
bilgi elde etmenin amaglandig1 bu ¢alismada 20 kurumsal iletisim yOneticisi ile yliz
yiize gorliismeler yapilmistir. Calisma grubunun belirlenmesi i¢in amacli 6rnekleme

yontemine basvurulmus ve farklilik yonetimi politikalarina sahip isletmeler aragtirma
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kapsamina dahil edilmistir. Katilimcilar ile yapilan goriismeler MAXQDA 2018 nitel
veri analiz programi1 kullanilarak analiz edilmistir.

Goriismelerde katilimeilara yoneltilen ilk soru, “Isletmenizin farklilik yonetimi
uygulamalarinda calisanlarin hangi farkliliklar1 oncelikle dikkate alinmaktadir?
Neden?” olmustur. Isletmelerin odaklandiklar1 farkliliklarin sirasiyla; cinsiyet, yas,
engellilik, kiiltlir ve beceriler oldugu sonucu ¢ikmastir.

Goriigiilen 20 katilimcinin tamami cinsiyet konusunun isletmeleri i¢in en
oncelikli konu oldugunu ifade etmistir. Cinsiyet esitliginin saglanmasi, kadin
istthdaminin saglanmasi, kadin ¢alisanlarin desteklenmesi gibi konularin isletmelerin
gindemindeki konular arasinda oldugu gorilmistir. Katilimcilarin  cinsiyet
konusuna odaklanma sebeplerine bakildiginda ise, kadinlarin gliglenmesini saglamak
ve kadin calisanlarin isletme basarisina katkisi cevaplarinin 6n planda oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, isletmelerin kadin calisan istthdam etme amaglarinin
hem kadin ¢alisanlar1 desteklemek hem de kadin ¢alisanlar yoluyla orgiitsel hedeflere
ulagsmak oldugu sdylenebilir.

Cinsiyetten sonra isletmelerin 6nemsedigi bir diger farklilik boyutu da yas
olarak karsimiza cikmistir. Isletmeler, gerek ise alim asamasinda, gerekse isletme
igerisinde gen¢ ve yeni mezun ¢alisanlari desteklediklerini vurgulamiglardir. Yas
konusuna odaklanma sebepleri igerisinde frekansi en yiiksek olan kodlar ise yeni
mezunlara kariyer imkani saglanmasi ve gen¢ calisanlarin girisimci olmalari
kodlaridir. Geng niifusun istthdami, isletmelerin oldugu kadar {ilkenin ekonomik
etkinligi acisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir.

Engellilik konusu cinsiyet ve yastan sonra isletmelerin giindeminde {igiincii
sirada yer almaktadir. Katilimcilar engellilerin topluma kazandirilmalar gerektigini
ifade etmisler ve yasal mevzuatin iizerinde engelli calisan istihdam ettiklerini
belirtmislerdir. Engelli calisanlarin desteklenmesi ve sahip olduklar1 yetenek ve
potansiyellerin ortaya ¢ikarilmasi, hem topluma kazandirilmalari adina hem de Grgiit
basaris1 ve verimliligine katki saglamalar1 adina 6nemlidir.

Bir diger farklilik boyutu olan kiiltiir konusunun goriisiilen isletmeler igerisinde

daha ¢ok uluslararasi isletmeler ya da yabanci ortakli isletmeler tarafindan dikkate
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alindig1 dikkat ¢ekmektedir. Bu isletmeler, farkli iilke ve kiiltiirlerden calisanlarin
istihdam edilmesinin 6rgiit basarisi i¢in bir zorunluluk oldugunu ifade etmislerdir. Bu
tiir isletmelerin basaris1 kiiltiirel farkliliklar1 dogru yonetmekten gegmektedir. Aslina
bakildiginda kiltiir, yalmizca global isletmelerin degil tiim orgiitlerin farklilik
yonetimi politikalarina dahil edilmesi gereken 6nemli bir farklilik boyutudur. Farkli
kiiltiir ve deneyimlere sahip olan insanlarin birlikte ¢aligmalarinin 6zellikle yaratici
fikirlerin gelismesi ve miisteri hizmetlerinin iyilesmesi gibi alanlarda daha basarili
sonuclar verecegi sdylenebilir.

Son olarak beceriler konusu yalnizca bir igletme tarafindan dile getirilmistir.
Katilimel, ise alimda her seyden oOte kisinin yetkinliklerine ve yeteneklerine
bakildigin1 ifade etmistir. Beceriler konusunun isletme basarisinda en az diger
farkliliklar kadar 6nemli oldugu sdylenebilir. Yetenekli calisanlarin sahip oldugu
beceri, bilgi ve potansiyel isletme performansina katki saglayan ve ileriye tasiyan
onemli unsurlardir. Bu nedenle, dogru farklilik yonetimi politikalariyla yetenekli
calisanlarin elde tutulmasi 6nem tasimaktadir.

Katilimeilara yoneltilen “Isletmeniz agisindan farkliliklarm avantajlari (olumlu
ciktilart) ve farklilik kaynakli sorunlar (olumsuz ¢iktilart) nelerdir?”” sorusuna alinan
cevaplara bakildiginda, olumlu ¢iktilar olarak en sik tekrar edilen kodlarin farkli
bakis agilar1 ve deneyimler ile yaraticilik ve yenilik¢ilik oldugu  goriilmiistiir.
Olumsuz ¢iktilar olarak ise Onyargilar ve kusak catigmasi oncelikle vurgulanan
kodlardir. Bu sonuglardan hareketle, farkliliklarin yoneticiler agisindan hem bir firsat
hem de zorluk oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Burada 6nemli olan, farklilik
kaynakli sorunlarin derinlesmeden Onlenmesi adina dogru iletisim ve ydnetim
yaklasimlarinin sergilenebilmesidir.

Katilimcilara, isletmelerinde farklilik yonetimi politika ve uygulamalarindan
hangi departman ve birimlerin dncelikle sorumlu oldugu sorulmus ve ifadelerin insan
kaynaklar1 departmani ve kurumsal iletisim departmani iizerinde yogunlastig
goriilmiistiir. Sayisal veriler ve gorligmelerden yapilan ¢ikarimlara gore, bu iki
departmanin farklilik yonetimi uygulamalarinda esit derecede rol ve sorumluluk

aldiklar ifade edilebilir.
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Caligmada, isletmelerin farklilik yOnetimi uygulamalart ile ilgili veriler;
kadinlar, gencler, engelliler, kiiltlir, beceriler ve genel uygulamalar olmak iizere
cesitli alt kategoriler altinda gruplandirilarak sunulmustur. Buna gore, isletmelerin en
fazla kadin g¢alisanlar {izerinde durduklari ve bu anlamda bir¢ok uygulama oldugu
sonucu ortaya ¢ikmigtir. Konuyla en fazla vurgulanan uygulamalar; ise alimda
cinsiyet dengesinin saglanmasi, kadin ¢alisanlara yonelik mentorluk uygulamalari,
annelere kres yardimi, sosyal sorumluluk projeleri vb. seklindedir. Geng ¢alisanlara
yonelik farklilik yonetimi uygulamalar incelendiginde ise; iiniversiteler ile igbirligi,
ise alimda oncelik gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin yani sira, tersine mentorluk
ve erken yetenek yoOnetimi gibi uygulamalardan da sik¢a bahsedildigi goriilmiistiir.
Isletmelerin engellilere yonelik farklilik yonetimi uygulamalari da, fiziksel kosullarin
engellilere uygun olarak diizenlenmesi, engellilere yonelik egitim programlari,
engelli calisanlarin goniilli proje birimlerine katilimlarinin saglanmasi gibi konular
tizerine odaklanmistir. Yazigma ve konugmalarin terciime edilmesi ve 6zel giinlere
yonelik etkinlikler kiiltiir ile ilgili, kurslar ve kurum i¢i egitimler verilmesi de
beceriler ile ilgili sik ifade edilen uygulamalardandir. Genel uygulamalar alt
kategorisinde ise katilimcilar en fazla goniilli komisyonlar olusturduklarindan
bahsetmiglerdir. Bu verilerden hareketle, isletmelerin farklililk  yOnetimi
uygulamalarinin kapsaminin oldukga genis oldugu ifade edilebilir.

Farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde ¢alisanlara gesitli egitimler verildigi
ve bu egitimlerin ¢ogunlukla insan kaynaklar1 departmani, danisman sirketler ve
kurumsal iletisim departmani tarafindan verildigi c¢alismada ¢ikan sonuglar
arasindadir. Bu durum, kurumsal iletisim departmanmin yalnizca uygulama
anlaminda degil egitim anlaminda da farklilik yonetimi c¢aligmalarina destek
verdiginin bir gostergesidir. Calisanlara verilen egitim konulara bakildiginda ise,
en fazla odaklanan konularin toplumsal cinsiyet esitligi ve is hayatinda cesitlilik
oldugu calismada ortaya ¢ikan bir diger bulgudur. Ozellikle toplumsal cinsiyet
esitligi konusunun goriismelerde en sik dile getirilen ve isletmeler i¢in en fazla 6nem

arz eden konularin basinda geldigi goriilmiistir.
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Kurumsal iletisim departmanmnin farklilik yonetimi uygulamalarindaki
rollerinin 6grenilmesi ¢calismanin ana amagclarindandir. Bu roller ¢alismada kurum igi
ve kurum dis1 olmak {izere iki baghk altinda incelenmistir. Bu baglamda
katilimeilarin en fazla vurguladigi kurum i¢i roller; proje gelistirilmesi ve etkilerinin
Ol¢iimlenmesi, projeler i¢in ¢aligma gruplari olusturulmasi, uygulamalarin kurum
icinde iletisiminin yapilmasi (¢alisanlarin farklilik yonetimi uygulamalart ile ilgili
bilgilendirilmesi), kurum i¢i alg1 yonetimi, kapsayici ve esitlik¢i dil kullanilmasinin
saglanmasi, egitim organizasyonu, 0zel giinlere yonelik etkinlikler vb.’dir. Konuyla
ilgili cesitli sosyal sorumluluk projeleri diizenlenmesi, dis hedef kitleye yonelik algi
yonetimi, uygulamalarin kurum disinda iletisiminin yapilmasi, dernek vakif ve sivil
toplum kuruluslariyla isbirligi yapilmasi gibi konular da departmanin kurum dist
rolleri olarak karsimiza ¢ikmistir. Ayrica, uygulamalarin hedef kitlelere
duyurulmasinda en fazla basin biilteni, sosyal medya, web sitesi, e-mail, intranet vb.
iletisim araglarindan yararlanildigi ve tiim bu duyurumlarin kurumsal iletisim
departmani tarafindan yapildig1 belirlenmistir. Tiim bu veriler, kurumsal iletisim
departmaninin farklilik yonetimi uygulamalarindaki rollerinin ¢ok c¢esitli ve ¢ok
yonli oldugunun gostergesidir.

Calismada ortaya cikan Onemli bir bulgu da, goriisiilen katilimcilarin
tamaminin, farklilik yonetimi uygulamalarinda kurumsal iletisim ve insan kaynaklari
departmanlarinin esgiidiimlii hareket ettiklerini belirtmeleridir. Ozellikle konuyla
ilgili ortak proje ve politikalar, ortak ¢6ziim Onerileri, ortak akil gelistirilmesi gibi
konularda iki departmanin stirekli koordinasyon halinde olduklar1 saptanmistir.

