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OZET

YANASMA, Giiliizar, Farkliliklar Yonetiminin Ydnetsel Etkinlige Katkilari; Corum’da

Kamu Kurumu Ornegi, ( Yiiksek Lisans Tezi ), Corum, 2011.

Giliniimiiz bilgi ¢aginin ortaya cikarttifi sosyal, kiiltiirel ve ekonomik etkiler
entelektiiel sermayeye olan gereksinimin artmasina sebep olmaktadir. Maddi degerler
kadar, bireysel ve orgiitsel degerlerde dnem kazanmaktadir. Orgiit igindeki bireysel
farkliliklar1 isletme i¢in rekabet avantaji yaratmak amaciyla yOnetmeyi Ongoéren
“farkliliklarin yonetimi” yaklasimi, giin gegtikge giiniimiiz isletmeleri i¢in 6nemi artan
bir stratejiye doniismektedir.

Farkliliklarin Yonetimi, tiim g¢alisanlar1 kapsamayi, ¢alisanlarin sahip olduklari
farkliliklara (cinsiyet, yas, etnik koken, din, dil, 1k, kiiltiir vb.) saygi duymay1 ve bu
farkliliklar1 isletmeye rekabetci Ustiinliik saglayacak degerler olarak benimsemeyi
gerektirmektedir. Isletmelerde var olan farkliliklarin anlasilmasi ve bu farkliliklarin
etkin bir sekilde yonetilerek, farkliliklardan kaynaklanan olumsuzluklar1i en aza
indirebilmek, olumlu sonuglar1 ise maksimum diizeye ¢ikarmak i¢in gerek ¢alisanlarin
bireysel olarak, gerekse isletme yoneticilerinin bir takim diizenlemeler yapmasina gerek

duyulmaktadir.

Tez ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, farklilik kavrami, kapsami ve
temel boyutlarindan bahsedilmistir. Ikinci boliimde; farklhiliklarin ydnetimi kavrami
detayli bir sekilde incelenmistir. Farkliliklar Yonetiminin fayda ve sakincalarindan

bahsedilmistir.

Calismanin son boliimii olan uygulama béliimiinde ise, Corum ilinde baz1 Kamu
Kurum calisanlart iizerinde anket yontemi ile yapilan arastirmaya iliskin bulgulara ve

yorumlara yer verilmektedir.

Anahtar Kavramlar: Farklilik, Isgiicii Farkliliklari, Farkliliklarm Yonetimi ve

Etkinlik



ABSTRACT

YANASMA, Giiliizar, The Contributions Of The Diversity Management Upon The
Administrative Efficiency; An Example Of Public Enterprise In Corum

In this days the social, cultural and economic effects of the information era cause
the emerge of knowledge enterprises and increase the demand for intellectual capital.
As well as the materialistic value, the Individuals value and the Organizational ones
gain importance. Diversity management approach, which proposes making use of
differences between individuals in organizations in order to offer competitive
advantage, is becoming a more important strategic consideration for contemporary

organizations.

Diversity management requires being respectful to all differences among
employees (gender, age, ethnicity, religion, culture etc.) and using these differences as a
useful value in a competition. It is needed to be made a certain number of regulations by
both employees individually and the managers of the companies in order to understand
the diversities in the companies, to minimize the negative effects of diversities and to
maximize the positive effects by managing those diversities effectively.

The thesis consists of three parts. In the first part, the conception of diversity, its
content and basic extents have been mentioned. In the second part, the general
conceptual framework and the necessity of the term ‘management of the diversity’ has
been elaborated. The advantageousness and the disadvantageousness of the Diversity
management have been mentioned.

The third and final section of study is including the field research of dissertation.
An Implementation of survey method has been carried out in some of Corum’s Public
Enterprises workers. The results and the comments of the mentioned study have been

set out.

Key Words: Diversity, Workforce Diversity, Diversity Management And Efficiency
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ONSOZ

Her alanda yasanan hizli degisim, artan yaraticilik ve rekabet ortaminda
isletmelerin ayakta kalabilmeleri maddi unsurlar yerine, sahip olduklar1 insan
kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanabilme yetenegine baghdir. Isletmeler i¢in 6nemli
olan insan, fiziksel, zihinsel ve duygusal boyutlar1 birbirinden farkli 6zellikte olan bir
unsurdur. Bu farkliliklara sahip olan insan kaynagini yonetmek zor olmakla birlikte,
etkin bir sekilde yonetildiginde isletmenin ulasabilecegi kapasite ve basar1 diizeyi de

artacaktir.

Farkliliklarin yonetimi; orgiitlerde ¢calisanlarin farkliliklarina saygi duyulmasinin
ve higbir kisi ve gruba ayrim yapilmamasinin yaninda, farkliliklarin bireysel ve orgiitsel
amaglar dogrultusunda degerlendirilmesini ve onlardan yararlanilmasini esas alir.
Amag, tiim isgorenler i¢in pozitif bir caligma ortami yaratarak, farkliliklarin potansiyel

avantajini artirmak ve olasi sakincalarini azaltmaktir.

Calismanin Birinci boliimiinde, farklilik kavrami ve farklilik boyutlar1 ayrintili
bir sekilde incelenmis, farklilik kavramina ve farkliliklarin yonetimine temel olusturan

sosyo-psikolojik kuram ve yaklasimlardan bahsedilmistir.

Calismanin Ikinci béliimiinde; farkliliklar ydnetimi kavrami detayli bir sekilde
incelenmigstir. Farkliliklar Yonetiminin fayda ve sakincalarindan bahsedilmistir.

Farkliliklar yonetimi, orgiitsel iletisim ile iliskilendirilmistir.
Calismanin son boliimii olan uygulama bdliimiinde ise, Corum ilinde bazi Kamu

Kurum ¢alisanlar iizerinde anket yontemi ile yapilan arastirmaya iliskin bulgulara ve

yorumlara yer verilmektedir.

xii



GIRIS

Hizla degisen ve gittikce farklilasan yenidiinyada, ¢caga ayak uydurabilmek igin
insanlart smirlandiran eski zihniyetteki kaliplardan kurtulmak bir zorunluluktur.
Enformasyon ¢aginda hizla kiiresellesen, ¢esitlenen, ¢ok kiiltiirlii, cok merkezli diinyada
yer alabilmek i¢in farkli diisiinme yetilerine sahip olunmasi bir gereklilik halini almustir.
Hizli degisim ve acimasiz rekabet caginda ayakta kalabilmenin en O&nemli
anahtarlarindan biri farkliliklar1 degerlendirmek ve onlardan yararlanmaktir. Farklilik
dogaldir ve yaygindir. Her birey farklidir. Fiziksel yapimiz, sesimiz, parmak izimiz, ten
rengimiz, bakisimiz kokumuz bile farklidir. Farklilik zenginlikse bunu ortak amag ve
ortak vizyon gelistirerek bir baska deyisle ortak paydalar yaratarak iyi yonetmek esastir.
Farkliliklara saygi duymak, hem orgiitiin amaclar1 hem de bireylerin mutlulugu i¢in, bu
farkliliklar1 iyi yoneterek degerlendirmek 6nemlidir. Orgiitlerde farklilik ve gesitliligi
kabul ederek ve pozitif bir farklilik iklimi yaratarak daha i1yi bir i yagami yaratilabilir.

Gliniimiiziin  rekabet ortaminda isletmeler acisindan degisime uyum
saglayabilme ve hizli hareket edebilme ancak nitelikli ve uyumlu insan giiciiyle
olanaklidir. Bu baglamda farkli niteliklerdeki insan giiciiniin etkin ve verimli bir sekilde
yonetimi, isletmeler agisindan stratejik bir éneme sahip oldugu bilinmektedir. Insan
gliciiniin stratejik acidan 6neminin artmasi ¢alisanlarin farkliliklarinin 6rgiite bir katma

deger olarak yansitilmasini zorunlu kilmaktadir.

Her alanda yasanan hizli degisim, yogun rekabet, artan yaraticilik ve
kiiresellesme olgusu, oOrgiitleri yeni degerler yaratmaya, var olan degerlerin farkl
yonlerini ortaya koymaya, dolayisiyla farklilasmaya mecbur birakmustir. Orgiitlerde
mevcut farkliliklar1 yonetme, bu farkliliklardan sinerji iiretme ve rekabet avantaji elde
edebilmek i¢in yeni farkliliklar yaratma, glinlimiiz 6rgiitlerinin olmazsa olmazidir. Artik
giiniimiizde farkliliklarin géz ardi ya da minimize edildigi, gerektigi gibi algilanip
yonetilmedigi bir orgiitiin, uzun donemde ve 6zellikle uluslararasi faaliyetlerde basarili

olmas1 miimkiin degildir

Farklilik kavramu ile insanlar arasinda, 1rk, kiiltiir, cinsiyet, cinsel yonelim, yas
ve fiziksel yeterlilikler vb. acisindan var olan farklar anlatilmak istenmektedir. Aslinda

insanlar arasinda farklilik ve benzerlik seklinde yorumlanabilecek 6zelliklerin ortak bir



karisimi seklinde tanimlanabilen farklilik kavrami, orgiitsel yasamda bir gesitlilige ve
gliclii bir mozaige isaret etmektedir. Farklh kiiltiir ve ozelliklere, farkli dil, din ve
tutumlara sahip insan gruplart ile iletisim kurmak, onlar1 ve “degerlerini” anlamak ve
buna gore “is yapmak” rekabet ortaminda basarinin 6n kosulu haline gelmektedir. Bunu
yapabilmek “Oteki” bireyleri, gruplari, organizasyonlar1 ve kiiltiirleri tanimak ile

mumkundiir.

Isletmelerde var olan farkliliklarin anlasilmasi ve bu farkliliklarin etkin bir
sekilde yonetilerek, farkliliklardan kaynaklanan olumsuzluklar1 en aza indirebilmek,
olumlu sonuglart ise en st diizeye ¢ikarmak i¢in gerek calisanlarin bireysel olarak,

gerekse isletme yoneticilerinin bir takim diizenlemeler yapmasina gerek duyulmaktadir.



BIiRINCI BOLUM

FARKLILIK KAVRAMI, KAPSAMI, TEMEL BOYUTLARI

1. FARKLILIK KAVRAMI iLE iLGILi TANIMLAR

1.1. Fark Ve Farkhihk

Fark; Varliklari, kimseleri birbirinden ayiran 6zellik, ayrilik, baskalik, ayrim
anlamima gelmektedir. Farklilik; ise farkli olma durumu; benzememezlik bigciminde
tanimlanabilir.' Farklilik belli bir topluluk iginde yer alan temel insan farkliliklarinin

derecesidir.

Farkliligin yaygin konular1 arasinda din, dil, irk, ulusal kiiltiir, etnik koken,
cinsiyet, sosyal sinif, fiziksel ve zeka yetenegi, bireysel ve demografik ozellikler

gelmektedir.

Fark ve farklilik kavraminin karsiti olarak benzer, benzerlik, esit ve esitlik
sOzciiklerine gelince; benzer, iki sey ya da iki kisinin yapi, boyut, nicelik, nitelik, deger,
ol¢ii, giic vb. bakimdan ortak ve yakin 6zelliklere sahip olmasi; benzerlik ise soyut ya
da somut olarak ortak 6zelliklerin bulunmasi durumudur. Esit, bir bagkasiyla yapi,
boyut, nicelik, nitelik, deger, 6l¢ii, giic vb. bakimdan ayni1 olan, birbirinden ne fazlasi ne
eksigi bulunan, ayni giice, yetkiye sahip, ayni haklardan yaralanan, ayni diizeyde olan
anlamina gelmektedir. Esitlik ise, esit olma durumu, esit olan seyin niteligi, 6zelligi,
denklik, sahip olunan haklar bakimindan insanlar arasinda hi¢bir ayirimin bulunmamasi

ve gozetilmemesi durumudur.”

Farklilik, oncelikli olarak cinsiyet, yas, dil, etnik yapi, kiiltiirel ge¢mis, engelli
olup olmama, cinsel tercih ve inangla iligkilendirilmektedir. Ayrica, egitim diizeyleri,
meslek islevleri, sosyo-ekonomik ge¢mis, kisilik profili, cografik durum, medeni durum

veya diger kariyer sorumluluklarim1 kapsamaktadir. Farkli bireylerin bir arada ¢alistigi

! Biiyiik Larousse, interpress Basin ve Yaymcilik A.S. istanbul, 5.3973-3975
? Biiyiik Larousse, A.g.e., s. 1522



orgiitlerde bireyler birbirlerinden farkli yasam anlayislar1 ve bakis agilar1 edinmektedir.
Bazilarina gore farklilik yeni bir yaklasim, renkli bir olusum, yeni fikirler anlamina
gelse de bazilarnn farklihi@ oOrgiitin - basarisint  engelleyen bir faktor olarak
gorebilmektedir. Esasinda orgiitteki farkliliklar rekabet acisindan bir istiinliiktiir. Farkl

insanlar benzer problemlere farkli ¢6ziim yollar1 6nerebilmektedir.’

Tirk Dil Kurumu sozligiine gore farklilik kavrami; “Farkli olma durumu,
ayrimlilik, baskalik” seklinde tanimlanmaktadir. Yine Tirk Dil Kurumu soézliigline
gore, felsefe alaninda farklilik; “Dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu

biitiin 6tekilerden ayiran 6zellik” seklinde ifade edilmektedir.*

Farklilik kavraminin kaynagi olan “diversity” kelimesi Tiirk¢e’ye birinci anlam
itibariyle “farklilik” olarak cevrilirken, ikinci olarak “gesitlilik” olarak tanimlanmistir.
Bu kavram, farklilik olarak ele alindiginda, farkli dinlerden, farkli irklardan, farkli
uluslardan, farkli etnik kokenden gelen kisiler ya da topluluklarin varligimin bilinmesi
ve farkinda olunmasi anlatilmaktadir. Cesitlilik olarak diisiiniildiigiinde, ayni cins
topluluklar i¢cinde bile cinsiyet, sismanlik, fiziki engelli olma, sive ile konusma vb.

birgok farklilasmalar ve sapmalar olabileceginin bilincinde olunmasidir.’

Literatiirde “farklilik” kavrami, bireyler arasindaki insani 6zelliklerin farkliligina
isaret etmektedir. Daha agik bir ifade ile farklilik, herhangi bir grup, topluluk veya orgiit
icinde insanlarin farkli kimlik, cografi ve etnik koken, arka plan, deneyim, inang, deger
yargilari, yas, cinsiyet, demografik yapi, is deneyimi, fiziksel yeterlik, egitim diizeyi,
aile durumu, kisilik, yasam stili, egilimleri ve benzerlerinin bir karisimidir.® Farklilik
artik sadece mecburiyetten kabul edilen bir sey olmaktan Gte, ayn1 zamanda da yiiksek
bir pozitif deger riitbesine de ¢ikarilmaktadir. Cagdasligin ¢ogul ve ¢ogulcu diinyasinda,
ilke olarak biitiin yasam bigimlerine izin verilmektedir. Daha dogru bir ifade ile
sOylenirse hi¢bir yasam bigimi, herhangi bagka bir yasam bi¢imini yok sayacak kadar
bariz ve baskin olma hakkini elde edemeyecektir: Farklilik bir baski olmaktan ¢ikip,

eylem ve ¢oOziim gerektiren bir sorun olarak yorumlandi§i zaman, farkli yasam

3 Nedim Aksu, Orgiit Kiiltiirii Baglaminda Farkliliklarin Yonetimi Ve Bir Uygulama, ( Doktora Tezi),
Uludag Giniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bursa 2008, s. 4.

* www.tdk.gov.tr

> Bahadir Akin,”Farklhiliklar Uzerine”, Erisim: http://www.sistems.org/diversity bahadir.htm

SHasan Basri Memduhoglu, Yénetici ve ogretmen Goriislerine Gore Tiirkiye'de Kamu Liselerinde
Farkliliklarin Yéonetimi, (Doktora Tezi), Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara 2007, s.
11.



bicimlerinin baris iginde birlikte yasamalari, diisman giiclerin gegici bir dengesi

olmaktan baska bir anlamda olanakl1 hale geliyor.’

Farklilik terimi insan farkliliklartyla ilgili cesitlilik ¢aligmalarinda daha genis bir
anlamda kullanilmaktadir. Kurum iscilerinin rol, isler ve kisilik gibi tiim yonlerini
tanimlamak igin kullanilmaktadir. Yas, cinsiyet, cinsel meyil, sosyal sinif, kiiltiir, etnik,
engellilik, egitim, inang, deneyim ve 1k bireyi diger bireylerden ayiran temel
faktorlerdir. Farklilik kisisel ya da kurumsal olarak kategorize edilebilir. Kisisel
farkliliklar; ten rengi, ik, cinsiyet vb. goriiniissel veya degerler, inanglar vb. igsel
olabilmektedir. Kurumsal farkliliklar; tasarruf hakki, pozisyon ve teknik beceriler olarak
ele alinir. Bu smiflandirma gruplari; kimlik gruplar veya kurumsal gruplar olarak

tanimlayan gruplar arasi teoriyle tutarhdir. ®

En genel anlamda farklilik; etnik kdkene, dine, renge, uyruga, ekonomik statiiye
dayanarak insanlar arasindaki farkli ve benzer olmayan davranislar, degerler ve yasam

yollaridir.’

2. FARKLILIK BOYUTLARI

Diinyada ne kadar insan varsa bir o kadar da farklilik vardir. Ciinkii hi¢ kimse
birbirinin aynis1 degildir. Farklilik kavrami, baskalarindan beklentisi olan, belli bir
inanca ve davranisa sahip herkes ile ilgilidir. Farklilik; irk ve cinsiyetten daha ¢ok sey

ifade etmektedir.

Insanlari, bireyler ve gruplar olarak birbirlerinden (digerlerinden) ayiran ve
farklilagtiran biyolojik, fiziksel, ¢evresel ve kiiltiirel farkliliklar bulunmaktadir. Tiim bu
farkliliklar, insanlarin “Farkliliklar yelpazesini” (the spectrum of human diversity)

olusturmaktadir.

Sekil 1. Workplace Diversity kitabinda yazarlarin“En kritik” ¢caligma yasaminda
oldugunu diistindiikleri on farklilik boyutunu gostermektedir. Yazarlar, tanimladiklari

boyutlarin i¢ine; zeka, kisilik tipi, fiziksel giizellik ya da hobi gibi, insanlarin

" Mustafa Kemal San, “Farklilik ve Cok kiiltiirliiliik Siyasetleri Ustiine Bir Deneme”, Milel ve Nihal
Inang, Kiiltiir Ve Mitoloji Arastirmalar1 Dergisi, y1l 3, 2006, s. 1-2, 5.76.

¥ Murat Giimiis, Melek V. “Tiiz, The diversity perception and the attitudes of employees: a study on h
uman resource Professionals and hotel workers”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 65-2, 5.221

? Aksu, A.ge.,s.3



birbirinden farklilastiklar1 6zellikleri dahil etmemislerdir. Secilmis olan bu on 6zellik,
grup kimliginin olusumuna katki saglayan 6zelliklerdir. Nitekim yazarlar, bir¢cok insan

icin bu boyutlarm 6zel anlamlar tagidigini belirtmektedirler."

Sekil 1. Calisma Yasaminda Farkliliklar: Temel Boyutlar

Cinsel
Yanelim

Aile Durumu

Fiziksel Yeterlilik
! Engellilik

Kaynak: Esty, Griffin ve Hirsch, s.3

Sekilde goriilen her bir farklilik boyutuna gore, insanlar asagidaki sekillerde
farklilasmaktadir."!

o Erkekler ve kadinlar

o Ten Rengi

. Cesitli kilttirlerden insanlar
. Farkli dinlerden insanlar

. Yaslh ve geng calisanlar

10 Katharine C. Esty, Richard Griffin,Marcie Schorr Hirsch Workplace Diversity: A Manager’s Guide to
Solving Problems and Turning Diversity into a Competetive Advantage. Avon, Massachusetts: Adams
Media Corporation.1995, s.3

1 Esty, Griffin ve Hirsch, A.g.e., s.7



o Geyler, homoseksiieller, lezbiyenler ve biseksueller
. Farkli siniflardan insanlar

o Orgiitiin farkl1 basamaklarindan olan insanlar

. Onemli ailevi sorumluluklar olan ¢alisanlar

. Yabanci uyruklu bireyler

o Engelli insanlar

Sonnenschein, farkliligin herkesi ve insanlarin tiim o&zelliklerini igerdigini
savunmaktadir. O’na gore, beyazlar da bu tanimin disinda tutulmamaktadir. Aksine,
farkliliklarin yonetimi anlayisinda, onlar da yonetilmesi gereken farkliliklarin bir

pargast olmaktadr.'?

Insanlar birbirinden farkli olduklari igin, farkliligm tamimi da insanin Snemli
niteliklerini igermektedir. Bu nitelikler; bireylerin degerlerini, sahip olduklar
avantajlari, kendileri ve diger is arkadaslar ile ilgili algilarini etkileyen ve neden ortak
Ozelliklere sahip bireylerden olusan biiyiik alt gruplara dahil olduklarini agiklayan
niteliklerdir. Bu kistaslar1 kullanarak, ¢alisma yasaminda farkliliklarla ilgili yapilacak

olan tanimlarin asgari diizeyde asagidaki dzellikleri icermesi gerektigi soylenebilir.'

e Yas

e Etnik Koken (etnisite)

e Cinsiyet

e Fiziksel ve zihinsel yetenek ve 6zellikler
o Irk

e Cinsel Yonelim

Bu alt1 farklilik, birincil (temel) farklilik boyutlar1 olarak ifade edilmektedir.

Ciinkii bu boyutlarin erken sosyallesmeye 6dnemli etkileri bulunmaktadir. Yasamin her

William Sonnenschein, The Diversity Toolkit: How You Can Build and Benefit From a Diverse
Workforce. New York: McGrawHill Companies. 1997. v

1> Edward E. Hubbard,. The Manager’s Pocket Guide to Diversity Management. Amherst, Massachusetts:
HRD Press, Inc. 2004, s.29-30



asamasinda giiclii ve siirekli etkiler yarattigi diisiiniillen bu alti boyut; farkl
kimliklerimizin temelini olusturan 6zellikleri temsil etmektedir. Biitiin bireyler, ¢esitli
boyutlarda farkliliklara sahip olup, bu farkliliklar araciligiyla yasamlarinda c¢esitli
deneyimler kazanmaktadirlar.'* Her insanda temel olarak, en az bu alt boyuta iligkin
ozellikler bulunmaktadir. Birincil boyutlarin  disinda; degerleri, beklentileri ve
deneyimleri sekillendirmede 6nemli rol oynayan birkag ikincil boyut da bulunmaktadir.

Bu boyutlar asagida siralanmaktadr.'
o [letisim Tarzi

e Egitim

e Ailevi durumu

e Askerlik durumu

e Orgiitteki rolii ve seviyesi
e Din

e Anadili

e Cografi konumu

e QGelir seviyesi

e s tecriibesi

e (Calisma Tarz1

Genellikle birincil boyutlar gozle goriilebilenler olarak ifade edilir. Ciinkii cinsel
yonelim disinda, bu boyutlar ¢cogunlukla fiziksel olarak goriilebilir. Insanlar, birincil
boyutlara iligkin kaliplagmis yargilara sahip olduklari zaman, bu o6zelliklere karsi
duyarh olabilirler. ikincil boyutlara kars1 ise insanlar genellikle daka az duyarhdirlar.
Ciinkii bu 6zellikler, insanlarin tizerinde bir se¢im yaptig1 ya da degistirme giicline sahip
oldugu bilesenlerdir. Ayn1 zamanda, insanlarin ikincil boyutlarla ilgili, diger insanlara

bilgi verip vermeme konusunda da se¢im yapma hakki bulunmaktadir. Kisi eger isterse

" Olca Siirgevil, Farklilik ve Isgiicii Farkliliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklagim, (Doktora Tezi),
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1zmir 2008, s.14
'S Hubbard, A.ge., s.30



bu boyutlara iliskin bilgilerini digerlerinden gizleyebilir. Birincil ve ikincil boyutlar,
kiiltiir ya da iletisim tarzinin 6tesinde, birbirimizin yegéneligini anlamamiza yardimci
olmaktadir. Bu boyutlar, essiz bireyler (unique individuals) olarak insanlarin gercekten

“Kim olduklarmi” anlamalarina yardime1 olmaktadur.'®

Sekil 2. Farkliligin Birincil ve ikincil Boyutlart

s deneyimi

Sigara kullanicisi olma ;
[ olmama lletisim tarzi

Egitim

Ailevi durum :
Cinsel
yonelim

Cografik konum
Zihinsel /

fiziksel
yetenek

Sosyo ekonomik durum

Medeni durum

- Dogum yeri
Distnme ve

ogrenme tarzi
Askerlik deneyimi

Dini inaniglar

Calisma tarzi

Kaynak: Hubbard, 2004, s. 32.

Sekil 2. de Bahsedilen Farkliligin birincil ve ikincil boyutlarini gosterilmektedir.
Harrison, Price ve Bell; farkliliklar, yilizeysel farkliliklar ve derin farkliliklar
olmak {izere iki gruba ayirmislardir. Yiizeysel farkliliklar (surface-level diversity), irk
ve cinsiyet gibi goriiniir isaretleri yansitmaktadir. Bunun zitt1 olarak derin farkliliklar ise
(deep level diversity), diisiince ve tutumlardaki farklilagsmalara isaret etmektedir. Bagka
bir deyisle, yiizeysel farkliliklar, demografik farkliliklari; derin farkliliklar ise tutumsal

farkliliklar1 igermektedir.'” Farkliliklari yOnetme c¢abalarinda; sadece yiizeysel

1 Hubbard, A.ge.,s.32
"David A. Harrison, Kenneth H. Price, Myrtle P. Bell, Beyond relational demography: Time and the

effects of surface- and deep-level diversity on work group cohesion. Academy of Management Journal
1998, 5.96



farkliliklara yonelmenin, ¢alisma takimlarinda duygusal ¢atismalara neden oldugu ifade
edilmektedir Ancak, derin farkliliklara 6zen gosterildiginde veya bu farkliliklarin degeri
anlagildiginda, orgiitlerin duygusal ¢atigmalarin olusumunu azaltabilmesi miimkiin

olmaktadir.'®

Farkliliklart yonetmek s6z konusu oldugunda, orgiit yonetiminin hem yiizeysel
hem derin diizeydeki farkliliklara 6zen gostermesi gerektigini soylemek yanlis
olmayacaktir. Derin diizeydeki farkliliklar s6z konusu oldugunda, farkliliklar1 yonetmek

cok daha zorlagmaktadir, ancak basarildiginda 6nemli faydalar saglrf,lnmaktadlr.19

Orgiitler, derin diizeydeki farkliliklardan yararlanabilmek igin; insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina 6nem vererek, tiim ¢alisanlara esit istthdam firsati
yaratmalidir. Ayrica, bir isletmeye demografik agidan birbirinden farkli olan yeni
insanlar geldiginde; orgiitiin, farkl: isgliclinlin sahip oldugu derin diizeydeki farkliliklar

kabul edebilmesi i¢in, sistemlerin yeniden diizenlenmesi de gerekebilir.”

Farkliligin boyutlarinin ortaya konmasi orgiite genis bir bakis agis1 getirmeyi
zorunlu kilmaktadir. Bu agidan bakildiginda farkliliklarin ii¢ boyutta ele alindigi

goriilmektedir.”!
e Farklilhigm i¢ Boyutlart
e Farkliligin D1s Boyutlar1

e Farklilhigin Orgiitsel Boyutlart

'8 Kecia M.Thomas, Dan A.Mack, Amelia Montagliani, The Arguments Against Diversity: Are They
Valid?. The Psychology and Management of Workplace Diversity (Editorler: Stockdale, M. S., Crosby, F.
J.). USA: Blackwell Publishing, 2004, s. 35

19 Sonnenschein, A.ge., s.3

% Kecia M.Thomas, Dan A.Mack, Amelia Montagliani, s. 35

?! Mary F. Salamon, Joan M. Schork, “Turn Diversity To Your Advantage”, Research Technology
Management, July-August 2003, ss.38-39
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Sekil 3. Farklilik Boyutlar1

ORGUTSEL BOYUTLAR

DIS BOYUTLAR

IC BOYUTLAR

Yiﬁ Cinsivet

Irk

Cinsel Tercih Etnik Koken

Orgiitsel Rol
ve Statii

Kaynak: Mary F. Salamon, Joan M. Schork, ss.38-39

2.1. Farklih@mn i¢ Boyutlar

Farkliligin i¢ boyutlari, sosyallesmenin ilk asamalarindan itibaren ve hayatin her
asamasinda giiclii bir etkiye sahip olan kisisel farkliliklardir. Sekil 3’te de gortldiigi
lizere yas, cinsiyet, cinsel tercih, irk, etnik koken i¢ boyutlar arasinda sayilir. Fakat
ornegin bir kimse i¢in din dnemliyken, bir digeri i¢in din ikincil 5neme sahip olabilir. I¢
boyutlar, digerlerinin gdziine c¢arpan, yani baskalarinda dikkat edilen 6zelliklerdir. i¢
boyutun bir diger 6zelligi ise 6nyargi, ayrimeilik gibi tepkileri uyandirmasidir. Bunun

nedeni ise, i¢ boyutlarin gozle goriilebilen, gdze ¢arpan 6zellikler olmasidir.

11



2.1.1. Yas Dagilim

Yas dagilimi, farkliligin i¢c boyutlar1 arasinda yer almaktadir. Farkliliklarin
yonetimi acisindan iizerinde durulmasi gereken isgiiciindeki yas dagilimidir ve bu
dagilm iilkeden iilkeye farklilk gostermektedir. Ornegin; ABD’de isgiicii yas
ortalamas1 giderek yiikselmektedir. Bunun bir¢cok nedeni olabilir. (Ornegin; dogum
oranlariin diismesi, saglik hizmetlerinin gelismesi, II. Diinya Savasindan sonraki 20 yil
icerisinde dogan “Baby-Boom Generation” diye adlandirilan ¢ogunlugun yaslanmaya

. 2
devam etmesi vb.)

Genel olarak ele alindiginda, farkli sosyal, ekonomik ve demografik faktorlerle
alakali bir sekilde, niifusun yash biinyesi, gelismis ekonomilerin; gen¢ niifus biinyesi
ise, ekonomik agidan az gelismis iilkelerin ana karakteri bigiminde ortaya ¢ikmaktadir.
Dogal olarak niifusun ortaya konulan bu biinyesine bagl olarak, gelismis ve gelismekte

olan ekonomilerde, isgiicii belirli bir hacim ve yas biinyesine sahip bulunmaktadir.”

Genellikle isletmeler, maliyetleri azaltmak ve verimliligi artirmak i¢in isgiiclinii
yenilemeye devam etmektedir. Yiiksek ticretli yasli c¢alisanlar, bilgi teknolojileri veya
diisiik ticretli yeni mezun ya da stajyer calisanlarla ikame edilmektedirler. Buna bagl
olarak da isletmelerde goriilen yas ayrimciligr ile ilgili sik@yetler dnemli bir artis
gostermektedir. Is mahkemelerinin her yil aldig1 binlerce sikayetin yaklasik %20’sini bu
konu olusturmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, yasa bagl ayrimciligin
daha fazla siirdiiriilemeyecegi ve isletmelerin isgiiciiniin degisen bu yapisina karsi bazi
onlemler almasinin zorunlu hale gelmesidir. Isletmelerin yash ¢alisanlardan etkin bir
sekilde yararlanmay1 strateji olarak uygulamalari gerekmektedir. Yash calisanlarini
dinlemek, onlarin ihtiyaglarin1 saptamak ve onlarin saglayabilecekleri deneyim ve
uzmanliklardan nasil faydalanabileceklerini belirlemek zorundadirlar. Ornegin kiiresel
bir isletme olan McDonald’s CEO’su yasli ¢alisanlarinin olumlu yénlerini kendileri igin
bir avantaj olarak kullanmaktadir. Bunu da, son derece sabirli ve tiim deneyimlerini ise
yansitan yagh calisanlarini geng personeli i¢in 6rnek alinmasi gereken bir model olarak

gostermek suretiyle gerceklestirmektedir Bunun disinda, orgiitsel baglilik agisindan

2 Aksu, A.ge.,ss. 30-31
PCem Kilg, “Gelismekte Olan Ulkelerde Niifusun Isgiici Arzina Etkisi”, Erisim: http:/www.
sosyalsiyaset.com/documents/gelismekteolan_ulkelerde.htm# ednl12

12



yash calisanlar ile gen¢ calisanlar arasinda bir karsilastirma yapildiginda da, geng
calisanlar icin Orgiitsel baglhillk kavramimin ¢ok da Onemsenmedigi ifade
edilebilmektedir. Bu nedenle yasli calisanlar isletmeler icin orgiitsel baglilig1 yiiksek

calisanlar olmalari nedeniyle de 6nemlidir.**

Isletme igerisinde yas dagiliminin farkli olmasi gengler ile yaslilar arasinda nesil
catigmas1 yaratmakta ve deneyim agisindan bir faklilik olusturmaktadir. Deneyim;
insanlarin hayati boyunca kazandigi edinimlerin bileskesidir. Genellikle, ¢alisanin
yasiyla beraber digsiiniilmekte ve daha ileri yas daha c¢ok deneyim olarak
nitelendirilmektedir.”> Ancak isgdrenlerin yas araliklarmin farklilasmasi, Orgiitiin

miisteri yelpazesini genisletmekte ve pazar payini artirmaktadir.

Farkli yas gruplardan ¢alisanlarin uyum iginde calisabilecekleri bir is ortaminin
olusturulmas: farkliliklarin yonetimi agisindan Onemlidir. Boylece farkli yastaki

isgiicinden en yiiksek diizeyde verim alinabilir.

2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet unsuru, farkliliklarin yonetiminin tizerinde durulmasi gereken onemli
boyutlarindan birisidir. Cinsiyet rolii toplumsallasmasi dogumumuzdan Oliimiimiize
kadar siirmektedir. Cinsiyet rolleri tanim olarak toplumdan topluma, tarih i¢inde degisse
de, hi¢ degismeyen yonii cinsiyet temelindeki, kadinin erkege gore ikincil dnemde
oldugu anlayisidir. Colwill’e gore, cinsiyet rolii stereotiplerinden, cinsiyet onyargisi ve
cinsiyet ayrimciligt birbiriyle iligkili kavramlardir. Cinsiyet rolii stereotipi kadin ve
erkege iligkin bir inanctir. Bu stereotipte kadinin besleyici, duygusal, nazik; erkegin ise
saldirgan, maceraperest ve fiziki acidan giiclii olduguna inanilmaktadir. Cinsiyet rolii
stereotipi, cinsiyet Onyargiciligima yol ac¢maktadir yani kadinin ve erkegin

cinsiyetlerinin sonucu olarak farkli diisiiniip davrandiklar1 yargisina varmaktadir.”®

24 Ayca Tasar Unalp, Kiiresel Isletmeler Ve Kiiresel Isletmelerde Farkliliklarin Yonetiminde Kiiltiirel
Farkhiliklarin Onemi, (Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, {zmir
2007, ss. 113-114

5 Suat Begeg, Farkliliklarin Yonetimi ve Genel Kurmay Baskanligi Baris I¢in Ortaklik Merkezinde
Yapilan Bir Arastirma, (Doktora Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2004,
s.27

*% Rana Ozen Kutanis ve Aysegiil Hanc1, “Kadin Girisimcilerinin Kisisel Ozgiirliik Algilamalar”,
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Cinsiyet temelli engeller, cinsiyet rolleri ile yakindan ilgilidir. Cinsiyet rolleri,
“toplumun bireyden cinsiyetine uygun olarak bekledigi davranis, tavir ve o6zelliklerin
birey tarafindan kabul edilmesi” durumudur Dolayisiyla, toplum kadin ve erkekten
cinsiyetine bagli birtakim davranig, tavir ve oOzellikleri igeren rolleri benimseyip
sergilemesini beklemektedir. Is yasami da toplumun getirdigi cinsiyet rol modellerinden

etkilenmektedir. Bu etkilenme, mesleki cinsiyet ayirimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kadin ve erkege ait islerin ne olduguna yonelik kiiltlirel ve sosyal tutumlar ile
egitimde cinsiyet esitsizligi, kadin ve erkek isgiiciiniin farkli mesleklere yonelmesine
yol acarak, iilkeden {lilkeye ve isten ise degisebilen bir mesleki cinsiyet ayirimi
(occupational sex segregation) meydana getirmektedir. Bu anlamda kadinlar hemsirelik
ve Ogretmenlik —oOzellikle ilkokul Ogretmenligi- gibi feminize olmus islerde
yogunlasirken yatay bir mesleki aymrim, diger taraftan erkeklerden daha diisiik is

kollarinda kalarak dikey bir mesleki ayirim sergilemektedirler.

Kadinlarin yer aldigi is kollar1 incelendiginde, kadinin mesleki anlamda daha
cok “ailede oynadigi role” yakin isleri tercih ettigi goriiliir. Kadin isgliciiniin
yogunlastig1 bu is kollari, giiniimiizde “pembe yakali” isler olarak nitelendirilmektedir.
Pembe yakali isler, gerek kadinin aldig1 egitimi kullanmasina olanak veren gerekse
mavi yakalilara nazaran beden giicline dayanmayan, daha rahat ve temiz, daha iyi statii
saglayan iglerdir. Ornegin, kamu ve ozel sektordeki biiro isleri ile sozii edilen
ogretmenlik ve hemsirelik gibi meslekler bu gruba dahildir. Ancak bir dezavantaj
olarak, bu tiir is gruplar1 zamanla ticret ve statli kaybina ugramaktadir. Bu durum temel
boliimlerde bahsedilecegi gibi, kadin ve erkek isgiicii arasinda ticret farki olusumunun

nedenlerinden biri olarak gosterilmektedir.

Yonetsel pozisyonlar incelendiginde, kadinlarin erkeklere gore daha alt kademe
yonetsel pozisyonlarda yogunlastigi; erkeklerin ise, iist kademe profesyonel ¢aliganlar
anlaminda ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Kadinlarin egemen oldugu ve daha
cok kadin yoneticilerin mevcut oldugu sektorlerde bile, kadinlarla karsilastirildiginda

orantisiz bicimde erkekler daha iist kademelere rahatlikla yiikselmektedir.27

Erisim: http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/11-02.pdf, s.458
7 Adem Ogiit, Tiirkiye’de Kadim Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki Giigliikler: Cam Tavan
Sendromu”,Selcuk Universitesi, I.1.B.F. Isletme Boliimil, ss.59-60
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Isletmeler agisindan 6nemli toplumsal cinsiyet farkliliklari iki kategoriye ayrilir:
Annelikle ilgili olanlar ve cinsiyetlerin farkli gelenek ve beklentileriyle ilgili olanlar.
Annelik kiiltiirel olmaktan ¢ok biyolojiktir. Bu olgu degistirilemez, ancak calisma
yasamia etkileri kontrol edilebilmektedir. Bdylece ¢aliganin, kariyer gelisimi
tizerindeki olumsuz etkileri pek ¢ok durumda ortadan kaldirabilir. Bu ancak
farkliliklarin ikinci kiimesi, yani erkek ile kadinin sosyallesmesi arasindaki farkliliklar
ele alinarak basarilabilir. Bugilin, bu farkliliklar anneligin gercek maliyetini
yiikseltmekte ve calisma takvimindeki goreceli kiiciik sapmalart ciddi bir is problemi
haline getirmekte, O6te yandan da kadinlarin kariyerlerinin rayindan g¢ikmasina yol

agmaktadir.”®

Farklilik diislincesinin temelinde, bireyin agikca goriilen sosyal pozisyonlari
ve/veya kisisel kategoriler (kadin-erkek) bulunmaktadir. Farklilik, hem hakimiyet
yaratma hem de hakimiyete/baskiya karst miicadele stratejilerinin bir parcasi
olmaktadir. Farklilik diislincesinin, smirlamalar ve hiyerarsik yapilanma Onlenerek
yeniden diizenlenmesi, kadinin kimligini baskilayan toplumsal deger yargilar1 ve bakis
acilari degistirmektedir. Farkliligin, dogru tanimlanmasi, politik ve sosyokiiltiirel
degerlere bagliligin yanlis anlasilmasina neden olabilecegi i¢in olduk¢a Snemlidir.
Ozellikle kiiltiirel degerlere baglilik, kadinin “manevi degerler ve gelenekler” iginde
baski altinda yasamasini hakli gosterme tehlikesi icermektedir. Kadini sistem diginda
birakan yerlesik deger yargilari ve bakis agilari, kadimin kimlik bilinci, davranis

kaliplar1, algilama diizeyi ve cinsiyet rollerine iliskin olarak degerlendirilebilir.*®

Istihdamda cinsiyet ayrimeiliginin 6nlenmesi i¢in alinacak énlemler konusunda
yol gdsteren uluslararasi diizenlemeler bulunmaktadir. Tiirkiye’nin de kabul ettigi bu
diizenlemelerin isletmeleri baglayici niteligi olmasi sebebiyle dnem tagimaktadir. Bu

yasal diizenlemeler asagidaki ana basliklarda 6zetlenebilir;>

e 111 Sayili Uluslararas1 Calisma Sozlesmesi: Is iliskilerinde diger ayrimciliklar

yaninda cinsiyet ayrimciligini da dnlemeye calisan ve Tiirkiye tarafindan 1966

2 Aksu, A.g. e, s. 33

» Adem Korkmaz Ve Nezihe Ugar Tiifekei, “Calisma Hayatinda Tarimda Kadin ve Sorunlart:
Aglasun Tlgesi Ornegi”, Siileyman Demirel Universitesi, 1.1.B.F Dergisi, Cilt:12, Say1:1, Isparta 2007,
ss.43-44

** Dogan Keskin, “Calisma Yasamu ve Kadinlar”, http://www.bianet.org/archives/go?id=1
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yilinda kabul edilmis olan, is ve meslek bakimindan ayrim hakkindaki 111 sayili
Uluslararas1 Calisma So6zlesmesinde, ayrim kavrami, 'is ve meslek edinmede
veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya
bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik gézetme, ayr1 tutma veya {istlin tutma' olarak

tanimlanmustir.

e Avrupa Sosyal Sarti: Tirkiye'nin 1979'da onayladigi Avrupa Sosyal Sarti'nin
“calisan kadinlarin korunmasi hakki” baglikli maddesi saglik igeriklidir. S6z
konusu sartin 'Girig' boliimiinde ise, genel olarak sosyal haklardan
yararlandirmada cinsiyet ayrimciliginin yapilamayacagi ozellikle

vurgulanmustir.

e Avrupa Birligi'nin Cinsiyet Ayrimcihigina Yaklasimi: Is iliskilerinde cinsiyet
ayrimciliginin dnlenmesi yaklasimi, Avrupa Birligi'nin temel sosyal politika
ilkelerinden biridir. Tarihsel silire¢ icerisinde degisen ve gelisen bu
yonergelerden 75/117/AET sayili olanit bigimsel esitlik (formal equality)
anlayisin1 tasirken,75/207/AET sayili yonergede tam esitlik (substantive

equality) ilkesi esas alinmistir.

Her toplumda cinsiyetlere atfedilen degerler ve islevler, dinsel, tarihsel, kiiltiirel
ve iiretimsel iliskilere bagl olarak degiskenlik gosterir. Ornegin heniiz sanayilesmekte
olan muhafazakar bir toplumda kadinin toplum igerisindeki konumu olduk¢a asagilarda
ve Onemsiz goriinebilirken; gelismis bir endiistri lilkesinde (6rnegin bir Kuzey Avrupa

ilkesinde) kadinin konumu erkege gore daha yiiksek bir yerde de olabilir.

Ayrica her ne kadar endiistrilesmis ve endiistrilesememis 21. Yiizyil
toplumlarinin ¢ogunlugunda erkek egemen degerler baskinsa da, disil degerlerin de
baskin oldugu toplumlar da mevcuttur. Cinsiyet ayrimina dayali séz konusu farkliliklara
dikkat etmeyi goz ardi edecek bir isletmede yonetim yasal ve toplumsal baski
mekanizmalarinin uyarilarina maruz kalabilir. Cinsiyetlerden birini ya da her ikisini
birden orta ve uzun erimde ikincil konumda gorecek isletme yonetimleri, isletme igin

bir risk meydana getirirler.

Diger yandan egemen kiiltiirlerin arka planlarinin ¢éziimlemesini iyi yapmis
olan isletmeler, bu konuda firsatlar olusturucu stratejiler gelistirebilirler. Yapacaklari

sosyolojik gdzlemlerle bir toplumda egemen olan cinsiyet Ogelerini belirleyecek
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isletmeler, ayrica toplumdaki cinsiyet rollerinin hangi yone dogru ¢evrilmekte olduguna
yonelik ¢ikarimlarda da bulunabilirler. Boylesi bir yonelim ve gegiskenlik s6z konusu
ise, soz konusu geciskenligin seyrini yakalayabilecek stratejiler ilgili isletmelerin

basaris1 i¢inde 6nayak olabilir.”!

2.1.3. Etnik Koken

Etnik, bireylerin ozelliklerine karsit olarak, bir halk toplulugunun her tiirlii
kiiltiir 6zelligi veya belirtisi igin kullanilir.*Etnik grup, iginde yasadigi daha genis
toplumla biitiinlesmeyerek ortak ik, dil, milliyet ya da kiiltiir bagina dayali bir birlik

olusturan toplumsal grup ya da niifus kategorisi.*®

Etniklik; genel anlamda bir sosyal gurubun irk, dil veya milli kimligidir.
Kolektif kimligin dini, milli, kiiltiirel ve alt kiiltiirel gibi ¢esitli formlarini blinyesinde
toplayabilir. Terimin orijinal Yunanca anlami ethnos, kabile veya irktir. Sosyal
bilimlerde bu kavram, kiiltiirel mecranin biyolojik ve genetik belirleyiciligi disina
cikarak, "ethos" (bir kavmin veya toplumsal bir kurumun 6zellikleri) ve "adet" (sosyal
O0grenme ve sosyal miras) anlamlarinda kullanilmaktadir. Irk ve kiiltiir unsurlarinin
miimkiin bilesimleri, sosyal analizlerde bagimsiz degisken olarak alinmaktadir. Etnik

farkliliklar sosyal olarak iiretilmekte ve korunmaktadir.

Etniklik, diger bir yaklasimla, siyasi etniklik ve kiiltiirel etniklik olarak iki
degisik anlamda kullanilabilmektedir. Bunlardan ilki, etnik g¢ergcevedeki bir grubun
siyasi hareketliligini veya suurunu ifade ederken, digeri ise baska kiiltlirel degerlere
olan baghiligin1 veya uygulamalarin igaret eder. Her iki tiirde de ortak 6zellik, grubun

sahip oldugu farklilik bilincidir. **

Modern formunda etnik, genis kokenlere ve ¢ikarlara sahip oldugunun farkinda

olan insanlardan olusan dayanismaya hakim bir grubu tanimlar. Boylelikle etnik grup;

3" Ozgiir, Tugba, Kiiltiirel Farkhiliklar ve Yonetimi, ( Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras Siit¢ii imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras 2007, .32

32 Meydan Larouse, s.434

33 Ana Britanica, $.426

* Mehmet Ciineyt Birkok, Bilgi Sosyolojisi Isiginda Kimlik Sorunu, ( Doktora Tezi), Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 1994, s.114
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birlesmis, bilingli veya tecriibelerini paylasma siiresince yakindan iliskili insanlardir.
Orgiitlerde etnisiteye iliskin ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Watson, Kumar ve
Michaelson (1993), farkli etnisiteden olusan heterojen ¢alisma gruplarinin homojen
gruplara gore daha iistiin performans gosterdiklerini; buna karsilik Pelled ve digerleri
(1999), farkli etnik yapiya sahip gruplarda duygusal catismalarin ¢ok yasandigini

belirtmislerdir.*®

Greeley’e gore etnik farkliliklarin yok edilmesi imkéansiz oldugundan, ancak
biitiinlesmeden (entegrasyondan) bahsedilebilir. Yabanci gruplarin biitiinlesme siirecini
aciklamaya calisan Greeley, bu silirecin alti asamali oldugunu belirtir. Bu asamalar

kisaca soyledir.*®

e Kiiltiirel sok: Bir gogmen grubun yabanci bir iilkeye ulasmasi ile bu grup
iiyeleri kendi kiiltiirlerinin ¢ok biiyiik 6l¢iide tehlikede oldugunu hissederler. Bu
grup liyeleri korkmuslardir ve organize olmaktan uzaktirlar. Bunlarin neredeyse
tamami fakirdirler ve ¢ogunlukla emek yogun islerde ¢ok az iicret karsiligt
caligirlar. Onlar ig¢in temel sorun bu yabanci {ilkede yasamlarin

surdiirebilmektir.

e Organize olma ve kimlik bilincinin gelismesi: Go¢gmen grup bu asamada
organize olmaya baslar. Bu iste grup i¢cindeki memurlar, yazarlar ve liderler
onemli rol oynar. Calisan isciler yar1 vasifli hatta vasifli isciler durumuna
gelirler. Bulunduklar iilkenin dilini 6grenirler ve ¢ocuklar1 okullarda iki dili
konusmalarindan dolay1 melezlesme egilimine girerler. Bu agsamanin baglamasi
ile grup icindeki elitler asimilasyon korkusuna kapilip kendi dillerini, dinlerini
ve kiiltiirel miraslarini korumak i¢in biiyiik bir ¢aba sarf ederler. Bu nedenle bu

asamada kimlik bilinci ve etnik gurur ortaya ¢ikmaya baslar.

¢ FElitlerin asimilasyonu: Bu safthada ¢eligkiler baslar. Grup icindeki elitler ve
yetenekli bireyler, liyesi olduklari etnik grup piramidi iginde oynamaktansa,
icinde yasadiklar1 topluma katilmay1 tercih etmeye baglarlar. Bu asamanin

onemli bir oOzelligi, grup {lyelerinin artitk orta simif haline gelmeleri ve

> Hasan Basri Memduhoglu, Kiirsat Yilmaz, Yonetimde Yeni Yaklasimlar, Pegem Akademi, Ankara
2010, s.208

36 Cemal Yalgin, “Cokkiiltiirciilik Baglaminda Tiirkiye’den Bat1 Avrupa Ulkelerine Gog”, Cumhuriyet
Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 26, No: 1, Sivas, Mayis 2002, s5.49—50
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calistiklar1 islerin nitelik olarak yiikselmesi nedeniyle ¢ocuklarinin daha iyi

okullarda okumasina olanak saglanmasidir.

Militanhk: Bu safhada grup tliyeleri tamamen orta sinif olmus ve hatta bazilari
iist sinifa gegcmeye baslamistir. Artik grubun elinde eskiden olmayan gii¢ de
vardir. Grup lyeleri yasadiklar1 sehrin kendilerine de ait oldugunu ve gerekirse
yabanc1 toplum hoslansin hoglanmasin istedikleri gibi yonetebileceklerini iddia
etmektedir. Iste bu militan ruhu nedeniyle bu sathada etnik ¢atismalarin ortaya

cikma olasiligi bulunmaktadir.

Kendinden nefret ve anti-militanlhik: Bu asamada grup iiyeleri orta sinifin iist
kesimlerine gelmis ve birgogu da giderek profesyonellesmistir. Cok sayida
insan yiiksek 6grenim gdrmiis ve bu nedenle de yabanci toplumla biitiinlesme
baglamugtir. Onceki asamalarin tersine artik grup igerisindeki elit sayis1 ¢ok
daha fazla oldugundan bunlarin gruba yabancilagsmasi artmistir. Bu
yabancilasma nedeniyle bir onceki safhada goriilen militan ruhundan utang
duyma hisleri ortaya ¢ikmis ve yapilan seylerin daha ¢ok dar goriisliiliikten
kaynaklandig1 seklinde yargilamalar yapilmaktadir. Bir an 6nce modernlesmek

gerektigi diistincesi hakimdir.

Uyumun baslamasi: Bu asamada etnik grup igerisinde yeni bir kusak daha
ortaya ¢ikmakta ve kendi etnik kimliklerinden ge¢misteki olaylardan utang
duymadan haberdar olma egilimi tasimaktadir. Bu yeni kusak atalarinin geldigi
iilkeyi, akrabalarin1 veya arkadaglarini ziyaret etmek i¢in degil fakat biiyiikbaba
ve biiylikannelerinin bir zamanlar nasil yasadigini anlamak icin gidip
gormektedirler. Kiigiik cocuklar, bu gezilerde simif arkadaslarina anlatacak bir
siirii yeni sey 6grenmenin zevkini de tatmaktadirlar ve dolayisiyla etnik kimlik
bilincinin kaybolmamasina ragmen i¢inde yasadiklari topluma iyi bir

biitiinlesmenin (entegrasyonun) saglandigindan artik siiphe edilemez.

Yoneticilerin hassas olan etnik farkliliklarin yonetiminde dikkat edilmesi

gereken bazi hususlar vardir. Oncelikle etnik farklilig1 dile getirmekten kagimilmamals,

farklilik dile getirilip tanimlanmali, ancak herhangi bir ayrimcilia yol agmamalidir.

Yoneticiler once kendi etnik gegmislerini giindeme getirip digerlerinin de zorlanmamak

kaydiyla ayn1 sekilde davranmasi beklenmektedir. Etnik kimlikleri degersiz
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gostermekten kacginarak etnik farkliliklarin ¢ok énemli olmadigi vurgulanmali, kiiltiirler
arasi ortak noktalara 6nem verilmelidir. Etnik farkliliklar hakkinda olumlu bile olsa

saka yapilmasi engellenmelidir.*’

2.1.4. Irk

Etniklik kavram olarak “irk gurubu’’ndan farkli bir anlam ifade eder. Etniklik
belli bir 1tk 6zelligine dayanabilecegi gibi kiiltiirel veya siyasi faktorlerden de olusabilir.
Ancak 1k ozellikleri agirlik kazandikga, etnik gurup yerine, wk gurubu terimini
kullanmak daha dogrudur. Bu durumda 1irk gurubu kavraminin es anlamlis1 etnik azinlik
gurubu olmaktadir. Baz1 kereler 1tk 6zellikleri belirleyici veya giiglii bir faktor degildir.
Mesela, Amerikan zencileri beyaz Anglo-Saxon irkindan olmamalarina ragmen
toplumda, bu kiiltiirden ayr1 kendilerine has farkli bir sosyal hayatlar1 yoktur. Bu
bakimdan, sosyoloji ag¢isindan kullanilabilir genel bir 6l¢li ancak, gurubun kiiltiirel
faktorlerle yansittigr goriinlimii, baska bir deyisle kiiltiirel uygulamalaridir. Bir irk,
toplum hayatinda birdenbire var olmaz. Yiizlerce, hatta binlerce yillik orijinal gegmisin
meydana getirdigi bir biinyenin (ve kiiltiriin) mevcut olmasi gereklidir.**insanlarm ik
olarak siniflandirilmast acik¢a ya da {iistii kapali olarak genetik bakimdan insanlari
cesitlendiren 6zellikleri siniflandirmaya dayanir. Oysa genetik bakimdan degisik olan
her seyi irk 6zelligi saymak, kendine 6zgii genlerin toplami olan her insani bagh basina

bir 1rk saymak sonucunu dogurur.*

En genel ifadeyle 1rk; insan tiirli icinde, kalitsal farkliliklara gore ayirt edilen ya
da siniflandirilan biyolojik gruplardir. Bugiin is diinyasinda basar tiim 1rksal ve etnik
gruplarin farkl katkilar1 tizerine kurulmustur. Artik irksal farklilik kiiresel rekabete
onemli bir kaynaktir. Irka dayali ayrimcilik, ozellikle farkli irklar1 biinyesinde

barindiran iilkelerde, acik ya da ortiik sekilde devam etmektedir.*’

Bugiin is diinyasinda basar1 tiim irksal ve etnik gruplarin farkli katkilari iizerine

kurulmustur. Artik 1rksal farklilik kiiresel rekabette Onemli bir kaynaktir. Yakin

*’ Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., 5.208

¥ Mehmet Ciineyt Birkok, A.g.e., ss.124-125
3% Biiyiik larousse, s. 5479

% Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.208
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gelecekte Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD), beyaz Amerikali ¢alisanlarin oraninin
onemli derecede azalacagi, buna karsilik Ispanyol kokenli calisanlarin oraninda 6nemli

artis yasanacagi tahmin edilmektedir.

Irka dayali ayrimcilik, 6zellikle farkli irklar1 blinyesinde barindiran iilkelerde,
devam etmektedir. Ornegin ABD’de 6zellikle Afrika kokenli Amerikalilar uzun yillar
mensup olduklar1 irktan dolay1 ikinci siif insan muamelesi gérmiis ve yiiksek maasl
iyi islerde calistirllmamiglardir. Bu durum giiniimiizde olduk¢a azalmakla birlikte, 1rk¢i
zihniyete ya da bu zihniyetteki yoneticilere sahip bir takim oOrgiitlerde halen devam
edebilmektedir. Benzer bir durum Avrupa'da da yasanmaktadir. Ozellikle kendilerini
istiin 1rk olarak degerlendiren Avrupalilar, Beyaz Irk'a mensup olmayan bireylere karsi
bir Onyarg: tasityabilmekte ve bu Onyargi ile orgiitlerde olumsuz durumlarin ortaya

¢ikmasina neden olabilmektedirler.

Ozellikle son donemlerde, orgiitlerde isgiiciiniin irksal ve etnik yapisinin
(isgoren kompozisyonu), calisanlar ve Orgiitler iizerindeki etkisine iliskin pek c¢ok
arastirma yapilmistir. Bu calismalarin ¢cogu, orgiitlerde 1rksal farkliliklarin grup tiyeleri
tizerindeki psikolojik ve kiiltiirel etkilerine yogunlagmistir Fakat bu ¢alismalarda zaman

zaman birbiriyle ¢elisen bulgulara ulagilmugtir.”’

Insan topluluklarini birbirinden ayirmada kullanilan en temel yontemlerden biri
olarak 1rk kavrami beraberinde ayrimcilik kavramini1 da giindeme getirmektedir. BM
Genel Kurulunun 20 Kasim 1963 tarihli ve 1904 sayili karariyla kabul ettigi Her Tiirlii
Irk Ayrimciliginin Tasfiye Edilmesine Dair Bildirinin 1. Maddesinde Irk ayrimcilig
tanim1 yapilmistir. Bu sozlesmedeki “Irk ayrimeiligi” terimi siyasal, ekonomik, sosyal,
kiiltiire] veya kamusal yasaminin herhangi bir alaninda, insan haklar1 ve temel
Ozgiirliklerin esit Ol¢iide taninmasini, kullanilmasin1 veya bunlardan yararlanilmasini
kaldirma veya zayiflatma amacina sahip olan veya bu sonuglari doguran 1rk, renk, soy,
ulusal veya etnik kokene dayanarak her hangi bir ayirma, dislama, kisitlama veya
ayricalik tanima anlamma gelir. S6z konusu bildirinin 2. Maddesinde de 1rk
ayrimciliginin tasfiye edilmesi i¢in alinacak tedbirler siralanmigtir. Bu maddenin ‘a’

bendine gore, her bir taraf devlet, kisilere, kisi guruplarina veya kurumlara kars1 irk

ayrimciligi seklindeki her hangi bir eylem veya uygulamaya girmemeyi ve biitiin kamu

4 Memduhoglu, A.g.e., ss.43-44,
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makamlar1 ile ulusal veya yerel kamu kuruluslariin bu yilkiimlilige uygun

davranmalarini saglamayi taahhiit etmektedir.**

Literatiirde orgiitlerde isgiicliniin irksal ve etnik yapisinin, ¢alisanlar ve orgiitler
tizerindeki etkisine iliskin ¢ok sayida aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalarda farkli
sonuglara ulasilmistir. Bu caligmalarda farkli irklardan olusan (heterojen) calisanlarin
oldugu orgiitlerde yenilik ve buluslarin daha kolay gergeklestigi, grup iiyelerinin
yaptiklar1 ise yogunlagma, dikkatlerini ise verme ve sorumluluk duymalarinin bu
farkliligin diizeyi ile dogru orantili oldugu, Orgiit tiyeleri arasindaki iletisimin ve
etkilesimin olumsuz etkilendigi; ancak bu farkliligin {iyelerin islerine daha fazla

yogunlasmalarini sagladigi sonucuna ulagilmustir.

Ise alim siireci basta olmak iizere drgiitiin tiim siireglerinde calisanlara esit firsat

taninmasi ve hangi irktan olursa olsun esit davranilmasi gerekmektedir.

2.1.5. Cinsel Tercih

Cinsel kimlik bireyin kendi kendini ve benligini belli bir eseylik i¢inde algilayisi
yani kabullenmesidir. (kisinin kendini erkek, kiz ya da eseysiz, her iki eseyli olarak
algilamasi) Cinsel yonelim ise bireyde duygu, istek ve davraniglarin belli bir eseye
cekimidir. Bu yonelis bireyin cinsel kimligine uygun ya da karsitt bicimde olabilir.
Ornegin; cinsel kimligini erkek olarak algilayan birinin cinsel ydnelimi, yani cinsel
tercihi kadi ya da erkek ya da her iki eseylige dogru olabilir. Cinsel rol ise toplum
icinde disa vuran davranislarin goriiniimiidiir. Ornegin; bir erkek kendini erkek olarak
goriir, kabul eder, viicudunu erkek olarak algilar; disa vuran davranislarinda, toplumsal
uyumunda erkeksi goriiniimii (rolii) benimsemistir. Bu erkegin cinsel kimligi erkek,
cinsel rol benimsemesi erkek, cinsel yonelimi ise ayni cinse, karsi cinse, her iki cinse

dogru olabilir.**

* Her Tiirlii Irk Ayrimeiligmin Tasfiye Edilmesine Dair Bildiri, Erigim: http:/www.ihm.8m.com/d.1.
irayt.htm

* Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.208

* Atalay Yériikoglu, “Genglik Cagr”, Ozgiir Yayinlar1, 12.Basim, istanbul, Mart 2004, 5.277
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Cinsel kimlik ¢ok erken ¢ocukluk yasantilari sirasinda o kadar koklesir ki, farkli
donemlerde stres yasansa bile, pek ¢ok kisi kendi cinsel kimligi konusunda herhangi bir
kusku yasamaz. Cinsel kimlik veya cinsel egilim cinsel agidan segilen esin cinsiyeti ile
ilgili tercihidir. Bir erkek, onu bir kadin gibi gérmeden bir baska erkegi ¢ekici bulabilir.

Ayn1 durum bir kadin i¢in de gegerli olabilir.

Tiirkiye’de pek fazla glindeme gelmemekle beraber birgok iilkede escinsellere
kars1 yapilan ayrimciligi engellemek i¢in yasal onlemler alinmaktadir. Giliney Afrika,
Ekvator, Avustralya'nin pek ¢ok eyaleti, Kanada ve Brezilya cinsel yonelimle ilgili

yapilan ayrimeilig1 6nlemeye doniik maddelere anayasalarinda yer vermektedir.*

2.2. Farkhihgin D1s Boyutlar

Farkliligin dis boyutlari, i¢ boyutlara gore daha az gbze carpar ve insan hayatini
etkileme giicli daha az degiskendir. Kisilik, din, kiiltiir, engellilik, egitim farkliligin dis
boyutlaridir. Disg boyutlarin daha bireysellesmis oldugunu sdyleyebiliriz. Dis boyutlar,
hayat boyunca yitirilen, kazanilan ve/veya uyumlastirilan farkliliklardir. Bir bagka

deyisle, kontrol veya sec¢imin bir {iriiniidiir.

I¢c ve dis boyutlar, birgok farkli kombinasyonlar yaratmak icin dinamik olarak
etkilesim icindedirler. Bu etkilesim, bireylerin imajini, degerlerini, amaglarini,
beklentilerini ve ihtiyaglarini belirler. Her iki boyut da bireylerin farklilik kimliklerini
tanimlamakta ve bagkalar1 tarafindan nasil algilandigmi  ve davranildigim

etkilemektedir.

2.2.1. Kisilik

Kisilik, yetenek ve ozellikleriyle toplumsal yasamda etkili olan insani, kendine

0zgii ve benzersiz bir varlik olarak dile getiren kavram. En genel anlamda kisilik,

4 Aksu, A.ge., ss.40-41
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bilingli bir insanin kendini (ben) benzersiz ve siiregen bir 6zne olarak kavrama islemini

dile getirir.*

Kisilik; dogum Oncesinden baslayarak, dogum sonrasi g¢evre ve aile igi
etkilesimle devam ederek, sosyal ¢evre ve egitimle biitlinlesen oliinceye kadar devam
eden fiziksel, biligsel ve duyussal olarak bir araya gelmis insan organizmasinin yagama

yanstyan, birey olarak kendine has dzelliklerin toplamudir.*’

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir parcasi olarak ylizyillar boyunca
ilgi gérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930’Iu yillarda kisilik psikolojisinin diger
sosyal bilim alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya c¢ikmasiyla

baglamugtir.*®

Yirminci yiizyilin ilk yarisindan itibaren, kisilik 6zellikleri boyutlarini tespit
etmek iizere faktor analizi ¢aligmalari yapilmistir. Bu analizlerde kisilik modellerinin
faktor sayilarmin {i¢ ve yedi arasinda degistigi gozlenmistir. Goldberg (1981),
sozliikteki sifatlara dayali olarak yaptigi calismada bes gliclii faktoriin ortaya ¢iktigini
belirtmis ve bir¢ok kisilik kavraminin bu bes faktor ¢ercevesinde kuramsal olarak
organize edilebilecegini ileri siirmiistiir. Bes faktor kisilik modeli; disadoniikliik,
duygusal denge, ge¢imlilik, agiklik ve sorumluluk boyutlariyla tanimlanmaktadir. Bu

boyutlar1 betimleyen Tiirkcedeki tipik davranissal sifatlar soyledir:*

e Disadoniikliik: Cana yakin, enerjik, neseli, heyecan arayan ve baskin (yiiksek puan);

mesafeli, sakin, icedoniik, yalnizlig1 tercih eden (diistik puan)

e Aciklik: Yaratici, analitik, baska goriislere agik, duyarli (yliksek puan) geleneksel,

tutucu, gercekleri savunan, ilgisiz (diisiik puan)

e Duygusallik: Rahat, 6zgiivenli, sabirli, elestiriye acik, strese toleransli (yiiksek

puan); endiseli, gergin, ¢ekingen (diisiik puan)

e Gecimlilik: Algak goniillii, is birligine inanan, samimi anlayigh (yiiksek puan);

siipheci, dik basli, inatg1, rekabetci, ihtiyath (diisiik puan)

* Biiyiik Larousse, s. 3148
" Senay Yapici, Mehmet Yapici, Gelisim ve Ggrenme psikolojisi, Am Yayncilik, Ankara 2005, s.27
8 Atilla Yelboga, “Kisilik Ozellikleri ve Is Performans1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi”, Is-Giig
Endiistri {liskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:8, Say1:2, Haziran 2006, 5.198
49 -

Yelboga, A.g.e., s.199
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e Sorumluluk: Sistemli, azimli, basarma yonelimli, hirsli, titiz (yiiksek puan); plansiz,

erteleyen, dikkati kolay dagilan, diizensiz (diisiik puan)

2.2.2. Kiiltiir

Calisanlar arasindaki farkliliklar1 tanimlarken belki de {izerinde en ¢ok
durulmasi gereken farklilik unsuru, kiiltiirel farkliliklardir. Ozellikle kiiresel isletmeler
s6z konusu oldugunda, kiiltiirel farkliliklar ve bunlarin etkin yonetimi yoneticilerin
biiylik bir titizlikle egilmeleri gereken bir konu olmaktadir. Ciinkii daha 6nce de ifade
edildigi gibi kiiresel igletmelerin en énemli 6zelligi isgiicliniin farkli milletlerden, farkli
kiiltiirlerden gelen c¢alisanlardan olusmasidir. Cok farkli kiiltiirlerden insanlarin bir
arada oldugu kiiresel bir isletme i¢in, her bir kiiltiirin 6zelliklerini bilmek ve bu farkh
kiiltiirlerden olusan isgiiclinden ortak bir isletme kiiltiirii yaratmak elbette ki ¢ok da

kolay olmayacaktir.

Kiiltiirel farkliliklarin kavranamadig1 durumlarda, her insanin kendi kiiltiiriinii ve
kiiltiirel deneyimini baska kiiltiirlere yansitarak egemen kilmasi gibi bir durum ortaya
cikmaktadir. “Dar goriisliilik™ (parochialism) seklinde agiklanan bu yaklagim, kisinin
sadece i¢inde yasadigi kiiltiirlin simge ve degerlerinden yola ¢ikarak baska kiiltiirleri
anlamaya ¢aligsmasini ya da yargilamasini kapsamaktadir. Kuskusuz boylesi yaklagimlar
sagliksiz iligkilerin olugmasina ve iletisim kopukluklarina yol agmaktadir. “Dar
goriisliilik” tuzagia diismis bir yonetim, farkl kiiltiirden insanlarin farkli yasama ve
calisma big¢imleri olabilecegini kavrayamamakta, bu farkliliklarin ciddi sonuglar
yaratabilecegini de gorememektedir. Yonetimdeki bircok c¢eliski, anlagsmazlik ve
catismanin temelinde “kiiltlirel dar goriisliiliik” gén’ilmektedir.soAksine bazi ¢alismalar
(Abrott v.d 1992 , Whipple ve Swords, 1992 gibi) kiiltiiriin isletme yoneticilerinin ahlaki
inanig, tutum, algi ve davraniglarimi etkiledigi hipotezini desteklememektedir. Hizli
iletisim kanallar1 ve globallesen is yasam kosullar1 giderek homojenlesen bugiiniin
endiistrilesmis toplumunda, bireyler varligini siirdiirmek ic¢in, kendi kiiltiirlerinden

bagimsiz olarak endiistriyel tutumlara uyum gostermeye zorlanmaktadirlar.

%0 Unsal, Sigr1, “Japonlarin Kiiltiirel Ozellikleri Baglaminda; Y6netsel, Ekonomik ve Sosyal Siireglerinin
Analizi”, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Y1l:5, Say1:9, 2006/1, s.31
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Kiiltiirleraras1 farkliliklar {izerinde odaklanan diger arastirmalar, Hall, Hampten-

Turner, Trompenaars, Tayeb (1988) ve Hofstede tarafindan gerceklestirilmistir.

Bunlardan en genis kapsamlist ve en ¢ok ilgi goreni Hofstede’in (1980)

51
arastirmasidir.

Hofstede’in ulusal kiiltiirii tanimladigi terminolojisi birbirinden bagimsiz dort

degiskenden olugmaktadir;:*?

e Genis —Dar Gii¢ Mesafesi (Aralig)
e Bireysellik —Toplumsallik

e Belirsizlikten Kagis

o Erkeklik-Disilik

Gli¢ mesafesi, toplumlarda ve orgiitlerde hiyerarsiye ve giice dayali esitsizligin ne
Olclide kabul edilebilir oldugunu ve bir Orgiitte nispeten gii¢siiz bireylerin, giiclin esit

olarak dagitilmadigina inanmamalari ile olusan nispi bir uzaklig1 ifade etmektedir.>

Bireycilik-toplumculuk boyutunun “bireycilik” yonii kisilerin kendilerine ve
yakinlarina bakmakla yiikiimlii oldugunu; “toplumculuk™ yonii ise, sik Oriilmiis bir
toplumsal yapida belirli gruplarin (akraba, klan, orgiit) kendilerine bakmakla yiikiimlii

oldugu ve karsiliginda bagliligin belirlendigi bir diisiinceyi yansitmaktadir.”*

Belirsizlikten kagma bir toplumun belirsiz durumlar tehdit edici olarak kabul
etmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bir toplum calisma kosullarinda denge, formal
kurallar, farkli diisiince ve davranislart reddetme, kesin dogrulari tanimlama ve
uzmanlasma kabul ederek belirsizlikten kagmaktadir. Belirsizlikten kacan toplumlarda
yiiksek anksiete ve saldirganlik da gozlenmektedir. Ornegin zayif bir belirsizlikten
kagma diisiincesi olarak hayatta risk almaya yatkinlik; giiglii bir belirsizlikten kagma

diisiincesi olarak “hayatta en Onemli sey giivenliktir” tiimceleri verilmektedir. Yine

!Canan Ay, “Isletmelerde Etiksel Karar Almada Kiiltiriin Roli”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:12, Say1: 2, Manisa 2005, ss.36-38

>2 Geert Hofstede, “The Cultural Relativity of Organizational Practices and Theories”, Journal of
International Business Studies, Vol.14, No.2, Special Issue on Cross-Cultural Management, Autumn,
1983, 5.78

> Hiiseyin Altay, “Gii¢ Mesafesi, Erkeklik-Disilik ve Belirsizlikten Kaginma Ozellikleri ile Basart
Arasmdaki Iliskilerin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi 1.1.B.F
Dergisi, Cilt: 9, Say1:1, Isparta, 2004, s.304

* Hofstede, A.ge., s.79
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Hofstede’nin yaptig1 arastirmanin sonuglarma gore, Tirkiye belirsizlikten kag¢inma
egiliminin yiiksek oldugu toplumlar arasinda yer almaktadir. > Ornegin, iilkemizde
yaygin bir uygulama olan yasam boyu istihdam belirsizlikten kacinma egiliminin dogal

bir sonucudur.