Yoneticilerin ~ farklilik  yonetimi  konusundaki  genel  yaklasimlari
incelendiginde, iist diizey yoneticilerin yaklagimlarinin olumlu oldugu, uygulamalari
destekledikleri ayrica bu konuda bilin¢li ve duyarli olduklar1 anlagilmistir. Orta
diizey yoneticilerin yaklasimlari konusundaki katilimer ifadeleri incelendiginde ise,
bliylik kisminin olumlu oldugu, yine onlarin da bu konuda desteke¢i, bilingli ve
duyarl olduklar1 saptanmistir. Ancak orta diizey yoneticiler ile ilgili iki katilimer
ifadesinin olumsuz oldugu goriilmiistiir. Bu kisiler, orta diizey yoneticilerinin konuya

cekimser yaklastiklarim1 ve degisime direng gosterdiklerini ifade etmislerdir. Bu
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durum, st diizey yoneticilerin isletmeyi sahiplenme duygularmin daha yiiksek
oldugu seklinde yorumlanabilir.

Aragtirmanin son boliimiinde katilimcilarin farklilik yonetimi uygulamalar ile
ilgili gordiikleri eksiklikleri ve konuyla ilgili planlar1 68renilmis, onerileri alinmistir.
Uygulama konularinin sinirli olmasi en fazla katilimer tarafindan vurgulanan eksiklik
olmustur. Katilimcilar, farklilik yonetimi uygulamalarinin cinsiyet, yas, engellilik
gibi konularla smirli tutuldugunun, etnik koken, cinsel yonelim, irk vb. farklilik
boyutlarmin politikalara dahil edilmediginin altin1 ¢izmislerdir. Bunun en 6nemli
sebepleri olarak; ozellikle cinsel yonelim konusunun iilkemiz kosullarinda tabu
olarak goriilmesi, acik¢a ve Ozgiirce konusulamamasi, irk ve etnik koken gibi
konularda da hala kutuplagsmalarin olmas1 gdsterilmistir. Farklilik yonetimi
uygulamalarinin sonuglarinin 6l¢iimlenmemesi de katilimcilar tarafindan ifade edilen
bir diger onemli eksikliktir. Uygulamalarinin gerek calisanlar iizerindeki gerekse
orgiit performansi, verimliligi ve karlihigi lizerindeki etkilerinin belli araliklarla
degerlendirilmesi ve dlgiimlenmesi 6nem arz etmektedir.

Isletmelerin farklilik ydnetimi uygulamalar ile ilgili planlari, katilimcilardan
gelen cevaplara gore dort grupta toplanmistir. Bunlar; kadin, engelli ve geng
calisanlara yonelik planlar ile diger planlardir. Kadin yonetici, ¢alisan ve miihendis
sayisint artirmanin cinsiyet konusu ile ilgili en fazla ifade edilen plan oldugu
goriilmiistiir. Bu noktada, cinsiyet esitliginin saglanmasinin igletmelerin hem su anki
hem de gelecekteki giindemlerini olusturdugunu sdyleyebiliriz. Kadin ¢alisanlara
yonelik nispeten sik bahsi gecen bir diger plan da kiz 6grencilerin teknik boliimlerde
okumasini desteklemektir. Bu durum, 6zellikle miihendislik alanlarinda kadin ¢alisan
sayisinin azligr sorununun temelden ¢oziilmeye calisildiginin bir gostergesi olarak
yorumlanabilir.

Isletmelerin engelli ve geng¢ c¢alisan sayisin1 daha da artirmayi planladiklari
analizlerde ortaya c¢ikan sonuglar arasindadir. Diger planlara bakildiginda ise
katilimcilarin en fazla dillendirdikleri konularin mevcut uygulamalara gelistirerek
devam edilmesi, uygulamalarin ve egitim calismalarinin kapsaminin genisletilmesi

oldugu goriilmiistiir. Uygulamalarin kapsaminin genisletilmesi ile ilgili bir katilimci,
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cinsel yonelim ve gog¢menler konularinin igletmelerinin farklilikk yOnetimi
uygulamalarina yakin zamanda dahil edilecegini s6ylemistir. Bu konularin giindeme
getirilecek olmasinin, diger isletmelere 6rnek olmasi ve cesaret vermesi agisindan
onemli oldugunu séylemek miimkiindiir.

Arastirma kapsaminda yapilan goriismelerde katilimcilara son olarak, farklilik
yonetimi uygulamalar ile ilgili onerilerinin neler oldugu sorulmus ve cevaplarda
birka¢ konunun one ¢iktig1 gorilmistiir. Katilimcilardan gelen baslica Oneriler;
farklilik yonetimi konusunun kurum kiiltliriine dahil edilmesi, farklilik yonetimi
departmaninin olusturulmasi ve uygulamalarin nicel-nitel sonuglarinin l¢timlenmesi
seklindedir.

Katilimcilarin goriismelerde ifade ettikleri dnerilerin yerinde ve gerekli oldugu
diisiiniilmekle beraber, bunlara ek olarak konuyla ilgili su 6neriler getirilebilir:

Farklilik yonetimi uygulamalarinin daha basarili olmasi ve hedeflere ulagilmasi
icin bu uygulamalarin isletme yoneticileri tarafindan sahiplenilmesi gerekmektedir.
Bu nedenle oncelikle tiim yoneticilerin farklilik yonetimi egitimi almalar1 ve
konunun gerekliligini 6ziimsemeleri gerekmektedir.

Universitelerde, isletme ve yonetim bilimi alanindaki béliimlerde farklilik
yonetimi konusunun ayri1 bir ders olarak verilmesi de oOnemli goriilmektedir.
Boylelikle konuyla ilgili biling ve bilgi birikiminin temelleri egitim hayatinda atilmis
olacaktir. Ayrica, iletisim fakiiltelerinde, ozellikle halkla iligkiler ve tanitim
boliimlerinin miifredatlarina farklilik yonetimi, kapsayicilik gibi konularin dahil
edilmesinin, farkliliklarin etkin yonetimi ve bu uygulamalarda iletisimin rolii
konusunda 6grencilerin bilgilendirilmesi ve bilin¢lendirilmesi adina 6nem arz ettigi
diistiniilmektedir.

Konuyla ilgili yurtdisindaki uygulamalar incelendiginde, isletmelerde farklilik
yonetimi uygulamalariin diversity director (g¢esitlilik yoneticisi) unvani ile gérev
yapan kisiler tarafindan yerine getirildigi goriilmiistiir. Bu baglamda, katilimcilarin
da ifade ettigi gibi, isletmelerde farklilik yonetimi uygulamalarindan sorumlu ayr1 bir
departman olmas1 ve uzman bir ekip bulunmasi1 daha uygun olacaktir. Uygulamalarin

iceride ve disarida iletisiminin yapilmasi, konuyla ilgili alginin yd&netilmesi,
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kapsayiciligin saglanmasi vb. hususlarda da kurumsal iletisimin etkinligi artirilmali
ve destegi devam ettirilmelidir.

Kurumsal iletisim departmani, o6zellikle uluslararasi isletmelerde kiiltiirel
cesitliligin yonetilmesinde ve kiiltiirler aras1 farkliliklardan kaynaklanan engellerin
asilmasinda da Onemli bir role sahiptir. Bu anlamda isletmelerde kadin-erkek
dengesinin saglanmasmin yani1 sira kiiltiirel ¢esitlilik dengesinin de miimkiin
oldugunca saglanmasi ve bu konuda kurumsal iletisimin desteginin alinmasi faydal
olacaktir.

Yapilan arastirmada ve literatiir taramasinda farklilik yonetimi uygulamalarinin
tilkemizde nispeten yeni oldugu, daha ¢ok kurumsal isletmelerde yaygin oldugu,
hatta iletisime gegilen kurumsal isletmelerin bir kismmin farklilik yOnetimi
politikalarinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu politikalarin yayginlagmasi adina, cesitli
organizasyonlarla isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar1 &diillendirilebilir,
boylelikle bu konunun medyada daha fazla yer bulmasi ve daha fazla isletmenin bu
konuyu giindemine almasi saglanabilir. Ayrica farklilik yonetimi politikasina sahip
isletmeler diger isletmelere bu konuda danigmanlik yapabilir, tecriibelerini
aktarabilirler.

Isletmelerin farkliliklara deger vermelerinin yani sira, ¢alisanlarin birbirlerinin
farkliliklarina saygi duymalart ve Oziimsemeleri huzurlu bir is ortaminin
yaratilmasini saglayacaktir. Bu baglamda, bazi isletmelerde yazili hale getirilerek
uygulanan, “etik davranig kurallari ve uygulama prensipleri” gibi ¢esitli isimlerle
hazirlanan dokiimanlarin diger isletmelere de Ornek olarak yayginlagmasi
gerekmektedir. Calisanlarin bu ilkeleri bilmeleri, gorevlerini yerine getirirken
verecekleri kararlar ve gosterecekleri davranislarda yol gosterici olacak, bdylece
catigmalarin engellenmesi saglanacaktir.

Kamu spotlari, toplumsal farkindalik ve bilincin olusturulmasi adina 6énemli bir
misyonu yerine getirmektedir ve toplum tizerindeki etkilerinin yiiksek oldugu da
cesitli aragtirmalarla ortaya ¢ikmistir. Bu noktada, toplumsal esitlik, cinsiyet esitligi,
farkliliklara saygi, hosgorii, empati gibi konularin kamu spotlarinda daha sik yer

almas1 ve farkliliklarin bir zenginlik oldugunun vurgulanmasi toplumsal farkindalik
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ve kaynasmayi artirabilir. Bu durum ayrica, isletmelerin uygulamalarinda daha fazla
farklilik boyutuna yer vermeleri adina da cesaret verici olabilir.

Bu ¢alismada isletmelerin farklilik yonetimi uygulamalar1 ve kurumsal iletisim
departmaninin bu uygulamalardaki rolleri 6grenilmeye c¢alisilmistir. Calismada,
isletmelerin cinsiyet konusu basta olmak iizere, yas, engellilik, beceriler, kiiltiir gibi
konularda farklilik yonetimi uygulamalarinin oldugu goriilmiistiir. Kurumsal iletisim
departmaninin ise bu uygulamalara bir¢ok agidan katki sagladigi ve farklilik
yonetimi uygulamalarinin ana aktorlerinden biri oldugu saptanmistir. Konuyla ilgili
ileride yapilacak c¢aligmalarin iilkemizdeki farklilik yoOnetimi uygulamalarinin
gelisimini ve ne Olc¢lide yaygimlastigini gostermesi agisindan katki saglayacagi
disiiniilmektedir. Farklilik yonetimi uygulamalart ile ilgili global ornekler ve
Tiirkiye’deki orneklerin kiyaslandigi karsilastirmali ¢alismalar yapilarak konuyla
ilgili farkli bakis acilar1 gelistirilebilir, farklt sektorlerdeki farklilik yonetimi
uygulamalarinin karsilastirildigr arastirmalar yapilabilir. Ayrica yapilacak olan diger
calismalarda farklilik yonetimi konusuna ¢alisanlar agisindan bakilarak, isletmelerin

farklilik yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki etkileri arastirilabilir.
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EKLER

EK-1 :Goriisme Sorular

1.Isletmenizin farklilik yonetimi uygulamalarinda ¢alisanlarin hangi farkliliklari
oncelikle dikkate alinmaktadir? Neden?