Erkeklik-disilik boyutunda yer alan erkeksi kiiltiirler, hayatin daha fazla giig,
zenginlik ve statii gibi bagimsizlik ve basar1 yonii 6ne ¢ikarken kadinsi kiiltiirler daha
fazla hayatin kalitesine, deger bagimliligina, iliskilere ve diger insanlarin zenginligini
one ¢ikarmaktadir. Girigken cesaretli ve maddi basar i¢in calisan erkeksi kiiltiirde,
insanlarin  kendi islerini bagimsiz olarak gerceklestirmek istemelerinden dolay1
baskalarina glivenmek basarisizlik olarak diisiiniiliir, kurumlara giivenmek ve ya

kurumsal destek tercih edilir.>®

Kiiltiir, gerek toplum gerekse Oorgiitler agisindan goz ardi edilemeyecek
faktorlerden birisidir. Ozellikle ¢cagdas isletme ydnetiminin inceleme alanlar icerisinde
onemli bir girdidir. Kiiltiirlin, orgiitleri saran ¢evre sartlarinin en onemlilerinden biri
olmasi nedeniyle, bu cevrede faaliyet gosteren oOrgiitlerin, kiiltiirel anlamda c¢evreye
uyum saglamalar1 bir zorunluluktur. Bu anlamda kiiltiiriin, isletmeye zarar veren bir
unsur olmaktan ¢ok, verimliligi arttirmak i¢in kullanilan 6nemli bir ara¢ oldugu ifade
edilebilir. Bireylerin davranislar1 iizerinde etkili olan ve kisiligini sekillendiren kiiltiir,
yonetim iizerinde de etkili olmaktadir. Ozellikle isletmelerin uluslararast boyut
kazanmasi, is yapilan uluslararasi arenadaki sosyal ve kiiltlirel ¢evre ile calisanlari
tanima zorunlulugunu daha da artirmistir. Giiniimiizde yoneticiler, ¢aligma kosullarini
etkileyen faktorleri bilmek, yonettikleri kisilerin davraniglarinin farkinda olmak ve is
diinyasinda buna gore strateji gelistirmek istemektedirler. Calisanlarin davraniglarinin
onceden tahmin edilebilmesi, toplumun ve calisanlarin ozelliklerinin bilinmesi, o
toplumun ve toplumun bulundugu ¢evrenin kiiltiirel yapisinin 6ziimsenmesiyle miimkiin
olur. Bu sebeple kiiltiirtin yonetim {izerindeki etkisini gliniimiiz yonetim bilimcileri,
“yonetim kiiltiire baghdir” soziiyle ifade ederken, yonetim uygulamalarinin farkl

toplum ve gevrelerde farkli olacag diisiincesini de paylasmaktadirlar.’’

> Hofstede, A.g.e., 5.83

6 Altay, A.g.e., 5.305

*7 [rfan Caglar, “Y 6netim-Kiiltiir Baglaminda Tiirk Y6netim Modelinin Saptanmasina Yonelik Kavramsal
Bir Calisma”, Gazi Universitesi I.1.B.F Dergisi, Say1:3, Ankara 2001, ss.131-132
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Son yillarda Kkiiltiirel farkliliklara duyarli yonetim modellerine yonelik
arastirmalarda bir artis gozlenmektedir. Bu gelismenin temelinde pek ¢ok tilkenin niifus
yapist acisindan ¢ok kiiltiirlii bir nitelik kazanmasi, kiiresellesme siirecinde diinya
pazarlarinin biitiinlesmesi, cokuluslu isletme etkinliklerinin yayginlagsmasi ve bu
isletmelerin sinir G6tesi uygulamalarini standartlastirma cabalari, giderek daha ¢ok
isletmenin ulusal simirlarin disina ¢ikarak ¢ok kiiltiirlii bir isgiicii yapisi ile kars1 karsiya
kalmas1 ve rekabet¢i iistiinlik saglayabilmek i¢in kiiltiirel engellerle miicadele etme

geregi duymasi gibi nedenler yatmaktadir.>®

Orgiitlerde kiiltiirel farkliliktan kaynaklanan bireysel ya da gruba ozgi
ozelliklerin, isgdrenlerin kimlik duygularim1i ve digerlerini algilama sekillerini
etkileyebilecegi gibi, yOnetim tarzinda, Orgiitsel davranis kaliplarinda ve iletisim

sekillerindeki farkliliklar da ¢ogunlukla kiiltiirel etkilere dayandirilabilmektedir.

Kiiltiirel farkliliklarin yonetimi ise, oOrgiitin amaglarina ulagmasini saglamak
icin, tim isgdrenlerin kendi potansiyellerini tam olarak kullanmalarina olanak verecek

bir ortam yaratmay1 amaglayan biitiinselci bir odaklanmadir.”

2.2.3. Egitim Diizeyi

Egitimin insan giicii verimliligini artirmadaki rolii ile ilgili yapilan biitiin
aragtirmalarda egitim diizeyi yiikseldik¢e verimliliginde arttigi gorilmektedir. Egitim,
bireyin gerekli bilgi, beceri, deney ve degerleri elde etmeleri ve kisiliklerini
gelistirebilmeleri amaciyla siirdiirillen etkinlik®® ya da bireyin bedensel, duygusal,
zihinsel ve sosyal yeteneklerinin kendisi ve mensup oldugu toplum i¢in en uygun

sekilde gelismesi olusumu®' olarak tanimlanmaktadir.

Egitim bireyin dogdugu andan itibaren baslayan ve Olene kadar siiren ¢ok

kapsamli bir siirectir. Cocugun diinyaya gelmesiyle birlikte ilk olarak yiiriimek,

¥ Oya Aytemiz Seymen, “Orgiitlerde Kiiltirel Cesitlilik Olgusu, Boyutlari ve Etkin Yonetimi Konusunda
Farkli Yaklagimlar: Yazimnsal Bir Derleme”, IU Isletme Iktisadi Enstitiisii, Yonetim Dergisi, Subat 2005,
s.4

% Seymen, A.g.e., s8.6-10

0 Temel Britanica, s. 65 )

%! Hasan Tan, Psikolojik Danisma ve Rehberlik Teori ve Uygulama, Milli Egitim Basimevi, Istanbul

1992, 5.53
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konusmak, duygularini ifade etmek gibi temel becerileri kazanir. Daha sonra bu siireg
okul egitimiyle devam eder. Is hayatinda ise kendinden beklenen konularda hizmet ici
egitim alir. Bireyin isinin sona erdigi yani emekli oldugu yerde egitim bitmis olmaz. Bu
noktadan sonra kisi yeni ilgiler gelistirerek o konuda bilgi ve beceriler kazanmaya

calisacaktir. ®

Her toplumda 6zel bir 6nemi olan egitim, bir yandan ge¢cmise bakmayi, ama ona
takilmamay1, 6biir yandan gelecege bakarak, insanin yaraticiligini gelistiren, insan ve

toplum i¢in bir yeniden insa aracidir.

Diinya; degisik insanlarin, farkli sosyal ve kiiltiirel gereksinmelerin, yeni yasam
tarzlar1 ve farkli aligkanliklarinin giderek cesitlendigi ve farklilastigi bir yasama dogru
kaymaktadir. Giderek farklilasan ve dagilma egilimi gosteren toplumsal cevrenin
biitiinliigiinii koruma ve siirdiirme sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak biitlinlesme ve
farklilagma ters isleyen siire¢lerdir. Yani farklilasma arttikca biitlinliigli saglamak da
zorlasacaktir. Kiiltiirel a¢idan bakildiginda da kiiresellesme iki zit olguyu bir arada
tutmaktadir. Diinya bir yandan giderek farklilasirken, 6te yandan bu farklilagsma ya da
dagilma egilimini dizginlemeye ¢alisilmaktadir. Bir yandan toplumlarin yasam big¢imleri
artan oranda birbirine benzer hale gelirken, diger yandan farklilagma ile toplumun ¢oklu
kimlikleri ve ozellikleri 6ne c¢ikmaktadir. Egitim, bu iki zit olguyu dengeleyecek,
oncelikle toplumun uyumlastirict bir kurumu olmahidir. Egitim programlar1 insan ve
toplumlarin birbirlerini daha fazla tanimalar1 ve birbirleri hakkinda daha c¢ok sey
ogrenmelerini saglayacak bi¢gimde yeniden diizenlenmelidir. Birbirini tanima arttikca,
zamanla “biz” ve “onlar” arasi aymrimin azalacagi bilinmektedir. Yinede fiziksel
mesafeler kapansa ve insanlar bedenen bir araya gelse de ruhen birbirlerine
yabancilasacaklar1 diisiincesi agir basmaktadir. Insanlar, diinyanin her yerinde
farkliliklariyla birlikte bir arada yasamanin asgari kosullarini belki bulacak ve belki de
biitlinliikk bir 6lgiide saglanmaya calisilacaktir. Bu sakincayr bir Olclide gidermek,

insanlarin ruhsal, duygusal ve benlik zekalarinin giiclendirilmesini gerektirecektir. Bu

%2 Biilent Giircan, Emniyet Teskilatinda Hizmet i¢i Egitim Faaliyetleri ve Polis Egitim Merkezleri,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y6netimi Boliimii, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Bursa 2005, ss.15-16
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ylizden s6z konusu alanlara gelecekte daha ¢ok yer verilmesi, egitimin gereklerinden

biri olabilecektir.®?

Egitim diizeyi bireyin yasam siireci boyunca elde ettigi egitim seviyesini ifade

eden bir kavram olup dogal olarak bireyden bireye farklilik gostermektedir.

Orgiitlerde birbirinden farkli egitim diizeylerinde bireyler calismaktadir.
Farkliliklarin yonetimi bu bireyler arasindaki egitim diizeyi farkliliginin Orgiite

etkilerini incelemektedir.

2.2.4. Din

Din, toplumu ayakta tutan aile, ahlak, hukuk, ekonomi, egitim gibi sosyal
kurumlardan birisidir. En ilkelinden en gelismisine kadar biitiin toplumlarda din kurumu
bulunmaktadir. Dinin toplumda baslica iki fonksiyonu vardir. Birisi toplumda birlik ve

biitiinliigli saglamak, ikincisi ise toplumsal kontrol gorevi yapmaktir.

Milletlerin olusmasinda dinlerin dnemli bir rolii vardir. Ornegin; Alman
milletinin olusmasinda Protestanlik, Fransiz milletinin olusmasinda Katoliklik, Tiirk
milletinin olusmasinda Islamiyet énemli bir rol oynamustir. Bunun kaniti olarak
Anadolu’da yasayan ve Tiirk¢e konusan fakat Hiristiyan olanlar Rum kabul edilerek
Yunanistan’a gonderilirken, hi¢ Tiirk¢ce bilmedikleri halde Miisliiman olduklar1 igin

Tiirk kabul edilerek Anadolu’ya yerlestirilenler gosterilebilmektedir.**

Din, insanla beraber var olmus, insanla beraber var olmakta ve var olacak bir
kurumdur. Insanlik tarihinde ne kadar gerilere gidilirse gidilsin, dini inanglardan yoksun
bir topluma rastlanmamaktadir. Tarihi devrelerde oldugu kadar, tarih Oncesinde de
insanoglunun bazi inanglara sahip olarak yasadigi, yapilan arastirmalardan

anlagilmaktadir.®

®3 Refik Balay, “Kiiresellesme, Bilgi Toplumu ve Egitim”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Dergisi, y11:2004, cilt:37, say1:2, n0:61-82, ss.78-79

* fbrahim Arslanoglu, “Tiirk Degerleri Uzerine Bir Degerlendirme”,Gazi Universitesi Gazi Egitim
Fakiiltesi, ss.14-15

® Yagar Kalafat, “Gegmisten Giiniimiize Tiirklerde Din ve flgili Baz1 Meseleleri”, Erigim:
http://turkoloji.cu.edu.tr/ HALKBILIM/kalafat 02.pdf
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Toplumsal agidan bakildiginda din, geleneksel kural ve uygulamalari, bireyleri
etkileyen bir iist yap1 kurumudur. Bireyin bir dini, herhangi bir derecede benimseme
veya benimsememe seklindeki degerlendirmesinin ifadesi “Dini YoOnelim” olarak
tanimlanabilir. Yani dini yonelim, insanin dinle ilgili psikolojik yonelimi, onun inang
diinyasidir. Bireyin dinle ilgili degerlendirme ifade eden her ¢esit tepkileri ve bunlarin
derecesi kisinin dini yoneliminin gdstergesidir. Dini yonelim dinlerdeki Tanr1 ve ahret

anlayisi ile birlikte ele alindiginda ti¢ 6nemli faktor 6ne cikmaktadir:®®
¢ Dini diisiince ve inang,
e Dini davranislar ve ibadet

e Ilk iki faktorle iliskili olarak kisinin duygular1 ve ileriye yonelik karsilik beklentisi.

Aslinda kisinin dini yonelimi, yani dindarligt bu temel faktorler iizerine
kuruludur.

Din, diisiinsel farkliliklari, i¢tihadi, mezhebi ve dini farkliliklar1 da mesrulastirir.
Esasinda bu farkliliklar toplumsal iliskilerde, hatta toplumlararasi iliskilerde belirleyici
faktorlerden biri olan toplumsal esitsizlik kavramimi 6n plana c¢ikarmaktadir. Bu
kavram, toplumda var olan cinsiyet, servet, irk, renk, sinif, statii, itibar, tabaka, gelir
durumu, egitim durumu gibi farkliliklar diizleminde kendini gosteren esit olmama
durumlarimi ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle toplum ig¢inde yer alan bir grup veya
gruplar icindeki farkli bireylere esit olmayan 6diil ya da firsatlar sunmay1 ifade etmek
icin kullamlan bir terimdir.*” Bu agidan bakildiginda din, toplum igindeki farkli din,
mezhep, inan¢ veya kesimlerin varligini mesrulagtirmakta ve bdylece toplumsal

uzlagma ve biitiinlesmeye katkida bulunmaktadir.

Dinin, toplumsal esitsizlikleri mesrulastirmasi, onun olast veya olan olumsuz
sonuclarint veya boyutlarini da onaylamasi veya mesrulastirmast anlamina
gelmemektedir. Insanlarin 1rk, renk, din, dil, cinsiyet, zeka, yetenek, servet, gii¢, statii,
meslek gibi yonlerden farkli olduklari, esit olmadiklar1 bilinmekte ve din ise bu durumu

anlamlandirarak izah etmektedir. Ancak dinin, insanlarin bu esitsizliklerden

% yildiz Kuzgun, Seher A. Sevim, “Kadinlarin Caligmasina Karst Tutum ve Dini Yo6nelim Arasindaki
[liski”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 37, Say1: 1, Ankara,2004, s.18

®” Ender Okumus, “Toplumsal Esitsizliklerin Mesruiyet Kazanmasinda Din”, Cumhuriyet Universitesi
Sosyoloji Tartigmalar1 Dergisi, Say1:1, Sivas, Eyliil 2003, s.52
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yararlanarak adaletsizlik yapmalarini, birbirlerini ezmelerini, birbirlerine koti
muamelelerde bulunmalarini, bazilarinin digerlerini asagilamalarini, kdlelestirmelerini,

hor ve hakir gérmelerini mesrulastirmadig da goriilmektedir.®®

Bu baglamda, dinin wrk, dil, cinsiyet vs. farkliliklarina getirdigi izah, hem o
farklilig1 mesrulagtirmakta, hem de o farkliligin nasil anlagilmasi gerektigi konusunda

aciklik getirmektedir.

2.2.5. Engellilik

Engelli insan; biyolojik, fizyolojik ve sosyal yeteneklerde eksiklikleri olan
kisidir. Diinya niifusunun yaklasik % 10’unu olusturan engellilerin ekonomik ve sosyal

yasama katilimlar1 tiim iilkelerde iizerinde durulan bir husustur.®®

Is hayatinda orgiitlerin maliyet, verimlilik, kar gibi kaygilarla biyolojik,
fizyolojik veya sosyal yeteneklerde eksiklikleri olan engelli ¢alisanlara yonelik
ayrimcilik uyguladiklar bilinmektedir. Arastirmalara gore engelli ¢alisanlar arasinda is
birakma ve kazang orani engelli olmayanlara gore daha azdir. Engelli ¢alisanlar arasinda
ise yliksek baglilik bulunmakta, is performanslari orta seviyede ya da tistiinde yer
almakta; engelli calisanlarin igyerindeki varligi diger c¢alisanlarin morali iizerinde

olumlu etkiler yaratmaktadir.”

Farkliklarin  yonetimi baglaminda “engelli” ile ‘“engel” arasindaki farki
karistirmamak gerekir. Ornegin diinyaca iinlii fizik profesorii Stephan Hawking engelli
birisi olmasina karsin bu durum, onun su anki konumuna gelmesine ve diinyanin 6nde
gelen bilim adamlarindan birisi olmasina engel olusturmamistir. Ayni bicimde gorme
engelli kisiler, futbol topunun igerisine =zil veya c¢ingirak koyarak futbol
oynayabilmektedirler. Dolayisiyla iiretimde kas giiciiniin yerini teknolojinin almasi ile

beraber engelli insanlara daha fazla is olanaklar1 dogmaktadir. Ydoneticiler, giiniimiiz

68 Okumus, A.g.e., s.57
* Memduhoglu, A.g.e., 5.63
7 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s. 212

32



gereksinimlerine ve kosullarina uyarak fiziksel yetenek farklilifina yonelik 6zel bir

yonetim anlayisi kazanmak ve uygulamak zorundadirlar.”

Engelli niifus genelde toplumlarin ekonomik gelismisligine paralel olarak artis
ve azalig gosterir. Gelismis iilkelerde oran olarak az iken, gelismekte olan ve geri kalmis
tilkelerde bu oran daha yiiksektir. Dogal olarak bunun sebeplerinin basinda egitim ve

saglik gelmektedir.””

Engellilik en temelde dogustan ya da dogum sirasinda olusmasina ve sonradan
kazanilmasma gore ikiye ayrilir. Dogustan ya da dogum sirasinda olusan engellilik
durumunda akraba evlilikleri, genetik faktorler, saglik yetersizligi, ya da adaylarinin bu
konuda egitimlerinin yetersiz olmasi, 6zellikle toplumlarda annelilik yasinin kiigtikligii,
dogum Oncesi saglik kontrollerinin yetersizligi, dogum sirasinda ¢ocuk ve annenin bazi
risklerle karsi karsiya kalmasi ve uzman saglik personelinin bulunmamasi, bulasici
hastaliklar, ¢esitli ¢ocuk hastaliktan, ateslenme ve benzeri dogum Oncesi ve dogum
sirasinda ortaya ¢ikan bu gibi faktorler énemli rol oynamaktadir. Dogumdan sonra
ortaya cikan engellilige yol agan faktorler olarak ise kazalar, hastaliklar ve dogal afetler
olarak sayilabilmektedir. Engellilik, yasa, cinsiyete, sosyal ve kiiltlirel etmenlere bagh
olarak oziirliiliik ve sakatlik sonucu olusan, o birey i¢in normal olan bir islevin yerine
getirilememesi, tamamlanamamasi ya da eksik kalmasidir. Engellilik toplum diizeyinde
olup sakatlik sonucu kisinin toplum i¢indeki roliinii ger¢eklestirememesidir. Su sekilde

siniflandirilabilmektedir:”

e Oryantasyonla ilgili engellilikler.

e Fiziki bagimlhlik yaratan engellilikler.

e Hareketle ilgili engellilikler.

e (alisma ya da is hayati ile ilgili engellilikler.

e Sosyal durum ve entegrasyonla ilgili engellilikler.

e Ekonomik yeterliligi 6nleyen engellilikler.

"' Begeg, A.g.e.,s.19

72 Ercan Baldemir, “Engellilerin Sosyo-Ekonomik Durumlar1 Uzerine Bir Arastirma (Mugla Ornegi)”,
Siileyman Demirel Universitesi I.1.B.F Dergisi, Cilt:12, Say1: 1, Isparta 2007, s.118

73 Ersin Uskun v.d., “Isparta ilinde Oziirliiliik, Sakatlik ve Engellilik Epidemiyolojisi”, Saglik ve
Toplum Dergisi, Yil: (15), Say1:1, Istanbul 2005, 5.6
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e Digerleri.

Bireyin fiziksel islevlerindeki bozukluk ve bunlarin hareket yeteneginde
yarattig1 eksiklik ve giicliikk, onu toplumun diger bireylerinden farkli kilar. Bu farklilik
engellilerin yasadig1 ayrimciligin da asil nedenidir. Bilindigi gibi her tiirlii ayrimeciligin
temelinde farkli olmak, yani "alisgtlmamis ozelliklere" sahip olmak vardir. Fiziksel
islevlerdeki bozukluklar ve bunlarin hareket yetenegi iizerinde yarattigi sinirlamalar
bireyi toplumdan uzaklastirir. Toplumsal destek sistemlerinin yetersizligi, toplumun
dislayici tutum ve davranislar1 da engelli bireyin topluma esit bireyler olarak katilmasini

onlemektedir.”*

Calisma hayatinda engellilik, cinsiyet disinda ayrimciligin yapildigi boyutlardan
biridir. Tiirkiye’de isttihdam agisindan engelliligin niteligine gore is yasaminda getirdigi
stnirhiliklar isletmeleri engelli ¢alisan almaktan kaginmaya yol a¢gmaktadir. Bu ve
benzeri problemlerin dnlenebilmesi amaciyla 4857 sayili yeni Is Kanununda yasal
diizenlemeler getirilmistir. Ilgili kanununda elli veya daha fazla isci calistirdiklar:
igsyerlerinde her yilin ocak ay1 basindan itibaren yiiriirliige girecek sekilde Bakanlar
Kurulunca belirlenecek oranlarda oOziirlii ¢alistirilmasi zorunludur. Bu kapsamda
calistirilacak isgilerin toplam oram1 % 6’dir. Ancak oOziirliiler icin belirlenecek oran,

5
toplam orani yarisindan az olamaz.’

Uretimde kas giiciiniin yerini teknolojinin almasi ile beraber engelli insanlara
daha fazla is olanaklar1 dogmaktadir. Ozellikle internet ve bilgisayar gibi yeni
teknolojilerin  gelismesi engelli insanlarin is yasamina katilimlarma olanak
saglamaktadir. Yoneticiler, giinlimiiz gereksinimlerine ve kosullarina uyarak engelli

insanlarin farkliligina yonelik 6zel bir yonetim anlayisi kazanilmali ve uygulanmalidir.

2.3. Farklihgin Orgiitsel Boyutlar

Orgiitsel boyutlar i¢ ve dis boyutlara oranla en dis halkay1 olusturmaktadir.

Bireyleri daha az etkilemektedir. Orgiitsel boyutlar isletme tarafindan

7 Kasim Karatas, “Engellilerin Toplumla Biitiinlesme Sorunlar1 Bir Sosyal Politika Yaklagim1”,
Ufkun Otesi Bilim Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, Ankara, Kasim, 2002, 5.2
7> 4857 Sayili Is Kanunu”, Erisim: http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html
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olusturulmaktadir.  Orgiitsel boyutlar isletme iginde bir takim farkliliklar gdsterdigi
gibi isletmeler aras1 da bir takim farkliliklar olabilir. Orgiitsel rol ve statii, ¢alisma

bicimi, gelir diizeyi, 6n plana ¢ikan farklilik boyutlaridir.

2.3.1.0rgiitsel Rol Ve Statii

Bir organizasyonun varlik nedeni, belirli amaglarin bireyden ¢ok ve grup olarak
gerceklestirilebilmesidir. Dolayisiyla orgiitiin yapisi, bu gruplarin faaliyetlerini koordine

eden, birbiri ile uyumlu hale getiren mekanizmadar.”

Orgiitsel rol calisanlarin &rgiitteki rol ve varligmi niteleyen bir unsur olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Rol, sosyolojide ¢ok sik kullanilan esas terimlerden biri olarak
dinamik bir kavramdir. Bir grup veya sosyal durum i¢inde yer alan belli bir statii
tarafindan ifade edilen 6zellikli haklar ve gorevlerin sebep oldugu davranig bigimleri
olarak aciklanabilir. Sosyal hayatta mevcut olan her bir statiiye ait bir dizi davranis
beklentileri vardir. Bu beklentiler, hem o rolii uygulayan sahis hem de toplum igin
aymidir. Tavir kavrami ise, inanglarin, duygularin ve niyetlerin bir karigimi olarak
tanimlanmaktadir. Boylece belirli bir rol, belirli bir statiiniin tiim kiiltiirel 6zellikleriyle

biitiinlesmektedir.”’

Statii terimi ne sadece yiiksek saygilik ve mevkiye ne de bireyin kendi
hakkindaki 6znel goriisiine isaret eder. Kisinin kendi sosyal statiisiine iliskin 6znel
degerlendirmesi nesnel ol¢iitlerle degerlendirildiginde dogru ve yanilgili olabilir. Sosyal
statli, kisinin cevresindekilerin, toplum i¢inde ona nesnel olarak uygun gordiikleri
mevki veya pozisyondur. Toplumsal yapida herkesin birden fazla statiisii vardir. Statii

ikiye ayrilir:

Verilmis (atfedilen) statii, toplumun bireye uyguladigi degerlendirme

Olciitlerinin varligina isaret eder. Burada bireyin kendi statiisii lizerinde yapabilecegi bir

7 Tamer, Kogel, Isletme yéneticiligi: yonetim ve organizasyon, organizasyonlarda davrams, klasik-
modern-¢agdas yaklagimlar, Arikan, Istanbul 2007, s. 22

77 Mehmet Ciineyt Birkok, “Sosyal Rol ve Is Boliimii”, Erisim: http://birkok.net/file.php/2/yayin/
SOSROLIB. pdf, s.2
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sey yoktur. En acik 6lcegi soy 6lciitidiir.”® Bireyin herhangi bir girisimine, yetenegine
gerek olmadan elde edilmistir. Ornegin; ailede kiz ya da erkek cocuk olmak, belli bir

irka mensup olmak, yoksul bir ailede dogmak gibi. "

Basarilan (kazanilan) statii ise, bireyin sosyal agidan degerlendirilen, ¢abalarinin
sonuglarma isaret eder.®® Belli bir girisim sonucu ve kisisel yetenekler yoluyla elde
edilen statiidiir. Kisinin sectigi meslekteki basaris1 onun kazanilan statiisiine isaret

etmektedir.®!

Statliniin anlami kiiltiirler arasinda farklilik gostermektedir. Bazi toplumlarda
statii, kisinin atalarmin geliri veya riitbelerinin sonucu olarak miras kalir. Digerlerinde
ise bireysel ve profesyonel basarilar aracilifiyla kazanilir. Baz1 Avrupa iilkelerinde
asalet iiyeligi ve sadece bireysel basarilara kiyasla daha yiiksek bir statli saglamakta,
yalnizca gelirin miras kaldig: kisiler ise hor goriilmektedir. Ayrica ABD'de ¢ok basarili
girisimciler  sereflendirilmekte ve bu ailelerin  ¢ocuklari ayni  basarty1

gostermediklerinde ise hor goriilmektedir.

Japonya'da kisinin statiisii, bagl oldugu grubun statiisiine dayanmaktadir. Japon
calisanlar1 cogu kez sadece isimleriyle degil, ayni zamanda sirketle olan yakin
iliskilerine gore ise kabul edilirler. Tokyo Universitesi gibi elit {iniversitelere devam
etme ve Toyota sirketi veya Maliye Bakanlig1 gibi se¢kin kurumlarda istihdam edilme
Japon toplumlarinda yiiksek bir statli olarak kabul gormektedir. Almanya'da egitimle
ilgili basarilar yiliksek bir degere sahiptir. Bu yiizden uygun bir derece alan Alman
yoneticiler doktor unvanini almayi beklemektedirler. Hindistan'da statii ise bireyin
icinde bulundugu kastla belirlenir. Hint sosyal hiyerarsisinin dayandigi Kast sistemi
toplumu Brahmanlar, askerler, tacirler ve ¢ift¢i ve isciler olmak iizere dort gruba
ayirmaktadir. Pis ve hos olmayan islerde ¢alisanlarla konusulmaz. Hinduculuga gore

birinin i¢inde bulundugu kast, onun Onceki yasaminda sergiledigi faziletleri veya

78 Joseph Fichter, Sosyoloji Nedir? Ceviren: Nilgiin Celebi Selcuk Universitesi Yaymlari, Konya 1990,
$.28

7 Miizeyyen Géniillii, “Grup ve Grup Yapist”, Cumhuriyet Universitesi, I.1.B.F, Cilt:2, Say:1,

Sivas 2000, s.194—-195

% Fichter, A.g.e., 5.28

8 Goniilli, A.g.e., s.195
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olumsuzluklar1 yansitir. Statiiniin nasil kazanildigiyla ilgili bu farkliliklar is tutumlarina

ve performansa da etkide bulunmaktadir.®”

En basarili sirketlerin sehrin en prestijli semtinde yer almalar1 orgiitsel statii

acisindan sahip olunan konuma 6rnek olusturmaktadir.

2.3.2. Calisma Bicimi

Son yillarda gelisen yeni teknolojiler, ortaya ¢ikan yeni yOnetim anlayislari,
iilkeler arasinda ekonomik ve sosyal biitiinlesmeyi hizlandiran kiiresellesme olgusu ve
artan rekabet ortaminda, belirginlesen esneklesme arayislari ile ailevi ve sosyal
ihtiyaglar bugiine kadar standart kabul edilen c¢alisma bicimlerini degistirmis ve yeni
calisma bicimleri ortaya ¢ikmistir. Son zamanlarda birgok oOrgiit, esnekligi ve degisen

sartlara uyumu saglayan yeni is gérme bi¢imlerine ge¢mistir.

Isyerlerinde uygulanan yeni ¢aligma bicimleri morali yiikseltmekte, verimliligi
arttirmakta, devamsizlig1 ve is giicii devrini azaltmaktadir. Yeni caligsma bigimlerinin
uygulanmasi orgiitlerin degisen piyasa sartlarina uyum saglama, miisteri isteklerine
yanit verebilme amacini tagimakla beraber calisanlarin 6zel yasam-is yasami dengesini
kurabilmesini saglayarak is doyumunu artirmak, stresi azaltmak, verimliligi yiikseltmek
amaglara da hizmet etmektedir. Bu durum ¢alisanlarin ise yaklagimlarini etkileyerek,
orgiite ve ise bagliligi ve is tatminini artirabilir, calisanlarin Orgiite sadakatini
saglayabilir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir konu, bu yeni ¢alisma
bicimleriyle c¢alisan bireylerin, karsilastiklart yeni ortam, is g¢evresi ve is siiresini
algilayis bigcimlerinin, yeni ¢alisma bigimleriyle calismayi isteyip istemediklerinden ve
bireysel oOzelliklerinden etkileniyor olmasidir. Ciinkii yeni c¢alisma bigimlerine
doniigiimii kabullenme ya da buna goniillii olma biiyiik 6l¢iide bireylerin cinsiyeti, yasi,
egitimi, orgiit i¢indeki pozisyonu gibi diger degiskenlerin etkisi altinda meydana

gelmektedir. Ancak bu konuda yapilan aragtirmalarin sonuglar1 karmasiktir. Ornegin bir

%2 Cigdem Soyfalioglu, Rabia Aktas, “Kiltirel Farkliliklarin Uluslararas Isletmelere Etkisi”,
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F, Say1: 1, Cilt: 7, Manisa 2005, s.79-80
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arastirmada, is tizerinde esneklesme yoniinde yapilacak degisimlere yasli ¢alisanlarin ve
diisiik egitim seviyesine sahip olanlarin, yeni yetenek ve bilgiler gerektirecegi diisiincesi
ile kars1 ¢iktigi, genglerin ve yiiksek egitimlilerin, yeteneklerini gelistirme o6zerk
calisma, kendine zaman ayirma gibi nedenlerle yeni calisma bi¢imlerini daha kolay
kabullendikleri ortaya c¢ikmugtir. Bir bagska arastirmaya gore ise yeni c¢alisma
bigimlerinin aile ve is dengesini kurmaya yardimci olmasi nedeniyle kadinlar ve yaslilar
tarafindan daha cok benimsendigi, genglerin ise is bulmanin daha da kolaylastigi

diisiincesiyle olumlu karsiladig tespit edilmistir.*’

2.3.3.Gelir Diizeyi

Gelir diizeyi orgiitlerde g¢alisanlarin degisik gelir seviyesine sahip olmasiyla
aciklanabilen bir farklilik boyutu olarak ele almabilir. Calisanlarin sahip oldugu
pozisyon, deneyim, egitim, boliim vb. unsurlar gelir diizeyinde etkili olmaktadir. Ayni
sektor i¢inde farkli ticret sistemleri uygulandig1 gibi sektorler arasinda da farkli iicret

politikalart goriilmektedir.

Orgiitler kendi yap1, 6zellik ve aliskanliklara gére birbirinden oldukca farkli
nitelikte {icret sistemi uygularlar. Yazinda orgiitsel agidan farkliliga yol agan iicretleme

sistemlerinin {i¢ ana grupta toplandig1 goriilmektedir:

a- Ana-Baz Ucret Sistemleri; Bu iicret sistemleri diger biitiin sistemlerin hemen hemen

temelini olusturmakta ve ii¢ ana boliimde incelenebilmektedir: **

e Zamana Gore Ucret Sistemi; Bu sistemde zaman unsuru onemli rol
oynamaktadir. Buradaki zaman unsuru; isci, saat basina giindelik, haftalik, aylik
olarak &nceden tespit edilen bir {icreti alir. Ucret daima sabit kalir. Isgorenin
verimi artarsa bu artig nedeniyle isletme istiinliik saglar, fakat bu menfaat isciye

yansitilmaz.

e Parga Bagma Ucret Sistemi; Bu sistemde iicret, herhangi bir isin yapilmasi igin

gerekli zamana bakilmaksizin sadece iiretilen par¢a miktarina gore

8 Ozlem Cakir, “ Yeni Calisma Bigimleri ve Ise iliskin Tutumlar”, Dokuz Eyliil Universitesi, I.I.B.F.
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimii, izmir, Erisim: http://www.isguc.org/ocakirl.htm
84 Hiiseyin Fazli Ergiil, “Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret-Basari Iliskisi”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Sayt: 18, Giiz- 2006, 5.96
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hesaplanmaktadir. Parca basina licret belirlenmesinde parcanin {iretimi igin
harcanan zaman bir rol oynamakla beraber, is¢i harcadigr zamana gore degil,

lirettigi parga sayisina gore licret almaktadir.

e Gotiirii Ucret Sistemi; Bu sistemde isci belirli bir zamanda dnceden saptanan bir
isi yapmay taahhiit etmekte ve {icret bu zaman iizerinden hesap edilmektedir.
Eger liretim, 6nceden belirlenen diizeye ulasamaz ise, is¢inin ticreti kisilir. Buna
karsilik iretim belirtilen diizeyi astiginda, isgérene higbir fazla ticret

0denmemektedir.

b- Ozendirici (Tesvik Edici, Primli) Ucret Sistemleri; Ozendirici {icret sistemlerinin
hedefi orgiitiin amacinin gergeklestirmesi i¢in parasal 6zendirme yoluyla, baz iicret ve
maaglarin disinda ve lstiinde iicret d6deyerek, isgdrenin motivasyonunu olumlu yonde
artirmaktir. Ozendirici iicret sistemleri {i¢ ana-baz {icret sisteminin bir tanesine dayanur.
Biitiin bu primli sistemlerde licret, baz1 zaman veya parc¢a basina gore belirlenir ve
{iretim belirli diizeyleri astiginda, isciye prim olarak ek bir iicret verilir. Uretimin belirli
diizeyde olmasi durumunda 6denen primin hesaplanmasinda birbirinden farkli g¢esitli
yontemler kullanilir. Yazinda 6ne cikan yontemler arasinda Halsey sistemi, Rowan
sistemi, Bedeaux sistemi, Taylor sistemi, Gant sistemi ve FEmerson sistemi

bulunmaktadir.

c- Calisanlarin Kardan Pay Almas1 veya Kara Katilma; Kéra katilma is gorenleri daha
verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan oldukga ilging bir yontemdir.
Isletmenin her doénem sonucunda elde ettigi karin bir boliimiiniin bu kérn
saglanmasinda emegi ve katkist bulunan isgérenlere dagitilmasi sistemin Ozlini

olusturmaktadir.

Kurumlarin {icret ve odiillendirme stratejilerinden farkli  beklentileri
bulunmaktadir. Istenen nitelikteki kisilerin sirkete cekilebilmesi ve sonrasinda elde
tutulabilmesi ilk beklenti, iicret stratejisinin maliyeti yonetebilen ve kontrol edebilen bir
yapiya sahip olmasi ikinci beklenti, calisanlarin daha iyi performans sergilemeleri
konusunda motivasyon unsuru olusturmasi da diger bir beklenti olarak

siralanabilmektedir.
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3. FARKLILIK KAVRAMINA VE FARKLILIKLARIN
YONETIMINE TEMEL

OLUSTURAN SOSYO-PSIKOLOJIK KURAMLAR VE
YAKLASIMLAR

Farkliliklarin yOnetimi, bir calisma alami olarak, bir¢cok disiplinin kesisim
noktasinda yer almaktadir. Sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, endiistri ve Orgiit
psikolojisi, antropoloji, hukuk, isletme, yonetim bilimleri ve insan kaynaklari yonetimi
bu disiplinlerden bazilaridir Bazi ¢evrelerce, “Kuramsal ¢er¢evelerden yoksun bakir bir
alan" seklinde tanimlanan farkliliklarin yonetimi anlayisinin  kuramsal agidan

gelisebilmesi i¢in, bu disiplinler arasinda isbirligine ihtiya¢ duyulmaktadir.®

Bu igbirliginin etkin sekilde gergeklestirilmesi, konu ile ilgili kuramsal zeminin

zenginlesmesine fayda saglayabilir.

Bu anlayistan hareketle, calismamizda farklilik olgusuna ve farkliliklarin
yonetimi anlayisina temel olusturdugu diisiiniilen bazi kuram ve yaklasimlara yer
verilmektedir. Sosyal kimlik kurami, benzerlik-¢ekim yaklasimi, bilgi isleme yaklasimi,

orgiitsel demografi ve iliskisel demografi seklinde siralanabilen bu kuramlar ve

%Bruce Barry, Thomas S. Bateman, “A social trap analysis of the management of diversity. Academy of
Management Review”, Vol. 21, No.3, 1996, 5.758
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yaklagimlar, farkliliklarin siire¢ i¢indeki etkilerini anlamamiza yardimer olan kuramsal

yaklagimlar olarak kabul edilmektedir.*®

3.1. Sosyal Kimlik Kurami

Kimlik; “Kisilerin, gruplarm, toplum veya topluluklarin ‘Kimsiniz,
kimlerdensiniz?’ sorusuna verdikleri yanit ya da yamtlardir. Bu sorulara verilen
yanitlar; bir yandan kimlerden oldugumuzu, diger yandan kimlerden olmadigimizi

icermektedir.”’

Kimlik; insanin kendisini sosyal diinyasinda nasil tanimladigini ve nasil
konumlandirdigini, onun kim oldugunu ve nerede durdugunu yansitmaktadir. “Bir birey
veya grubun, diger birey veya gruplardan farklilasan o6zelliklerinin biitiinii” seklinde
tanimlanabilen kimligin tanimi, daima bir digerine gore yapilir. Bagka bir deyisle kimlik
tanim1; “Digerinden, 6tekinden geger” Kimlik, en yalin sekliyle “Bir insanin kendini
tanimlamas1 ve konumlamasi” seklinde ele alindiginda, bir birey veya gruba iliskin bir
resim ve bir adresi ifade etmektedir. Insanin kendisini nasil tamimladig1 bir resmi /
fotografi ifade ederken; kimligin diger kisi veya gruplarla iliskiler zeminine oturan
kismi adres fikrini (kimligin konumlama boyutunu) olusturur. Aslinda kimlik
kavraminda bu iki yan i¢ ige ge¢mistir. Buradaki adres fikri, sabit ve herkes i¢in ayni
mesafede olan bir adresi ifade etmemektedir. Nitekim herkes ¢ogu zaman, bazi kisi ve
gruplara yakin, digerlerine uzak olunan bir yerde durmaktadir. Ayrica, digerleriyle
kurulan bu iliskinin mesafesi de zaman i¢inde degisebilir. Bu noktada, digerleri; dost
veya diisman, benzer veya farkli, tanidik veya yabanci, ortak veya rakip, yanimizda

veya karsimizda, sicak veya soguk, yakin veya uzak olarak diinyada yer almaktadir. **

Kimlik kavramimiz, kendimiz ve digerleri i¢in kim oldugumuzu kapsadigi
Olciide bireysel ve sosyal yanlar tasir. Bazi aragtirmacilar kimligin bu iki kutuplugunu,
bireysel kimlik ve sosyal kimlik ayrimiyla belirtmeye ¢alismislardir. Kimligin sosyal

veya kolektif boyutu, kim oldugumuzu degerlendirmemize yarayan aidiyet gruplarina

% Mannix, E., Neale, M. A. “What differences make a difference: The promise and reality of diverse
teams in organizations”, Psychological Science in the Public Interest. 2005, .39

8 Giiveng Bozkurt, Tiirk Kimligi, Kiiltiir Tarihinin Kaynaklar:, Remzi Kitapevi, Istanbul 2003, s.3

% Olca Stirgevil, Farklilik ve isgiicti Farkliliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklasim, 2008, s.33.34
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referanslarim1 igerir. Bireyin bir gruba, bir sosyal kategoriye aidiyetinin tarzlarini
tanimlar ve bireyin digerlerinin beklentilerine cevap vermek i¢in uydugu roller
biitlinlinde tanimlanir. Sosyal kimlik, bireyin kendini sosyal bir cevreye gore

tanimlamasini ve konumlamasini ifade etmektedir.®’

Diinyayla iliski, bireyin gesitli sosyal ve kiiltiirel aidiyetleri i¢inde olusmaktadir.
Sosyal kimligin temel yapisi, tiim topluluk {tyelerince sosyal ozelliklerin asgari
yapisiyla gosterilebilmektedir. Bu yapi; milliyet, cinsiyet, sosyal smif, meslek, yas
grubu, aile durumu, politik egilimler, etnik koken ve dini cemaat gibi “Self (kendi)
kimlik Ogeleri” ile bireyin sembolik ve gercek iliskilerde bulundugu kisi veya
gruplardan olusan “Alter (diger) kimlik Ogeleri”ni ve bunlar arasindaki iliskileri

kapsamaktadir.*

1970'erin ortalarinda Henri Tajfel ve John Turner tarafindan gelistirilmis olan
Sosyal Kimlik Kurami, grup iiveligim, grup siireclerini ve gruplar arasi iligkileri ele
alan bir sosyal psikoloji kuramudir’'. Olumlu bir benlik kavrammi ve &z-saygiy1
korumak ve artirmanin bir yolu olumlu bir sosyal kimlik kazanmaktir ve bu kuramda,
“Bireyin belirli bir sosyal gruba veya gruplara iiyeliginden ve bu {iiyelige atfedilen
degerlerden dogan benlik kavrami”, sosyal kimlik olarak adlandirilmaktadir. Olumlu
sosyal kimlik ise, kisinin ait oldugu grup i¢inde veya diger gruplarla karsilastirmalar

yapilarak kazanilmaktadir.”

Sosyal Kimlik Kurami, sosyal psikolojinin "toplumsal" boyutunu aydinlatan bir
kuramdir. Kuram, grubu, bireyin diginda var olan bir sey olarak degil, bireyin benlik-

kavrammnin bir parcasi olarak ele almaktadir.”

3.1.1. Sosyal Karsilastirma Kurami

¥ Bilgin, A.g.e., 5.94

% Bilgin, A.g.e., s.97

’'"H.Anda¢ Demirtas, “Sosyal Kimlik Kurami, Temel Kavram ve Varsayimlar”, letisim Arastirmalari,
2003 s.124

%2 Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, Nobel Yaym Dagitim, Ankara 2010, 5.36

% Demirtas, A.ge.,s.141
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Sosyal Karsilastirma Teorisi; Kutuplasamaya sebep olan kisinin kendisiyle
digerleri arasinda yaptigi kiyaslamadir. Eger kutuplasmanin temelinde olumlu
degerlendirilen bir uca dogru kaymasi s6z konusu ise bu olumlu degerlendirilen ucun

daha da belirgin hale getirilmesi kiyaslarin miktarin1 aktaracaktir.”*

Insanlarin  digerleriyle kurduklari iliskilerde; “Bir yandan, digerlerine
benzemeye, onlarla biitiinlesmeye, onlar gibi olmaya, onlardan geri ya da asagida
kalmamaya c¢aba gostermek; diger yandan da onlardan farklilasmaya, onlarla ayni
olmamaya, onlardan daha ileri veya iistiin olmaya ¢aligmak™ seklinde iki temel egilimin

varligindan s6z etmek miimkiindiir.

Bireyler agisindan gruplar hem benzesme hem de farklilasma yeri olarak
diisiiniilmelidir. Nitekim bireylerin digerleriyle biitiinlesmesi kadar onlardan
farklilagsmas1 da sosyal bir olgudur. Sosyal kimlik kurami ¢ergevesinde, insanlar arasi
benzerlikler ve farkliliklar birlikte incelenebilir. Bir bireyin, bir grubun veya bir
toplumun kimligi o bireyin, o grubun veya o toplumun bir baskasindan farkli oldugu

anlamini tasimaktadir.”

Sosyal karsilastirma alanindaki ilk kuramsal c¢aligmalar, Festinger (1954)
tarafindan ortaya konmustur. Festinger, insanlarin goriis ve yeteneklerini degerlendirme
glidiistine sahip olduklari, bunun i¢in diger insanlarin goriis ve yetenekleriyle
kendilerininkini karsilastirdiklar1 varsayimindan hareket eder Bu kurama gore,
insanlarda; kendilerini ve kendi 6zelliklerini (fikirlerini, yeteneklerini, gelismelerini vb.)
degerlendirme yoniinde, dogustan gelen bir egilim bulunmaktadir. Insanlar bu
degerlendirmeye iligskin objektif bir bilgiye ulagsmalari miimkiin olmadigi zaman,
kendilerini “Kendilerine benzeyen” bagkalariyla karsilastirmay1 tercih etmektedirler.
Insanin kendisini, kendisine benzeyen birisiyle karsilastirmasi, kendisinden ¢ok farkli
biriyle karsilastirma yapmasindan daha anlamli ve daha ¢ok bilgi saglayict olarak
diistintildiiglinden tercih edilmektedir. Festinger’e gore, Ozellikle Bati kiiltiirlerinde
insanlar yeteneklerini ve diger ozelliklerini siirekli gelistirmeleri yoniinde bir baski

hissederler. Bunun bir sonucu olarak da, karsilastirma yaptiklar1 bireylerden daha iyi

% Sibel Arkonag, Grup Iliskileri, Alfa Basimevi, istanbul 1993, 5.3

% Olca Siirgevil, “Farklilik Kavramma Ve Farkliliklarm Yénetimine Temel Olusturan Sosyo-Psikolojik
Kuramlar Ve Yaklagimlar”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Cilt. 11, 2008, s.114-
115

43



olma yoniinde caba sarf ederler. Bu siire¢, insanlarin kendilerine benzeyen digerleri ile

siirekli bir rekabet i¢inde olmasi ile sonuglanir.”®

Sosyal Kimlik Kurami'na gore, sahip oldugumuz tiim bilgiler, hatta fiziksel
diinyaya iligkin olanlar da, sosyal karsilagtirma yoluyla edinilmistir. Bir bireyin,
goriiglerinin dogruluguna olan inanci, toplumsal goriis birliginin Uriiniidiir. Sosyal
karsilastirma  yoluyla, kendimizi  tanir, inanglarinmizin  gegerliligine  ve
uygulanabilirligine olan gilivenimizi kazaniriz. Kendimizi, diger insanlara ve genel
olarak, diinyaya iliskin algilarimizdan emin olabilmek i¢in, sosyal karsilastirma siirecine

sokmaya giidiilenmisizdir.”’

3.1.2. Sosyal Kategorilestirme Kuram

Sosyal kimlik teorisi (kurami), grup kimliginin kdkenleri ve sonuglart ile ilgili
biligsel ve motivasyonel bir bakis saglamaktadir. Bir gruba iiye olma, kisinin duygusal
acidan 06z kavrayismi giliglendirmektedir. Sosyal kimlik, sosyal kategorilestirme
siirecinden dogmaktadir. Sosyal kategorilestirme, bireylerin kendilerini ve digerlerini
belirli sosyal kategorilere yerlestirmelerine isaret etmektedir. Bu durum, bireylerin
gruplar arasinda karsilastirma yapabilmelerini de saglamaktadir.”*Grup kimligi ve birlik
duygusu psikologlar tarafindan baglilik olarak adlandirilmaktadir. Cogu ydnetici,
iretimi ya da satiglar1 arttirabilmek i¢in gerekli oldugu diisiincesiyle takim ruhunu elde

edebilmek amaciyla grup kimligini ve birlik duygusunu desteklemektedir.”

Sosyal kimlik kuraminin onde gelen isimlerinden Tajfel ve Turner (1986);
sosyal kategorilestirmeyi, insanlarin kendilerini de dahil ettikleri bir i¢ grup ve
karsilarina aldiklar1 bir dis grup veya biz ve onlar kategorileri yaratarak sosyal ¢cevrenin
diizenlenmesi seklinde kavramsallastirmiglardir. Bu kategorilestirmenin birinci iglevidir.
Kategorilestirmenin ikinci iglevi ise, bireyin toplum icindeki yerini olusturma ve
tanimlama anlaminda, bir kimlik islevidir. Kategorilestirme sayesinde birey,

digerlerinden farkliligmmi ve hatta daha iyi oldugunu anlama, yani olumlu bir sosyal

% Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, 2010, .37

7 Demirtas,A.g.e., s.139

% Mannix, E. , Neale, M. A. A.ge., s4l

% Fred E. Jandt, Yonetim Sorunlarina Etkili Céziimler, Ceviri: Levent Ak, Vedat G. Diker, Hayat
Yayincilik, Istanbul 2002, s.131
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kimlik olusturma pesindedir.'”Kategorilestirme, insanlarin kendilerini sosyal grup

tiyelikleri agisindan tanimlamalari siirecidir. Bu, temel olarak biligsel bir siirectir.'!

Baska bir deyisle, kategorilestirme; temel bir insani etkinlik olup biligsel bir
nitelik tasimaktadir. Kategorilestirme siiregleri hayat icinde pratik bir rol oynarlar;
cevreyi boliimlemeyi ve bir agidan benzer bir baska agidan farkli gériinen ogeleri bir
araya toplamayr saglarlar. Kategorilestirmenin rolii, ¢evreyi sistematiklestirmek ve
insana c¢evresel degisikliklerle bas edebilme imkéani vermektedir. Boylece, bireyler
yasam olaylarin1 aninda tanimakta ve bir diizen i¢ine koymaktadir. Bu, bir ¢esit
“Bilissel tasarruftur.” Bu sayede bireyler ¢esitli seylerle karsilastiklarinda onlar tanirlar

ve her seferinde grenmek zorunda kalmazlar.'®?

Sosyal kategorilestirmenin bu faydalar1 yaninda yaratmis oldugu bazi olumsuz
sonuglar1 da vardir. Sosyal kategorilestirme; grup i¢i benzerlikleri artirip gruplar arasi
farkliliklar1 biiyiiterek algilarimizda bir sapmaya neden olabilir. Bununla birlikte,
grubun biitlin liyelerinin birbirine ¢ok benzer olarak algilanmasi nedeniyle tyeler
arasindaki cesitliligin goéz ardi edilmesi, kategorilestirmenin bir diger sonucudur.
Ayrica, kategorilestirme nedeniyle gruplar arasindaki farkliliklar olduklarindan daha

bityiik gériinmesine de neden olur.'®”?

Insanlar1 kategorilere ayirmanm en yaygin yolu, diinyayr bizden olanlar ve
olmayanlar seklinde algilamaktir. Bizden olanlar, yani bizim de iiyesi oldugumuz “I¢
grup”tur ve i¢ grup benimsenir. Bizden olmayan, iiyesi olmadigimiz gruplara da “Dis
grup” adi verilir ve dis gruplar benimsenmez.'® Sosyal psikoloji yazininda, iiyesi
olunan “I¢ grup” ile iiyesi olunmayan “Dis grup”;“Biz” ve “Onlar” karsithgini ifade

etmektedir. Bu karsithigin dogurdugu temel sonuglar; dis grubu “Onlarin hepsi ayn”

seklinde genellemek ve “i¢ grubu kayirmak”tir.'®

Sosyal kategorilestirme yaklagimi gruplar arasi ayrilik ve rekabete neden

olmaktadir. Yapilan kategorilestirme neticesinde, ayni1 grup iiyeleri arasindaki

1% Olca Siirgevil, “Farklilik Kavramina Ve Farkliliklarin Y6netimine Temel Olusturan Sosyo-Psikolojik
Kuramlar Ve Yaklasimlar”, 2008, s.115

% Mannix, E., Neale, M. A.g.e., .40

192 Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, 2010, 5.40-41

19 Cigdem Kagitcibasi, Yeni Insan ve Insanlar, Evrim Yayinevi ve Bilgisayar San. Tic. Ltd. Sti, Istanbul
1999, 5.250-251

1% Kagiteibast, A.g.e., s.253

19 Kagiteibast, A.g.e., $.253-256
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farkliliklar oldugundan daha az goriinmekte, grup disindakilerle olan farkliliklar ise
oldugundan daha biiyiik goriinmektedir. Dolayisiyla grup i¢indekilere karsi daha olumlu
yaklagimlar benimsenirken, grup disindakilere karst daha olumsuz bir yaklagim

gelistirilmektedir'*®

Bu durum, sosyal psikoloji terimleriyle, bir yandan kategoriler arasi
(intercategoriel) farklilasmanin, 6te yandan kategori i¢i (intra-categoriel) benzesmenin
abartilmasidir. Kuskusuz aslinda, ne iki kategorinin insanlar1 arasinda kesin bir farklilik,
ne de ayni kategoriden olanlar arasinda kesin bir benzerlik / homojenlik vardir. Sosyal
psikologlar; gruplara iliskin 6nyargi ve kalip yargilari, kategorilestirmenin dogrudan bir
sonucu olarak gérmektedirler'”’

Kisacasi, kategorilestirme soz konusu oldugunda, artik digerleri “Essiz bireyler”
olarak goriilmemeye baslar ve gruplara iliskin kalip yargilar agirlik kazamr.'®
Higbirimiz sadece tek bir gruba ait olmamakla birlikte, ait oldugumuz gruplarin diginda
referans gruplarimiz da bulunmaktadir. Bu durumda bizi az veya ¢ok etkileyen ¢esitli
sosyal biitiinlerin varligi ve bunlarin bazilarinin i¢inde bazilarinin ise disinda yer
almamiz s6z konusudur. Bu noktada, giinliilk hayatta yasanabilecek herhangi bir olay;
gruplar arasi farklilasma davraniglarina, onyargi ve kalip yargilara ve hatta ayrimciliga

kadar varan ¢esitli olusumlara yol acabilir.'”

Ozetle; “Ben-sen”, “Biz-siz” ayriminm dogurdugu temel sonuglar; dis grubu

“Onlarim hepsi ayn1” seklinde genellemek ve “i¢ grubu kayirmaktir.'"

3.1.2.1. Stereotip (Kahp yargi) ve Onyargi Kavramlari

Kalip yargilar, insanlar1 bir takim tiirlere, tiplere bolmeyi ifade eden zihinsel
yapitlardir. Belli 6zelliklerin, her zaman gergege ve olumlu kanitlara dayanmaksizin

belirli insanlarda ve gruplarda mevcut sanilmasini ifade eder. Bir bagka deyisle,

1% Meltem Delen, “Gruplar arasi iliskiler Cer¢evesinde Kurumsal Azinliklar, Calisma ve Toplum “2010,
3,s.127

197 Olca Siirgevil, Farklilik Kavramina Ve Farkhiliklarin Yénetimine Temel Olusturan Sosyo-Psikolojik
Kuramlar Ve Yaklasimlar, 2008, s.116

1% Mannix, E., Neale, M. A. A.ge., s4l

' Olca Siirgevil, Farklilik ve isgiicii Farkliliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklasim, 2008, s.44

"9 Kagiteibast, A.g.e., $.253-256
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kafamizdaki diisiinceleri sadelestiren bir takim zihinsel siirecler, basmakalip fikirlerdir.
Kalip yarginin olusma bi¢imi, kismen kiiltiireldir. Insanlar kiiltiirii tanimladig1 sekilde
secmekte ve kiiltiirlin bigimlendirdigi kalip yargiya uygun sectigi durumu, olguyu,
algilama egilimindedir. Kalip yargilar genelde yanlis igeriklere dayandiklarindan

olumsuzluk igerirler.'"

Kagitgibasi’na gore (1999) kalip yargilar, “Bir toplumsal gruba iligkin inang ve
yargilar”dir. Sosyal kategorilestirmenin en Onemli sonuglarindan biri, belli kalip
yargilarin olugmasit ve bunu takiben insanlarda belirli beklentilere yol agmasidir.
Nitekim bir olayi, bir kisiyi bir sosyal kategoriye koyup, beklentilerimizi de o
kategoriye eslik eden kalip yargilara gore sekillendiririz. Kategorilesmenin ve kalip
yargilarin bir baska etkisi hayali iliskisellige yok agmalaridir. Hayali iliskisellik, “Iki
Ozellik arasinda gercekte var olmayan bir baglanti gormektir.”” Hamilton ve Rose
(1980), gergeklestirdikleri bir deneyle, bu iliskinin varhigini gostermislerdir. Belirli
meslek gruplari, iki tane kisilik 6zelligiyle farkli sekillerde tanimlanmis, deneklerin
hangi climleleri tercih edecekleri gdzlenmistir (“Muhasebeci; ¢ekingen ve nazik” veya
“Satis elemani; konuskan ve sikici” gibi). Ornek ciimlelerdeki bir kisilik 6zelligi
meslekle ilgili iken (¢ekingen muhasebeci ve konuskan satis elemani gibi) digeri
rastgele secilmistir. Denekler, bu climlelerde verilen sifatlardan o meslege iliskin kalip
yargilara uyanlarin, o meslegi iyi tamimladigini belirtmislerdir. Aslinda verilen
mesleklerle sifat arasinda bir iligski olmadig1 halde denekler, boyle bir iliski varmig gibi
davranmuslardir. Bu deneyde ve giinliik hayatta birgok drnekte goriildiigii gibi (Ornegin;
Avrupa’da bulunduklar iilkede azinlik olarak yasayan Tiirklerin arasindan sug isleyen
gruplar ¢iktiginda, Tirklerin millet olarak saldirgan ve uyumsuz olarak etiketlenmesi
gibi), hayali iliskisellik, belli gruplarla ilgili yanls kalip yargilarin olugmasinda etkili

olmaktadir.''?

Kalip yargilar, (Stereotipler) bir bakima, bir gruptaki insanlarin diger bir
gruptaki insanlara yiikledikleri kisilik 6zellikleridir; yani stereotipin kapsadigi inanglar

hem grup iiyelerinin, hem de hedef grubun biitiiniinii kapsarlar.' "

111Omer F. Tutkun, Mustafa Kog, Stereotypes Towards Occupations in Turkey, Ankara University,
Journal of Faculty of Educational Science, 2008, Vol.41, no.1, ss.255-273

"2 Kagiteibas, A.g.e., 5.251-253

3 Nuri Bilgin, Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar, Ege liniversitesi Basimevi, [zmir, 1999,
s.70
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Kalip yargi, “Diger insanlari i¢ine yerlestirdigimiz kategorileri ifade etmekte ve
“Diger bir bireyi veya bireyler grubunu tanimlamak i¢in kullandigimiz basitlestirilmis
betimsel kategorileri nitelemektedir. Kalip yargilara siklikla hedef olan gruplar; yas,

cinsiyet, meslek gruplari, azinlik gruplart ve milliyetlerdir.'™*

Onyargilar1 ortadan kaldirma veya azaltma amaciyla yapilan denemelerin ¢ogu,
Amerika’da 1rksal 6nyargilar lizerinde gerceklestirilmistir. Bu konuda onceleri Allport
(1954), daha sonralar1 da Amir (1969) tarafindan arastirmalar gercgeklestirilmistir.
Arastirma bulgularina gore, onyargilarin azalmasi i¢in gruplarin birbirleriyle, asagidaki
kosullar altinda iligki i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Bu kosullardan biri veya birkaci

gerceklesmedigi zaman, gruplar aras iliski dnyargiy: azaltacak yerde artirmaktadir.'"
a. ki grup esit sosyal statiiye sahip olmalidir.
b. Iki grup paylasilan genel bir amag iizerinde beraberce ¢aligmalidir.
c. Iki grup arasindaki iliski, otorite olarak bilinen kisilerce desteklenmelidir.
d. Iki grubun iiyeleri de, benzer amag ve ilgileri paylastiklarin1 algilamalidir.

Farklilik yonetimi programlarinin 6ncelikli hedeflerinden biri, dnyargilar1 yok
etmek veya etkilerini azaltabilmektir. Bu programlarin faydalarindan biri, daha az stresli
bir is c¢evresinin olusmasidir. Ciinkli gerceklestirilen aragtirmalar, Ozellikle etnik

azinhiklarin 6nyargilart nemli bir stres nedeni olarak algiladiklarini gostermektedir.''®

Onyargi, kokii derinlere inen olumsuz bir tutumdur ve birgok sosyal durumda
kendini gostermektedir. Onyarginin, iki temel 6gesi vardir; (1) bir grup ya da kisiye
kars1 olumsuz bir duygu, (2) kalip yargi, bireyleri tanimadan onlar1 bir gruba katmak.
Onyargida hem duygusal hem de diisiinsel dgeler bulunmakta ve bu iki 6genin etkisi
altinda kisi, ayirt edici davranista (ayrimcilik) bulunmaktadir. Bagka bir deyisle, ayni
kosullar altinda ayni bicimde davranilmasi gereken iki kisiye farkli davraniglar

gosterilir.'”

"0lca Siirgevil, “Farklilik Kavramma Ve Farkliliklarin Yonetimine Temel Olusturan Sosyo-Psikolojik
Kuramlar Ve Yaklasimlar” 2008, ss.115-116

3 Dogan Ciiceloglu, /nsan Davramisi, Psikolojinin Temel Kavramlari. istanbul: Remzi Kitabevi 2000,
5.546

" Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkhiiklarin Yonetimi, 2010, s.41

"7 Ciiceloglu, A.g.e., 5.543
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Kalip yargi, onyargi ve imgeler; ¢cogu yerde gercek¢i olmayan, genellikle
Ogrenilen ilk bilgilere gore iizerinde fazla diisiiniillmeden, acele, derinliksiz ve yiizeysel
bir sekilde olusturulmus kanaat ve goriislerden de olusabilir. Cogu zaman dogrudan
deneyimler yerine, bagkalarindan duyulanlarla ve baskalarindan okunarak 6grenilenle
yetinilerek olusturulmustur da denilebilir. Kalip yargi, dnyargi ve imgelere doniisen
goriisler, bazen tek bir bireyin veya toplulugun kiigiik bir kesiminin davrams ve
diisiincesinden yola ¢ikilarak iiretilmis ve o bireyin ait oldugu tiim topluluga mal
edilmistir. Otekini temsil edecek derecede gergek deneyimlere dayanmayabilirler.
Bazen gercgeklere dayansalar da olusumlarinda duygusal yon, heyecan ve diirtiiler agir
basabilmektedir. Oteki durumundaki topluluk veya toplum kasith olarak baz
niteliklerden yoksun birakilmaya ¢alisabilir. Niyetlere dayali olarak olumsuz nitelikler
wsrarla vurgulanabilir. Tiim bu haksiz ortaya ¢ikis ve var olus nedenlerine ragmen, kalip
yargl, Onyargi ve imgeler, kiiltlirlerin bir pargasi olarak kusaktan kusaga miras olarak
gecmektedir ve tarihsel siliregte o toplulugu veya toplumu karakterize eden goriis ve

davranislar olarak kullanila gelmistir.118

3.1.2.2. Ayrimeihk ve Otekilestirme Kavramlar:

Ayrimcilik (discrimination), Latince ‘Ayirma’ anlamina gelen ‘Discriminato’
sozciiginden gelmektedir. Kavram, toplum alanina aktarildiginda; “Avantajsiz bazi
sosyal kesimlerin deri rengi, isim farki, cinsiyet, din gibi nedenlerle ayrimini” ifade
etmektedir. Sosyal psikoloji alaninda, “Bir bireyin sadece belli bir gruba aidiyeti
nedeniyle olumsuz muamele ve davraniglara maruz kalmasini” ifade eden ayrimcilik;
“Onyargilarin davramslara doniismesi” olarak tanimlanabilir. Ayrimcilik olmadan 6n
yargilar var olabilecegi gibi, 6n yargilar olmadan da ayrimcilik s6z konusu olabilir.
Ayrimcilik; etnik ayrimcilik, yabanci veya gogmen isci diismanligi, mezhepgilik,

cinsiyetgilik gibi farkli konularda ve farkli gruplara kars: s6z konusu olabilir.'"

Habermas’in kuraminda ¢ok kiiltiirlii de olsa bir toplumun ayrimecilik olmadan

da ayni tilke sinirlari i¢cinde bir arada yasamalarint miimkiin kilacak ¢oziimlerin arandigi

"¥ Siileyman, Yildiz,” Tiirk ve Alman Toplumlarinda Kiiltiirel iliskiler, imgeler ve Medya”, Milli
Folklor, Y1l 18, 2006, Say1 72
"9 Olca Stirgevil, Calisma Yasaminda Farkhiliklarin Yonetimi, 2010, 5.50-51
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goriilmektedir. Habermas’a gore bir toplumda yasayan farkli etnisitelerin yurttashk
ortak bag1 etrafinda esit haklar c¢ergevesinde yasamalar1 saglaniyor ve kimseye
ayrimcilik gozetilmiyorsa bu etnik ve azinlik unsurlarin var olan toplumdan kopmalarini

hakli ¢ikaracak inandirict higbir neden yoktur.120

Sosyal psikoloji alaninda, “Bir bireyin sadece belli bir gruba aidiyeti nedeniyle
olumsuz muamele ve davraniglara maruz kalmasimni” ifade eden ayrimcilik;

“Onyargilarin davranislara doniismesi” olarak tanimlanabilir.

Onyargilar ve ayrimciligin bir arada goriildiigii bir kavram, déteki kavranudir.
Digeri, oteki, yabanci, baskasi gibi sozciikler, insani cesitliligi gostermektedir. Bu
kavramlar, ben veya bizden farkli olan veya farkli olarak tanimlanmis olan birileri
olabilir. Otekilik veya baskalik, bir kisi veya gruba atfedilen bir zelliktir. Onyargilar ve
ayrimeiligin bu kavram igindeki yeri; digerinin sosyal temsiller diizeyinde bir farkla
damgalanmasi ve ayrica ayrimciliga maruz kalmasi, dislanmasi halinde 6tekilestirmenin

s6z konusu olmasidir.'?!

Otekililik direkt olarak algi ile alakalidir. “Biz &tekinin olmadigiyizdir”
goriisiinde bir mutabakat vardir. Bu tiir bir sdylemin yardimiyla digerlerinin eylemleri
kars1 kullanilabilmek amaciyla dikkatlice gozlemlenir. Esitlik s6z konusu oldugunda
baska 6nemli bir nokta &ne ¢ikmaktadir. Otekilesmenin en gdze carpan noktalarmdan
birisi,’6teki’ bireyin kendisiyle esit goriilmemekte ve hatta bazen kiiciik goriilmektedir.

Insanlar zaman zaman bazi hak, eylem davranis ve benzeri seylerden kacinmaktadur.

Otekilesme; bu calisma cercevesinde yer almayan dini, etnik, bolgesel ve

kitalararasi konulari iceren biitiinsel olarak kapsaml bir konudur. '**

Orgiitlerde, “O, digeri vb.” olmamin bagka bir deyisle disarida birakilmanin,
calisanlar iizerinde ¢esitli yansimalar1 oldugundan s6z etmek olanaklidir. Sonug olarak
orgiit i¢inde kendilerine saygi duyulmadigini diisiinen calisanlarin, morallerinin diisiik
oldugu, kendilerini ortamlardan siirekli izole ettikleri, performanslarinin diistik oldugu,
kariyerin alt basamaklarinda yer aldiklar1 ve kariyer ilerlemelerinin yavas oldugu

belirtilmektedir. Kuskusuz bu durumda, orgiit yoneticilerinin “Disaridan biri” seklinde

120 San, A.g.e., s.98

12! Olca Stirgevil, Calisma Yasaminda Farkhiiklarin Yonetimi, 2010, s.51

122 Siray Lengerli, National Identity and the other:The otherisation of “The Greek” in Turkish Nationalist
Discourse, (Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi, Ankara 2006, s.34-35
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tanimladiklar1 bu insanlara kars1i sahip olduklar1 6n yargili tutumlarin da roli

biyiiktiir.'>

Oteki veya &tekiler gogu kez, sosyal statii bakimindan zayif ya da diisiik gruplar
arasindan ¢ikmaktadir. Kuskusuz, otekiyle iliskiler farkli derecelerde ve bigimlerde
olugmaktadir. Ayn1 toplulukta biz ve onlar arasindaki iligkiler, toplulugun kimligine, bu
kimlikle biz ve onlarin iliskisine, biz ile onlar arasindaki benzerlik ve farkliliklara ve

kolektif bellekteki konumlarmna gére farklilasmaktadir.'**

3.2. Benzerlik-Cekim Yaklasimi (Similarity-Attraction Paradigm)

Schneider tarafindan 1987 de gelistirilen Attraction-Selection-Attrition (ASA)
modeli insanlarin kendileriyle benzer olduklarmi algiladiklari insanlar1 ¢ekmelerinin
daha cok ihtimal dahilinde oldugunu ve boylece onlarla daha ¢ok iletisim ve etkilesime
girmek isteyeceklerini 6ngdrmektedir. Schneider bu paradigmayr ASA diizeninin

kisilerarast homojeniteye yoneltme durumunu tartigarak uygulamistir.

Boylece, benzerlik-cekimi etkisi, kendi oOzelliklerine benzer karakteristiklere
sahip diizenlerin bireyleri ¢ekmesine neden olur. Kisilik, ilgi ve deger benzerliklerinin
cekme tizerinde etkin olduguna inanilmaktadir. Ancak, Schneider tarafindan gelistirilen
modelde yapilan wvurgu, diger giiclii benzerlik algisini, O6zelliklede demografik

ozellikleri icerecek sekilde genisletilmistir.125

Bireyler kendi demografik 6zelliklerin benzer olup olmadigini belirlemek i¢in
toplum mevcudiyetinin demografik yapisiyla kiyaslama yoluna gider. Cekme-benzerlik
etkisinin, bir kurumun {iyeleri ve kurum i¢i ¢caligsma takim arkadaslar1 arasindaki iligkiyi

gelistirmesi benzerlik ve farklilik algilarindan etkilenebilmektedir.

Riordan 2000 yilinda yapilan c¢alisma grubundaki arastirmaya gore, kisiler
arasinda ne kadar ¢ok benzerlik algilanirsa, o kadar siki sosyal iletisim, o kadar takim

kimliklendirmesi ve o kadar birligi koruma ihtiyaci olusur. Zenger ve Lawrance (1989)

123 Esty, K., Griffin, R., Hirsch, M. S. Workplace Diversity: A Manager’s Guide to Solving Problems and
Turning Diversity into a Competetive Advantage. Avon, Massachusetts: Adams Media Corporation, 1995,
$5.6-7

124 Olca, Siirgevil, Farklilik ve isgiicii Farkliliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklagim, 2008, s.51

12> Marti G. Subrahmanyam, Frances Milliken, “ Racioethnic Diversity in Work Groups: A Study of
Social and Task-Oriented Communication, Social Integration, Cooperativeness and Group Esteem”, New
York University 2002, s.4
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cekme-benzerlik paradigmasini, demografik benzerligin iletisim iizerindeki etkisindeki
etkilerini arastirmak icin esas ara¢ olarak kullanmiglardir. Yas olarak oldukga yakin
iscilerin, diger takim iiyelerine gore gercekten daha fazla iletisime gectiklerini
kesfetmislerdir. Zanger ve Lawrance benzer kisilerin farkli olan kisilerden daha c¢ok

iletisime gegctikleri ¢ikarimini yapmuslardir.

Biitiiniiyle, benzer bireyler sosyal iletisimin daha kolay ve arzu edilir oldugunu
fark edebilirler. Bu yilizden c¢ekme-benzerlik modeli etkilesim ve iletisim gibi
davranislarla biitiinlesmis sonuglar1 igermesi amaciyla genisletilmistir. Ustelik ¢alisma;
cinsiyet, 1rk, yas, tasarruf hakki ve egitim yoniinden benzer olmayan gruplarin daha ¢ok
iletisim problemi yasayabilecekleri ve daha az sosyal katilimci olabileceklerini

ongormektedir. **°

Cekim, kisileraras: iligkilerin temeli olarak goriilmekle birlikte ayni zamanda
kisileraras1 iligki tarzi olarak da degerlendirilmektedir. Her iki halde de g¢ekim s6z
konusu oldugu zaman, digerine karst “Olumlu bir tutum” ve “Yaklagsma istegi” soz
konusudur. Bagka bir deyisle, ¢ekim; “Olumlu duygularin ve baglanma arzusunun

duyuldugu kisilerarasi iliskileri” ifade etmektedir.'?’