2.1sletmeniz agisindan farkliliklarin avantajlar1 (olumlu ciktilar) ve farklilik
kaynakli sorunlar (olumsuz ¢iktilar) nelerdir?

3.1sletmenizde farklilik yonetimi politika ve uygulamalarindan sorumlu
departman veya birimler hangileridir?

4.1sletmenizin farklilik yonetimi uygulamalarindan bahseder misiniz?

5.Farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde, isletme ¢alisanlarina hangi
egitimler, kimler tarafindan verilmektedir?

6.Kurumsal iletisim departmani olarak, farklilik yOnetimi girisimlerine nasil
destek oluyor ve ne gibi ¢alismalar yapiyorsunuz? Departmanimizin farklilik
yonetimi uygulamalarindaki rollerinden bahseder misiniz?

7.Farklilik yonetimi ile ilgili uygulama ve projelerinizi hedef kitlelerinizle nasil
paylastyor, hangi iletisim ara¢ ve kanallarindan yararlantyorsunuz?

8.Isletmenizin farklilik y&netimi uygulamalarinda kurumsal iletisim departmani
ve insan kaynaklar1 departmaninin koordinasyonundan bahseder misiniz? Bu
iki departman ne gibi ortak ¢alismalar yapiyor?

9. Yoneticilerinizin farklilik yonetimi konusundaki genel yaklasimlari nasildir?

10. Farklilik yonetimi uygulamalarimizda kendi gordiigiiniiz eksiklikleriniz var
ise bunlardan bahseder misiniz?

11. Farklilik yonetimi uygulamalarinizi gelistirmek adina planlarinizdan ve bu

konudaki Onerilerinizden bahseder misiniz?
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Oramim Diigiirmesi

Kadinin Is Hayatindan
Uzaklasmasi

Annelik gorevi, ev sorumlulugu gibi nedenlerden 6tiirii kadinlarin ¢aligma hayatindan uzak kalmalari

Kadinlarin Sektoriin
Yumusamasina Katkisi

Ozellikle erkek calisanlarm yogun oldugu sektorlerde kadin galisanlarin isyeri huzuruna katki
saglamalari

Erkek Egemen Bakis Acisi

Ulkemizde hem sosyal hayatta hem de is hayatinda erkeklerin daha baskin olmalari

Kadin Yoénetici Azh@

Tiirkiye’de kadin yonetici sayisinin erkek yoneticilere gore daha az olmasi

Cam Tavan Etkileri

Kadinlarin iste yiikselmesini engelleyen etkenlerin fazla olmasi

. ALT
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI ¢
Cinsiyet Cinsiyet esitliginin saglanmasi, kadin ¢alisanlarin desteklenmesi
Yas Ise alimda ve ¢aligma siirecinde geng-yeni mezun ¢alisanlarin desteklenmesi
_ FARKLILIKLAR Engellilik Engelli istihdaminin artirilmasi ve engellilerin ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi
% Kiiltiir Farkli iilke ve kiiltiirlerden galiganlarin istihdam edilmesi
- Beceriler Ise alimda beceri ve yeteneklerin éncelikle dikkate alinmasi
M . . e
E ls(:g(i::;l;n Giiglenmesini Kadinlarin maddi, manevi ve toplumsal statiilerinin yiikseltilmesi istegi
% Kadin Cahsanlarin isletme Kadin ¢alisanlarin hem yonetimsel anlamda hem de tiretim, pazarlama, miisteri iliskileri, insan
- Basarisina Katkisi kaynaklari gibi alanlarda bagarili olmalari
- ik i
aﬂ x Eztg::nll?éeirde Erkek Otomotiv, enerji, mithendislik gibi alanlarda daha gok erkek ¢aliganlarmn tercih edilmesi
o i Ataerkil Toplum Yapisi Toplumumuzda kadinlarin her alanda erkeklerin gerisinde olmalar1
= . —
g E E:;llglsllarm Ulke Gelecegine Kadinlarin ekonomiye katilmalarinin {ilkenin ekonomik gelisimine katki saglamasi
-
E > ise Almda Cinsiyet Esitsizligi Tiirkiye’de ise alimda kadin-erkek arasinda esitsizlik olmasi, daha ¢ok erkek ¢alisanlarin tercih
H X edilmesi
O
% E SEBEPLERI CINSIYET Kadin Calisanlarin Hata Kadinlarm iste daha dikkatli olmalari ve daha az hata yapmalar
Z
o
=4
=
=)
=
>
=
=
=
=z

Kadin Cahsanlarin Kurum
Kiiltiiriine Katkisi

Kadin ¢alisanlarin kurum kiiltiiriiniin i¢sellestirilmesine katki saglamalari

Kadin Cahsanlarin Uyumlu is

Kadin ¢alisanlarin oldugu isyerlerinde daha insancil yaklagimlarin olmasi
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TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI ¢
Ortamina Katkisi
Kad.lfl Ca lll.sanlarm H lz.l 1ve Kadinlarin sorunlara daha hizli ve etkili ¢6ziim bulma yeteneklerinin fazla olmasi
Etkili Coziim Becerileri
Kadinlarin Yonetsel e . ST
Becerilerinin Yiiksek Olmas Kadin yoneticilerin genel performansa yonelik becerilerinin yiiksek olmasi
Yeni Mezunlara Kariyer Yeni mezunlarin ige alinmasi ve igyeri egitimlerinin saglanmasi
imkam Saglanmasi i syert ¢& £
Gene Cahsanlarin Yenilikei Ozellikle Y kusagmin yeniliklere daha agik olmasi
Olmalan
Geng Calisanlarin Giincel . . o .
Bilgilere Sahip Olmalari Genglerin sektorle ilgili glincel bilgilere sahip olmalari
Geng¢ Calisanlarm Yaratici .
YAS Olmalar Genglerin daha yaratici caligmalar ortaya ¢ikarmalari
gzllllgr(llalmanlarm Farkh Balas Geng ¢alisanlarin ¢ok boyutlu diisiinmeleri ve farkli bakis agilarina sahip olmalari
Gene Cahsanlarin Dinamik Geng ¢alisanlarin daha hareketli ve enerjik olmalar
Olmalan
Geng Cahsanlarin Girisimei Geng calisanlarin girisimeilik konusunda daha istekli ve cesur olmalari
Olmalar
P Engellileri Topluma g - - -
ENGELLILIK Kazandirma Gerekliligi Engelli bireylerin topluma etkin katilimlarinin saglanmasi
PN Yabanci Calisanlarin Global e s . . . .
KULTUR isletmeler icin Gerekli Olmast Kiiltiirel gesitliligin uluslararasi igletmeler i¢in dnemli ve gerekli olmasi
Calisan Yetenek ve Is bagvurusu yapan kisilerin niteliklerinin ve yetkinliklerinin isletmeler icin 6ncelikli konu olmas1 ve
Potansiyeline Onem Verilmesi terfilerin kigilerin is yapis bi¢imine ve becerilerine gore verilmesi
BECERILER f)zi‘i;l;l;;eﬁ:fli ll(;?:l Topluma ve Farkli kisilik 6zellikleri ve farkli yeteneklerin hem toplum hem de diinyamiz igin bir zenginlik olmasi
Farkli Bakis Acilar: ve Farkli fikirlerin gelismesi, sorunlara farkli yonlerden bakma ve ¢6ziim bulma imkaninin saglanmasi,
OLUMLU Dene limlers griart v farkli alternatiflerin gelistirilmesi, ¢oklu diisiinme ve ortak akil gelistirilmesi, fikir ve diiglince
CIKTILAR y zenginliginin olugmasi, farkli deneyimler ve farkli birikimlerin isyerinin basarisina katki saglamasi

Yaraticilik ve Yenilikgilik

Farkl1 yeteneklerin daha yaratic1 ve yenilik¢i ¢alismalar ortaya koymasi

Hiazlhi ve Akilc1 Kararlar

Daha hizly, etkili, nitelikli ve akilci kararlarin alinabilmesi

Motivasyon ve Calisan Baghhg

Calisanlar arasinda denge ve adaletin saglanmasi yoluyla ¢alisanlarin motivasyonunun, aidiyet
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TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI ¢
duygusunun ve isyeri bagliliginin artmasi
Denge, Uyum ve Sinerji lsl@n}e ici fienge ve uyumun s.aglanmash sinerji yaratllma.sg farkli ¢aliganlarin birbirlerini
gelistirmesi, ¢aligsanlarin isyerinden ve yaptiklari isten keyif almalari
o Farkl1 pazarlama tekniklerinin satislari ve Isletmelerin kar marjlarini artirmasi, 6zellikle kadinlarm
Karhhk . ; . oL . <
istihdama katilmasinin Isletmelerin ekonomik biiylimesine katki saglamasi
Verimlilik Farkl1 yeteneklerin iggiicii verimliligini artirmasi
Empati ve Saygi Ortami Farkh calisanlarin birbirlerini anlama gayreti ile birlikte empatiye dayali is ortaminin olusmast,
onyargilarin ortadan kalkmasi
OLUMLU Etkili Sorun Yonetimi ve Kriz Sorunlarin 6nceden goriilebilmesi, kriz donemlerinde farkli fikirlerin ve ¢dziim onerilerinin ortaya
CIKTILAR Yonetimi _ q1kma§1 _ _ . : : : :
Rekabette Ustiinliik Farkl i fikirleri ve i yapis bigimleri sayesinde isletmelerin rekabet tistiinliigii elde etmesi
Kurumsal itibara Katk: Farkh gahsanla.r barmdlran ve farkliliklar1 destekleyen isletmelerin hem is ¢evreleri hem de toplum
nezdinde daha itibarli olmalari
Etkili iletisim Caliganlar arasi iletisimin ve anlayigin giiglenmesi
FARKLILIKLARIN Ozgii iisii ..
CIKTILARI 8:%:{;3“““5“13 ve Dilsiinme Ozgiirliik¢ii bir is ortaminin olusturulmasina katki saglamasi
Kurum Kiiltiiriine Katki Kurum kiiltiiriiniin tim ¢aliganlar tarafindan kabul edilmesinin kolaylagmasi
Makro Planlara Katki Orta ve uzun vadeli hedeflere ulasmanin kolaylagmasi
Miisteri Memnuniyetine Katki Farkli miisteri ihtiyaclarina daha hizli ve etkili cevap verilebilmesi
Isletme ve Sektor Basarisina Farkliliklarin; iiretim, pazarlama, satis gibi alanlarda isletmeye katki saglamasi, 6zellikle kadin
Katka calisan sayisinin artmasinin sektorlerin basarisina katki saglamasi
Siirdiiriilebilirlige Katki Kritik pozisyonlarin etkin sekilde yedeklenmesi ile siirdiiriilebilir performans saglanmasi
Farkindalik Yaratma Sektorde farkindalik yaratilmasi ve diger isletmelere rnek olunmasi
E;ltlll(ll ve Hizmetlere Dabha kaliteli ve gesitli {iriin ve hizmetlerin iiretilmesine katki saglamasi
Marka Degerine Katki Isletme markasinin/markalarinin degerinin ve tiiketiciler nezdinde itibarinin artmast
Onyargilar Bazi galisanlarin azinlikta olan diger ¢alisanlara kars1 onyargili yaklasim sergilemeleri
OLUMSUZ Kusak ¢atismasi Belli yas iizeri ¢aliganlar ve geng ¢alisanlarin kusak farki nedeniyle anlasmazliga diismesi
CIKTILAR Fikir Catismalar Cok sesliligin ve bakis agist farkliliklarinin zaman zaman uzlasmayi zorlastirmasi