“Newcomb’un (1961, 1968) ‘Sosyal ¢ekim teorisi (Theory of social attraction)’;
Heider’in (1958) ‘Bilissel denge teorisi’nden tiiremistir. Newcomb’un teorisinin
varsayimlari: Tutumlar, degerler ve inanglar gibi 6zelliklerdeki benzerlikler; kisiler
arasindaki hoglanma ve c¢ekimi giiclendirmektedir. Benzer olma (benzerlik) ve
hoslanma, birbirini giiclendirmekte ve karsilikli bir simetri yaratmaktadir. Insanlar,
hoslanmadiklar1 veya kendi fikirlerinden farkli fikirlere sahip kisilerle iletisim
kurmaktan kaginmaktadir. Rosenbaum’a (1986) goére bu, anlasmazliklardan dogabilecek
gerginlikleri azaltmak amaciyla uygulanan bir stratejidir. Newcomb (1961), iiniversite
ogrencilerinin gergek yasam hikayelerinden, teorisini destekleyen sonuglara ulasmistir.
Sonug olarak, bu 6grencilerin arkadasliklari, sahip olduklar1 tutumlarin birbirine benzer

olmasi ile belirlenmektedir” '8

Daha sonralar1 Byrne (1971) tarafindan ileri siiriilen ‘Benzerlik-¢ekim yaklagimi

veya paradigmasi’ da, bireylerin kendilerine benzer 6zellikleri oldugunu diistindiikleri

126 Subrahmanyam, Milliken, A.g.e., s.5
7 Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, 2010, .55

12 Mannix, E., Neale, M. A., A.ge., s.39
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insanlardan daha ¢ok etkilendiklerini ve bu insanlar1 daha zeki ve daha bilgili
bulduklarin1 dogrulamaktadir. Ayrica Berscheid’e gore (1985); yiizeysel benzerliklerin
(surface-level similarity) baglanma (affiliation) ve ¢ekim (attraction) gibi duygulara yol
agma egilimi bulunmaktadir. Ornegin, kiiltiirel farkliliklarla ilgili klasik arastirmasinda
Triandis (1959, 1960); kiiltiirel agidan birbirine benzemeyen grup lyelerinin, kiiltiirel
acidan homojen olan grup iiyelerine nazaran; birbirlerinden hi¢ hoslanmadiklarini ve
birbirleriyle iletisim kurmakta ¢ok zorlandiklarini belirtmektedir. Hoffman ise; irksal
acidan heterojen olan gruplarin, homojen gruplara kiyasla, siireglerle ilgili daha ¢ok
sorun yasama egiliminde olduklarin1 belirtmektedir. Bunlara ek olarak, tutumlar ve
sosyo-ekonomik konum gibi daha az goézle goriilebilen bir¢cok degisken icin de
benzerlik-¢ekim etkilerinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (Byrne, Clore ve
Worchel, 1966; Lincoln ve Miller, 1979). Sonugta, yapilan arastirmalarda; insanlarin,
sosyal iliskilerinde ve kariyer hayatlarinda kurduklar iliskilerde benzerlik arayisinda
olduklar1 bulgulanmistir. Ayrica, irksal azinliklarin kurduklar1 tiim gruplarda azinhik
olmayanlara nazaran, daha ¢ok homojenlik aradigi ve bu arayisin zamanla artarak

devam ettigi goriilmiistiir. '*’

Byrne (1971) tarafindan ileri siiriilen “Benzerlik-gekim yaklasimi veya
paradigmasi1’’; bireylerin kendilerine benzeyenlerden etkilendigini ifade etmektedir. Bu
etki; sosyal psikoloji alanindaki en giiglii bulgulardan birisidir. Benzerlik-¢ekim
siirecinin temelinde yatan psikolojik mekanizma, pekistirmedir. Insanlar, baskalarmi
“Kendilerine benzer” olarak algiladiklarinda, kendilerini daha giiglii hissederler ve
olumlu benlik kavrami gelistirmeye baslarlar. insanlar kendilerine benzeyen insanlardan
etkilenirler. Ciinkii kendilerine benzeyenler sayesinde; sahip olduklar1 6zelliklerin
sosyal acidan kabul edilir ve gegerli oldugunu diislintirler. Boylece kendilerini iyi

. 1
hissederler.'*°

Kisileraras1 ¢ekicilik lizerine yapilan arastirma bulgulari, kisilerarasi ¢ekimin
temelinde dort faktor bulundugunu gostermektedir. Bu faktorler; benzerlik, giizellik,

asinalik ve yakinliktir.

129 Mannix, E. Neale, M. A., A.g.e., s.39

Olca Siirgevil, ” Farklilik Kavramina Ve Farkliliklarin Yonetimine Temel Olusturan Sosyopsikoloik
Kuramlar Ve Yaklagimlar”, s.118

130
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e Benzerlik: Sosyal psikoloji alaninda yapilan c¢aligmalar, insanlarin kendilerine
benzeyen kimselerden hoglanacaklar1 varsayimini desteklemektedir. Benzerligin
gercekte var olup olmamasindan ¢ok; algilanan benzerligin var olup olmamasi
onemlidir. Genel olarak bir¢ok konuda kendilerine benzer olan kimseler su
sekilde siralanabilir: Diisiince, duygu ve davranislarinda benzer olan kisiler;
sahip olunan bedensel giizellik kadar giizellige sahip olanlar; i¢inde bulunulan
grup ya da toplumsal g¢evrede kisinin kendisiyle aymi sosyal statiiye sahip

olanlar; kisinin kendisiyle hemen hemen ayni1 yasta olanlar.

o Bedensel giizellik (¢ekici goriiniimii olanlar): Bedensel giizellik ¢esitli olumlu
ozellikleri (rahatlik, huzur vb.) cagristirmakta ve bu oOzelliklere sahip olan

insanlar ¢ekici olarak algilanmaktadir.

e Agsinalik: Bilinen, asina olunan kimselerin daha hos ve ¢ekici bulunduklari
gozlenmektedir. Buna dayanarak bazi psikologlar, sik stk gérmenin ve beraber

olmanin hoglanmaya yol acacagini iddia eder.

e Mekan iginde yakinlik: Nahemow ve Lawton (1974), mekan icinde yakinligin
kimlerle arkadas olunup kimlerle iliski i¢inde olunacagini biiylik oOlgiide
etkiledigini gozlemistir. Bir sinifta yakin oturanlarin, bir isyerinde ayni ofiste
calisanlarin birbirleriyle konusma imkani, uzak olanlara kiyasla daha ¢oktur. Bu
yakinlik zaman ic¢inde asinaliga yol agar ve sonugta bu kimseler daha hos ve

cekici bulunur."!

3.3. Bilgi isleme Yaklasimi (Information-Processing Approach)

Sosyal kimlik / sosyal kategorilestirme kuramlar1 ve benzerlik-¢ekim yaklagimi
takimlardaki farkliliklarla ilgili pesimistik / olumsuz bir yaklagima sahiptir. Bu
yaklagimlarda, bireylerin “Kendilerine benzeyenlerle daha rahat etkilesim
kurabilecekleri” ve “Homojen gruplarda sosyal biitiinlesmenin ve grup aidiyetin daha
yiiksek olacag1” belirtilmektedir. Bilgi isleme yaklagimi ise, bu iki yaklagimin zitti
olarak optimistik / olumlu bir bakis agisina sahiptir. Bu yaklagima gore, farkliliklar grup

B! Ciiceloglu, A.g.e., s5.530-531
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performansini artiracak bir ortam yaratmaktadir. Bilgi isleme yaklasimina gore; farkli
gruplardaki bireyler, farkli gegmis deneyimleri, bilgi ve becerileri olan ve farkli aglarda

yer alan diger bireylere cok daha rahat ulasabilmektedirler.'**

Bilgi isleme yaklasimi; bilgi, egitim veya fonksiyonel ge¢mis ya da uzmanlik
agisindan  farklhiliklarin ~ faydalarina  odaklanma  egilimindedir. Ornegin, baz
arastirmalarda bilim insanlarinin en ¢ok kendilerinden farkli olan meslektaglar ile
etkilesim halinde olmaktan fayda sagladiklari bulgulanmistir. Farkliliklar ayn1 zamanda,
takim {iyelerine var olan sorunu dikkatli bir sekilde aciklamalari igin firsat da
yaratmaktadir. Yeterli diizeyde iyi fakat optimal seviyeden diisiik bir ¢oziimle
yetinmektense; farkli bakis agilar1 daha derinlemesine analizler yapabilmek icin firsat
yaratmaktadir. Farkli bakis acgilarinin yarattigi sinerji, grup i¢in bir kazang olacaktir.
Kuskusuz bu kazang durumu igin, grubun farkliliklarin yaratabilecegi sosyal
biitiinlesme  problemlerini  yOnetebilmesi  gerekmektir.  Arastirmacilar  ve
akademisyenler, sosyal kimlik / sosyal kategorilestirme teorileri, benzerlik-¢cekim
yaklagimi ile bilgi isleme ve problem ¢6zme yaklasimlarinin her birine farkh
derecelerde O6nem vermektedirler. Ancak, bu ¢ yaklasimi birbirleriyle
biitiinlestirmeden, “Farkliliklar-siire¢-performans” iliskisini dogru bir sekilde anlamak
pek miimkiin olmayacaktir. Kategorilestirme (benlik kategorilestirme / sosyal kimlik,
benzerlik-¢ekim teorileri) ile bilgi isleme yaklasimlarinin kesisme noktasinda dengeli
bir bakig agis1 gelistirmek miimkiindiir. Kategorilestirme bakis acisi, insanlarin
homojenlik ve aidiyet arzularini anlamamiza yardimeci olmaktadir. Bilgi isleme
yaklagimi ise, farkliliklarin ve aykiriliklarin nasil yeni bakis agilar1 yaratabilecegini
degerlendirmemizi saglamaktadir. Bu yaklasim ayni zamanda bilginin degis tokusu ve
bireyler arasindaki etkilesim sayesinde performansin nasil artirilabilecegini anlamamizi
saglar. Bu saptamalar, literatiirde farkliliklarin ana etkilerine iliskin neden tutarli
bulgularin olmadigim1 agiklamaktadir. Eger farklilasma derecesi yiiksek takimlar,
farkliliklarinin yikicr etkilerinin iistesinden gelemezler ve benzesme yoniinde bir egilim
gosterirlerse; etkin ve yaratict problem ¢6zme siireglerinden mahrum kalmis

olacaklardir, '3

20lca Siirgevil ,” Farklilik Kavramina Ve Farklhiliklarm Yonetimine Temel Olusturan Sosyopsikoloik
Kuramlar Ve Yaklagimlar”, s.120
33 Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, s.60-61
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Bilgi isleme yaklasimi konuya; farkliliklarin grup performansini gili¢lendirecegi
yoniinde daha optimistik bir bakis agisiyla yaklagsmaktadir. Bireyler, daha c¢ok
kendilerine benzeyenlerle iletisim kurma ydniinde egilim gostermektedirler. Ancak,
farklilasma derecesi yiiksek olan gruplarda yer alan bireylerin; farkli gegmislere, sosyal
gruplara, bilgi, beceri ve deneyimlere sahip diger bireylere ulasma sanslari daha
yuksektir. Farklilasma derecesi yiiksek olan gruplarda yer alan bireyler, belli bir soruna
iliskin cesitli bakis acilar1 ve yaklagimlar gelistirebilirler. Bu bireylerin her biri, farkl

bilgi ve uzmanlik kaynaklar1 gibi islev gdrmektedir.

3.4. Orgiitsel Demografi (Organizational Demography)

Farkliliklarin sonuglarini agiklamaya ¢alisan arastirmalarin ¢ogu genellikle,
calisma gruplarini olusturan T{yelerin demografik farkliliklarina odaklanmistir.
Pfeffer’in (1983) orgiitsel demografi caligsmalariyla tutarhi sekilde; yas, cinsiyet, irk ve
orgiitte ¢alisma siiresi gibi degiskenler agisindan heterojenlik en ¢ok calisilan farklilik
tirleri olmustur. Bu degiskenlere en fazla agirlik verilmesinin olasi nedenleri;
arastirmacilarin bu boyutlar1 kolaylikla 6l¢ebilmesi, grup iiyelerinin bu degiskenleri
gbzlemleyebilmesi ve psikolojik bazi1 o6zelliklerin altinda yatan nedenlerin bu
degiskenler olabilecegine yonelik yaygin inanistir. Pfeffer (1983) de, genel demografik
ozelliklerin; yaraticilik, performans, yonetsel basari ve kontrol gibi oOrgiitsel ¢iktilar
tizerinde Onemli etkileri oldugunu belirtmistir. Ancak, Pfeffer’a gore yas, cinsiyet,
egitim durumu, 1rk gibi demografik 6zelliklerin tek baslarina etkilerinden ¢ok, bir arada

etkilerini anlamak ¢ok daha 6nemlidir.

“Nitekim, Orgiitsel demografi alaninda son zamanlarda yapilan calismalar, tek
basina demografik etkileri agciklamanin Gtesine gecmis; demografik ozelliklerin sosyal
birimler iizerindeki dagitimsal (distributional) ya da olusumsal (compositional)
etkilerini incelemeye baslamistir Bu calismalarda; yas heterojenliginin iist yonetim
takimlarindaki isglicii devri ile iligkili oldugu calisma siiresindeki heterojenligin

akademik birimlerde ve hastanelerde calisan hemsirelerin isgiicii devrini etkiledigi
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bulgulanmistir. Bu ¢alismalar, demografik ozelliklere; bir grubun ya da birimin

olusumsal (kompozisyonel) bir 6zelligi olarak bakmaktadir’ *3*

Orgiitsel demografi, sosyal grup kompozisyonlarini (iiyelerinin &zelliklerini)
incelemektedir. Bu alandaki ¢aligmalar, demografiyi gruba ait bir 6zellik olarak ele
almaktadir. Orgiitsel demografi calismalar1 temel olarak; demografik &zelliklerle grup
ciktilar1 arasindaki iligkileri incelemektedir. Pfeffer, genel demografik 6zelliklerin;
yaraticilik, performans, yonetsel basar1 ve kontrol gibi orgiitsel ¢iktilar iizerinde 6nemli
etkileri oldugunu belirtmistir. Ancak, Pfeffer’a gore yas, cinsiyet, egitim durumu, irk
gibi demografik 6zelliklerin tek baglarina etkilerinden ¢ok, bir arada etkilerini anlamak

¢ok daha 6nemlidir.

Orgiitsel demografi iizerinde bir vaka galismasi yapan Zenger ve Lawrence’m
(1989) bulgularina gore kisisel ozelliklerden yas ve kidemi birbirine yakin olan
tiyelerden olusan gruplarin ig¢inde teknik konulardaki iletisimin siklig1 yiiksektir. Grup
olusumu ve karar alma konusunu inceleyen Gruenfeld’e (1996) gore ise uzun zamandir
bir arada olan, biri birine kenetlenmis ve benzer kisilerden olusan gruplarda sorun
cozme yetenegi dusiiktiir, farkli islevsel boliimlerden gelen degisik bilgilere sahip
kisilerin olusturdugu gruplarda sayet bilgi paylagimi yeterince saglanabilirse karar
kalitesi yiiksek olur. Knight ve arkadaslar1 (1998) da takimin demografik c¢esitliligi diye
de adlandirilan bu durumun, grup igindeki stratejik konularla ilgili fikir birligini

azalttigini gostermistir.'’

Yakin zamanlarda ise, demografik oOzelliklerin birim- grup diizeyindeki
etkilerinin ve ayn1 zamanda birey diizeyindeki etkilerinin de arastirilmasi onerilmistir.
Bu diisiinceden hareketle Tsui ve O’Reilly (1989); demografik 6zelliklerin dagitimsal
ya da olusumsal demografinin karsiti olarak, “iliskisel demografi” kavramim
kullanmiglardir. Iliskisel demografi kavrami, birey diizeyindeki farkliliklara isaret

etmektedir.'3®

1% Olca Siirgevil, Calisma Yasaminda Farkhiliklarin Yonetimi, $.62-63

133 Liitfihak Alpkan, “Strateji belirleme siirecinin kapsamliligi”, GYTE, isletme Béliimii, s.12-13

3% Anne S. Tsui, Charles A. O’Reilly III, ”Being different:Relational demography and organizational
attachment.” Administrative Science Quarterly, 37, 1992, 5.550
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3.5. iligkisel Demografi (Relational Demography)

Tsui ve O’Reilly (1989) <“iliskisel demografi” kavramini; demografik
farkliliklarin, grup diizeyindeki etkileri disinda bireysel diizeydeki etkilerine isaret

etmek i¢in kullanmaktadir.

Bireylerin demografik o6zellikleri ile ilgili yapilan ¢aligmalarin ¢ogu, bu
ozelliklerin isle ilgili tutum ve davranislara dogrudan etkilerini agiklamaya ¢alismistir.
Oysa, Tsui ve O’Reilly yapmis olduklar1 ¢alismada; yas, cinsiyet, egitim, irk, gorev
stiresi, igletmede ¢alisma siiresi, gibi alti demografik degiskenin, iistlerin performans
puanlari, astlar1 sevmeleri ile astlarin rol gatismasi ve belirsizlikleri {izerindeki ¢oklu
etkilerini agiklamiglardir. 272 ist-ast ¢ifti ile gerceklestirmis olduklar1 alan
arastirmasinda; lstler ve astlar arasinda demografik 6zellikler agisindan farkliliklarin
artmasi, Ustler tarafindan etkinligin zayif algilanmasi, {stlerin astlara karsi daha az
cekim hissetmeleri ve astlarin  daha fazla rol belirsizligi yasamalartyla
iligkilendirilmistir.

Pfeffer’e gore (1983) orgiitsel demografi kavrami, “Bir grubun; yas, cinsiyet,
calisma suresi, ik, egitim gibi temel Ozellikler agisindan kompozisyonuna isaret
etmektedir. Orgiitsel demografi kavraminda, kisileraras: iliski sart degildir. iliskisel
demografi kavraminda ise; ikili takimlarda ya da gruplarda yer alan bireylerin
demografik 6zelliklerinin karsilagtirilmast s6z konusudur. Bu takim ya da gruplardaki
insanlarin  konumlar1 geregi, birbirleriyle diizenli etkilesim kurmalar1 gerektigi
varsayilmaktadir. iliskisel demografi anlayisina gére; iistler ve astlar arasinda (veya
baska takim iliskilerinde) demografik ozellikler agisindan farkliliklarin ya da
benzerliklerin karsilagtirilmasi; tiyelerin tutum ve davranmiglar ile ilgili ve daha da
onemlisi i ¢iktilarini etkileyen demografik 6zelliklerin neler olduguyla ilgili ek bilgiler

saglayacaktir."’’

Benzer sekilde Tsui, Egan ve O’Reilly (1992), ii¢ biiyiik orgiitte 151 grubu
inceledikleri (1705 kisi) c¢aligmalarinda; calisma gruplarindan demografik agidan
farklilasan bireylerin psikolojik olarak calismaya daha az baglh olduklari, firmada

calismaya devam etmeye daha az istekli goriindiikleri ve ise daha ¢ok devamsizlik

137 Anne S. Tsui, Charles A. O’Reilly I1I, A.g.e., s5.402-403
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yaptiklar1 saptanmustir. Ilging sekilde, bu etkinin kadilar ve beyaz olmayanlara kiyasla,

erkekler ve beyazlarda ¢ok daha fazla oldugu saptanmustir.'*®

“Iliskisel demografi alam biiyiik 6lciide, sosyal kategorilestirme teorisinin
varsayimlari iizerine insa edilmistir Burada, alt diizey ve list diizey ¢alisanlar veya bir
calisma grubunda birbirlerini “I¢ grup iiyesi” ya da “Dis grup iiyesi” seklinde
siniflandiran bireyler arasindaki iliskilerin énemine odaklanilmaktadir. I¢ grup iiyeleri,
yiiksek giliven duygusu, yiiksek destek ve yiiksek odiillerle nitelendirilirken; dis grup

tiyeleri diisiik giiven, diisiik destek ve diisiik odiillerle karakterize edilmektedir.”'*

[liskisel demografi anlayisina gére; iistler ve astlar arasinda (veya baska takim
iliskilerinde) demografik oOzellikler agisindan farkliliklarin ya da benzerliklerin
karsilagtirilmasi; {liyelerin tutum ve davranislari ile ilgili ve daha da Onemlisi is
ciktilarin1 etkileyen demografik oOzelliklerin neler olduguyla ilgili ek bilgiler

saglamaktadir.

138 Mannix, E. Neale, M. A. A.g.e., s.41
139 Mannix, E. Neale, M. A. A.g.e., s.41
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IKINCi BOLUM
FARKLILIKLARIN YONETiMi KAPSAMI, GEREKLILiGi

Tez caligmasinin bu boliimiinde; oncelikle “Farkliliklarin yonetimi” kavrami
tanimlanmakta, farkliliklarin  yonetiminin tarih¢esi hakkinda bilgi verilmekte,
farkliliklar yonetiminin ortaya ¢ikmasina sebep olan gelismelerden bahsedilmekte ve
farkliliklar1 yonetmenin faydalar1 ozellikle orgiit diizeyinde agiklanmakta, orgiitsel

iletisim farkliliklar yonetimi ile iligkilendirilerek yonetimdeki etkileri ele alinmaktadir.
1. FARKLILIKLARIN YONETIMIi

Farkliliklar glintimiiziin rekabetci zenginligi ve ayn1 zamanda 6nemli gergeklik
ise, farkliligr farkli kilmak ic¢in farkliliklar etkili bigimde yonetmek gerekmektedir. Bu
baglamda, Orgiit yoneticilerinin ve ¢alisanlarin paylasacagi yeni bir kiiltlirii yasama
gecirmek zorunludur.'*

Her insan “Biricik”tir ve her zaman bir digerinden farkli 6zellikler tagimaktadir.

Insanlar cesitli boyutlar acisindan birbirlerinden farklilasmakta ve bu durum dogal bir

gerilim yaratmaktadir. Iste bu noktada, farkliliklarin yonetimi, gesitli orgiitsel ve

"9Zeyyat Sabuncuoglu, Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Davranig, Marmara Kitapevi, Istanbul, 2009,
s.343
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kiltiirel diizenlemeler icinde, insan olmanin dogasindan kaynaklanan bu “Dogal

gerilim”i dengelemekle ilgili bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.'"!

Farkliliklarin yonetiminin isim babas1 oldugu belirtilen R. Roosevelt Thomas Jr.
(1983) Amerika Farkliliklarin Y6netimi Enstitiisii (American Institute for Managing
Diversity) nii kurmustur. Bu alanda ¢aligan ilk akademisyenlerden biri danigman olarak
da calisan Taylor Cox Jr.’dir. Taylor Cox da orgiitlerde farkliliklarla ilgili siiregleri
akademik literatiire kazandiran isimler arasinda yer almaktadir. Cox (1991), kiiltiirel

farkhiliklarla Srgiitiin sahip oldugu rekabet diizeyini iliskilendirmistir.'*

Farkliliklarin yonetimi anlayisinin temelleri Amerika’da atilmistir. Bu anlayis;
Amerika’daki isyerlerinde esitligi saglamak i¢in yaygin olarak paylasilan “Ayrimcilik
karsit1 uygulamalar, esit firsatlar ve olumlu eylem” gibi yaklasimlardan sonra ortaya
cikmigtir. Thomas’a gore (1991), farkliliklarin yonetimi, “Tiim caligsanlar i¢in gecerli
olan bir ¢evre yaratmak amaciyla slirdiiriilen kapsamli bir yonetsel siirectir.” Burada
kilit nokta, “Farkliliklar1 bir deger / varlik olarak kabul etmektir. Farkliliklarin yonetimi
denildiginde; “insanlar arasindaki farklarin, Orgiit icin maliyet yaratan bir durum
olmaktan ¢ok, bir varlik haline doniismesini saglayacak siire¢ ve stratejilerin amaca
hizmet edecek yonde kullanilmasi” anlasilmalidir. Bu durumda, “Farkliliklarin
yonetimi”, belirli amaglarla tasarlanmis sistematik, planlar, programlar ya da siiregleri

icermektedir.'®

Onceki boliimde belirtildigi gibi farklilik, “Orgiit hedeflerini gergeklestirme
yolunda uygulanan, farkliliklar ve benzerliklerle nitelendirilebilecek kolektif bir karma”
seklinde tanimlanabilmektedir. Farkliliklarin yonetimi ise “Bu kolektif karmayi, orgiit
performansinda Olgiilebilir degisiklikler yaratacak sekilde (veya Orgiit performansini
artiracak sekilde) planlama, oOrgiitleme, yoneltme ve destekleme siireci” seklinde

tanimlanabilmektedir.'**

Farkliliklarin y6netimi, ¢alisanlar ve orgiit agisindan bir gelisim unsurudur ve

isletmelerde {tretimi, yaraticilifi, verimliligi iyilestirmek ig¢in etkili bir yontemdir.

41 Pless, N. M., Maak, T. (2004). “Building an inclusive diversity culture: Principles, processes and
practice.” Journal of Business Ethics. 54. ss.129-147

42 Miller, G. E., Rowney, J. I. A. “One step forward, or two steps back? Diversity management and
gender in organizational analysis”, 2001, s.7

" Olca Siirgevil,” Farklilik Kavramina Ve Farklhiliklarm Yonetimine Temel Olusturan Sosyopsikoloik
Kuramlar Ve Yaklagimlar.” s.113

14 Hubbard, A.ge., s.27
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Farkliligin potansiyel istiinliiklerini maksimize etmek ve potansiyel sakincalarini
minimize etmek amaciyla insanlar1 yonetecek Orgiitsel sistem ve uygulamalar

planlamak ve uygulamaya koymaktir.'*®

Farkliliklarin yonetimi, farkliligin yararlarin en
iist diizeye ¢ikarirken, farkli insanlar1 yonetmek i¢in planlanan ve uygulanan orgiitsel

sistemlerin sorunlarim ve sakincalarini en alt diizeye indirecektir.'*®

Farkliliklarin yonetimi, farkliliklara yonetsel bir perspektiften bakmaktadir;
orgiitlerin yonetim sekliyle ve yoneticilerin islerini yapis tarziyla ilgilenmektedir.
Aslinda farkliliklarin yonetimi, “YoOnetim”e Ozgii bir tanima dayanmaktadir: “Tim
calisanlarin kendi potansiyellerini tam anlamiyla kullanabilmelerini saglayacak sekilde

yonetildikleri bir ¢evre yaratmak™'*’

Farkliliklarin yOnetimi, organizasyonun basarist i¢in Onemli bir faktér olan
insanlarin pozisyonu ve isyerindeki saygi ve itibar1 artirmak igin bir anahtardir.'*®
Farkliliklarin etkili yonetiminin, iggdérenlerin davranislari gibi konularda arzulanmayan
orgiitsel durum ve sonuglarin azalmasma katki sagladigi arastirmalarla ortaya

149
konmustur.

Farkliliklarin =~ Yonetimi, bir kurulusun i¢indeki belirli farkliliklar1  ve
benzerlikleri kabul edip kullanmay1 igeren, gelecege odaklanmis, degerin yon verdigi,
stratejik, iletisime dayali, sirket i¢cin katma deger yaratan bir yonetim siirecinin etkin ve

bilingli sekilde gelistirilmesidir.'™

Farkliliklarin yonetimi, “Tiim bireylerin farkliliklarina ve benzerliklerine deger

verilen, boylece tiim ¢alisanlarin potansiyellerinin timiinii, orgiitiin stratejik amag ve

145 Aksu, A.g.e., 5.6

16R1fat Kamasak, Murat Yiicelen, Farkliliklarin Etkin Yonetimi: Calisanlarin Farkhilik Algist ve Ampirik
Bir Arastirma. Isgiiciindeki Farkliliklarin Yonetimi (Editor: Dereli, B.). Beta Bastm Yaym Dagitim A.S
Istanbul, 2007, s.33

7 Gordon, Avery,”The work of corporate culture: Diversity management.” Social Text 44. Vol.13, No.3,
1995, s.13

18 Ppatricia Arredondo, Successful diversity management initiatives: A blueprint for planning and
implementation, Sage Publications, London 1996, s.19

149 Gilbert, J. A., Stead, B. A., Ivancevich, J. M. (1999). “Diversity management: A new organizational
paradigm.” Journal of Business Ethics. 21.61-76.

130 Farkliliklarin Yénetimi igin Egitim El Kitabi, Human European Consultacy,2007, 5.6
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hedeflerine katki saglayacak sekilde kullanabildikleri bir is ¢evresi yaratma ve bu is

cevresini siirdiirme siireci” seklinde tanimlanmaktadir.**

Bir diger kaynakta farkliliklarin yonetimi, “Tiim bireylerin bi¢cimsel olmayan
sosyal gruplara ve bigimsel isletme uygulamalarina dahil olmasini saglayan goniillii bir
orgiitsel program seklinde tanimlanmaktadir'> ve birey ile 6rgiit arasinda gergeklesen
karsilikl1 bir uyum siirecine isaret etmektedir.'*?

En temel tanimi ile Farkhlhiklarin Yonetimi, “kurumlarda var olan bireylerin
essiz ve ¢ok tiirlii ozelliklerinin meveudiyetine deger veren bir yonetim anlayisidir.”*>*
Farkliliklarin etkin bicimde yonetilmesi, isgiiciindeki farkliliklarin anlasilmasi ve
kabulii ile egitim ve 6grenme firsatlarinin yayginlagtirilmasini, bireysel katilimciligin ve
tim c¢alisanlarin  kurumsal amaglarin  gerceklestirilmesine  yonelik  katkisinin
artirtlmasin1 saglayacaktir. Bu nedenler dogrultusunda isgiiciiniin i¢inde bulundugu
orgiitsel iklimin sorgulanmasi ile bireysel algilarin ortaya ¢ikmasi ve olasi eksiklik ve
firsatlarin belirlenerek bunlara yonelik yonetim politikalarinin gelistirilmesi miimkiin
olacaktir. Orgiitsel iklimin incelenmesi siirecinin temel amaci, farkliliklarin nasil
algilandig: kisilerin ve takimlarin ¢alisma bigimleri iizerinde ne gibi etkileri oldugu ve

bunlarin ne kadar etkili sekilde yonetildiginin anlasilmasidir.'>

Farkliliklarin yonetiminin temel amaci, calisanlarin cinsiyet, irk, din, dil, yas vb.
gibi  farklhiliklarindan  kaynaklanan bastirilmis  yeteneklerini  Orgiit amaclarn
dogrultusunda kullanmalarim1 saglamaktir. Farkliliklarin yonetimi, bes temel ilke

tizerine kurulmasi gereken ¢ok boyutlu bir kavramdir.

e Farkliliklarin yonetimi, her seyden once ¢ok yonlii ve genis bir bakis agisiyla
bakmay1 gerektirir. Artik giiniimiiziin yonetim anlayisina gore tek bir “en iyi”
bulunmamaktadir, farkli yol ve yontemler kullanarak farkli iyi sonuglara
ulagmak miimkiin olmaktadir. Farkliliklarin yonetimine gore, her zaman daha

Ozgiin ve daha iyiye ulagmay1 saglayacak yontemler ve uygulamalar

1 United States Government Accountability Office. Diversity management:Expert-Identified leading
practices and agency examples. Report to the Ranking Minority Member, Committee on Homeland
Security and Governmental Affairs, U.S. Senate, 2005, s.1

132 Gilbert, J. A., Stead, B. A., ve Ivancevich, A.ge.,s.61

53 Gordon, Avery, A.g.e., s.12

13 Kamasak, Yiicelen, A.g.e., .34

15 Kamasak, Yiicelen, A.g.e., s.38
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bulunmaktadir. Onemli olan 6n yargilar1 bir kenara birakip her tiirlii farkli

diisiinceye, oneriye agik olmaktir.

Farkliliklarin yonetimi, insanlarin yaraticiliklarini ortaya cikaran c¢atigmalarin
da etkin yonetimini gerektirir. Cogu insan farkliliklar1 ¢atisma yaratan unsurlar
olarak gorilir. Oysa farkliliklarin yOnetimi, insanlar arasindaki farkliliklarin
olumlu sinerji yaratacak sekilde yonlendirilmesi esasina dayanir. Bu ise ancak
farklilik ve c¢eliskilerden yeni yaklasimlar ve c¢oziimler iireterek miimkiin

olabilir.

Farkliliklarin yonetimi, gelecege iliskin bakis agilarini ¢ogaltmay1 gerektirir.
Cok kilttrliliik, siirekliligin saglanmasi i¢in dikkat edilmesi gereken bir
ozelliktir. Bu anlamda, farkliliklarin yonetimi siirekli dikkatli olmay1 ve

gelecege yonelik hedefler koymay1 gerektirir.

Farkliliklarin  yonetimi, ¢eliskiler ve farklilik karsisinda tarafsiz olmay1
gerektirir. Bu tarafsizlik olmazsa farkliliklarin etkin yoOnetimi de miimkiin
olamayacaktir, ¢iinkii tarafsizlik ve esitlik bu yaklasimin esasini olusturur.
Farklilikk yoOnetiminde O©nemli olan, farkliliklardan olumlu yaklasim ve
yontemler gelistirmek, bu farkli yaklagimlar arasinda optimizasyonu

saglamaktir.

Farkliliklarin yonetiminin bir diger ilkesi, farkliliklar1 olabildigince ortaya

cikaracak esnek ve dinamik bir ortam yaratmaktir' .

Orgiitlerde farklilik kavramini bireysel ve orgiitsel kiiltiirle iliskili bir kavram

olarak goren Gilbert, Stead ve Ivancevich (1999), orgiitlerde demografik, bireysel ve

sosyal farkliliklarin daha iyi degerlendirilmesi amaciyla “farkliliklarin etkili yonetimi”

adini verdikleri bir model gelis‘[irmislerdir.]57

Sekil 4. Farkliliklarin Yonetimi Modeli
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A. Zeynep Diiren, “Kiiresellesen isletmelerde Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi”, Yonetim, Yil:10,

Say1:33, 1999, ss.23-24
Y7 Gilbert, J. A., Stead, B. A., ve Ivancevich, A.ge., s.61
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+  Misyon aciklamasi
ve stratejik plan

insan kaynaklan fonksiyonunda
donusum

Kariyer planlama
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Birey duzeyinde giktilar

Cam tavan etkisinde azalma
Butunlesmede artma

Orgatsel baghiikta artma
Psikolojik uyumsuziukta azalma

Orgiitsel faydalar

« Daha iyi karar
verme

« Kalifive

azinliklarin daha

iyi temsil edilmesi

Kalifiye azinliklara

sahip cikiimasi

Farkli ve cokuluslu

misterilerle is

yapma

Urn hattinin

gelistinimesi

Ll

.

s o

Orgutsel

ciktilar

+ Karda artis

* Pazar
payinda
artma

+ Hisse
fiyatinda
ylkselme

.

|

Kamusal

Taninma

o Cesitli
Oduiller

» Bolgesel ve
Yerel
Oddller

Farkliliklara yonelik tutumiar

Kabul etme
Farkliliklara deder verme
Cokkiituriulik

Kaynak: Gilbert, Stead ve Ivancevich, 1999

Sekil 4 de Gilbert, Stead ve Ivancevich tarafindan gelistirilen*“farkliliklarin etkili

yOnetimi” modeli gosterilmektedir.

Gilbert, Stead ve Ivancevich’e gore farkliliklar konusunda orgiitte planlanan ve

baslanan kiiltiirel degisim, iist yonetim ve farkliliklarin temsilcileri tarafindan

benimsenmedikce basariya ulasma sansi yok denecek kadar azdir.

Farkliliklarin yonetimi ile ilgili buraya kadar yapilan tanimlardan ve dayandigi
temel ilkelerden yararlanarak farkliliklarin yonetimini, genis bir bakis acisiyla, “Farkl
din, dil, rk, milliyet, kiiltiir, egitim, yas vb. Ozellikler agisindan farklilik gosteren
calisanlarin olusturdugu bir Orgiitte, calisanlar arasindaki farkliliklardan kaynaklanan
catismalar1 ve olumsuzluklari minimuma indirgeyen, buna karsin farkliliklarin ortaya

cikaracagi sinerjiden maksimum diizeyde yararlanmayi saglayan bir insan kaynaklari

uygulamasi1” olarak tanimlayabiliriz.
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2. FARKLILIKLARIN YONETIMININ TARIHCESI

1980 ve 1990’Ih yillar siiresince, Amerikan isgiiciiniin olusumu gittikce
farklilagmistir. Bu durum, yayinlanan demografik istatistiklerle de bilinmektedir. 1987
yilinda Hudson Enstitiisi'™® (Hudson Institute for the Department of Labor)
arastirmacilari tarafindan hazirlanan “Isgiicii 2000” adli rapor, konu ile ilgili bir déniim
noktasi olarak kabul edilmektedir. Bu raporda, 2000 y1il1 itibariyle Amerikan isgiiciinde
“Farkliliklarin” artacagi belirtilmektedir. Raporda 6ngoriilen demografik degisiklikler;
isgiicliniin yas ortalamasinin yiikselecegi ve isgliciine katilan kadinlarla azinliklarinin
sayisinin artacagl seklinde siralanmaktadir. Isgiiciiniin giderek farklilasacagina yonelik
bu beklentilere karsi, 1990’1 yillarda; “Daha farkli iggiiciiniin ihtiyaglarna ve farkl
bakis acilarima yonelik isyerlerini duyarli kilmak igin, bir danismanlar endiistrisi
olusmus; konu ile ilgili bir¢ok kitap, video ve egitimler onerilmeye baglanmistir. R.
Roosevelt Thomas, Jr., 1990 yilinda “Farkliliklar1 yonetmek (managing diversity)
kavramini ortaya atan kisi olarak anilmaktadir. Thomas’a gore, farkliliklar1 yonetmek;
farkliliklar1 icermek veya farkliliklar1 kontrol etmek anlamma gelmemektedir.
Farkliliklarin yonetimi, isgiicline katilan herkese potansiyellerini sergileyebilme firsati

vermek anlamina gelmektedir.'”

19. yiizyilda ve 20. yiizyilin baslarindaki tipik isgiicli sisteminde; yoneticiler
kendilerini farkliliklart en aza indirme konusunda gorevli gormiisler ve asimilasyonu,
amag olarak kabul etmislerdir. Bu varsayim, farkli kabul edilen insanlari; daha onceleri
o igyerinde calisan ve dahasi bodylece gii¢ sahibi olan insanlara “Benzetmeyi”
icermektedir. Yillarca, 6zellikle Amerika’da asimilasyon amag olarak tesvik edilmistir.
Kiyafetler, dil, bakis acis1, gelenekler, uygulamalar ya da degerler tizerinden farkliliklar
ifade etmek desteklenmemigtir. Amerika’da insanlar isimlerini “Amerikanlastirmak”la,
etnik kiyafetlerini degistirmekle, ingilizce 6grenmek igin dil okullara devam etmekle

ve “Amerikan riiyasinin bir par¢ast olmak™ i¢in ¢calismakla sorumlu tutulmuslardir.

Ancak; yas, 1k, cinsiyet ve cinsel yonelim gibi bazi farkliliklarin herhangi bir

caba veya dil okullariyla elimine edilmesi miimkiin olmamistir ve olmayacaktir. Ayrica

¥ Hudson Enstitiisii; merkezi Indianapolis, Indiana’da olan, 6zel ve kar amagh olmayan bir Grgiittiir.
1% United States Government Accountability Office Arastirma raporu s.4-5
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bazi insanlar, er ya da gec; kendi kiiltiirlerini, dinsel geleneklerini ve kendilerine 6zgii

ozelliklerini terk etmek istemediklerini fark edeceklerdir.'®

Bu ve benzeri kaygilarin bir yansimasi olarak, herkesin bulundugu topluluk

icinde var olmak istemesi, farkliliklarin yonetilmesini gerektirmistir.

A.B.D.’de 80’lerde tartisilmaya baglayan bu konunun, Avrupa iilkelerinde ele
alinmas1 90’lar1 bulmustur. Farkliliklarin A.B.D.’de baslamis olmas1 bu iilke insaninin
farkli etnik kdken ve kiiltiirden gelen heterojen yapisindan kaynaklanmaktadir. Buna ek
olarak, yabanci iggoren, go¢ ve iltica ile artan bu heterojen yapinin yonetimi, isletmeler
ve bilhassa IK yonetimi agisindan yeni yaklasimlarin dogmasina ve farkliliklarin
yonetimine artan bir onem verilmesine sebep olmustur. A.B.D., Kanada ve bircok
Avrupa tlilkesinde farkliliklarin yonetimi isgiiciiniin farklilasmasi ( etnik, kiiltiirel, vb)
sonucu kendiliginden olusmaktadir. Ornegin A.B.D.’de 1990 yilinda %57 olan 16 yas
tizeri kadin isgorenlerin oranimin 2000 yilinda %63’e ulasacagi, Afro-amerikanlarin
ikiye katlanacagi, Hispanik isgdren sayisinin da beyaz isgérenlerden 4 kat fazla olacagi
Ongoriisti bugiin gerceklesmigsse, isletmelerin farkliliklart yonetmeme gibi bir olasilig

kalmamus demektir.''

Farkliliklarin = yonetimi, diinyanin bir¢ok {ilkesinde {izerinde durulan ve
isletmelerce 6nem verilen bir konu olmasina ragmen tilkemize bakildiginda, son birkag
sene haricinde gerek akademik, gerekse is c¢evrelerinde konuya pek fazla ilgi

162
Bununla

gosterilmedigi ve iizerinde ¢ok fazla calisma yapilmadigi goriilmektedir.
beraber son yillara bakildiginda, kiiresellesme ve AB entegrasyonu caligmalarinin da
etkisiyle gerek Tiirk isletmelerinin biinyelerinde farkli yetenek, beceri ve uzmanlik
alanina sahip isgilicii istihdam etme zorunluluklarinin artmasi ve yabanci sermayeli
isletmelerin Tiirkiye’de yogun olarak faaliyet gdstermeye baglamalari, gerekse iilkenin
bireysel hak ve ozgiirliiklerin korunmasina yonelik yasal degisiklileri tamamlamasi gibi
nedenler ile farkliliklarin yonetimi konusu giderek 6nem kazanmistir. Birgcok 6zel

danigmanlik ve egitim sirketinin konu ile ilgili egitim programlar1 gelistirmesi,

10 Esty, Griffin ve Hirsch, A.g.e, s.1-2

""Ulkit Uzungarsih, Ayda Uzungarsih Soydas, Farkliliklarin Yénetimi ve Cinsivet Ayrimecihig: Iy
diinyasinda kadin olmak. Isgiiciindeki Farkhiliklarin Yénetimi (ss. 59-107) (Editor: Dereli, B.). Beta
Basim Yayim Dagitim A.S. Istanbul 2007, 5.68

192 Kamasak, Yiicelen, A.g.e., s.41
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tiniversitelerde farklilik yonetiminin ders programlarmma konulmasi ve farklilik
yonetimine ait seminer ve kongrelerin diizenlenmesi, konuya karsi olan ilginin giderek

arttiginin gostergeleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Her ne kadar farkliliklara ve farklilik yonetimi konularina dair iilkemizde son
yillarda gozle goriiliir bir ilgi ortaya ¢ikmig olsa dahi, isletmelerde farkliliklarin nasil
algilandig1, yoneticilerin ve ¢alisanlarin farkliliklara nasil yaklastigi, farkliliklarin 6rgiit
kiiltiirlinti ve iklimini nasil etkiledigi ve yoneticilerin konu ile ilgili ne tiir uygulamalar
gerceklestirdigi gibi konular1 agia ¢ikarmaya yonelik genis kapsamli herhangi bir

arastirmaya rastlanmamustir.

Aslinda bireyler arasindaki farkliklar gegmiste de s6z konusuydu ancak gegmiste
insanlar uyumlu olmaya, farkliliklarindan arimmaya daha ¢ok meyilliydiler, ¢iinkii is
yasami bunu gerektiriyordu ya da dayatiyordu. Giiniimiizde bireyler sindirilmeye kars1
direng gostermekte ve haklarimi aramaktadirlar. Kisilerin ortama uyum saglamaya
istekli olmamalar1 ve kendilerini farkli ve 06zel kilan degerlerden vazgecmek
istememeleri farkliliklarin yonetimi konusunun Onemini artirmistir. Ayrica gittikce
artmakta olan yogun rekabet baskisi sebebiyle yoneticiler ellerinde bulunan insan
giiciiniin tiim potansiyelini degerlendirmek ve ayn1 zamanda rakiplerinden farkli
orgiitsel ve yonetimsel uygulamalar gergeklestirerek rekabet {stiinliigli saglamak

163
zorundadirlar.

3. FARKLILIKLARIN YONETIMINI ORTAYA CIKARAN
GELISMELER

Tiim diinyada hizla degisen demografik ve ekonomik yapilar, kiiresel etkilesim
ve teknolojik gelismeler drgiitsel agidan da farkliligi 6nemli kilmaktadir. Orgiit kiiltiirii
ve iklimi, baglilik, liderlik, ast — st iligkileri, takim iletisimi gibi bir¢cok Onemli
orgiitsel yap1 esen siddetli radikal degisim riizgdrindan etkilenmektedir. Artik
kiiresellesen diinyada iiretim ve tliketim siirecindeki tiim unsurlar (miisteriler, paydaslar,

tedarikgiler vs.) kiiltiirel farklilik ve ¢esitlilik olugturmaktadir. Calisanlar da bu kiiltiirel

1% Memduhoglu, A.g.e., s.16
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cesitliligin  bir tamamlayicis1 olmak zorundadir. Yapilan arastirmalar, bilgi ve
kiiresellesmenin etkisiyle her alanda yasanan hizli degisimin Orgiitlerde isgiicii
kompozisyonu giderek degistirdigini ve bu degisimin artarak devam edecegini
gostermektedir. Giinlimiizde isgiicli kompozisyonunda artan degismelere bagl olarak,
orgiitlerde isgiicii heterojenligi artmis, bu heterojen ve karmasik yapida ¢alisanlarin ige
gilidiilenmelerini saglamak ve orgiitsel bagliliklarini yiikseltmek 6nemli bir sorun haline

gelmistir. insan giiciinii yoneltmeye yonelik teknikleri de degismektedir.'®*

Glinlimiizde isgiicii; farkli 1k, yas, cinsiyet, etnik koken, din ve yasam
tarzlarinin gergek bir mozaigini yansitmaktadir. Bir yonetici veya danigsmanin temel isi;
mozaigin farkl parcalarin1 uyumlu, koordinasyonlu ve her bir calisanin yeteneklerinden
en fazla faydayr saglayacak sekilde yonetmektir. Farkliliklar basarili bir sekilde
yonetildiginde, Orgiite rekabet¢i avantaj saglayabilir. Ancak basarili bir sekilde
yonetilemeyen farkliliklar s6z konusu oldugunda; alt kademe calisanlar ve tim Orgiit
durumdan olumsuz etkilenebilir.'® Orgiitler bu farkliliklar1 yoneterek giiclenebilirler.
Gergekte rekabetci, dinamik ve gittikce kiiresellesen, esneklik kadar yenilik ve
yaraticilik gerektiren pazarlarda faaliyet gostermenin zorluklariyla ancak, genis bir
tecriibe ve bilgi anlamina gelen, etkin bir sekilde yonetilen “Farkli” isgiicli ile bas
edilebilir. Etnik koken, ulus, kiiltiirel gecmis, din, cinsiyet, yas, egitim, yasam tarzi,
calisma tarzi, disiinlis sekli vb. acgilardan “Farkli” isgiliciinden; yenilik ve yaraticilik
potansiyellerinin yam sira; kiiltiirel sinirlar arasinda koprii kurma, orijinal sorun
cozlimleri, yaratici iirlin fikirleri ve hedeflenen pazar girisimleri vb. konularda da destek
alinabilir. Bu sekliyle farkliliklar, rekabetci tistiinliik haline gelebilir.'®

Giinlimiizde isgiiclindeki farkliliklarin 6nemini ve farkliliklar1 etkin yonetmenin

gerekliligini ortaya ¢ikaran baslica gelismeleri su sekilde siralayabiliriz: '’

1- Isgiiciiniin demografik yapisindaki degisiklikler;

2- Yasal diizenlemeler,

164 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.205

195 Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: xi

'%pless, N. M., Maak, T. (2004). Building an inclusive diversity culture: Principles, processes and
practice. Journal of Business Ethics. 54.129-147.

"7 Tagar Unalp, A.g.e.,s.71
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3- Rekabet baskisi;
4- Kiiresel isletme yapilarinin ortaya ¢ikmast;
5- Sosyal sorumluluk kavraminin 6éneminin anlagilmasidir.

Sekil 5. Farkliliklarin Yonetimini Ortaya Cikaran Gelismeler

Kiiresel Igletme
Yapilarimn Ortaya
Cikmasi

Isgiiciiniin Demografik Yasal

Yapisindaki FARKLILIKLARIN |l Diizenlemeler
Degisiklikler YONETIMINI
ORTAYA
CIKARAN
GELISMELER )
o e

Rekabet
Baskis:

Sosyal Sorumluluk
Kavramimmn Oneminin

Anlasilmas:

Kaynak: Luthans, 2002, s.70

3.1. Isgiiciiniin Demografik Yapisindaki Degisiklikler;

Isgiiciiniin demografik degisimi farklilik kavraminin drgiitlerde Snemsenmesinin
ana nedenlerindendir. Yasl calisanlar, kadinlar ve azmliklar her gegen giin artan bir
say1 ile orgiitlerde isgiicii olarak yerlerini almaktadirlar. Is giiciindeki demografik
degisikler, farkliliklarin artmasina neden olmaktadir. Kadin ve azinliklarin is giicline
daha fazla katilmasi, (6rnegin gecici olarak is¢i ¢alistiran orgiitlerin yetenek havuzlari
gibi) karisimin hem biiyiikliigiinii hem de dagilimini degistirmektedir. Is giiciindeki
yetenekler diizenli olarak dagitilirsa (6rnegin; is giiclindeki ¢ok yetenekli erkeklerin

yiizdesi ile is giiciindeki ¢ok yetenekli kadinlarin yiizdesi aynidir.) fazla mesailerde
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orantisal olarak daha fazla kadin ve daha az erkeklerin orgiitler tarafindan ise alinmasi

takip edecektir.'®®

Birgok cevrede, isyerlerinin demografik 6zelliklerinin giderek degistigi ve daha
da hizli bir sekilde degismeye devam edecegi belirtilmektedir. Amerika’da hemen
hemen her isletme, hem calistirdiklar1 insanlar hem de bu insanlarin ¢alistirildiklar
pozisyonlar itibariyle, on yil onceki hallerinden ¢cok daha miicadele etmesi gereken en

. . Ce . . . 169
onemli sorunlardan birini temsil etmektedir.

Sonug olarak, tiim diinyada isyerleri, ¢alisanlarin is yapma ve birbirleriyle
calisma tarzlar degismektedir. Azinlik gruplarda yer alan bireyler, yonetsel, teknik ve
mesleki anlamda kariyer basamaklarin1 tirmanmaya baglamaktadir. Engelli calisanlar
tiretkenliklerini kanitlarcasina, sahip olduklar1 yetenekleri kullanmaya ¢alismaktadirlar.
Yaslt insanlar da caligma yeteneklerini kaybetmedikleri siirece emekliligi tercih

etmemektedir.'”

Calisma yasamina iliskin gesitli ongoriimlemelerle tutarli olarak, 21. Yiizyilin
isglicii; kadinlarin, azinliklarin, farkli etnik kdkene, farkli yas gruplarina ve farkli yasam
tarzina sahip insanlarin sayilarinda artisa sahne olmaktadir. Orgiitler, bu demografik
degisikliklerin etkin bir sekilde yoOnetilmesinin, Orgiitsel isleyisi ve Orgiitiin rekabet
giiclinii etkiledigini fark etmislerdir Fortune 1000 isletmelerinin % 75’inden fazlasinin
farklilik girisimlerinde bulunduklari diisliniiliirse farkliliklarin yonetiminin isletmeler
icin 6nemli bir zorunluluk haline geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Demografik
ozelliklerin degisimi; “Farkli” isgiiclinlin ¢alisma yasamina dahil edilmesini,
secilmesini, ise alinmasini ve yonetilmesini énemli kilmis ve bdylece “Farkliliklarin

yonetimi” 6énemli bir uygulama alam haline gelmistir'"

OECD iilkeleri arasinda ise Tiirkiye, kadin emeginin isgiiciine katilim orani en
diisiikk tlkedir. Genelde kentli kadinlarin istthdammin en yogun oldugu imalat
sektoriinde Tiirkiye’deki calisan kadin oran1 Giiney Kore, Meksika, Malezya,
Endonezya gibi iilkelerden diistiktiir. Tiirkiye’de kadinlarin endistriyel iiretime

katilmalarinin daha ¢ok kayit dis1 ve goriinmez olmasmin da etkisi bulunmaktadir.

18 Ricky W. Griffin, Management, Texas Universty, Hougton Miflin Company, 4.th Edition, Boston -
USA 1993, 5.576-577

19 Sonnenschein, A.ge.,s.2-3:

' Olca Stirgevil, Calisma yasaminda farkhiliklarin Yonetimi, s.118

"' Olca Siirgevil, Calisma yasaminda farkhiliklarin Yonetimi, ss.119-120
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Tirkiye’de isttihdamdaki kadin isgiicliniin egitim diizeyi incelendiginde ise okuryazar
olmayanlarin % 22, Ilkokul mezunu olanlarin % 51, Ortaokul mezunu olanlarm % 9,
lise mezunu olanlarin % 10, yiiksekokul ve iiniversite mezunu olanlarin ise % 8 oldugu
goriilmektedir. Tiirkiye’de yiiksek Ogrenim gormiis kadin sayisinin, yiiksek 0grenim
gormiis erkek sayisindan az olmasi, kadinlarin yonetici kadrolarindan uzak kalmasina

neden olmaktadir.!”

Tiirkiye’de isgilicli oranlarina bakildiginda ise kadinlarin en fazla istthdam
edildigi iskollarinin sirasiyla tarim, toplum hizmetleri, imalat, ticaret, finans hizmetleri,
haberlesme, insaat, elektrik, gaz, su ve maden iskollar1 oldugu ve kadinlarin
cogunlugunun diinyadakinin tersine tarim sektoriinde calistign goriilmektedir.'” Bunda

sliphesiz egitim diizeyinin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.

Tiirkiye’de son yillarda kadin isgiiciinden yararlanma yoniindeki c¢abalar
kalkinma planlarinda ve yillik programlarda da yer almaktadir. Kadinlarin egitim
seviyesinin yiikseltilmesi ve mesleki egitim imkanlarindan daha fazla yararlanabilmesi
hususunda tarim sektorii disindaki istihdam imkanlarin arttirllmasi amacina yonelik

¢alismalar yapilmaktadir.'™

Kadin ve azinliklarin ig giiciine daha fazla katilmasi, (6rnegin gegici olarak isci
caligtiran Orgiitlerin yetenek havuzlar1 gibi) karisimin hem biiylikligiini hem de
dagilimini degistirmektedir. Is giiciindeki yetenekler diizenli olarak dagitilirsa (6rnegin;
is gliciindeki ¢ok yetenekli erkeklerin ylizdesi ile is giiclindeki ¢ok yetenekli kadinlarin
ylizdesi aynidir.) fazla mesailerde orantisal olarak daha fazla kadin ve daha az
erkeklerin Orgiitler tarafindan ise alinmasi takip edecektir. Bu egilimlerin hepsi
pozitiftir. Fakat isgiiclindeki kadin erkek esitligi bazi gerceklerden uzaktir. Kadin

calisanlar erkek ¢alisanlara oranla daha az ticret ve ekonomik statii almaktadir

Kadin ve erkek isgiliciindeki bu karsilastirma beraberinde ayrimcilik kavramini
da giindeme getirmektedir. Calisan kadinlar1 destekleyen yasalar ve uygulamalar,

demografik gelisme, egitim olanaklarinin artmasi, standart dis1 ¢alisma sekilleri, aile

172 Faruk Kocacik Ve Veda V. Gokkaya, “Tirkiye’de Calisan Kadinlar ve Sorunlar1”, Cumhuriyet

Universitesi 1.1.D.F Dergisi, Cilt: 6, Say1:1, Sivas, 2005, ss. 203-204

2 M. Nihal Esin ve Niliifer Oztiirk, “Calisma Yasami ve Kadin Saghig1”, Tiirkiye Tabipler Birligi
Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi, Temmuz-A gustos-Eyliil, Istanbul, 2005, 5.39

17 Niikhet Ayaz, “Tiirkiye’de Calisan Kadimlarin Sorunlarina Yonelik Bir inceleme ( Tekstil iskolundan
Omnekler )”, Dokuz Eyliil Universitesi, I.I.B.F, Cilt: 8, Say1:1, Izmir 1993, 5.185
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boyutunun kii¢iilmesi, evlenme oraninda azalma, bosanma oraninda artig, toplumun
kadinin ¢alismasina yonelik tutumunda saglanan gelismeler, tek bireyli aileler, ¢ocuk
bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler kadinin isgiicii sayisinin artisinda rol oynayan
onemli gelismelerdir. 1980’ler boyunca ABD’de 17 milyon yeni yaratilan igin 2/3’niin
kadinlar tarafindan doldurulmasi, OECD iilkelerinde 1980 yilindan iicretli kadin
sayisinin yilda %2 oraninda artis gostermesi, kadinin 21.Yiizyilda is piyasasinda 6nemli
roller oynayacagmin gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Saglanan bu gelismelere
karsilik kadinlarin isgiiclindeki katilim orani, sanayilesme diizeyi ne olursa olsun, tim
diinyada erkeklere oranla daha diisiiktiir. ' Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), benzer
isleri yapan kadinlar ile erkeklere 6denen iicretler arasinda kadinlarin aleyhinde énemli

farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. !¢

3.2. Yasal Diizenlemeler

Farkliliklarin ele alinmasina yol acan bir diger faktor de yasal diizenlemelerdir.
Politik ve yasal sistemler tiim ¢alisanlar i¢in esit firsatlar saglamaya yonelik
diizenlemeler yapmaktadirlar. 1960’11 yillarda ¢ikarilan temel yasalar yoluyla is saglama
ile 1lgili esitsizlikler giderilmeye baslasa da Ozellikle son zamanlarda yapilan

diizenlemeler ile bu alanda daha da gelisme saglanmaktadir.

Gegmisten giiniimiize dogru, isletmelerde farkliliklarin yonetimi kavraminin
dogmasina katkida bulunan yasalardan bazi 6rnekler verecek olursak su yasalari

sayabiliriz:'"’
e 1975 Irk Ayrimcilig1 Yasasi (Racial Discrimination Act 1975):
e 1984 Cinsiyet Ayrimcilig1 Yasasi (Sex Discrimination Act 1984):

e 1986 Insan Haklar1 ve Firsat Esitligi Komisyonu Yasasi (Human Rights
and Equal Opportunity Commission Act 1986):

e 1992 Oziirlii Ayrimeilig1 Yasast (Disability Discrimination Act 1992):

7> Aksu, A.ge.,s.17
"http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/press-and-media-centre/press-releases/ WCMS_082596/lang--
en/index.htm

"7 http://www.hreoc.gov.au/languages/Complaint_Guide Turkish.htm,
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2004 Yas Ayrimcilig1 Yasasi (Age Discrimination Act 2004):

1975 Irk Ayrimciligr Yasast (Racial Discrimination Act 1975): Bu yasada,
kisilerin 1k, renk, soy ya da milliyet veya etnik kokenleri nedeniyle, istthdam
edilme ve mal ve hizmetlerin saglanmasi gibi kamu yasaminin belli alanlarinda
ayrimcilifa maruz kalmalarinin yasalara aykir1 oldugu belirtilmektedir. Yasa
ayrica, rksal nefreti de yasaklamaktadir. Bu, bir kisinin 1rk, renk, milliyet veya
etnik kokeniniz nedeniyle agik¢a hakaret edici, asagilayici veya sindirici
olabilen herhangi bir davranigta bulunmasi, so6z sdylemesi ya da yayin

yayimlamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

1984 Cinsiyet Ayrimciligi Yasasi (Sex Discrimination Act 1984): Bu yasada,
kisilerin cinsiyet, medeni durum ya da hamilelikleri nedeniyle istihdam edilme
ile mal ve hizmetlerin saglanmasi gibi kamu yasaminin belli alanlarinda
ayrimcilia maruz kalmalarinin yasalara aykiri oldugu belirtilmektedir. Ayrica,
bir kisinin aile sorumluluklari nedeniyle isten ¢ikarilmasi da yasalara aykiridir.
Yasa bundan bagka, kamu yasaminda cinsel tacizi de yasaklamaktadir. Cinsel
taciz, normal bir kisinin, hakaret edici, asagilayic1 veya sindirici bulabilecegi

cinsellik iceren istenmeyen bir davranistir.

1986 Insan Haklari ve Firsat Esitligi Komisyonu Yasasi (Human Rights and
Equal Opportunity Commission Act 1986): Baglica iki sikayet alanini
kapsamaktadir. Birinci alan, Avustralya Federal Hiikiimeti tarafindan ya da onun
adma yapilan insan haklar1 ihlalleri iddialar1 ile ilgilidir. Insan Haklar,
Uluslararast Vatandashk ve Siyasi Haklar Anlasmasi (International Covenant
on Civil and Political Rights) ve Cocuk Haklar: Anlasmasit (Convention on the
Rights of the Child) gibi bu Yasa kapsaminda programa alinmis ya da deklare
edilmis belli uluslar arast1 anlasma ve bildirgelerde belirtildigi sekilde
tanimlanmaktadir. ikinci sikdyet alami, din, siyasi goriis, sosyal koken, yas, sug
kayd, cinsel tercih ya da sendikal faaliyet nedeniyle istihdam ve mesleki alanda

haksiz davranislara maruz kalmayla ilgili sikayetleri kapsar.

1992 Ogziirli Ayrimcilign Yasasi’nda (Disability Discrimination Act 1992),
Oziirlii bir kiginin, istthdam, egitim ve binalara erisim ile mal ve hizmetlerin

saglanmas1 gibi kamu yasaminin bir¢ok alaninda 6ziirlii olmayan bir kisiye gore
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ayrimc1 davranisa maruz kalmasinin yasalara aykirt oldugu belirtilmektedir.
“Oziirliiliik” ¢ok genis olarak tanimlanmakta ve bedensel ve ruhsal dziirliiliik
yaninda, viicutta bir hastalia neden olan organizmalarin varlig1 da dahil her

tiirlii 6ztrliligii kapsamaktadir.

Yasa ayrica, kiside su anda ve gegmiste var olan veya gelecekte olabilecek ya da
olmasmin beklendigi 6ziirliilik durumlarint da kapsamaktadir. Bundan bagka,
Oziirliiliiglinliz nedeniyle yararlandiginiz gerecler, yardimcilar veya egitilmis

hayvanlar da yasa kapsamindadir.

o Yas Ayrimciligi Yasasi'nda (Age Discrimination Act 2004), bir kisinin yasindan
oOtiirii istthdam edilme, mal ve hizmetlerin saglanmasi, tesislerden yararlanma,
barinma, egitim ve Federal yasa ve programlarin uygulanmasi gibi kamu
yasaminin belli alaninda ayrimci davranisa maruz kalmasinin yasalara aykiri

oldugu belirtilmektedir.

Emeklilik, gé¢menlik, vergi, genclik {icretleri ve eyalet yasalar1 gibi bazi kamu
yasami alanlar1 Yasa kapsamina girmemektedir. Ayrica, belli bir yas grubuna, o yas

grubuna 6zgii bir ihtiyaci karsilamaya yonelik fayda saglamak yasalara aykir1 degildir.

Tiirkiye'de ise farkliliklarin yonetimi acisindan Ozellikle cinsiyet, cinsel
yonelim ve engelliler konusu 6n plana c¢ikmaktadir. Ancak Tirkiye’de is yasalari
Avrupa standardina yaklasmis olsa dahi uygulamada sorunlar yaganmaktadir. 2003 tarih
ve 4857 sayili Is Kanununun 5. Maddesinde; “Is iliskisinde dil, din, 1k, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefl inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.
Isveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli ¢alisan isci karsisinda kismi siireli calisan
is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan isciye farkli islem
yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikga, bir
is¢iye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve
sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem
yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik ticret
kararlastirilamaz. Is¢inin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi,

59178

daha diisiik bir {cretin uygulanmasini hakli kilmaz. Seklinde yapilan yasal

diizenleme AB standartlarina ulasildigini gostermektedir. Aymi sekilde TCK’nin

178 {s Kanunu, Erisim: http://www.alomaliye.com/kanunlar 1 ana sayfa.htm
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ayrimcilik bagligr altinda diizenlenen 122. Maddesinde; “Kisiler arasinda dil, 1rk, renk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
yaparak; (a) Bir tasinir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin
icrasint veya hizmetten yararlanmasini engelleyen veya kisinin ise alinmamasini
yukaridaki hallerden birine baglayan, kimse hakkinda alt1 aydan bir yila kadar hapis

veya adli para cezasi verilir”'”’ denilerek hukuki yaptirim getirilmistir.

Tiirkiye’deki yasal diizenlemeler ile diger {ilkelerdeki diizenlemeler
karsilastinildiginda is yasalar1 acisindan yetersizlik goriilmektedir. Ozellikle calisanlar
isten ¢ikarilma, kariyer gelisimi, ahlaki degerler vb. nedenlerden dolay1 ¢ogu olay1 yasal
boyuta tasimamaktadirlar. Bu sebeple her tiirlii ayrimciligi 6nlemeye yonelik etkili bir

denetleme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.3. Rekabet Baskisi

Globallesen diinyada, isletmeler gerek kendi iilkelerinde, gerekse uluslar arasi
faaliyetlerinde giderek yogunlasan bir rekabet ortamui ile karsi karsiyadirlar. Kendi
ilkelerinde faaliyet gosteren yabanci girisimcilerinin olusturdugu baski, uluslar arasi
faaliyette bulunmayan isletmelerin dahi kiiresel rekabeti hissetmelerine neden

olmaktadir.'®

Farkliligin orgiitlerdeki 6nemini ortaya ¢ikaran ve giiniimiizde son derece etkili
olan bir diger neden ise, isletmelerin ancak sahip olduklar1 farkliliklar1 etkin bir sekilde
kullanarak rekabet iistiinliigii kazanabileceklerini gormeleridir. Ornegin Amerikan
Yonetim Dernegi’nin yaptigi bir arastirmaya gore, firmalar uzman kadrolari; iiriin
tasarimi, pazarlama faaliyetleri kadar demografik farkliliklarin1 da pazara sunarak

! Rekabet avantaji kazanmanin

rekabet avantaji saglamayr hedeflemektedirler.'®
geleneksel ii¢ aract olan finansal, teknolojik ve pazarlama becerisi giiniimiiz rekabet

kosullarinin asgari sartlar1 olarak ele alinmaktadir. Bir baska ifade ile makinelerden

9 http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5237.html

Nuray Helvacioglu, Cok uluslu Isletmelerde Rekabet Avantaji Saglamanin Bir Araci Olarak Kiiltiirel
Farkliliklarin  Yonetimi, (Doktora Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Afyonkarahisar 2007, s.34

'8! Tagar Unalp, A.ge.,s.73
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fikirlere dogru bir hareketin oldugu bir diinyada bu geleneksel kapasitelerde ilerleme
saglayacak olan 6grenme, yaraticilik ve yenilik, kiiltiirel farkliliklar1 yonetebilme gibi

yeni degerler olmadan rekabet avantajinin korunmasi miimkiin olmayacaktir.'®

Rekabet baskis1 ile birlikte organizasyonlar kararlarinda, stireclerinde ve
ekiplerinde farkli bakis acilarin1 ele almaya basladilar. Son zamanlarda yapilan
akademik arastirmalar da caligma grubundaki farkliliklarla grubun fonksiyonelligi
arasinda karmasik baglantilar oldugunu ortaya koymaktadir. Fakat bunun da Gtesinde
farkliliklarin yenilikleri getirmedeki ve rekabet avantaji saglamada ne kadar biiyiik
katkilarinin oldugu gériilmektedir. Ornegin Reebok i¢in ¢alisan kadinlarin, aerobik icin
uygun, iyi ayakkabi olmadigina dikkat ¢ekmelerinin ardindan bu 6neriyi degerlendiren
firma aerobik ayakkabilar1 pazarlamaya bagsladi. Oldukca karli olan bu pazarlama ile

Reebok spor ayakkabi pazarinda 6nemli bir rekabet avantaji elde etti.'®

Farkliliklart tanimak ve onlara deger vermek, Orgiitiin rekabet¢i avantaj
kazanmasinin bir yolu olarak goriilmektedir. Cesitli diisiince ve tecriibeler daha genis
bir perspektiften degerlendirildiginde, daha fazla yaraticilik ve daha iyi karar verme
siregleri  isleyebilmektedir. Bununla birlikte, c¢atigmalar ¢oziimlenmediginde
farkliliklarin daha iyi yonetilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, farkliliklarin yonetilmesi,
glinlimiiziin siirekli degisen ve karmasik cevresinde faaliyet gosteren isletmelerin

orgiitsel yeteneklerini giiglendirebilir.'™

Orgiitler ¢ok yetenekli insanlar1 calistirarak ve ilerleterek biitiin (toplamda)
isgiicii kalitesi gelistirebilirler. Orgiitlerde bu bilincin artmas: da farklihga katkida
bulunan bir etkendir. Orgiitler isgdéren aramada, yeni calisan bulmada geleneksel
kaynaklarmn digina bakarak daha genis ag atabilmektedirler. Orgiitler toplumun degisik
kesimlerinden daha nitelikli c¢alisanlar bulabilmekte ve bu sekilde farkliligi rekabete
dayanan avantaj olarak gorebilmektedirler. Ornegin; Peugeaut 1989°dan beri Fransa’da
43.000 kisiye 1s vermistir. Bu insanlarin ¢ogu Fransa’nin etnik agidan farklilik gosteren

bélgelerinden gelmektedir.'®

182 Helvacioglu, A.g.e., s.36

'8 Tagar Unalp, A.g.e., s.74

' Olca Siirgevil, Calisma yasaminda farkhiliklarin Yonetimi, s.117
"85 Aksu, A.g.e., s.21
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3.4. Kiiresel Isletme Yapilarimin Ortaya Cikmasi

Farkliligin orgiitlerde 6nemsenmesinin belki de en énemli nedeni, isletmelerin
gittikge daha kiiresel bir yapiya kavusmasidir. Firmalar kiiresel olarak genislerken farkli
kiiltiirlerden, geleneklerden, sosyal normlardan gelen g¢alisanlart istihdam etmeleri de
kagimlmaz olmaktadir.'"®™Orgiitler diger iilkelerde ofisler, subeler agmaktadirlar.
Degisik gelenek ve gorenekler, o kiiltiire ait yeni sosyal normlar ve belki de daha
fazlasin1 0grenmek zorunda kalmaktadirlar. Stratejik ittifaklar ve yabanci sahiplik
giiniimiizde yoneticilere diger iilkelerde ise yerlestirme ihtimaline katkida bulunmakta,
kendi iilkelerinde yabanci yoneticiler ile beraber ¢alisabilmekte ya da her iki durum da

s6z konusu olabilmektedir'®’

Kiiresellesme, isletmeleri uluslar arasi boyuttan uluslar asir1 boyuta tasirken,
yonetim de, farkli kiiltiirlerden bir araya gelen insanlari yonetmek haline gelmistir.
Isletme etkinliginin temel unsurlarindan biri, farkli kiiltiirel 6zellikler tastyan isgiiciinii,

ortak degerler etrafinda birlestirerek, ¢ok kiiltiirliiliigli bir avantaj haline getirmektir.

Farkli kiiltiirlerden gelen ¢alisanlardan olusan kiiresel firmalarda, kiiltiirler iistii
degerlerin vurgulanmasi, Coca Cola, IBM, Sony, General Motors ve Mc Donald' s gibi
pek ¢ok diinya devinin temel uygulamalarindandir. Bu firmalar, sistematik olarak,
yoneticilerini, birbirleriyle yakin iliskide tutmak amaciyla bir araya getirmekte veya
rotasyon yontemiyle iilkeden iilkeye dolastirmaktadir Boylece kurum kiiltiirdi, kiiltiirler
iistli nitelik kazanan liderlerin (yoneticilerin) uyumlastirma fonksiyonu ile saglamlik

kazanmakta ve farkliliklardan kaynaklanan sorunlar minimize edilmektedir.'®®

Farklilik derecesi, endiistriye ve cografik konuma gore degisse de; higbir orgiit
demografik degisikliklerin ve kiiresellesmenin etkilerinden bagimsiz degildir. Bu
dogrultuda, orgiitler cografik olarak farklilastikca ve isgiiciiniin ulusal sinirlar arasinda
serbest dolasimu arttik¢a, daha genis bir ¢evreyle etkin sekilde iletigim kurmak da kritik
bir 6nem kazanmaya baslamistir. Nitekim sirketler birbirleriyle rekabet etmekte ve

ulusal siirlarin 6tesinde stratejik birlikler olusturmaktadirlar.

18 Tasar Unalp, A.g.e., .74

87 Aksu, A.g.e., 5.20

'88 A. Zeynep Diiren, “Kiiresellesen Isletmelerde Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi”, Yonetim, Yil:10,
Say1:33, 1999, s.21-23
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Kiiresellesme gergegi; kiiltiiriin, dilin ve tarihin giinimiiz iligkileri iizerinde nasil
etkili oldugunu anlama ihtiyacin1 artirmaktadir. Buna ek olarak, cografik sinirlar
arasinda, etkin iletisimler kurabilmek icin gereken yetenege duyulan ihtiyag, gelecekte
de giderek artacaktir. Farkinda olmak; ¢alisma yasaminda farkliliklarin yonetimi alanina
duyulan yeni ve giderek artan ilgiyi destekleyen sadece bir unsurdur Sonug olarak, orgiit
liderleri ve akademisyenler; farkliliklarin yonetimi i¢in en iyi yaklagimin ne ve nasil

olacagi konusunda ciddi sekilde diisinmelidirler.'