Empati Eksikligi

Bazi ¢alisanlarda goriilen empati eksikliginin anlasmay1 ve uzlagmayi giiclestirmesi

Hizli Karar Almanin

Farkli fikir ve 6nerilerin zaman zaman karar alma siirecini yavaglatmasi
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KATEGORI ¢
Zorlasmasi
Esitliksiz Yaklasimlar Bazi calisanlarin firsat esitligi konusunda olumsuz yaklasimlar sergilemeleri
Demokratik Karar Almanin I - .. <
Yoneticilerin zaman zaman orgiitsel demokrasiyi tam olarak saglayamamasi

Zorlasmasi
Degisime Direng Ozellikle belli yas iizeri galiganlarin zaman zaman degisime direng gostermeleri

OLUMSUZ Mfzsajlarln. Farkl Etki Mesajlarin tiim ¢alisanlarda ayni etkiyi géstermemesi

CIKTILAR Gostermesi

Algida Cesitlilik

Mesajlarin farkli calisanlar tarafindan farkl: sekillerde algilanmasi ve yorumlanmasi

Muhafazakar Yaklagimlar

Bazi ¢alisanlarin farkliliklari kabullenmekte direnmeleri

Motivasyon Eksikligi Farkli bireyleri ayn1 yontemlerle motive etmenin zor olmasi

Mobbing Azinlikta olan ¢alisanlara karg1 zaman zaman mobbing uygulanmast

iletisim Kazalan Ozellikle yanlis anlama ve yanlis anlatmadan kaynakli iletigim problemlerinin yaganmasi
Dislanma Bazi ¢aliganlarin ideolojik goriigleri nedeniyle ¢aligma arkadaglari tarafindan diglanmasi

Kiiltiirel Farkhihik Kaynakh
Sorunlar

Kiiltiirel farkliliklarin zaman zaman orgiitsel iletisime olumsuz etkilerinin olmast
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. ALT UST
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢
insan Kaynaklar: Isletmemfl insan }(aynaglna duydugu ihtiyact lfarsllgy_an ve
Departman bu kaynagin motivasyon ve performans denetimlerini yapan

E v departman
< Kurumsal iletisim Isletmenin stratejik is hedefleri dogrultusunda tiim iletigim
j Departmani stireglerinin entegre bir sekilde yonetildigi departman
S Isletmenin ekonomik, sosyal ve ¢evresel alanlardaki
< Siirdiiriilebilirlik Ofisi stirdiiriilebilirlik stratejisini ve politikalarini olugturmak, bu
g urdurulebliri st stra}teji ve po.l.itika'larl isletme faaliyetlerine entegre hale
O getirmekle gorevli departman
> FAR KLI-L ”-( - Cesitli gorev, diizey, cinsiyet, kidem ve deneyim sahibi
=) YONETIMI Cesitlilik ve Kapsayicihk birevlerden ol tlilik ve k 1k ile ileili .
= UYGULMALARINDAN Komitesi ireylerden olusan, gesitlilik ve kapsayicilik ile ilgili proje
= SORUMLU ve galigmalar iireten komite
: DEPARTMAN VE Isletmenin biiyiime ve karliligim etkileyebilecek i¢ ve dis

Mg Kurumsal Strateji stratejik konularin belirlenmesi, izlenmesi, uzun vadeli
= BIiRIMLER ! . vadel
> Departmam hedeflerin planlanmasi ve performans degerlendirmesi
=g stireglerinden sorumlu departman
0 Cesitlilik Konseyi Cesitlilik ve firsat esitligi ile ilgili projeler iiretmekten
= sorumlu konsey
= Kurumsal Sosyal Kurumsal sosyal luluk projeleri gelisti
= yal sorumluluk projeleri gelistirme ve
~- Sorumluluk Birimi uygulamadan sorumlu birim
é Calisanlarla iliskileri yiiriiten ve galisanlarin
< i¢ iletisim Birimi motivasyonlarini artirmak amaciyla sosyal ve kiiltiirel
; etkinlikler diizenleyen birim
E ise Almda Kadin-Erkek Is bagvurularinda ayni pozisyona bagvuran kadin ve erkek
= Dendesi CV sayisinin dengelenmesi (yarisi kadin yarisi erkek
- KADIN KADIN CALISAN VE g olarak), kadinlara esit sans verilmesi
E FARKLILIK CALISANLARA YONETICI SAYISINI i§e Ahmda Kadinlara Ayni1 pozisyon igin benzer niteliklerde bir kadin ve erkek
= YONETIMI YONELIK ARTIRMAYA Oncelik Taninmasi basvurusu varsa kadin adaya oncelik verilmesi
= UYGULAMALARI UYGULAMALAR YONELIK Kadinlara Yonelik o e T
| UYGULAMALAR Mentorluk Ileride yonetici olma potansiyeli gosteren kadin ¢alisanlara
<z mentorluk egitimleri verilmesi
e Uygulamalari

Liderlik Egitimleri

Kariyer yolunda hizli ilerleyen kadin ¢alisanlara yonelik
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. ALT UST
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
GO KATEGORI KOD o ¢
liderlik egitimi programlarinin hazirlanmasi
Kapsayici Dil I¢ ve dis iletisimde, eril olmayan, daha kapsayici bir iletisim
Kullanilmasi dilinin kullanmilmasinin saglanmasi
is Goriismelerinde Is goriismelerinde kgdlp calisanlara n}edenl durumlari,
. ¢ocuk planlari, hamilelik durumlar: gibi sorularin
Hassasiyet o ;
yoneltilmemesi
Potansivel isgiicii Gerekli aragtirmalarin yapilmasi ve isletmeye katki
Des te“iy 58 saglayabilecek sektordeki basarili kadin ¢alisanlarla irtibata
g gecilmesi
Kadin Mentor Sayisimin | Isletme i¢i mentorluk programlari ile kadin mentor sayisinin
Artirilmasi artirilmasi
Cinsiyetten ve isimden IN I_oasvurularl deger’lendlrll.lrl?env, mulakaF agamasina
y gelinceye kadar CV’lerdeki cinsiyet ve isim kismina
Armms CV’ler
bakilmamast
Kadin Is Goriismecileri Isﬂ g.(.)rusmfeleljlnde sadece erkek goriismecilerin degil kadin
goriismecilerin de yer almasi
is ilanlarinda Cinsiyet Isletmenin verdigi is ilanlarinda cinsiyet belirtilmemesi, is
Belirtilmemesi ilanlarinin herkese agik olmasi
Kres yardimi Kad11:1 calisanlart is hgxatmdan §0yutlamamak icin kiiciik
¢ocugu olanlara kres i¢in maddi yardim yapilmasi
Siit Odalar: Yeni dogum yapmus kadin ¢alisanlar igin igyerinde siit
odalar1 hazirlanmasi
Doguma Hazirhk Hamile ¢alisanlara hamilelik, dogum, bebek bakimi gibi
Kurslari konularda egitim ve seminer verilmesi
Belli Giinlerde Evden Dogum sonrasinda kadin ¢alisanlarin belli giinlerde evden
YENi ANNELERE VE | Calisma ¢aligmasina izin verilmesi
ANNE ADAYLARINA | Hamile Calisanlara Ozellikle sahada calisan hamile ¢alisanlara hamilelik
YONELIK Rahat Gérevler siirecinde daha rahat gorevler verilmesi
UYGULAMALAR Ozel Durumlarda idari | Hamile galisanlarin olumsuz hava kosullarinda idari izinli

1zin

sayilmasi

Yeni Anneler i¢in
Kocluk Program

Ise donen, 0-4 yas aras1 cocugu olan annelere ydnelik “yeni
anne kogluk programi” uygulanmast

Dogum Sonrasi ise
Donmeyi Kolaylastirma

Dogum yapan kadin ¢aliganlara dogum sonrasinda islerine
donme garantisi verilmesi
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TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢

Hamile Cahsanlara Ozel | Hamile olan ofis calisanlarma belli saatlerde siit ve meyve

ikramlar ikram1 yapilmast

Hamileler ¢in Ozel Hamile galiganlar igin dzel otopark alanlar1 olugturulmasi

Otopark saly ¢ P $

Ozel Servis imkam Heimlle ¢aliganlara olumsuz hava kosullarinda 6zel servis
saglanmasi
Cinsiyet ayrimcil1g1 ile miicadele ve kadinlarin

Sosyal Sorumluluk . . - L .

AN gliclendirilmesine yonelik projelere katilmak, destek

Projeleri
vermek

Mentorluk Programlar: Me'nt.orlu]f progre'lmlarl ile kadin galiganlarin mesleki
gelisimlerinin saglanmasi

Universiteler ile isbirligi [{11_1yersﬁe}er 11§ 1$b1rhg1_ yapllmaS} suretiyle kiz 6grencilere
egitim verilmesi ve staj imkani saglanmasi

Platformlar Cinsiyet ayrimciliginin 6nlenmesi ve kadimlarin

Olusturulmasi gii¢lendirilmesi i¢in g¢esitli platformlar olugturulmasi

Calisma Gruplari Isletme igerisinde, toplumsal cinsiyet esitligine yonelik

KADIN Olusturulmasi goniillii galigma gruplarinin olugturulmasi
CALISANLARA Kiz Ogrencilerin Teknik | Liselerde seminerler vererek kiz 6grencileri teknik
YONELIK DiGER Boéliimlerde Okumasim boliimlere yonlendirmek, teknik boliimlerde okuyan kiz
UYGULAMALAR Destekleme iiniversite 6grencilerine ig imkani saglamak

Ozel Giinlerde Anneler Giinii, Kadinlar Giinii gibi 6zel glinlerde kadin
Etkinlikler calisanlara 6zel etkinlikler diizenlemek

Siddet Goren Kadinlara | Fiziksel veya psikolojik siddet goren kadin ¢alisanlara

Destek destek verilmesi

Esitlikci Dil Isletme icerisinde ve isletmenin reklam galismalarinda

Kullamlmasi esitlikei dil kullamlmasinin saglanmasi

Toplumsal Cinsiyet
Esitligi Manifestosu

Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili manifesto hazirlanmasi

Cocuk Bakimi Yardimi

Anne olan ¢aliganlara ve esini kaybeden erkek ¢aliganlara
¢ocuklarmin giinliik bakimi i¢in maddi destek saglamak

Hasta ve Yash Bakin
Yardimi

Evinde bakmakla yiikiimlii oldugu hasta veya yasl aile
bireyleri olan kadin ¢aliganlara maddi yardimda bulunmak