Giliniimiizde isletmeler, kiiresel bir aday (yetenek) havuzundan, en yetenekli
bireyleri se¢meye calismaktadirlar. Bu nedenle farkli nitelikleri olan ve yetenekli
calisanlara sahip olma yoOniinde verilen miicadele 6nem kazanmaktadir. Bu da
farkliliklarin ¢esitli siirecler (liderlik, basar1 planlama gibi) i¢inde etkin yonetilmesini

gerektirmektedir.'”

Kiiresellesme siireci rekabet unsurlart kadar rekabetin  boyutunu da
degistirmektedir. Ulagim, tasima ve iletisim alaninda ortaya ¢ikan teknolojik gelismeler
sonrasinda, ulasim ve tasimacilik maliyetlerinin diismesi ve kiiresel isletmelerin artan
giicli ile birlikte rekabet sadece bir veya birkag iilke ile sinirli kalmamakta, isletmeler
tim dilinya pazarlarina rahatlikla ulasabilme imkanina sahip olmaktadir. Bu anlamda
glinlimiizde teknolojide yasanan gelismelerin bir sonucu olarak artik sadece biiylik
isletmeler degil kiigiik isletmeler bile kiiresel pazarda rekabet edebilir duruma gelmistir.
Bir baska ifadeyle, kiiresellesme ile birlikte bugiiniin is diinyasinda isletmeler igin
uluslar arasi alanda rekabet edebilirlik degil, kiiresel alanda rekabet edebilirlik 6nem

kazanmustir.

3.5. Sosyal Sorumluluk Kavraminin Oneminin Anlasiimasi

Farkliliklarin yonetimini zorunlu hale getiren nedenlerden bir digeri de

isletmelerde sosyal sorumluluk kavraminin 6neminin anlasilmasidir.

Sosyal sorumluluk, giinimiiz kosullarinda isletmelerin {izerinde dikkatle

egilmesi gereken bir konu haline gelmistir. Sosyal sorumluluk kavraminin boylesi

% Olca, Siirgevil, “Farkhilik ve Isgiicii Farkhiliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklasim”, s.107
"0 Olca Siirgevil, Calisma yasaminda farkhiliklarin Yonetimi, s.116
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onemli olmasmin bir takim nedenleri vardir. Her seyden oOnce sosyal sorumluluk
kavrami, organizasyonlarin imajim1 ve saygmhigini; calisanlarin ve miisterilerin
isletmeye bagliligint olumlu yonde etkiler. Sosyal sorumlulugunu yerine getiren
organizasyonlarda calisanlarin devir hiz1 azalirken, miisterilerin satin alma siklig1 ve

satiglarin karlilig: yiikselir.

Bazi toplumlarda tiiketicilerin, isletmelerin ¢alisanlarina kars1 gosterdigi sosyal
sorumluluga olduk¢a duyarh olduklari, hatta biraz abartilarak bu kavramin tiiketicilerin
satin alma davranislarin1 bile etkiledikleri iddia edilmektedir. Bu iddiaya gore
tilketiciler, markalar arasinda tercih yaparken, s6z konusu isletme yonetiminin
calisanlarina kars1 davranis bigimini bir degerlendirme kriteri olarak kullanabilmektedir.
Ornegin, bir isletmenin siyah calisanlar1 6zellikle ¢alistirmadig ya da kadin calisanlara
erkek calisanlara gore daha az licret verdigi, sagliksiz kosullar altinda isci calistirdigi
vb. gibi bir haberinin basinda ¢ikmasi durumunda tiiketici bu igletmenin {rtinlerini
tercih etmemektedir. Tiiketicilerin ¢alisanlar arasindaki farkliliklara ve isletmelerin bu
farkliliklar1 nasil kullandiklarina karsi bdylesine duyarli oldugu bir ortamda elbette ki
farkliliklarin bazi calisanlar i¢in bir sakinca olarak kullanilmasi yerine bir ayricalik
olarak goriilmesi ve bu farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesi isletmeler i¢in de

6nemli hale gelmektedir.'"!

Kurumsal sosyal sorumluk acisindan farkliliklarin =~ yonetilmesi  6nem
kazanmaktadir. Isletmeler, 1rk, cinsiyet, cinsel ydnelim ve engellilik gibi cesitli farklilik
boyutlarini diisiinmek; bunlara yonelik politikalar olugturmak ve uygulamalar1 hakkinda
paydaslarina rapor vermek durumunda kalmaktadir. Paydaslarla anlatilmak istenen;
isletmenin simdiki ve gelecekteki c¢alisanlari, miisterileri ve tedarikgileri ile pay
sahipleridir. Nitekim artik, o0zellikle pay sahipleri (hissedarlar), isletmelerin
farkliliklarla ilgili tagidiklar1 sorumluluklart agiklamalarini talep etmektedir. Bazi biiyiik
yatirimcilar, toplumsal sorumluluk, c¢evresel yonetim ve calisan iliskileri konusunda
duyarli olan isletmeleri tercih etmektedirler. Bu anlamda, farkliliklarin yonetiminin iyi
bir oOrgiitsel uygulama olarak benimsendigi agiktir. Dahasi, isletmelerin uluslararasi

imaj1 da, uluslararasi yatirimcilart etkilemektedir Bu dogrultuda, farkliliklarin

! Tagar Unalp, A.g.e., s.75
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yonetiminin, hizli kiiltiirel ve sosyolojik degisikliklere proaktif bir tepkiyi yansittigini

da séylemek miimkiindiir.'”?

Isgiiciinde farklilik kalitesini de diger bir neden olarak diisiiniirsek, drgiitler cok
yetenekli insanlar1 calistirarak ve ilerleterek toplamda isgiicli kalitesi gelistirebilirler.

Orgiitlerde bu bilincin artmasi da farkliliga katkida bulunan bir etkendir.

Orgiitler isgdren aramada, yeni c¢alisan bulmada geleneksel kaynaklarin disina
bakarak daha genis ag atabilmektedirler. Orgiitler toplumun degisik kesimlerinden daha
nitelikli ¢alisanlar bulabilmekte ve bu sekilde farkliligi rekabete dayanan yarar olarak
gorebilmektedirler. Ornegin; Peugeaut 1989’dan beri Fransa’da 43.000 kisiye is
vermistir. Bu insanlarin ¢ogu Fransa’nin etnik agidan farklilik gosteren bolgelerinden

gelmektedir'”

Bu faktorlere ek olarak, ana dilleri farkli olan iggérenler, engelliler, tek kisilik
aileler ve c¢ift kariyerli aileler gibi gruplarin her biri yonetime farkli sorunlar
getirmektedir. Fakat farkliligi kavrayabilen oOrgiitler, bu tiir sorunlari ¢6zmenin

kendilerine fayda saglayabileceginin farkindadirlar.

4. FARKLILIKLAR YONETIMININ FAYDALARI VE
SAKINCALARI

Farklilarin etkin bir sekilde yonetilmesinin saglayacagr yararlar ve olasi
sakincalarinin ortaya konmasi, bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesi agisindan énem

tasimaktadir.

4.1. Farkhiliklarin Yonetiminin Faydalar

Farkliliklarin ~ yonetimi, hem insanlara esit davranmayi, hem de onlarin

farkliliklarina saygi duyarak bu farkliliklardan yararlanmay1 icermektedir. Bu nedenle,

92 Olca Siirgevil, Calisma yasaminda farkhihiklarin Yonetimi, s.116
193 Aksu, A.ge. s.21
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basarilmasi kolay olan bir uygulama degildir. Farkliliklar etkin bir sekilde yonetmeye
yardimer olacak siirecler olusturmak ve farkliliklarin yonetiminin tiim orgiit liyeleri
tarafindan benimsenmesini saglayarak paylasilan bir kiiltiir haline gelmesini saglamak,
uzun bir siireyi ve kararliligt gerektirmektedir. Ancak, sagladigi faydalar
degerlendirildiginde, isletmelerin bu anlayisa gereken yatirimi  yapmaktan

kaginmamalar gerektigi diisiiniilmektedir.'”*

Farkliliklar1 Yonetmenin faydalart Avrupa komisyonunun (European Commission)

sitesinde asagidaki maddeler halinde siralanmugtir.'”®
e Personel se¢imini genis bir yetenek havuzundan yapma sansi yaratir.
e Isgiicii devrinin ve ise devamsizligin yaratti§1 maliyetleri diisiriir.
e (Calisan esnekliginin artmasina ve duyarliligin gelismesine katki saglar.

e (alisan bagliligi1 ve moralini artirir ve ¢alisanlarin istege bagli c¢aba

gostermelerini saglar.

o Kiiresellesmenin ve teknolojik degisikliklerin etkilerini daha iyi ydnetmeyi

saglar.
e Yenilik ve yaraticilig1 artirir.
e Farkl kiiltiirlerde nasil ¢alisildigina iliskin bilgi sahibi olmay1 saglar.
e Var olan miisterilerin ihtiyaclarini daha iyi anlamay1 saglar.

e Yeni iriinlerin, servislerin ve pazarlama stratejilerinin gelistirilmesine destek

olur.
e Disaridaki sosyal paydaslara karsi, orgiitiin itibarin1 ve imajini giiclendirir
e Dezavantajli gruplara firsat yaratir ve sosyal uyumun saglanmasina katki verir.

Orgiitte farkliliklardan beklenen yararlarin elde edilmesi, onlarm iyi yonetilmeleri
ve degerlendirilmeleri ile iligkilidir. Von Bergen, Soper ve Foster’e gore oOrgiit

yoneticileri farkliliklarin iyi yonetiminden su temel yararlar1 beklemektedir:

"Giilay Budak, Olca Siirgevil, “Isletmelerin Farkliliklarin Yonetimi Anlayisia Yaklasim Tarzlarmin
Saptanmasina Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:
10, Say1:4, 2008, s.91
>hitp://ec.europa.eu/employment_social/fdad/cms/stopdiscrimination/diversity_in_the_eu/diversity _busi
ness/benefitsofdiversity.html?langid=en
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(a) Orgiitte isgdren moralinin ve isdoyumunun yiikseltilmesi,

(b) Bireysel ve orgiitsel etkililigin saglanmasi ve artirilmast,

(c) Isgorenler arasinda iletisimin giiclenmesi,

(d) Sikayetlerin en aza indirgenmesi ve ¢atismalarin hizla ¢éziimlenmesi,
(e) Sosyal ve demografik degisimlere hazirlikli olma ve sosyal sorumluluk,
(f) Zor gorevlerde daha biiyiik tiretkenlik ve verimlilik,

() Ucret, gelir ve karda artig.'

Farkliliklarin etkili yOnetiminin, isgorenlerin davraniglar1 gibi konularda
arzulanmayan oOrgiitsel durum ve sonuglarin azalmasina katki sagladig1 arastirmalarla
ortaya konmustur. Artan farklilik, grubun problem ¢6zme kabiliyetini ve oOrgiitsel
yaraticiligr gelistirdigi gibi farkli tiiketici ya da hizmet sunulan farkli kesimlerin
beklentilerine dayali daha iyi hizmet sunumu saglamaktadir. Bunun saglanmasi igin,
Orgiitiin tiim tyelerinin tim formal ve informal isleyisine katilimlarini artirmaya hazir

ve goniillii olmas gerekir.'’

Hubbard’a gore (2004); calisma yasamindaki farkliliklar; isgiiclinii stratejik bir
sekilde kullanan orgiitler i¢in, biiyiik bir firsattir ve bu farkliliklara yatirim yapmak bir

orgiite 5nemli katkilar saglamaktadir.'”®

Cox ve Blake (1991) etkili yonetilen kiiltiirel isgiicii farkliliginin oOrgiitsel

diizeyde yararlarini sdyle siralamistir:'®

(a) Maliyet: lIsgiicii devrinin (turnover), isten ayrilma ve ise devamsizlik oranlarim

diistirerek maliyeti azaltma,
(b) Insan Kaynaklari: En iyi personeli isletmeye ¢cekme ve ise alma,

(¢) Pazarlama: Kiiltiirel duyarhilik anlayis1 gelistirme ve pazar payini artirma,

%Von Bergen C.W, Soper Barlow, and Foster Teresa. “Unintended negative effects of diversity
management”, Public Personel Management. Volume: 31, No:2, Summer 2002, s.240

Y7 Gilbert, J. A., Stead, B. A, Ivancevich, J. M. A.g.e., 21:61-76.1999

1% Hubbard, E. A.ge., .40

"Cox Taylor H. Stacy Blake, “Managing Cultural Diversity: Implications For Organizational
Competiveness”, The Academy Of Management Executive, Vol. 5, No.3, August, 1991, s.45-51

83



(d) Problem (Cozme: Problemlere daha genis perspektiflere dayali elestirel ¢6ziim

Onerileri gelistirme,

(e) Yaraticilik: Artan yenilik ve yaraticilik,

(f) Sistem Esnekligi: Cevredeki degismelere uyum saglama ve daha hizl tepki gosterme
yoniinde orglitsel esneklik,

(g) Rekabet: Rekabet avantajlarini artirma,

(h) Kar: Yiiksek orgiitsel verimlilik ve kar saglama.

Esty, Griffin ve Hirsch, Iyi yonetilen farkliliklarin asagida siralanan faydalari

yaratarak, isletmeye rekabetci iistiinliik saglayabilecegi belirtmektedir.”’

e Verimlilikte artma: insanlar, kendilerine sayg1 duyuldugunu, deger verildigini ve
ait olduklarimi hissettikleri bir isyerinde, “O” veya “Disaridan biri” gibi

davranmay1 birakacaklar ve isletmede verimlilik yiikselecektir.

e Davalarda azalma: Davalar kurumlara ve diger orgiitlere biiyiik miktarlarda para
kaybina ayn1 zamanda enerji ve zaman kaybina neden olmaktadir. Calisanlarin
farkliliklarina saygi duyulan ve gercekten deger verilen bir isletmede, daha az

davalar olacaktir.

e Isletmenin akilda kalicihgini artirma: Birgok isletme, birlikte is yaptiklari
isletmelerin demografik Ozelliklerine dikkat etmektedir. Bu isletmeler,
farkliliklara saygi gostermeyen tedarik¢i ve miisterilerle ¢alismama konusunda
da oncii olmaktadirlar. Ornegin satis elemanlarinin sadece beyazlardan olusan

sirketlerden alim1 reddetmektedirler.

e Pazarlama yeteneklerinde gelisme: Farkli caligsanlardan olusan bir grup, genis bir
miisteri kitlesinin diislince tarzinin anlasilmasini saglayabilir. Pazarlar giderek
farklilastik¢a, kiiciik pazar boliimleri daha c¢ok Onem kazanmaktadir. Yeni
miisterileri etkilemek, yasamini siirdiiren ve yok olan isletmeler arasindaki kritik

farklilig1 olusturmaktadir.

e Ise alimlar igin genis bir yetenek havuzu olusturma: Artan rekabetin oldugu

giinlimiizde, her orgiit i¢cin zeki, dinamik insanlar1 ise almak ve genis bir yetenek

2% Esty, K. Griffin, R., Hirsch, M. S. , A.g.e., 5.9-10
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havuzuna sahip olmak Onem tasimaktadir. “Adam kayirmaciligin” yaygin
oldugu herhangi bir isletme, kendisini dezavantajli bir konumda bulacaktir.

Yetenekli bireyler diger isletmeleri segceceklerdir.

e Secilen bir isveren olmay1 saglama:*“Kadinlar, farkli ten rengine sahip insanlar,
engelliler ve geyler i¢in en iyi isletmeler” gibi ifadeler, kamuoyunda biiyiik bir
hizla yayilmaktadir. Ebeveynler, kadinlar, zenciler vb.lerine sert davranmalari
ile Unlii olan isletmeler hakkindaki bilgiler de aym hizda yayilir. Bu nedenle,
calisanlarin tercihi degisebilmekte bu da isletmeler i¢in de 6zel bir Gnem

tagimaktadir.

Farkliliklarin yonetiminin Orgiite saglayacagi faydalari asagidaki ana basliklarda

incelenebiliriz:

4.1.1. Maliyetlerde Azalma

Isletmeler varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet edebilmek i¢in maliyet diisiiriicii
bir takim faaliyetlerde bulunur. Bu faaliyetleri gergeklestirebilecek personeli bulmak,
egitmek ve ise yerlestirilmelerini saglamak isletmelere ek maliyetler getirmektedir.
Maliyet tasarrufu; uygun bir igletme yapisi ve uygulanacak etkili bir insan kaynaklari

politikasi ile gerceklestirilebilmektedir.””!

Farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesinin; sikayetler, davalar, ¢alisan devir
hizi, zayif iletisim ve diisiik i3 doyumuna bagh diisiik etkinlik vb. agisindan, orgiitiin
maliyetlerini diisiirecegini belirtilmekte, farkliliklarin iyi yoOnetilmesi; maliyetli
ayrimcilik davalarima karsi koruyucu bir etki yaratmakla birlikte, yiiksek isgiicii
devrinin, diisiik verimliligin ve isten uzak kalmalarin yarattig1 orgiitsel maliyetlerin ve
adaletsiz muameleler sonucu ¢alisanlarin yasadiklar1 strese bagli hastaliklarla ilgili

saglk sigortasi maliyetlerinin de azalmasina yardimci olmaktadir.?%

2! Begeg, A.g.e., 5.122
22 Olca Siirgevil, Calisma yasaminda Farkliliklarin Yonetimi, 2010, s.112
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Orgiitler farkli isgiiciinii yonetmek konusunda ¢ok basarili degillerdir. Veriler dikkate
alindiginda, farkli 6zelliklere sahip isgorenlerin isi birakma ve devamsizlik oranlari
diger calisanlara gore daha fazladir, is tatmini de azinliklarda hep daha diisiik olmustur.
Kariyer gelisimi iizerinde karsilasilan engellemeler ve kiiltiirel catigmalar belki de is
tatminini azaltan en Onemli faktorlerden birkagidir. Etkin bir farkliliklarin yonetimi
sayesinde devamsizlik ve isi birakma maliyetlerinin azaltilmasi miimkiin
olabilecektir.”®  Farkliliklarin  ydnetimi  uygulamalari, isletme maliyetlerinin
azaltilmasini saglar. Farkliliklarin yonetimi ile maliyetlerin azaltilmasi iki yolla
saglanacaktir. Bunlardan birincisi, etkin bir farklilik yonetimi ile ¢alisanlara esit firsatlar
saglanacagindan, isletme ayrimcilik nedeniyle acilabilecek davalarin yiiksek

maliyetlerinden kurtulmus olacaktir.”**

Davalar kurumlara ve diger orgiitlere biiyiilk miktarlarda maliyet getirmektedir.
Zaman ve enerji kaybina da neden olmaktadir. Farkli ¢alisanlara saygi duyulan ve
gercekten deger verilen bir isletmede kiiltiirel anlagsmazlilarda azalma ve buna baglh
olarak ayrimcilik iddiasi ile agilan davalarda azalma olacaktir. Farkliliklarin etkin bir
sekilde yonetilmesinin; sikayetler, davalar, ¢alisan devir hizi, zayif iletisim ve diisiik is
doyumuna bagh diisiik etkinlik vb. acisindan, orgiitiin maliyetlerini diislirecegini

belirtmektedir.?*’

Bunlarin disinda, etkin bir farkliliklarin yonetimi uygulamasi ile farkliliklara
onem verdigini gosteren bir isletmede c¢alisan bagliligt ve is tatmini de yiiksek
olacagindan isten ayrilmalar ve ise devamsizliklar azalacaktir. Bunun sonucunda da
yeni iggorenlerin ise alinmasi i¢in yapilan harcamalar (6rnegin, gazetelerde, insan
kaynaklart sitelerinde vb. ilanin yayinlanmasi i¢in yapilacak masraflar ya da isgéreninin
ise alinmasi sirasinda danigmanlik firmalarindan yararlanilmasi durumunda bu firmalara
yapilan Odemeler vb. harcamalar), egitim harcamalari, saglik harcamalar1 vb.

azalacagindan isletme isgiicii maliyetlerinden tasarruf saglamis olur.?

23 Aksu, A.g.e., 2008, s.21

294 Tagar Unalp, A.g.e., s.130

% Esty, K., Griffin, R., Hirsch, M. s.A.g.e., 55.9-10
29 Tasar Unalp, A.g.e., s.130
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4.1.2. Eleman Se¢me Ve Yerlestirme

Orgiitsel etkinligin en dnemli faktdrlerinden biri aym isi yapan insan isgiiciinii
orgiite ¢cekip bu orgiitte kalmalarini1 saglamaktir. En yetenekli ve basarili kisilerin ayni
Ozellikleri gosteren gruplar icinden ¢ikmadigi gercegi goz Oniine alindiginda, farkli
gruplardan insanlarin 6rgiite katilmalarini saglamak toplam kalite anlaminda da firmaya
katki saglayacaktir. Farkli gruplardan eleman bulmanin olumlu olacag: diisiincesi,
diinyanin en 1iyi 25 sirketinde ¢alisan kadinlar ve azinliklar hakkinda ¢ikarilan yayinlarla
daha da kuvvetlenmistir. Bu yayinlar bu sirketlerin farkliliklarin yonetimi konusundaki
basarilarin1 6n plana ¢ikarirken diger firmalarin bu listede olmama nedenlerini de
tartismislardir.””” Farkli gruplardan olusan insan kaynaklar1 havuzu biiyiidiikce ve
cesitlendikge yetenekli ve basarili ¢alisanlart segme ve oOrgiite katilmalarini saglama
imkani artmaktadir.”® Ornegin Merck, Xerox, Syntex ve Hoffman — La Roche gibi
firmalar eleman se¢gme ve yerlestirme konusunda hedef kitle olarak kadinlar1 ve etnik
gruplari secmektedirler.”” Tiirkiye’de Frito Lay fabrika calisanlar1 arasinda kadin oranm
yilizde 46’ya kadar yiikselmis durumdadir. Baz1 departmanlarda kadin ¢alisanlar yiizde

50nin de tizerinde oldugunu vurgulamistir.*'

Farkliliklarin yOnetimi, farkli demografik gruplardan yetenekli isgiicii igin
isletmenin c¢ekiciligini artirir. Ciinkii boyle bir isgiiclinlin ¢alismak icin farkliliklar:
gozetmeyen, ayrimcilik yapmayan ve farkliliklarin  olmasina Onem veren

organizasyonlari tercih etme ihtimali daha yiiksektir.

4.1.3. Yeni Ve Yaratic1 Fikirler

Demografik agidan farkli c¢alisanlarin oldugu Orgiitlerin, bir yenilik ve bulus

odakl1 strateji gelistirme ve izlemeye daha yatkin olduklar1 belirtilmistir. Bu strateji,

27 Aksu, A.g.e., s.23

208 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.213

209 Memduhoglu, A.g.e., .68

29Aydin Ozlem, Farkhilik Yonetimi Kadin1 Nasil Etkiledi? Capital Dergi
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orgiitiin, calisanlar1 alternatif problem ¢6zme yaklasimlar1 sergilemeleri yoniinde

cesaretlendirmesini ve yaraticiliga yonlendirmesini vurgular.”!!

Rosabeth Moss Kanter, calisanlar arasindaki farklhilik ile yaraticilik ve
yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi ilk kez ortaya koyanlardan birisidir. Rosabeth, neden bazi
sirketlerin yenilik¢i sirket 6zellikleri gosteremedigini arastirmis ve yenilik¢i sirketler ile
diger sirketler arasindaki en temel farkliligin, yenilik¢i sirketlerin problemlerin
¢Oziimiinde oOzellikle heterojen ¢alisma gruplarindan yararlanmasindan ve diger
sitketlere gore daha fazla kadin ve azinlik isgiicii calistirmasindan kaynaklandigini

ortaya koymustur.'?

Takimlarin performansina etki eden faktorlerden biri de heterojenliktir. Takim
icerisinde yer alan lyelerin birbirinden farkli 6zelliklere sahip olmasinin takimin
performanst {izerinde olumlu etkiler yapabilecegi ve performans: artirabilecegi

diisiiniilmektedir.?"

Calisma takimlar i¢indeki heterojenlik, yaraticiligi ve yenilik¢iligi artirir. Bu
tezi kanitlayici galismay1 1983 yilinda Kanter yapmustir. Orgiitlerdeki yenilikgi tutumu
irdeleyen Kanter; yenilik¢i firmalarin, farkli diisiinceleri ve bakis agilarini bir arada
gorebilmek i¢in, 6zellikle heterojen ¢alisma gruplari olusturdugunu gormiistiir. Kanter
ayrica yenilik¢i orgiitlerde 1rk, cinsiyet ve simif ayrimi yapilmadan kisilere orgiitiin
amaglarma katilim igin esit firsat ve motivasyon verildigini belirtir. Farkliliklarin
yaraticilik tizerindeki etkisini Olgmek i¢in yapilan bir dizi deneyde, bireylerinin
tutumlar1 ayni olan homojen bir grupla heterojen bir grup birbiriyle karsilastirilmistir.
Cikan sonugcta; ayni1 takimdaki kisilerin becerileri ayn1 seviyede ise, heterojen gruplarin
homojen gruplardan daha yaratic1 olduklar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismanin belirttigi gibi,
eger farkli sosyokiiltiirel degerleri olan kisiler farkli davraniglar gosteriyor ise o zaman
kiiltiirel farkliliklarin olmasi yaraticiligi ve yenilik¢iligi artirir. Bu baglamda, 1991

yilinda Jackson'un yaptigi caligmalarda tutumlarin, inanislarin ve davranislarin

2 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.213

212 Tagar Unalp, A.g.e., s.131

13 Derya Ergun Ozler ve Emrah Koparan, “ Takim Performansina Etki Eden Takim Calismasina
[liskin Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Akademik Bakis, Say1:8, 2006, s.16
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toplumda rastlantiyla degil yas, ik ve cinsiyet gibi demografik etkenlere gore

belirlendigi ortaya ¢cikmustir.”'*

Yaraticilik uzmanlari, farkli gegmis deneyimleri olan insanlarin oldugu ve ¢esitli
boyutlar agisindan birbirinden farkli insanlarin oldugu ortamlarda, yaraticiligin

gelistigini belirtmektedirler.*"

Farkliliklarin yonetimi ile isletmedeki yaraticilik ve yenilik¢iligin gelistirilmesi
miimkiindiir. Ciinkii farkli yasta ve farkli cinsiyette olan, farkli egitimi alan, farkh
kiiltiirden gelen vb. her bir birey kendi farkliliklarin1 ortaya koyacak, farkl fikirler ve
farkli bakis acilar1 getirecektir. Boylesi fikir zenginliginin oldugu bir ortamda elbette ki

yaraticilik ve yenilikgilik orani da yiiksek olacaktir.

4.1.4. Rekabet ve Pazarlama Avantaj:

Farkliliklarin yonetimi isletmelerdeki yaraticiliga olan katkisi rekabet giiciinii
artirmaktadir.?'® Cox (1991), farkliliklarin yonetimi ile Srgiitiin rekabet edebilirligini
iligkilendirmistir ve farkliliklarin yOnetiminin; isgiicii devrinde sagladigi azalma ile
maliyetleri diisirmekte, “Miilkemmel ¢alisanlar1” ise alarak kaynaklara daha rahat
ulasabilmeyi saglamakta, kurum imajin1 gelistirecek ve miisterilerin beklentilerini
yansitacak sekilde pazarlama faaliyetlerinde bulunmak, heterojen ¢aligma gruplarinda
yaraticiliktan yararlanmak, problem ¢ozme siireclerini gelistirmek, kadinlar ve iki dil
bilen azinliklar sayesinde oOrgiitsel esnekligi artirmak gibi yollarla oOrgiite rekabet

iistiinliigii kazandirdigini bildirmistir.>"”

Ekonomik orgiitler, kiiresellesmeyle birlikte giderek cesitlenen pazar dolayisiyla
farkli demografik ve kiiltiirel yapilardan gelen isgdrenleri istihdam etme zorunlulugu
duymaktadirlar. Ayrica yeterince temsil edilmeyen toplumsal gruplara ve azinliklara
hitap etmek ve ulagmak isteyen orgiitler de bu gruplardan iggdrenleri biinyelerine alma

geregi duymaktadirlar. Cilinkii iirlin ya da hizmet pazarlayan satici ile tliketicinin ayni

2 Aksu, A.gee., 5.24

?BEsty, K., Griffin, R., Hirsch, M. S. A.g.e., s.11-12

%K amasak, Yiicelen, A.g.e., 5.36

*"Miller, G. E., Rowney, J. I. A. “One step forward, or two steps back? Diversity management and
gender in organizational analysis.” 2001, s.7

89



kiiltiirel dili konusmalari, anlagmalarini kolaylastirir. Farklilig1 bir stratejik amag olarak
benimsemeyen oOrgiitlerin, iirlin ve hizmetlerini farkli pazarlara sunma sanslarinin
azalacagi, zamanla ayrimcilik suglamalariyla orglitsel imajlarinin zedelenecegi ve

sonunda da ortadan kalkacag: belirtilmektedir.*'®

Etkin bir farkliliklarin yonetimi uygulamasi igletmenin satiglarini ve pazar payimi
artirir. Nasil ki iggiicliniin demografik yapisi degisiyorsa, pazarlar da farklilasmaktadir.
Isgiiciindeki farklilik, bir anlamda miisteri kitlesindeki farkliligin yansimasidir.
Isletmelerin mal ve hizmetlerini pazarlarken, miisterilerini ve pazari anlayabilmeleri
acisindan hedef kitleyi temsil eden calisanlarin varligi son derece 6nemlidir. Cilinkii bu
sayede isletme, hedef kitlenin istek ve ihtiyaglarin1 daha kolay anlayabilecek ve buna
gbre davranacaktir. Bir bagka ifadeyle, ¢alisan farkliliklar1 isletmenin pazar hakkindaki
farkindaligmi artiracaktir. Ornegin, Maybelline, yeni iiriin hattina yénelik iiriin ve
pazarlama stratejileri gelistirmek iizere, Afrika kokenli Amerikali, Ispanyol ve Asyali

isgorenleri ise alarak, kozmetik pazarinin %41’ini ele gegirmeyi basarmustir.”"

Orgiitiin temel hedefi ister tiim diinyada faaliyet gdstermek, ister potansiyel
miisterilerden pazar pay1 kazanmak ya da calisanlar arasindaki isgiicii devrini azaltmak
olsun; farkli ozelliklere sahip kisilerin bu farkliliklar1 ile "fark yaratabilecekleri"

pozisyonlara getirilmesi ¢ok dnemlidir.

Cox ve Blake, Farkliliklarin rekabete katkisini su baghklarla dile

getirmislerdir.”*

e Farkli ozelliklere sahip isgorenlerin fazla oldugu organizasyonlar, daha
yiiksek verimlilige ve daha diisiik maliyete sahip olurlar.

e Farkliliklarin yonetiminde basarili Orgiitler, kadinlar ve aznliklar
arasinda daha iyi calisma yerleri olarak bilinir ve benzerlerine nazaran
daha kaliteli is giicilinii organizasyona cekerler. Rekabette daha basarili

olabilirler.

218 Memduhoglu, A.g.e., 5.69
2 Tagar Unalp, A.g.e., 5.129

220 Taylor H. Cox ve Stacy Blake, “Managing Cultural Diversity: Implications For Organizational
Competiveness, The Academy Of Management Executive, Vol. 5, No.3, August, 1991, ss.45-51
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o Farkli oOzelliklere sahip iggorenlerin fazla oldugu organizasyonlar
benzerlerine gore farkli pazarlari daha iyi anlarlar. Ornegin; iiriinlerini
kadinlara, siyahlara satmak isteyen Avon gibi bir kozmetik firmasinin
yonetici kadrosunda siyahlar ve kadin yoneticiler varsa bu iiriinlerin
gelistirilmesinde, dizayninda, paketlemesinde ve reklaminda etkili bir

pazar olusturmada farkli bakis acilari ile katki saglayabilirler.

Baz1 sirketler; miisterilerinin paralarinin bazi etnik azinlik gruplar tarafindan
kontrol edildiginin farkina varmislar ve ekonominin gelisen sektorlerinden kisileri ise
alarak, siirekli karlilig1 artan pazarlara daha ¢ekici goziikebileceklerine inanmislardir.
Bir 6rnek olarak IBM, isgiiciindeki farkliliklarin miisterilerin goziine hos geldigine
inanmaktadir. IBM, kiiclilmeye gitmesine ragmen, isgiliciindeki farkliliklarin
bozulmadan devam etmesi icin, 6zel olarak “Farkli bir isgiiclinii” sabit kilmistir. IBM’in
sefi Louis V. Gestner s0yle demektedir: “Bizim hitap ettigimiz pazar, tiim farkli irk, din,
cinsel yonelimden insani igermektedir. Durum boyle olunca, basarili olabilmemiz igin
isgiiciimiiziin de farkli olmas1 gerekmektedir.” IBM’in “Isgiicii Farkliliklar1 direktorii”
de eklemektedir: “Miisterilerimiz i¢in, isletmenin i¢ine bakmanin ve orada kendilerine
benzeyen insanlar gérmenin 6nemli oldugunu disiiniiyoruz. Eger goremezlerse, var

olan miisterilerimizi de kaybetme olasiligimiz oldugunu biliyoruz.”**'

e Aym Ozellik ve niteliklere sahip Orgiit iiyeleri genel olarak mevcut
normlara yapisir ve kendi unsurunun diisiince big¢imini kabul eder ve
yansitir. Ustelik daha az anlayis, bakisa sahip olurlar ve farkli
perspektiflerden elde edilen yeni fikirler i¢in uyariciya sahip olurlar.

e Farkli ig giiciine sahip Orgiitler emsallerine nazaran daha yaratict ve
kesif¢idirler. Farkliligi, orgiitte yaraticiligi arttiran bir itici gili¢ olarak
goriirler.

o Farklilik daha yiiksek bilgi havuzunu da beraberinde getirir. Tim
orgiitlerde her farkli kisinin sahip oldugu farkli diizeyde bilgiler vardir.
Bir problemi ¢6zecek daha genis bir bilgi havuzuna sahip olanlar, daha

biiylik ve kolay ¢dzlimler sunabilirler.

2! Olca Siirgevil, Farklilik Ve Isgiicii Farkliliklarinin Yonetimine Analitik Bir Yaklagim. s.146
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e Isgiiciinde farklhiliklari barindiran &rgiitler yonetimde daha esnek
olmalidir. Orgiitsel esneklik, ¢evresindeki degisimlere daha iyi tepki
gosterir. Boylece farkliliklar1 barindiran orgiitler ¢evresine hitap etmede

daha donamimli hale gelebilirler.”*

4.1.5. Daha Uyumlu ve Esnek Bir Isletme

Stirekli artan kiiresel rekabet, miisteri beklentileri ve degisim 21. yiizyil
orgiitlerinin temel karakteristikleridir. Orgiitler bu degisim ve taleplere cevap vermek
zorundadirlar. Ciinkii “ya degis, va da ol” kuralinin gecerli oldugu is diinyasinda
farkliliklarin, degisimlere orgiitlerin daha hizli tepki vermesinde ve uyum saglamasinda
onemli ustiinliikler sagladigini, dolayisiyla ¢evrede yasanan degisimlere oOrgiitiin,
Orgiitte yasanan degisimlere de c¢alisanlarin daha ¢abuk uyum saglanmasini
kolaylagtirdigt ve aym1 zamanda farklhiliklarin = orgiitin = esnekligini  artirdigi,
belirsizliklere karsi durumsal davranmasini kolaylastirdigi belirtilmistir. Ayrica kii¢lik
gruplarm, azinliklarin ve kadinlarin belirsizlige daha ¢ok dayandiklar1 saptanmustir.”?
Farkli hatta zit fikirlerin karsilasmasi sonucu genellikle daha iist diizeyde fikirler
tiretilebilecektir, catigma Orgiitlerde ¢esitli davranis bigimlerinin ve karar

alternatiflerinin ortaya ¢ikmasi agisindan esneklik saglamaktadir.”*

Farkliliklarin etkin yonetimi, isletmenin c¢ekiciligini artirarak iyi yeteneklerin
isletmede tutulmasini saglar buda isletmenin esnekligini arttirir, pazar paymi genisletir,
farkli bireylerin daha yenilik¢i ve yaratici problem ¢oziimleriyle isletmenin verimliligini
arttirir. Farkliliklarin etkin yonetimi isletmelerde sosyal sorumluluk uygulamasi olarak

da goriilmektedir.”*

Farkliliklar ~ isletmenin uyum yetenegini ve esnekligini de artirr.
Organizasyonlar ulusal, kiiltiirel ve etnik sinirlarin giderek ortadan kalktigi diinya

pazarlarinda, farkliliklarin yonetimi uygulamalar1 ile teknolojik, ekonomik, sosyal,

222 Taylor H. Cox ve Stacy Blake, A.g.c., s5.45-51

23 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., ss.213-214

> Nuri Toptop vd., Yonetim Bilimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara 2007, 5.261

3 Meredith Wilson, Peter Woods, “Effective Diversity Management of Expecting and New Parents”
International Journal Of Diversity In Organisations, Communities And Nations, Volume 5, 2005/2006 s.2
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yasal vb. konulardaki degisiklikler karsisinda gerekli olan hizli ve esnek hareket

yetenegine kavusurlar.**®

4.1.6. Daha Etkin Yonetim Anlayis1 Uygulamir

Gelisen kalite anlayisi tiiketici ihtiyaclarinin karsilanmasi kadar énemli olan
isletme ve yonetim kalitesi kavramlarini da ortaya c¢ikarmaktadir. Bu yOnetim
yaklagimi, igsletmenin insan boyutunu 6ne ¢ikararak insan kaynaklarinin daha verimli bir
sekilde kullanmay1 amagclar calisanlar arasinda karsilikli saygiyr gelistirmek, mutlu,
giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami yaratmak ve insan yeteneklerinin tamamiyla
kullanilmasini saglamak amacindadir.”*’ Bu anlamda yoéneticiler, ¢alisanlarin farkl
ozelliklerini belirleyip ona gore yonetim bigimleri gelistirdikleri siirece isletmedeki

uyumu saglayabilmektedir.