Kadin Tedarikgilere
Destek

Isletme tedarikgilerinin de belli oranlarda kadinlar arasindan
sec¢ilmesi
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TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢
Vakif ve Derneklerle Toplumsal cinsiyet esitligi ile ilgili projeler yapan vakif ve
Ortak Projeler derneklerle ortak ¢aligmalar gerceklestirmek
Terfi ve Ucrette Esitlik Ise alim, Eerﬁ, ticret gibi konularda kadin ve erkeklere esit
haklar saglanmasi
Ayrimeilik Yasayan Isyeri igerisinde, ayrimciliga ugradigini diisiinen kadin
Kadinlara Destek ¢aliganlarin bagvurabilecegi bir birim olugturulmasi
: - . | Isten ayrilan kadin calisanlarla goriiserek ve is ortamindan
Isten Cilas Goriismeleri kaynakli cinsiyet¢i sorunlar olup olmadigini aragtirmak
Universitelerde egitici seminerler diizenlenmesi, son simif
Universiteler ile isbirligi | 6grencilerine staj imkani saglanmas, {iniversiteler ile ortak
projeler gerceklestirilmesi
GENC CALISAN ise Alimda Oncelik Isev alimda yeni mezun ve az tecriibeli adaylara imkan
SAYISINI saglanmasi
ARTIRMAYA ise Almda Kriterlerin Is ilanlarinda spesifik konular harig herhangi bir deneyim
YONELIK INSAN Minimuma indirilmesi sart1 belirtilmemesi
KAYNAKLARI Staj imkam Yeni mezunlara staj imkani saglanmasi
UYGULAMALARI Kariyer Giinlerine Kariyer giinlerine katilim saglanmasi ve genglerin
Katilim bilgilendirilmesi
GENC Kariyer Fuarlarina Kariyer fuarlarina katilim saglanmasi ve genglerin
CALISANLARA P -
A . Katilhim bilgilendirilmesi
YONELIK - - — -
Tersine Mentorluk Geng ¢alisanlari desteklemek ve motive etmek i¢in tersine
UYGULAMALAR
Uygulamalari mentorluk uygulamalar1 yapilmasi
Erken Yetenek Yonetimi | Potansiyeli olan geng ¢alisanlara yonelik “yonetici
GENC Uygulamalari yetistirme programlar” diizenlenmesi
CALISANLARA Goniilli Calisma ve : .. o it
VONELIKDIGER | ProjeBiimirne | ernde s e sl sl
UYGULAMALAR | Katihm proj g g

Proje Yarismalari

Geng girisimcilere ve dgrencilere yonelik proje yarigmalari
diizenlenmesi ve begenilen projelerin degerlendirilmesi

Egitim ve Mentorluk

Hizmet i¢i egitimler ve mentorluk programlari ile geng

Programlari ¢aliganlarin desteklenmesi
Sektorden girisimei firmalarla igbirligine gidilmesi ve
Sektor isbirligi goniilli geng ¢alisanlarin bu firmalara part time destek

vermelerinin saglanmasi




240

. ALT UST
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢
FIZIKSEL Mekanlarin Engellilere Engelli rampalari, engelli tuvaletleri gibi uygulamalarla tim
KOSULLARIN Uygun Diizenlenmesi fiziksel alanlarin engellilere uygun olarak tasarlanmasi
IYILESTIRILMESINE
YONELIK Engellilere Uygun ATM lerin engellilere uygun olarak diizenlenmesi
UYGULAMALAR ATM’ler
Ise alinacak engellilerin belli bir siire egitim programlarina
Egitim Programlari alinmasi, program sonunda sertifikalandirilmalar ve uygun
pozisyonlara yerlestirilmeleri
ENGELLI CALISAN | Engelli Ailelerine Maddi . , .
SAYISINI Yardim Engelli ¢ocugu olan ¢aliganlara maddi yardim yapilmasi
ARTIRMAYA : ~- . Ayni becerilere sahip adaylar arasindan engelli bireylerin
YONELIK iNsaN | 1s¢ Alimda Oncelik tercih edilmesi
KAYNAKLARI Part Time Calisma .y . . .
UYGULAMALARI imkam Engelli bireylerin part time olarak ise alinmasi
ENGELLI Potansiyel isgiicii Pr(t)gra.mcllhk, yzlilz.lllrilcﬂlll( glbllkorllularda tekj’ll.l.( bilgisi olan
CALISANLARA Destegi potansiyel engelli ¢alisanlara ulasiimasi ve goriisme
YONELIK yapilmast
UYGULAMALAR Gon_ullu_ (_;allsn_la ve Engelli ¢alisanlarin goniillii olarak katilabildigi etkinlik,
Proje Birimlerine > . Lo .
Katihm proje ve aktivitelerin diizenlenmesi
STK’lar ve Devlet ; - . o ..
Kurumlar ile Ortak FSKUR, Isltme Enge.lllk:.r Derpegl gibi kurumlarin destegi
. ile ortak projeler gelistirilmesi
Projeler
Ozel Giinlerde “Engelliler Glinii”, “Diversity Day” gibi 6zel giinlerde
ENGELLI Etkinlikler farkindalig1 artirmaya yonelik etkinlikler diizenlenmesi
CALISANLARA Yar1 Zamanh Calisma Engelli 6grencilerin yarin zamanli olarak galigtirilmasi ve
YONELIK DiGER imkam egitimlerinin saglanmasi
UYGULAMALAR Ozel Durumlarda idari Engelli ¢aliganlarin olumsuz hava kosullarinda idari izinli

Izin

sayilmasi

Ozel Servis imkam

Ozel hava kosullarinda engelli calisanlarin evlerinden ézel
servis ile aldirilmalart

Engellilere Uygun
Vardiya Diizenlemesi

Cagr1 Merkezi Operatorliigii gibi vardiyali iglerde vardiya
diizenlenmesinde engellilere pozitif ayrimcilik yapilmasi
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. ALT UST
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢
;. Farkli ¢alisanlarca kendilerini gelistirebilecekleri kurslarin
Kurslar ve Kurum I¢i « .2 R
<. . . acilmasi, “erken yetenek yonetimi” uygulamalari ile geng
: : Egitimler Verilmesi alisanlarca gelecege hazirlanmasi
BECERILER iLE T galy geecege naz
ILGILI Ysgtki:llilk;rin Ise alimlarda éncelikle kisinin bagvuru yaptig pozisyonla
UYGULAMALAR s . . . ilgili nitelik ve yetkinliklerinin dikkate alinmast
Onceliklendirilmesi
Onemli Yeteneklerin Solsyal lgec;m.lsll,tyasll,;ms1y}3t1 111<e tollursa olsun basarili
isletmeye Kazandinlmasi | S2lisanlarca isletme biinyesine katilmas:
Yazisma ve Isletme igi yazigma ve konusmalarin yabanci ¢alisanlarca
KULTUR iLE llz(g;;#?:;ialarln Tercime | 4o cevrilmesi
ILGILI
Ol Gner ont | Pk ilre ey contn el il ok
Etkinlikler paskalya gibl) ¢e3
Oryantasyon er(:)nlrgilsllaz:r}lfilllnysbanlc;nc;ailssfmlara yonelik oryantasyon
Programlan prog yeu
Hassasiyet Mesajlar1 Isletme intranetinde tiim iilkelerle ilgili hassasiyet
Yayinlanmasi mesajlarinin yayilanmasi
Goniillii Komisyonlar Goniilli ¢aliganlardan meydana gelen, gesitlilik ile ilgili
Olusturulmasi projelerin gelistirildigi komisyonlarin olugturulmasi
GENEL Platformlar a . e
UYGULAMALAR Olusturulmasi Ozellikle toplumsal cinsiyet esitligi konusunda caligmalar

yapan platformlar olusturulmasi

Esnek Calisma Saatleri

Sekiz saat ¢aligma siiresini doldurmak kaydiyla, ise gelis ve
¢1kis saatlerinin ¢aliganlarin insiyatifine birakilmasi

Farkhhklarin
Raporlanmasi

Kag farkli jenerasyonla c¢aligildigi, kadin-erkek c¢alisan
sayisi gibi rakamlarin diizenli olarak raporlanmasi ve takip
edilmesi

Part Time Calisma

Ozel durumu olan ¢alisanlara (hamile, bebek sahibi, engelli
vb.) part time ¢aligsma imkani sunulmasi
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. ALT UST
TEMA KATE RI . KOD ACIKLAMA
GO KATEGORI KOD © ¢
Isletmenin insan kaynagina duydugu ihtiyaci karsilayan ve
insan Kaynaklar bu kaynagin motivasyon ve performans denetimlerini yapan
Departmani departman
Cesitli farklilik konularinda ¢alisanlara ticretli egitim ve
Damisman Sirketler bilinglendirme ¢alismalarinda bulunan danigman kuruluslar
Cesitli Vakif, Dernek ve Cve_s%th farkhhk kom_llarmda1 Qallslanlara yonelik uiretsm
STK lar egitim ve bilinglendirme galigmalarinda bulunan kuruluglar
Isletmenin biiyiime ve karliligim etkileyebilecek i¢ ve dis
Kurumsal iletisim stratejik konularin belirlenmesi, izlenmesi, uzun vadeli
FARKLILIK EGITIMLERDEN Du :r tlilam $ hedeflerin planlanmasi ve performans degerlendirmesi
YONETIMi SORUMLU P stireglerinden sorumlu departman
EGITIMLERI KURUM iCi .
DEPARTMANLAR Isletmenin ekonomik, sosyal ve ¢evresel alanlardaki
VE DiGER stirdiiriilebilirlik stratejisini ve politikalarini olugturmak, bu
KURUMLAR Siirdiiriilebilirlik Birimi | strateji ve politikalar isletme faaliyetlerine entegre hale

getirmekle gorevli departman

Goniillii Isletme ici
Cahisma Gruplari

Cesitli departmanlardan goniillii alisanlardan olusan
gruplar

i¢ iletisim Birimi

Calisanlarla iliskileri yiiriiten ve ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirmak amaciyla sosyal ve kiiltiirel
etkinlikler diizenleyen birim

Farkhihk Yonetimi Ekibi

Farklilik Yo6netimi konusunda uzman galisanlardan olusan
ve farklilik yonetimi politikalar1 gelistiren profesyonel ekip

Psikologlar

Calisanlara onyargilar, ¢atismalar, kendini tanima ve 6z
farkindalik gibi konularda egitim veren psikoloji uzmanlari

Kurumsal Sosyal
Sorumluluk Birimi

Kurumsal sosyal sorumluluk projeleri gelistirme ve
uygulamadan sorumlu birim

istihdam Sirketleri

Isverenden ise yerlestirme faaliyeti karsiiginda belirli bir
iicret alan ve is arayanlarla eleman arayanlar arasinda
aracilik hizmeti saglayan kuruluslar
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. ALT UST
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI KOD ¢
Toplumsal Cinsiyet C}ns1yet ve toplurpsa_l cinsiyete 11.1§k1n ter_nel 1_<o.nu1ar ve
e ool . giincel sorunlarla ilgili bilgi ve biling seviyesini artirmaya
Esitligi Egitimleri TS
yonelik egitimler
. Cesitlilik iceren ekipler olusturma, cesitlilikten faydalanma,
Is hayatinda Cesitlilik farkliliklar agisindan zengin ve yetkin bir organizasyon
Egitimleri yaratma gibi konularda yoneticilerin bilgilenmesi ve
bilinglenmesini amaglayan egitimler
Onyargl}ar! Kirmak ve Katilimeilarin, dnyargilarini kirma, empati yeteneklerini
Empati Ile Ilgili gelistirme, iletigim becerilerini kuvvetlendirme ve hoggorii
Egitimler kazanmalarini amaglayan egitimler
Engelliler ile lgili E_ngelhl_1ge iliskin tutumla{m d_eglstlrllmf:m ve engelli
s PRI bireylerin farkliliklarina yonelik duyarligin olusmasini
Bilinglendirici Egitimler s
amaglayan egitimler
Hamilelik ve Annelik Ha{nlle ¢alisanlarin, tireme saghgl,fge.behk, dpg}lm ve yeni
o . dogan bakimi konularinda yeterli egitim ve bilgi almalarini
Egitimleri 51 sitiml
BGITIM saglayan cfitimlr e
KONULARI Cesitlilige deger veren, kapsayici bir isletme kiiltiirii

Kapsayiciik Egitimleri

olusturma konusunda ydneticilerin becerilerini gelistirmeyi
amaglayan egitimler

Erken Yetenek
Program Egitimleri

Isyerinde farkli kademelerde calisan, yetkinlik ve
performansi ile basarisini kanitlamis ve gelecekte kilit
rollerde yer alabilecek geng ¢aligsanlarin gelistirilmesine
yonelik egitimler

Ebeveynlik Egitimleri

Ailelerin ebeveyn olmadaki sorumluluklarini kazanmalarina
yardime1 olma, aile bagini giiclendirme, ¢ocuk egitimi ve
gelisimi konusunda anne babalari bilgilendirme ve
bilinglendirme amagli egitimler

Etkili iletisim Egitimleri

Calisanlarin etkili iletisim tekniklerini 6grenmelerini,
birbirleriyle iletisimlerini gelistirerek ig verimlerini
artirmayi, iletisim hatalarini engellemeyi, dinlemeyi ve
dinletmeyi amaglayan egitimler

Kendini Tamima ve Oz
Farkindalik Egitimleri

Katilimeilara kendini tanima, duygu ve diisiincelerini ifade
edebilme, grup icerisinde nasil algilandigini anlama ve etkin
davranabilme becerisi kazandirmay1 amaglayan egitimler
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TEMA

KATEGORI

ALT
KATEGORI

UST
KOD

KOD

ACIKLAMA

Takim Cahsmasi
Egitimleri

Takim tiyesi olmak, basarmak ve takimca sinerjiyi
olusturmak adina gelistirilmege gereken tutum, davranis ve
teknikleri 6gretmeyi amaglayan egitimler

Kadina Yonelik Siddet
Temah Egitimler

Siddet tiirleri, siddetin kadinlar tizerindeki etkileri, kadina
yonelik siddetle miicadele yollar1 konularinda verilen
bilgilendirici ve bilinglendirici egitimler




245

“Kurumsal Iletisim Departmanimin Farkhiik Yonetimi Konusundaki Rolleri” Temasina Ait Kategori ve Kod Tablosu

KURUMSAL iLETiSiM DEPARTMANININ FARKLILIK YONETIMi

KONUSUNDAKI ROLLERI

Edilmesi

TEMA KATEGORI ALT KATEGORI KOD ACIKLAMA
i¢ Qletisim Isletmenin farklilik yonetimi konusunda yaptig1 ¢alismalarin calisanlara duyurulmasi
K!‘.J rum l.cl Alg Farkliliklarin 6nemi ve gerekliligi konusunda ¢alisan farkindaliginin artirilmasi
Yonetimi
-Cal.l§.a nlarla Yoneticilerin konugma metinlerinin hazirlanmasi ve bu metinlerde igletmenin
Iletisimde Kapsayici o . . . .
. cesitlilik konusundaki hassasiyetinin vurgulanmasi, ayrica bu metinlerde tiim
ve Esitlikei Dil aliganlar1 kapsayici bir dil kullanilmasi
Kullamlmasi gany psay
Kurum ¢inde Farkliliklarin 6nemli ve degerli oldugu konusunda ¢alisanlar tizerinde duyarlilik ve
Farkindalik Yaratma | farkindalik olugturulmasi
L . Calisan Algilarimin Isletmenin farklilik yonetimi politikalar1 konusunda calisan algilarinin yénetime
BILGILENDIRME Yonetime Aktarilmas1 | aktarilmasi
(ILETISIM) VE ALGI | Raporlarin Yénetime | Kurumsal iletisim departmanimin farklilik ydnetimi uygulamalarimmn ve
YONETIMI Sunulmasi siirdiiriilebilirlik uygulamalarinin raporlarinin iist yonetime sunulmasi
KURUM iCi Global e o . e
ROLLERI Uygulamalarin Takip Farklilik yonetimi uygulamalari ile ilgili diinyadaki gelismeler ve Tiirkiye’deki

benchmarklari yoneticilerle paylagmak, onlari bilgilendirmek ve 6nerilerde bulunmak

Yoneticilere Kiiltiirel

Faaliyet gosterilen iilkelerin kiiltiirlerinin arastirilmasi ve buna uygun davranis,

Danismanhk sOylem ve iletigim dili olugturulmasi konusunda yoneticilere danigmanlik yapilmasi
Sirdirilebilirlik Farklilik yonetimi uygulamalarinin da dahil oldugu siirdiiriilebilirlik raporlarinin
Raporlarinin

hazirlanmasi
Hazirlanmasi
Faaliyet Raporlarinin Farklilik yonetimi uygulamalarinin da dahil oldugu faaliyet raporlarinin hazirlanmasi
Hazirlanmasi

PROJE GELISTiRME
ve/veya PROJELERE
DESTEK VERME

Proje Gelistirme

XY

Agirlikl olarak “toplumsal cinsiyet esitligi” konusunda projeler gelistirmek ve/veya
projelerin hazirlanmasina destek vermek

Cahsma Gruplari
Olusturulmasi

Farklilik yonetimi ve ¢esitlilik konusunda ¢alismalar yapmak tizere ¢alisanlar
arasindan goniillii calisma gruplarinin olusturulmasi

Strateji Olusturma

Farklilik yonetimi konusunda stratejilerin olusturulmasi, politika ve ilkelerin
gelistirilmesi

Fikirlerin
Projelendirilmesine
Destek Verme

Farklilik yonetimi konusunda goniillii ekiplerden, gesitli departmanlardan ve
kamuoyundan gelen fikirlerin incelenmesi ve begenilen fikirlerin projelendirilmesi
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TEMA KATEGORI ALT KATEGORI KOD ACIKLAMA
Ortak Projeler Cesitli STK lar ile igbirligi gelistirilmesi ve gesitlilik, firsat esitligi gibi konularda
Gelistirme ortak projeler gelistirilmesi
Gorsel Unsurlarin Farklilik yonetimi ile ilgili projelerde kullanilacak gorsel unsurlarin ve diger
Tasarlanmasi mesajlarin tasarlanmasi
Projelere Fikir : - . . . .
Destegi Verme Insan kaynaklar1 departmaninin hazirladig: projelere fikir destegi verilmesi
icerik Ajanslariyla . L e <
iletisime Gegilmesi Projelerde calisilacak igerik ajanslarinin bulunmasi ve iletisimin saglanmasi
Egitim Liderlik egitimi, annelik egitimi, toplumsal cinsiyet esitligi egitimi gibi ¢esitli kurum
Organizasyonu ici egitimlerin organizasyonunun yapilmasi
Yoneticilere T, . s . e .
o » Damsmanhk Cesitliligin 6nemi ve gerekliligi konusunda yoneticilere hatirlatma ve onerilerde
EGITIM DESTEGI 3 bulunulmasi
Yetenek Yonetimine Geng calisanlara 6zel yetenek programlarinin planlanmasi ve onlarin kariyer
Destek planlarinin takip edilmesi
Ozel Giinlere Yonelik | Engelliler giinii, kadinlar giinii, noel vb. 6zel giinlerde calisanlari kaynastirici
L. Etkinlikler etkinlikler diizenlenmesi
EAKINLIK Toplantil; kl bul lar1 vb. birliktelik ti onelik
YONETIMI Kurum i¢i Etkinlikler oplantilar, yemekler, grup bulugmalart vb. birliktelik ve motivasyona yoneli
etkinliklerin diizenlenmesi
C?llsa'n l_ar ve Calisanlarin beklenti, diisiince, 6nerilerinin 6grenilmesi ve bunlarin iist yonetime
Yoneticiler Arasinda
.. .. N aktarilmasi
OLUMLU ORGUT Aracilik Islevi
IKLiMi Saygi ve Empati ; .. o . NV
OLUSTURULMASINA | Ortamma Katk Isletmede sayg1, empati, insan odaklilik gibi degerlerin yerlesmesinin saglanmasi

KATKI SAGLANMASI

Catisma ve Sorun

Calisanlar arasindaki farklilik kaynakli ¢atisma ve sorunlarin ¢éziimiine katki

Yonetimi saglanmasi
Kurumsal Yayimnlarda | Dergi, gazete vb. isletme yayimlarinin konseylerinde farkli departmanlardan kisilerin
Fikir Destegi yer almasinin saglanmasi ve onlarin fikirlerinin alinmasi

Ortak Kurum
Kiiltiiriine Katki

Tiim calisanlarin ortak bir kiiltiirde bulusmasinin saglanmasi

KONTROL
VEOLCUMLEME

Proje Denetimi ve
Kontrolii

Farklilik yonetimi politikalarinin ve projelerinin incelenmesi ve bunlarin kurum
kiiltiiriine uygunlugunun kontrol edilmesi

Etkileri Ol¢iimleme

Caligan anketleri, goriigmeler gibi yollarla farklilik yonetimi uygulamalarinin
sonuglarinin izlenmesi ve degerlendirilmesi
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TEMA KATEGORI ALT KATEGORI KOD ACIKLAMA
Sosyal Sorumluluk Ayrimciligin 6nlenmesine yonelik ve esitlige dikkate gekme amacli sosyal sorumluluk
Projeleri projeleri diizenlenmesi ve/veya konuyla ilgili projelere destek verilmesi
Kapsayial ve Esitlikci | Ust yonetimin konusma metinlerine farklihk ve kapsayicilik konularmnin dahil
ALGI ve ITIBAR Konugma Metinleri edilmesi
YONETIMi Kurum Dis1 Algiy Reklam, pazarlama ve sosyal medya mesajlarinda esitlik vurgusu yapilmasi ve
Yonetme isletmelerin egitlik¢i yaklagiminin disartya anlatilmasi
Kurum Disinda Cesitlilik ve kapsayicilik ile ilgili kurum diginda da giindem olusturulmasi ve
Farkindalik Yaratma | konunun 6neminin vurgulanmasi
KURUM DISI Das Iletisim Isletn.len'm farklilik yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlara, medyaya, bayilere,
ROLLERI tedarikgilere vb. anlatilmasi
LETiSIM Dernek, Vakif ve Cesitlilik, esitlik gibi konularda galismalar yapan kisi, dernek ve kurumlarla
P R STK’larla Isbirligi (KAGIDER; ACEV gibi) ortak ¢aligmalarin planlanmasi, “ortak akil” geligtirilmesi
(BILGILENDIRME) =— - TR - — — — - -
: Universitelerle Cesitli tiniversitelerle ortak projeler gelistirilmesi, tiniversitelerde egitimler verilmesi,
VE KOORDINASYON | .~ """, A . L ST . -
Isbirligi igbirligi yapilan iiniversitelerin dgrencilerine staj imkani saglanmasi
!)iger isletmelerle Cesitli Isletmelerle griisiilmesi ve sektorde esitligin saglanmas adina ortak projeler
Isbirligi gelistirilmesi
EGITIM DESTEGH Egitim Destegi L}ge_ ogre.ncﬂer.l, um.versn?.o.grencﬂen, ev hagm_ﬂarl vb. Q?$1tll gruplara mesleki
egitimlerin verilmesi ve egitimler sonrasinda ig imkani saglanmasi
Basin Biilteni Isletmenin farklilik yonetimi uygulamalarinin basin biilteni yoluyla medyaya,
dolayisiyla topluma aktarilmasi
Sosyal Medya Isletmenin sosyal medya hesaplarinda ve diger sosyal medya ortamlarinda isletmenin
farklilik yonetimi uygulamalarinin anlatilmasi
. . Web Sitesi Isletmenin web sitesinde farklilik yonetimi ile ilgili uygulamalarina yer verilmesi
; DIS ILETISIM ARAC TR aE— — - -
HEDEF KITLELERE VE YONTEMLERI Panel, Konferans ve Cesitli tiniversitelerde ve kurumlarda bilgilendirici konferans ve seminerlerin
DUYURULMASINDA Seminerler verilmesi
KULLANILAN ARAC Roportaj Isletmenin esitlik¢i yaklagiminin ve farkliliklara verdigi onemin yneticiler tarafindan
VE YONTEMLER medya roportajlarinda anlatilmasi
Gazete Gazete reklamlarinda ve gazetelere gonderilen basin biiltenlerinde isletmenin esitlikgi

yaklagiminin vurgulanmasi

Basin Toplantisi

Isletmenin yaptig1 basin toplantilarinda farklilik ydnetimi uygulamalarmin anlatiimasi
ve esitlikei yaklagimin vurgulanmasi

Dergi

Dergi reklamlarinda ve dergilere gonderilen basin biiltenlerinde isletmenin esitlik¢i
yaklagiminin vurgulanmasi
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TEMA KATEGORI ALT KATEGORI KOD ACIKLAMA

Kisa Film Projeler kapsaminda, konuyla ilgili bilgilendirici ve dikkat ¢ekici kisa filmler
hazirlanmasi

Odakh Toplantilar Diger Isletmeler, STK’lar dernekler vb. ile odakli toplantilar yapilmasi, konunun
tartisilmasi ve ortak ¢aligmalara gidilmesi

Televizyon Televizyon programlarina katilim, basin biilteni génderme gibi yollarla isletmenin
farkliliklara verdigi degerin anlatilmasi

Dijital PR Sanal ortamda yapilan halkla iliskiler ¢aligmalar ile farklilik yonetimi
uygulamalarinin anlatilmasi ve farkliliklara verilen 6nemin vurgulanmasi

Sponsorluklar Konuyla ilgili projelere sponsor olunmast

Gerilla Calismalar Gerilla halkla iligkiler ¢aligmalari ile esitlige verilen 6nemin vurgulanmasi

influencer iletisim Sosyal medya kanallarinda farkliliklarla ilgili mesajlarin verilmesi

Dis Blog Dis bloglar yoluyla farklilik yonetimi uygulamalarinin hedef kitleyle paylasiimasi

Biilten Kurumsal biiltenlerde farklilik yonetimi uygulamalari ile ilgili bilgi verilmesi

Toplantilar Diger Isletmeler, STK lar dernekler vb. ile yapilan toplantilarda konunun giindeme
getirilmesi

E-Mail Caliganlar, ortaklar, hissedar vb. hedef gruplara bilgilendirici ve egitici e-mailler
gonderilmesi

intranet Isletme intranetinde farklilik yénetimi uygulamalari ile ilgili bilgi paylasiminda
bulunulmas:

Resmi Toplantilar Farklilik yonetimiyle ilgili mevcut durumun ortaya kondugu ve yapilabileceklerin

P P tartigildig1 resmi toplantilar diizenlenmesi
I\(,:]; I{{%T;%El\;[?}éﬁf Yiiz Yiize Goriismeler | Caliganlarin goriislerini, diisincelerini, beklentilerini ifade edebildikleri bireysel

goriigmelerin yapilmasi

Kurumsal Dergi

Kurumsal dergilerde isletmenin farklilik yonetimi uygulamalarindan bahsedilmesi

Digiboardlar Isletme icerisindeki dijital ekranlarda kapsayici bir dil kullamlmas ve esitlikci
yaklagimin vurgulanmasi

Kapah Devre TV Kapali devre TV yayinlarinda gesitlilik ve esitlikle ilgili mesajlarin verilmesi

Yaymnlan

Egitimler Isletme galisanlarina farkhliklarin nemini vurgulayici egitimler verilmesi,

konferanslar diizenlenmesi

Kurumsal Gazete

Kurumsal gazetelerde isletmenin farklilik yonetimi uygulamalarindan bahsedilmesi

Biilten

Kurumsal biiltenlerde isletmenin farklilik yonetimi uygulamalarindan bahsedilmesi

Brosiir ve Kitapgiklar

Calisanlara ve dis hedef kitleye yonelik brosiir ve kitapgiklar hazirlanmasi
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TEMA KATEGORI ALT KATEGORI KOD ACIKLAMA
i¢ Portal Yetkilendirilen ¢aliganlarin erigebildigi kurumsal portallarda konuyla ilgili
bilgilendirme yapilmasi
i¢ Blog Ozellestirilmis igerikli i¢ bloglarla konuyla ilgili calisanlara yénelik bilgilendirmede
bulunulmasi
Etkinlikler Yemekler, geziler, kutlamalar gibi tiim ¢aliganlarin dahil edildigi ve kapsayict
mesajlarin verildigi etkinlikler diizenlenmesi
Duvar Panolar Duvar panolarinda esitligi vurgulayan gorseller ve yazilar paylagilmasi
Yillik Faaliyet Yillik faaliyet raporuna farklilik yonetimi uygulamalarinin da eklenmesi ve bu yolla
Raporu caliganlarin bilgilendirilmesi
SMS ve MMS Ozellikle saha ¢aliganlaria ydnelik bilgilendirici SMS ve MMS’ler gonderilmesi
Ortak Proje ve Iki departmanin farklilik yonetimi uygulamalari konusunda fikir alisverisinde
Politikalar bulunmalari ve ortak projeler gelistirmeleri
Ortak Coziim Tki departmanin konuyla ilgili birlikte ¢dziim dnerileri gelistirmeleri ve sorunlara
Onerileri birlikte ¢dziim bulmalart
Gelistirilmesi
Ortak Akil Farklilik yonetimi uygulamalari konusunda her iki departmandan gelen fikir ve
Gelistirilmesi oOnerilerin birlikte degerlendirilmesi
INSAN KAYNAKLARI Egitilg_ Clahslanlara verilecek egitimler ile ilgili her iki departmanin koordinasyon halinde
DEPARTMANI iLE COTCINASYOIL_ omaan — :
ETKILESIM Calisan Memnuniyet Genellikle insan kaynaklari tarafindan diizenli araliklarla ¢aligan memnuniyet

Anketleri

anketleri yapilmasi ve kurumsal iletisim departmaninin da destegiyle sonuglarin
degerlendirilmesi

Ortak Komiteler

1ki departmamin ortaklasa calismastyla calisanlar goniillii calisma gruplari ve

Olusturulmasi komiteler olugturulmasi

Ozel Projelerde Ortak | Ozel farklilik yonetimi projelerinde her iki departmandan uzman galisanlarin katildig:
Ekip ortak ekiplerin olusturulmasi

Briefing Toplantilari Iki departmanin aylik briefing toplantilar1 yapmalar1 ve 6zel aksiyon planlari

hazirlamalari

Personele Yonelik

Etkinlikler

Kadinlar Giinii, Engelliler Giinii gibi 6zel giinlerde iki departmanin katkilariyla gesitli
etkinlikler diizenlenmesi
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“Yoneticilerin Farklilik Yonetimi Konusundaki Genel Yaklasimlar1” Temasina Ait Kategori ve Kod Tablosu

ALT

KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI ¢
Destekei Farklilik yonetimi uygulamalarinin iist yonetim tarafindan desteklenmesi ve sahiplenilmesi
¥ ygu Y
=N Bilingli Ust diizey yéneticilerin farklilik yonetimi konusunda bilgili ve bilingli olmalari
= & — - — ——
; < Sahiplenici Ust diizey yoneticilerin gesitlilik ve kapsayicilik konularmi fazlasiyla sahiplenmis olmalari
<) g Duyarh Ust diizey yoneticilerin farkliliklar ve farklilik yonetimi konusunda olduk¢a duyarli ve hassas davranmalari
,% T UST DUZEY Onerilere acik Ust diizey yoneticilerin farklilik yonetimi ile ilgili yeni uygulamalara, fikir ve énerilere her zaman agik olmalar
~ < YONETICILER i¢sellestirmis Farklilik yonetimi konusunun kurum kiiltiiriine dahil edilmesi ve iist diizey yoneticiler tarafindan igsellestirilmis
< g Y
M qlma51
E § Tesvik edici Ust diizey yoneticilerin farkliliklar1 destekleyici projeleri tesvik etmeleri ve bu konuda gerekli biitceyi saglamalari
- Vizyoner Ust diizey yoneticilerin farklilik ydnetimi uygulamalarini uzun vadeli degerlendirmeleri ve kalici bagarilar
Z = Y/ odofl Yly I M yg £
= edeflemeleri3
< Z Destekei Farklilik yonetimi uygulamalarinin orta diizey yoneticiler tarafindan desteklenilmesi ve sahiplenilmesi
=
; &} Bilingli Orta diizey yoneticilerin farklilik yonetimi konusunda bilgili ve bilingli olmalari
E E OLUMLU Duyarh Orta diizey yoneticilerin farkliliklar ve farklilik yonetimi konusunda duyarli ve hassas davranmalari
E é ) YAKLASIMLAR [ vizyoner Orta diizey yoneticilerin farklilik ynetimi uygulamalarini uzun vadeli degerlendirmeleri ve kalici bagarilar
. ORTA DUZEY hedeflemeleri
= Z o . .
9 a YONETICILER Sahiplenici Orta diizey yoneticilerin ¢esitlilik ve kapsayicilik konularini sahiplenmis olmalari
= = ekimser Bazi orta diizey yoneticilerin (grup Isletmelerin genel miidiirleri gibi) konuyu yeterince sahiplenmemeleri
2z g g
OLUMSUZ
g a YAKLASIMLAR | Degisime Direncli | Bazi orta diizey yoneticilerin degisime direngli olmalar1 ve bu konuda ikna edilmelerinin zaman almasi
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“Farkhlik Yonetiminde Goriilen Eksiklikler, Planlar ve Oneriler” Temasina Ait Kategori ve Kod Tablosu

FARKLILIK YONETiMi UYGULAMALARINDA GORULEN
EKSIKLIKLER, PLANLAR VE ONERILER

. ALT
TEMA KATEGORI . KOD ACIKLAMA
KATEGORI ¢
Farklilik yonetimi uygulamalarin cinsiyet, yas, engellilik ve beceriler {izerine odaklanmasi,
Uygulama Konularinin Sinirh .o . W S .
ol diger farkliliklar konusunda (cinsel yonelim, etnik koken, din, 1rk vb.) somut ¢aligmalarin
mast olmamasi
Sonuglarm Olgiimlenmemesi F ar.l.dlhk yonetimi uygulamalarinin sonuglari hakkinda izleme, degerlendirme ve
Ol¢iimlemenin tam olarak yapilmamasi

Orta Diizey . PP . . . .
Yineticilerin Yetersiz Destesi Bazi orta diizey yoneticilerin konuyu sahiplenmemeleri ve yeterli destek vermemeleri
Engelli Calisan Sayisinin ; . .
Yetersizligi Bazi Isletmelerde engelli ¢alisan sayisinin nispeten az olmasi
Vakif Desteginin Yetersizligi Holdinglere bagli baz1 vakiflarin yetersiz destek vermeleri

FARKLILIK Uygulamalarin Kapsamimnn Kiz 6grencilere verilen destegin daha ¢ok miihendislik boliimlerine odaklanmasi, diger

.. gt Simirh Olmasi Lo f e
YONETIMI branglarda okuyan kiz 6grencilere yonelik uygulamalarin olmamasi
UYGULAMALARINDA : . Toplumsal cinsiyet esitligi ve diger ¢esitlilik konularinda yapilan uygulamalarin yavas
GORULEN Uygulamalarin Istenilen . .. . . >
P s ilerlemesi ve istenilen seviyeye heniiz ulasilamamis olmasi
EKSIKLIKLER Seviyeye Ulasmamis Olmasi

Kontrol Mekanizmalarimin
Eksikligi

Farklilik yonetimi uygulamalarinin izlenmesi ve kontrolii noktasinda yetersizliklerin olmasi

Caliganlara Yeterli Bilgi
AKisinin Saglanmamasi

Farklilik yonetimi uygulamalarindaki mevcut durumun ve gelecek hedeflerinin

Farkhihk Yonetimi
Manifestosunun Olmamasi

Yazili bir farklilik yonetimi bildirisinin olmamasi

Kadin Calisan ve Yonetici
Sayisimin Yetersizligi

Konuyla ilgili uygulamalar ve ilerlemeler olsa da heniiz kadin ¢alisan ve yonetici sayisinin
hedeflenen seviyede olmamasi

Tanitim ve Reklam

Mesajlarinda Denetim Eksikligi

Reklam, pazarlama ve tanitim ¢aligmalarinda zaman zaman cinsiyetgi ifade ve gorsellerin
kullanilmasi ve bunlarin yeterince denetlenmemesi

Yetersiz Biitce

Farklilik yonetimi uygulamalari i¢in yeterince biitge ayrilmamasi

Ayr Bir Departmanin Eksikligi

Farklilik yonetimi uygulamalarinin gelistirildigi ayr1 bir departman ve ekip olmamasi

Uygulayia Kisi Eksikligi

Isletme igerisinde farklilik yonetimi konusunda uzman kisi sayisinin az olmasi
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ALT

TEMA KATEGORI KATEGORI KOD ACIKLAMA
i(/l?ic:ll:ngiashssz;l;sﬁl(:lfrtcl;:leak Daha fazla kadin ¢aligan, yonetici ve mithendis istihdam edilmesi
Kiz Ogrencilerin Teknik Liselerde okuyan kiz dgrencilere seminerler verilmesi ve onlarin, erkek dgrencilerin agirlikl
Béliimlerde Okumasim oldugu teknik boliimlere yonlendirilmeleri
Desteklemek
Kadin Mentor Sayisini Kadin mentor sayisinin artirilmasina yonelik ¢aligmalar yapilmasi
KADIN Artirmak
CALISANLARA Toplumsal Cinsiyet Esitligi Isletme galisanlarina Toplumsal Cinsiyet Esitligi egitimleri verilmesi
YONELIK Egitimi
PLANLAR Toplumsal Cinsiyet Esitligi Isletme biinyesinde “Toplumsal Cinsiyet Esitligi Komitesi” kurulmasi
Komitesinin Kurulmasi
Mentorluk Programlar: Sadece kadin galisanlara yonelik bir mentorluk programi uygulanmasi
Kadin Sorunlarmna Yoénelik Kadin ¢aliganlarin is hayatinda yasadiklari zorluklarin tartisilacag: bir program organize
Program edilmesi
FARKLILIK Kadin Liderlik Programlar: Tiim kadin yoneticilerin egitimden gegirilecegi bir liderlik program tasarlanmasi
YONETIMI Engelli Calisan Sayisim Halihazirda yasal zorunlulugun da tizerinde olan engelli ¢alisan sayisinin daha da artirilmasi
UYGULAMALARI iLE ENGELLI Artrmak ____ __
ILGIiLi PLANLAR CALISANLARA Somut Projeler Uretmek Engelliler ile ilgili daha fazla proje iretilmesi
YONELIK Gorme Engellileri Uygun Gorme engellilerin de isletmede uygun pozisyonlarda gorevlendirilmesi
PLANLAR Pozisyonlarda Gorevlendirmek
Engelli Stajyer Alimi Yapmak Isitme engelli stajyerlerin de alinmasi ve staj sonrasi is imkaninin saglanmasi
Geng¢ Calisanlarin Yetkinlik ve Geng ¢aliganlarin donanimlarinin artirilmasi ve onlara daha fazla inisiyatif verilmesi
GENC inisiyatiflerini Artirmak
CALISANLARA Geng¢ Calisan Sayisim Artirmak | Daha fazla geng ve yeni mezun ¢alisan istihdam edilmesi
I‘;I? :ﬁ: I}g\g STK’lar ile Ortak Projeler Genglere yonelik Sivil Toplum Kuruluslari ile ortaklasa projeler tiretilmesi
Yonetici Aday1 Program “Management Trainee” Programu ile belli sayida yeni mezun 6grencinin gelisimini saglamak
Mevcut Uygulamalara Cinsiyet, engellilik, yas, kiiltiir ve becerilerle ilgili mevcut farklilik yonetimi uygulamalarinin
Gelistirerek Devam Etmek gelistirilerek devam ettirilmesi
Egitim Calismalarinin Farklilik yonetimi uygulamalar1 dahilinde egitimlere devam edilmesi ve egitimlerin
DIiGER Kapsamini Genisletmek kapsamlarimin geligtirilmesi
PLANLAR Uygulamalarm Kapsamini Cinsel yonelim, irk vb. daha 6nce tizerinde durulmamig konularla ilgili de farklilik yonetimi

Genisletmek

uygulamalarinin gelistirilmesi

Babalara ve Baba Adaylarina

Baba olan ve baba aday1 olan ¢aligsanlara cocuk bakimi ve yetistirilmesi konusunda
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ALT

TEMA KATEGORI KATEGORI KOD ACIKLAMA
Egitim bilgilendirici egitimler verilmesi
Gelecek Teknolojiye Uygun Tlerideki teknolojiye uygun insan kaynag olusturabilmek adina iiniversitelerle iletisime
insan Kaynag Olusturma gecilmesi ve gerekli derslerin miifredatlara eklenmesinin saglanmasi
“fs Etigi Uygulamalari Birimi” Departmanlardaki etik sorunlar inceleyerek catismalar1 5nlemeyi amaglayan bir “Is Etigi
Olusturmak Uygulamalari Birimi” olugturulmasi
Etik Hat Olusturmak Ayrimeilik, mobbing vb. is etigine uygun olmayan davraniglara maruz kalan ¢alisanlarin
aray1p yardim alabilecekleri bir “Etik Hat” olugturulmasi
. Anket Calismasi Farklilik yonetimi uygulamalari ile ilgili ¢aliganlarin goriis ve 6nerilerinin alinacag bir anket
DIGER Gerceklestirmek caligmasi gergeklestirilmesi
PLANLAR Devlet ile Ortak Projeler Milli Egitim Bakanligi ile ortak projeler gerceklestirilmesi
Gerceklestirmek
Konunun Stratejiye Farklilik Yonetimi konusunun tam anlamiyla bir stratejiye oturtulmasi
Oturtulmasi
Yabanc1 Calisanlarm Ozel Farkli kiiltiirlere ve dinlere mensup calisanlarin 6zel giinlerine yonelik kutlama ve
Giinlerine Yonelik Etkinlikler organizasyonlar yapilmasi
Kontrol ve Olgiimleme Bir kontrol ve 6l¢limleme mekanizmasi olusturarak uygulamalarin nasil ilerlediginin ve ne
Mekanizmasi Olusturmak gibi etkiler yarattiginin belirlenmesi
Aile ici Siddet Hatti Ofis ve saha calisanlarmin arayip destek alabilecegi bir “Aile Igi Siddet Hatt” olusturulmasi
Olusturmak
Konu Kurum Kiiltiiriine Dahil Farklilik yonetimi konusunun kurum kiiltiiriine dahil edilmesi ve hem yo6neticiler hem de
Edilmeli caliganlar tarafindan i¢sellestirilmesi
FARKLILIK Farklhilik Yonetimi Departmam | Farklilik Yonetimi uygulamalariin ayr bir departman tarafindan gergeklestirilmesi ve
YONETIMI Olusturulmah isletmeye bagli bir “Farklilik Yonetimi Departmani” ile bu departman igerisinde “Farklilik
UYGULAMALARI iLE Yonetimi Ekibi” olugturulmasi
ILGILI ONERILER Nicel ve Nitel Sonuglar Farklilik yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlar tizerindeki ve is ¢iktilar iizerindeki etkilerinin

Olgiimlenmeli

Ol¢limlenmesi

Kadin Calisan ve Yonetici
Sayis1 Artirtlmah

Kadin bagvuru ve ise alim sayisinin artirilmasi, kadin yonetici adaylarmin desteklenerek kadin
yOnetici sayisinin artirilmasi

Orta Diizey Yoneticiler

Grup isletme yoneticilerinin egitilerek daha bilingli hale getirilmeleri

Bilinclendirilmeli

Uzmanlasms Ekipler Isletmelerde yalnizca toplumsal cinsiyet esitliginden sorumlu ya da sadece geng calisanlar
Olusturulmah konusunda uzmanlagmis ekiplerin olugturulmasi

Kiiciik ve Orta Olgekli Farklilik yonetimi politikalarina sahip kurumsal firmalarmn onciiliigiinde kiigiik ve orta dlgekli
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TEMA

KATEGORI

ALT
KATEGORI

KOD

ACIKLAMA

isletmelere Destek Verilmeli

isletmelere gidilmesi ve onlart bilgilendirerek konuyu onlarin da giindemlerine almalarinin
saglanmasi

Konu Sektorel ve Ulkesel Bazda
Ele Alinmah

Konuya sadece kurumsal bazda degil, sektorel ve iilkesel bazda bakilmasi, bu anlamda
gelisime katki saglanmasi

Konu Isletme Politikasi Haline
Gelmeli

Farklilik Yonetimi konusunun igletme politikasi haline getirilmesi

Grup Isletmelerinin Katihmi
Artirilmal

Holdinglere bagh grup Isletmelerinin yoneticilerinin konuyla ilgili daha bilgili ve bilingli hale
getirilmeleri

Lise ve Universitelerde Cinsiyet
Esitligi Egitimleri Verilmeli

Lise ve tiniversite ¢agindaki 6grencilere cinsiyet esitligi egitimlerinin verilmesi ve is hayatina
bu bilingle baglamalarinin saglanmasi

Daha Fazla Yabanci Calisan
istihdam Edilmeli

Yabanci galisan istihdami konusunda daha agik fikirli olunmasi ve farkli milletlerden kisilerin
de istihdam edilmesi
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