Adler’e (1991) gore, orgiitlerde isgdrenlerin dil, fikir, deger, inang gibi kiiltiirel
farkliliklar ile irk ve etnik koken gibi demografik farkliliklari; onlarin ve grubun
etkililigi iizerinde olumlu etkisi vardir. Orgiitte farkli olanlar sadece kendi gruplarmin
icerisinden enformasyon getirmezler, islerin nasil yapilacagi, slireglerin nasil
tasarlanacagi, hedeflere nasil ulasilacagi, gorevlerin nasil formiile edilecegi, etkin
ekiplerin nasil olusturulacagi, fikirlerin nasil iletilecegi ve nasil liderlik edilecegi
konusunda farkli, 6nemli ve rekabet agisindan deger tasiyan bilgi ve perspektifler
getirirler. Bu farkli bilgi ve perspektifler orgiitteki bireylerin bilgi ve becerilerini
gelistirdigi gibi, imkan saglandiginda bu gruplarin mensuplar, orgiitiin islevleri,
stratejileri, faaliyetleri, uygulamalar ve isleyis kurallar1 konusunda temel varsayimlari
sorgulamak suretiyle 6rgiitlerin biiyiiyiip gelismesine katki saglayabilirler.””® Catisma
sonucunda orgiitsel verimliligi ve etkinligi etkileyen olumsuzluklarin belirginlesmesi ve

bunlarin ¢6ziilmesi icin daha fazla ¢aba harcanmasi gerektigi anlagilir.””’

Farkli oOzelliklere sahip ¢alisanlarin bulunmasi isletmelerin deger giiciinii

artirmakta, ekip calismalarinda uzman personelin gorev almasi faaliyetlerin daha kisa

26 Tagar Unalp, A.g.e., s.131

T Hasan Giinaydin, Japon Tarzi Yonetim Ve Kalite Cemberleri, Turan Kitapevi, 2002, s. 91-93
228 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.214

2 Toptop vd., A.g.e., s.261

93



siirede ve daha dogru bi¢imde bitirilmesinde etkili olmaktadir. Farkli bireysel 6zellikleri
bulunan ancak liderlik nitelikleri olan bir yonetici, organizasyona etkili bir yonetim
anlayis1 getirebilmekte ve amaclar gergeklestirebilmek i¢in c¢alisanlar1 harekete
gecirebilmekte ve bu sayede daha etkin personel politikalari olusturmalarina olumlu etki

edebilmektedir.”*°

Farkliliklarin ydnetimi, sorunlarin ¢éziimiinde etkinligi artirir. Farkliliklar, bir
isletmede catismalarin da kaynagidir ve uzmanlara gore heterojen gruplarda farkli bakis
acilarindan kaynaklanan ¢atigmalar, daha iyi sonuglarin elde edilmesini saglamaktadir.
Grup iyelerinin bakig agilar1 ne kadar farkliysa, sz konusu sorun igin gelistirilen

¢oziimiiniin kalitesi de o kadar yiiksek olacaktir.”!

Farkli bir isgliciine sahip olmakla kazanilabilecek en az iic fayda daha
bulunmaktadir. Ancak bu {i¢ faydanin, yukarida siralananlara nazaran, olgiilebilmesi

232
daha zordur.”

o Yiiksek Moral: Tamamen homojen bir Orgiitte calisan insanlar; farkliliklarin
oldugu bir Orgiit ortaminin daha yasanilir olacagmi, farkliliklarin sundugu
degisikliklerin calisanlarin birbirlerini daha 1iyi anlamalarim1 saglayarak

morallerini ylikseltebilecegini belirtmislerdir.

o Yenilik ve Yaraticihkta Gelisme: Yaraticilik uzmanlar, farkli gec¢mis
deneyimleri olan insanlarin oldugu ve g¢esitli boyutlar acisindan birbirinden

farkli insanlarin oldugu ortamlarda, yaraticiligin gelistigini belirtmektedirler.

o Gelisen karar verme yetenegi: Kilbba Domuz Korfezi saldirisina iliskin alinan
karar, tamami1 beyaz erkeklerden olusan bir grup tarafindan alinmigtir. Grup
diisiincesi kavramini tiireten sosyal psikolog Irving Janis, karar verenler farkli ve
cesitli bakis acgilarindan geldiklerinde, kararlarin gelistigini belirtmektedir. Eger
saldir1 planlama siirecinde, karar veren grubun icinde birka¢ kadin, birkag
Hispanik (Ispanya kokenli Amerikan) ve birkac savas gazisi olsaydi; bu saldirt
daha farkli olur muydu ya da bu saldir1 olur muydu sorular1t merak konusudur.

Farkli gruplarin yiiksek kalitede karar verme potansiyeline sahip olduklar

230 Begeg, A.g.e., s.123
! Tagar Unalp, A.g.e., s.132
*Esty, K., Griffin, R., Hirsch, M. S.A.gee., s.11
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bilinmektedir ¢linkii karar vermeden Once, birbirinden farkli bircok goriisle bas

etmek zorunda kalmaktadirlar.

e Dogru olam yapma duygusu: Bir¢ok insan sosyal adalet ve firsat esitligine
inanmaktadir. Bircok insan da oOrgiitlerde farkliliklar1 artmasma olumlu
yaklagsmaktadir. Bu insanlar, farkliliklar1 kapsayan bir orgiitiin, sadece belirli
kisilere agik olan bir orgiitten daha iyi olduguna inanirlar. Bu insanlar, herkesin
biitlin potansiyelini Orgiite katki saglayacak sekilde kullanabilecegi bir isyeri
yaratmak isterler. Yapmaya ¢alistiklar1 seyin, neler ifade ettigini anladikca, bunu
yapmak i¢in daha ¢ok heveslenirler. Bunu yaptiklarinda ise, kendileri ve

calistiklar 6rgiit icin daha iyi hissederler.

Isletmeler, ancak farkliliklar1 sadece bir kimsenin gériiniisiiyle ya da kdkeniyle
ilgili bir sey olarak gérmekten vazgecip, farklilik konusuna daha biitiinsel bir bakis
acistyla bakarak, farkliliklar1 ise yeni ve anlamli perspektifler ve yaklagimlar saglayan
bir iistiinliik olarak diistinmeye basladiklarinda, isgiiclindeki farkliligin yukarida sayilan

biitiin bu olumlu sonuglarindan yararlanabileceklerdir.

4.2. Farklilik Yonetiminin Sakincalari

Farklilik Yo6netimini sakincalar1 faydalarina kiyasla oldukc¢a azdir.

Farkliligin zorluklarini karsilamak, yirmi birinci yiizyilin isgiicliniin etkinligini
ve verimliligini artirmak i¢in farkliliklar artiran stratejik bir insan kaynaklari plani
gerektirir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, isgiicii sinirlarimi genisleterek ve diger iilkelerin
vatandaslarin1 kapsayacak sekilde, ise karsi gerekli beceri ve yetkinliklere sahip
egitilebilir ¢alisanlar aramaldir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, yeni gii¢lii farklilik
problemleriyle basa ¢ikmak i¢in yeniden incelenmeli yonetim tarafindan yeni yetenek
bulmak iste tutmak ve daha etkili bir sekilde yonetmek icin ¢ok daha iyi yaklagimlar

olusturulmalidir.

Insan kaynaklar1 yéneticileri, farklilik programlarinin, organizasyon icin yararl
oldugunu {ist diizey yoneticilere ikna etmekte zorluklarla karsilagsmaktadirlar. Baz1 orgiit

liderleri, farklilik programlarinin uygulanmasinin pahali oldugunu ve isyerinde
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verimliligin bozulmasina ve karisitkliga yol acacagimi diisiinmektedir. Onyarg1 ve
diismanca c¢alisma ortamlari, etkili farkliliklar yonetimi uygulamasinin 6niinde engel

teskil etmektedir.”

4.2.1 Takim Baghhg

Insanlar &rgiite bagl olmaya ve burada var olmaya ihtiyag duyarlar. Cogu
rollerde gorevi yerine getirirken digeriyle is birligi yapma yetenegine ihtiyag
duyarlar.>* Organizasyondaki farkliliklarin artmasi grup bagliliginin azalmasi ile
sonuglanabilir. Grup bagliligi, genelde odaklanmay1 ve performans: olumlu etkileyen
bir unsurdur. Genellikle farkli olan seyler insanlar tarafindan hemen kabul gérmez, ilk
basta bir tedirginlikle karsilanir. insanlar hep cevrelerinde kendileri gibi insanlari
gormek isterler, onlarin yaninda kendilerini daha rahat ve daha mutlu hissederler.
Ciinkii insanlar1 bir araya getiren en 6nemli sey; ayni iilkenin vatandasi olmak, ayni dili
konusmak, ayni okulu bitirmek vb. gibi sahip olduklar1 benzerliklerdir. Bu nedenle
homojen gruplarda grup birligini saglamak daha kolay iken, heterojen gruplarda grup

iiyelerinin birbirine olan baglilig1 daha zayiftir.*

Farkliliklar, takim bagliligin1 azaltict bir etkendir. Bunun sebebi insanlarin
kendilerine benzer insanlarla daha rahat ve huzurlu c¢alisabilmeleridir. Bundan dolay1
bagliligin homojen takimlarda saglanmasi daha kolaydir. Grup {iyeleri farkliliklar
gosterdiginde aralarinda ahenk saglamak zorlasir. Ornegin, takim liderinin bir bayan
olmasi, erkeklerin baskin oldugu bir grup i¢in kabul edilmesi zor bir durumdur.>*
Farkliliklar ve takim baglilig1 arasindaki iliski, bagliligin takim performansini ne kadar
etkiledigine de baghdir. Bununla birlikte, birbirine yiiksek derecede bagl takimlarda
tiyelik ahlaki ve iletisimin bagliligin daha az oldugu takimlara gore daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Buna ek olarak; heterojen takimlarda is degisiminin homojen takimlara

gore daha fazla oldugu saptanmistir. Bunlara ragmen, arastirmalar bagliligin takim

3Kostas E. Silllignakis, “Managing diversity in the workforce of international tourism enterprises:
Strategies to manage employees’ diversity and challenges associated with the implementation of those
strategies” s.9

2% Tamer Kegecioglu “Yonetim Stillerinizi Anlama ve Degistirme Uzerine Notlar” Nobel yaym Dagitim,
Ankara 2006, s.11

23 Tagar Unalp, A.g.e., s.133

26 Memduhoglu, Yilmaz, A.g.e., s.215
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performansini olumlu etkileyen bir faktor oldugunu da gostermemistir. Hatta genis ¢aph
arastirmalar sonucunda ytiksek derecede birbirine bagh takimlarin iiretimlerinin, eskiye

oranla, azaldi1 bulunmustur.’

4.2.2. Baskin Grubun Morali

Farkliliklarin yonetiminin sakincalardan bir digeri, ¢alisanlar arasinda adil ve
esit davranilmadig1 inancini yaratabilmesidir. Farkliliklarin yonetimi ile azinlik grubun,
farkliliklarindan  kaynaklanan  bastirilmis  yeteneklerinin  ortaya  ¢ikarilmasi
amaglanmaktadir. Bu amagcla isletmeler, farkli ¢alisanlara yonelik olarak, onlarin farkl
yeteneklerini  gosterebilmelerini  saglayacak  bir takim yeni uygulamalar
gerceklestirecektir. Iste orgiitler boyle kadin calisan ve azinlik gruplari gibi farkli
isgiiclinii destekleyici programlar hazirladiklarinda, orgiit igindeki baskin grubun tiyeleri

. . .. . . - v e o 238
onemsenmediklerini ve kendilerine adil davranilmadigini diisiinebilirler.

Orgiitler kadin ve azinlik gruplar gibi farkli isgiiciinii destekleyici programlar
hazirladiklarinda, orgiit icindeki baskin grup, unutulduklarini veya kendilerine adil
davranilmadigin1 diisiinebilirler. Bu da onlarin moralinin bozulmasma ve oOrgiitte
gerilim dogmasmna neden olabilir. Ornegin beyazlarin baskin oldugu 6rgiitlerde,
siyahlarin iist yonetime gelmelerinin, orta kademe beyaz yoneticilerin olumsuz tepkiler
sergilemesine neden oldugu gozlenmistir. Prestij, giig, oncelik genellikle baskin

gruplarin 6zellikleriymis gibi algilanmaktadir.”’

Farkliliklar, iletisim sorunlarina ve ¢atismalara yol agabilir, halbuki homojen bir
grupta bu problemlerin eksikligi ana avantaj olarak goriliir. Farkliliklarin ortaya
cikardig1 faydalar, alternatif fikirler ve yaraticiliktir. Bunlar isletmelerin farkliliklar:

gelistirmeyi istemelerinin ana sebepleridir.>*

27 Aksu, A.g.e., s.25

28 Tasar Unalp, A.g.e., s.133

29 Aksu, A.g.e., s.26

0 Murat Giimiis, Melek V. Tiiz, The diversity perception and the attitudes of employees: a study on
uman resource Professionals and hotel workers, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 65-2, s. 234
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5. FARKLILIKLARIN YONETIMi VE ORGUTSEL ILETiSIM

Organizasyonlar amaclarina elemanlar1  sayesinde ulasir. Dolayisiyla
organizasyonun verimi lizerinde en giiclii etkiye sahip olanlar onlardir. Calisanlarin
yetenekleri ve motivasyonlari da egitim diizeyleri kadar onemlidir**' Iyi bir
motivasyonun &niindeki en biiyiik engellerden biri kétii iletisimdir. Iletisim diizeldikge
motivasyonda iyilesecektir.’** Yonetim politikalar1 ve uygulamalari, hem olumlu hem

de olumsuz yonde isleyebilen bu faktorlerin 6nemini artirabilir ya da azaltabilir.***

Orgiitlerde  farkliliklart  ydnetmenin temel amaci isgdren ve miisteri
memnuniyetini artirmak, Orgiit iiyeleri arasinda iletisimi ve diyalogu gelistirmek ve bu

# Farkhiliklarin yénetimi, orgiit iklimi ve

sayede oOrglit performansini yiikseltmektir.
siirecleri ile birlikte, sosyal ¢evre ve sistemlerin yoOnetilmesini igermektedir.
Farkliliklarin yonetimi ayn1 zamanda, bireysel farkliliklara agik olmayi, farkli 6zellikleri
benimsemeyi ve bu Ozelliklerden faydalanmay1 da kapsamaktadir. Bu anlayisin temel

hedefi, tiim ¢alisanlar i¢in olumlu bir is ¢evresi yaratmaktir. 245

Orgiitsel iletisim, orgiitiin isleyisini saglamak ve hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek oOrgiitii olusturan gesitli boliim ve Ogeler, gerekse oOrgiit ile ¢evre
arasinda girisilen devamli bir bilgi ve diisiince aligverisine veya bdliimler arasinda

gerekli iliskilerin kurulmasina olanak taniyan toplumsal bir siirectir.>*°

Calisanlar ¢aligmaya 6zendiren araglarin 6nemli bir béliimii 1yi isletilen orgiitsel
iletisimin avantajlarin1  kullanmaktadir. Ornegin, giiven ve o6zgiivenin saglanmas,
calisanin basarilarindan dolay1 daha iist bir goreve yiikseltilmesi ve boylelikle hem
maddi, hem manevi faydalar elde eden c¢alisanin daha verimli ¢alismaya odaklanmasi,
calisanlarin alinan kararlara katilmalar1 diizgiin isleyen bir orgiitsel iletisim sayesinde

calisanlar1 motive edebilecek araglardir. Aslinda etkili, iyi isletilen bir orgiitsel iletisim,

241 Margaret Palmer, Kenneth T. Winter, Insan Kaynaklar:, Rota Yayin Yapim, Ceviren: Dogan Sahiner,
Istanbul 1993, s.14

242 Kurt Hanks, Insanlari Motive Etme Sanati, Alfa Basim Yayim, Istanbul,1999, 5.22

243 Margaret Palmer, Kenneth T. Winter, A.g.c., s.14

244 Memduhoglu, A.g.c., s.12

*Von Bergen C.W, Soper Barlow, and Foster Teresa. Unintended negative effects of diversity
management, Public Personel Management. Volume: 31, No:2, Summer 2002, s.239

#6Cevat Elma, Kamile Demir, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar Uygulamalar ve Sorunlar, Am Yayncilik,
Ankara 2003, s. 136
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yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda karsilikli giivenin olugmasini saglayarak isletmede

verimin artmasima neden olmaktadir. ¥’

Ortak bir amaci1 gerceklestirmek icin bir araya gelen bireyler, gruplar,
topluluklar ve orgiitler icin iletisim hayati bir 6éneme sahiptir. Orgiitsel iletisim bir
orgiitiin varligini siirdiirmesinde merkezi bir konuma sahiptir ve tiim orgiitsel siireglerde
onemli bir rol oynamaktadir. Orgiitsel iletisim olmadan herhangi bir érgiitsel eylemin ya
da ydnetim siirecinin basarilmasi imkéansizdir. Iletisimin yeterli oldugu bir &rgiitte,
Orgiitiin amaglarinin dogru olarak anlagilmis ve kavranilmis olmasi, orgiit iiyelerinin bu
ortak amaclarin gergeklestirilmesi dogrultusunda isbirligi i¢inde esgiidiimlii olarak

davranma egilimi i¢inde olmalar1 beklenilmektedir.***

Etkili iletisim tiim organizasyonlar i¢in hayati bir 6neme sahiptir. Ciinkii iletisim
calisanlar1 koordine eder, ihtiyaglarini yerine getirir, bilgi yonetimini destekler, karar
vermeyi gelistirir. {lk olarak, isletmelerin belirli bir hedefe ulasmasi calisanlarin
yeteneklerini ve cabalarini koordine etmesine baghdir. Bilgi alis verisi (iletigim)
koordinasyon siirecinde temel teskil etmektedir, bu ¢alisanlarin ortak akil yiiriitmelerine
miisaade eder ki buda isi uyumlu hale getirir. Ikincisi, iletisim ¢alisanlar1 birlestiren bir
har¢ gorevi gormektedir. iletisim, sosyal destek dinamiklerinin bir pargasi olarak is ile

alakal1 stresi azaltir, ¢alisanlarin baglarini giiclendirerek memnuniyetine yardimci olur.

Iletisim aym1 zamanda bilgi yonetiminin de anahtanidir. Isletme icine bilgi

aktarimini saglar ve bu bilgiye ihtiyaci olan is¢ilere dagilimini gergeklestirir.

Iletisim kaliteli karar vermeyi gelistirir, bu gelisme, bilgi ydnetimi, ¢alisanlarin
ihtiyaclart isbirligi, isyeri iletisimi, isletmenin performansinda onemli bir etkiye
sahiptir. Son zamanlarda yapilan bir aragtirmaya gore, isletme iletisimin gelisimiyle
sirketin % 7 oraninda etkinliginin arttig1 goriilmiistiir. Baska bir arastirmada liderlerin
iletisim yeteneklerinin igletmenin performansinda Onemli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Iletisim, calisanin memnuniyeti ve sadakati icinde bir anahtar

.. . . 249
gorevindedir.

*"Burcu Arisoy, Orgiitsel Iletisimin Motivasyon ve is Doyumu Uzerine Etkileri, (Yiiksek Lisans Tezi),
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2007, s. 69

8 Serpil Durgun, “Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel iletisim”, Yiiziincii Y1l Universitesi, Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Say1:2 Aralik 2006, s.119-120

9 Steven L. Mcshane, Mary Ann Von Glinov , Organizational Behaviour,Emerging Realities For the
Workplace Revolution,mc Graw Hill Companies, 2005, s. 324
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Isletmedeki calisanlar arasindaki bireysel farkliliklar, onlarin iletisim
davranislar {izerinde ¢ok Onemli bir etkiye sahiptir. Organizasyondaki bireyler yas,
cinsiyet, etniklik, ik gibi farkli demografik &ozelliklere sahiptir. *° Iletisimin hem
tecrilbe tutum gibi degerler hem de demografik farkliliklardan etkilendigini gosterir
kanitlar vardir. Artmakta olan bu farkliliklar, grup ftyeleri (¢alisanlar) goéz goze
gelemezse ya da birbirinin bakis acilarimi takdir etmez ve saygi duymazsa, etkili
iletisime engel teskil edebilir. Bu etkiyi azaltmak i¢in, bircok organizasyon calisanlari
iletisimi  6grenebilsin ve birlikte calisabilmeleri i¢in farklilik yoOnetimi egitim

programlari olusturmaktadirlar.®"

Bazi arastirmalar daha farkli gruplarin daha az farkli gruplara gore daha iyi
cOziimler iretebildigini gdstermektedir. Ayni1 zamanda gruplar igindeki farkliliklarin
daha yaratici sonuglara ulastigint bunu da organizasyonun basarisina yardim
edebilecegini vurgular. Fakat bu farklilik avantajinda faydalanmak isteyen yoneticiler
baz1 kanisikliklarla yiizlesirler. Ornegin, Heterojen gruplarin daha az sosyal biitiinlesme
eksikligi ve iletisim engeli problemlerinden sorun yasayabilmektedir. iste bu durumda
yoneticiler organizasyonlarinda etkili farkliliklar yonetiminin gerekli oldugunu fark
etmeye basladilar. Yoneticiler, etkili bir farkliliklar yonetimi olmadan isletmelerinin
ciddi bir rekabet dezavantaji olacagini kesfettiler. Yoneticilerin organizasyonlarindaki
performansi artirmak ig¢in farklilk yénetimine ihtiyaci vardir.>?Ayni zamanda giiven
duygusunun yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin yoneticilerle iletisiminde dogruluk
derecesi daha yiiksektir. Bir kimsenin {istlerine karsi duydugu giiven duygusu,

yoneticilere yonelik diiriist iletisimde en énemli faktordiir. >

Kurumlar kapsamli bir farklilik yonetim programini kullanarak, agik bir iletigim
kiiltiirii olusturabilirler, verimliligi artirabilir, hedeflerine ulagabilirler. Kurumsal bir
farklilik egitimi programinin etkili bir sekilde uygulanmasi sadece egitim uzmani

kiralamaktan ve sadece azinlik ve ¢ogunluk gruplarin korku ve sorunlarini agik bir

%Henry L. Tosi vd. Managing Organizational Behaviour, Harper & Row Publishers, New York,1990,
$.456

1 Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational
Behaviour ,Pearson Prentice Hall, 2004, s.477

2 Marti G. Subrahmanyam, Frances Milliken, “Racioethnic Diversity in Work Groups: A Study of
Social and Task-Oriented Communication, Social Integration, Cooperativeness and Group Esteem”, New
York University 2002, s.3

3 Fred E. Jandt, Yonetim Sorunlarina Etkili Céziimler, Ceviri: Levent Akin, Vedat G. Diker, Hayat
Yaymecilik, Istanbul, 2002, s.131
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sekilde paylagsmalarini saglamaktan fazlasin1 igermektedir. Bir farklilik egitim
programinda etkili sonucglara ulasabilmek i¢in CEO ya da iist-diizey yonetici, destek
verici, ihtiya¢ degerlendirmesi yapan ve bir¢ok ¢esit metodu kullanmaya hazir oldugu

bir sisteme bagli kalmahdir.***

Isletmelerin siiphesiz farkliliklardan kaynaklanan bazi sikinti ve giigliikleri
blinyelerinde yasamalar1 son derece dogal kabul edilmelidir. Bu giicliikler arasinda,
birbirinden farkli kisilerle aynmi etkinlikte g¢alisabilmenin zorlugu, kisilerin benzer
durumlart farkli algilama bigimlerinin ortaya ¢ikmasi, yonetim tarzlarinin degisiklik
gostermesi ve bunun gerek iliskilere gerekse iletisim bozukluklarina yol agabilmesi
sonucunda organizasyon i¢i catismalarin yasanmasi gibi durumlar sayilabilir. Bu
durumda insan kaynaklar1 yoneticileri devreye girmeli ve farkli niteliklerde ¢alisanlara,
kendilerinin 6zel olduklarini hissettirecek uygulamalara gitmelidirler. Bu uygulamalar
arasinda, farkliliklar1 bireysel sorumluluk ve moral faktoriiniin isler hale getirdigini
savunan ve bunlar1 saglamak i¢in her bireye nezaketle, esitlik ve takdir duygulan ile
davranmay1 prensip edinen yaklasimi, Ozellikle son yillarda insan kaynaklari

yoneticileri tarafindan siklikla kullanilan bir yénetim bigimi olarak goriilmektedir.>

Bir isletme yonetiminin kars1 karsiya bulundugu en 6nemli sorun, isgdrenlerin,
isletme amaclariyla uyumlu bir sekilde yoOnlendirilmesi ve bu amaglarin
gerceklestirilmesinde iggérenlerin var olan giiglerini, yeteneklerini kullanilabilmesidir.
Orgiitsel iletisim sistemiyle desteklenen katilmali ydnetim faaliyetleri, isgdrenlerin
motive edilmesiyle birlikte yeteneklerini kullanabilmesine olanak saglamakta ve sonug
olarak isletmeler daha verimli, etkili ve basarili olmaktadir.**® Orgiitsel iletisimin etkin
bir sekilde yapilmas: isletmelerin basarisna onemli katkilar saglamaktadir. Iletisim
siirecinin temel amaci, orgiitsel basar1 i¢in gerekli 6geleri etkili ve verimli bir bigimde
bir araya getirmektir.”’Orgiitsel iletisim orgiitlerin etkinligi tizerinde rol oynayan
onemli siireglerden biridir. Iletisim, ydneticinin is yaptirmak icin kullandig1 bir aragctir.

Bu durumda iletisim &rgiit uygulamalart igin gereklidir. Orgiitsel unsurlar arasindaki

34 Stephanie Thibeaux,vd, “Imposition Of Diversity: The Imposition Of Diversity-Training Through Top
Down Management Communication”, Journal of Diversity Management, Volume 1, Number 2,2006, s.4
5% Kamasak, Yiicelen, A.g.e., 5.40

26 Akif Kemal Dindaroglu, Orgiitsel Iletisimin Etkinliginin Katilmali Yonetim Faalivetlerine Etkisi Ve
Tavsanli Iicesi Mermer Sektorii Uygulamasi, (Yiiksek Lisans Tezi) Dumlupmar Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya 2007, s. 64

7 Nesrin Ada, “Orgiitsel iletisim ve Yeni Bilgi Teknolojileri; Orgiitsel iletisim Aglar1”, Ege Akademik
Bakis 2007, s.544
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ylksek dayanisma ve koordinasyon, calisanlar arasindaki uyum ve iyi iliskilere zemin
hazirlayan iletisime baghdir. Bu uyum ve iliskileri yani etkin iletisimi saglamak

orgiitsel etkinligi artiracaktir.>®

Farklilik egitiminin bir¢cok faydasi vardir. Diger kiiltiir ve farkli gruplara kars
biling olusturur. Uyumlulugu saglamak ve daha verimli is ortami olusturmak igin
kullanilabilir. Bir kurumda farkli kiiltiirlerin yanlis anlagilmasinin iistesinden gelmek
icin ve bireysel farkliliklar1 anlamak i¢in kurum {iyelerine yardimci olabilir. Cesitlilik
yonetimi egitimi yoneticilere motivasyon becerileri ve liderlik teorilerini 6gretir. Bu
beceriler bir kurumun kiiltirinde meydana gelen Onyargilart ortadan kaldirmaya
yardimer olur. Farkliliklara deger vermeye katki saglayabilir ve iletisimi gelistirebilir.
Yoneticilerin ¢ézlimiin bir parcasi olmaya yogunlasmalarina neden olur. Uzun vadede
degisim i¢in farklilik yonetimi biiyiik bir degisim ¢abasi yani sira iist yonetimin katilimi

ve destek gereklidir.””

Etkinligi saglayabilen isletmeler, isbirlik¢i, katilimer ve etkin olarak isleyen

orgiitsel iletisim sistemi kurabilen isletmelerdir. Orgiitsel iletisim &ncelikle, isgdrenlerin

yaptiklari isten tatmin olmalarina katki saglar.260

Rynes ve Rosen (1994) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarina gore farklilik
egitimi, kisa dénemde tutumlar {izerinde pozitif bir etkinin varligim géstermektedir. Ust
diizey yonetim stratejik onceliklerle egitimle isbirligi yaparak destek vermistir. Gilbert,
Stead ve Ivancevich (1999) etkili stratejiler uygulayan kurumlarda farklilik yonetiminin

etkinligi ve pozitif sonuglarini giin yiiziine ¢ikartmslardir.”'

6. FARKLILIKLARIN YONETIMi UYGULAMASI

Koonce, (2001) farklilik programlarina ihtiyacin artmakta oldugunu ileri
sirmektedir. Farkliik programinin basariyla uygulanmasinda 6nemli adimlar

bulunmaktadir. Adimlar; en st seviye liderlik destegi, ihtiya¢ degerlendirmesi ve genis

38 jrfan Caglar, Sabiha Kilig, Genel Iletisim, Nobel Yayn Dagitim, Ankara 2006, s. 49
29 Stephanie Thibeaux,vd., A.g.e., s.10

% Dindaroglu, A.g.e., 5.67

261 Stephanie Thibeaux,vd., A.g.e., 8.5
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bir cergeve icine almak, en iyi uygulamalar arastirmak, gesitliligi ticari bir avantaj
olarak kullanmak, bilgilendirici ve doniisiimsel programlar olusturma, ¢oklu metot ve
araclar kullanmak ve bireysel roller tanimay1 i¢cermektedir. Pollar (1998 )basarili bir
cesitlilik girisimi olusturmak i¢in bir ¢erceve oldugunu sdylemektedir. Bu gerceve etkili

bir bicimde ilgilenilmesi gereken 5 adimdan olugmaktadir ki bunlar;

1- Calisma kolu yaratmak

2- Kiiltiirel bir denetim olusturma
3- Strateji gelistirme

4- Egitim

5- Sonug degerlendirme.*®

Farkliliklarin Yonetimi uygulamasi siireci hayati 6nem tasir. Kurumsal bir
O0grenme siireci olarak da goriilebilir. Asagida, alt1i temel adim ayrintilariyla

agiklanmaktadir:

Sekil 6. Farkliliklarin Yonetimi Uygulamasi

Farkliliklarin Yénetimi Uygulamasi

Sttgteil
f!/ LY
5, §irket
Hedefleri \\ 6. Farkhiliklann
: ~J | Yonetimi \ b
2, Gelecek 4 | miidahaleleri _ Vizyon
Senaryolan £ .
. S
/ ) ’ -;I/
3. Vizyon ve y
Strateji A X
/£ N
y. 4. Farkhilik N
VAN i s A\
y 1. Farkhiliklann A\
y Yonetimi icra
Kurulu —
Yapt . Kiiltur

Kaynak: Synetz, yonetim danigmanlik, www.synetz.de

262 Stephanie Thibeaux,vd., A.g.e., s.5
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e Farkhhklarin Yénetimi Icra Kurulu; Cogu sirket tek kiiltiirlii bir yapiya (yani
liderlik diizeyi, 30-40 yaglar1 arasindaki erkeklerden ve o {ilkenin
vatandaslarindan olusur) sahip oldugu icin, ortam analizinin kisitlayici bir
sekilde yiiriitiilmesi ve degisim ihtiyaclarinin dar bir bakis agisindan
degerlendirilmesi riski vardir. Bu kisitlamalarin iistesinden gelmek igin, iist
yonetim tarafindan bu bakis agisin1 genisletmek tizere, bu ise goniil vermis,
farkl1 gecmislere sahip kisilerden olusan bir proje ekibinin (Farkliliklarin
Yénetimi Icra Kurulu) olusturulmasi gerekir. Bu Farkliliklarin Yénetimi Icra
Kurulu’na, sirketin iist yonetimiyle yapilacak bir sozlesme temelinde yapacagi

caligsmalar i¢in acik bir vekalet verilmesi ve hedef belirtilmesi gerekir.

e Gelecek senaryolari; Ust yonetim, baslica ilgili taraflar ve sirketin cesitli
departmanlarinin  temsilcileriyle  birlikte, ~Farkliliklarin =~ Y&netimi  Icra
Kurulu'nun, Senaryo Yazma Atdlye Calismasi adi altinda bir toplanti
diizenlemesi gerekir. Pratik bir kural olarak, is diinyasinin bundan 10-20 yil
sonra nasil olacagi (hem yurticinde hem de yurtdisinda) ve bu diinyada farklilik
etmenlerinin etkileri tizerine vurgu yapilarak ti¢ farkli senaryo olusturulmalidir.
Burada amag, sirketi farkli alternatiflere hazirlamaktir. Son noktada bir senaryo
secilmeli ve bu senaryo iizerine yogunlasilmalidir. (Bu calismanin dis destek

(moderator) alinarak yapilmasi faydali olacaktir.)

e Vizyon ve strateji; Sonraki adim, secilen senaryo iizerinde sirketin vizyonunun
ve misyonunun sekillendirilmesidir. Bu ¢aligma {ist yonetimi ve baslica ilgili
taraflarin katilimii gerektirir. Senaryoya gore, sirketin gliglii yonleri, zayif
yonleri, firsatlar1 ve tehlikeleri lizerine odaklanilmalidir. Son noktada, vizyon ve
misyon metinlerinin yazilmast gerekir. Sonraki adim, Farkliliklarin
Yonetimi'nin uygulanmasinda sirketin stratejisinin belirlenmesidir. A¢ik bir
strateji  sirketin ilerlemesini saglayacaktir. Vizyon, misyon ve strateji
belirlendikten sonra, sirket su ana geri doniip su anki durumunu

degerlendirmelidir.**

e Farkhhk Denetimi; Farklilik Denetimi, sirketin su anki durumunu analiz etmek

icin faydali bir aractir. Sorulacak sorular sunlardir: Ust ydnetimin ve isgiiciiniin

263 Farkhiliklarin Yénetimi igin Egitim El Kitabi, Human European Consultacy, 2007, s.15
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farkliliklarin yonetimi konusundaki tutumu nedir? Sirketin bugiinkii kiiltiiri
nedir? Yapilar ve siirecler ne kadar “katilima agiktir”? Farklilik Denetimi, tim
ilgili taraf gruplari ile yar1 yapilandirilmis kisisel goriismelerle gergeklestirilir ve
bu goriismelerde Farkliliga yonelik tutumlan kesfetmek icin standart bir anket
kullanilmas1 da miimkiindiir. Farklilk Denetiminin sonuglari, Icra Kurulu
tarafindan, su anki durumla ilgili temel bulgular1 daha genis bir kitleye sunmak
icin kullanmilmali ve ger¢ek bir Farkliliklarin Yonetimi yaklasiminin
benimsenmesini saglayacak degisimi tetiklemek i¢in uygun “miidahalelerin”

taslaginin ¢ikarilmasi i¢in bir baslangi¢ noktasi olusturmalidir.

Sirket Hedefleri; Sonraki adim, Yonetimin, Farkliliklarin Yénetimi Icra Kurulu
ile birlikte, sirketin Farkliliklarin Yonetimi uygulamasi i¢in genel hedeflerini
tanimlamasidir. Bu hedefler, daha 6nce belirlenen genel strateji ile acik sekilde
iligskilendirilmeli ve ilgili tim boéliim ve departmanlarin katilimini saglamalidir.
Bu boliim ve departmanlarin her biri, bu hedefleri kendi baglamlarina uyarlamak
ve bunlar gerceklestirmek igin Olgiilebilir kriterler belirlemek tizere davet

edilmelidir.

Farkhliklarin Yonetimi Uygulamasi; Uygulama siirecinde Icra Kurulu énemli
bir rol oynar: Cesitli etkinlikleri tasarlar, yonetir ve bu etkinliklere eslik eder.
fletisim icin merkezi bir kesisme noktas1 gorevi iistlenir. Ornegin, sunlardan

sorumlu olacaktir:

Farkliliklarin Ydnetimi’ne yonelik iist ve orta diizey yonetim liderlik gelisimi

programlari.
Her isletme biriminde, Farkliliklarin Y6netimi Ekip Olusturma Etkinlikleri.

Farkliliklarin Yonetimi konusunun isgiicii tarafindan ele alinmasi i¢in Biiylik

Grup Etkinlikleri.

Farkliliklarin Yonetimi’nin tesvik edilmesi ve Olgiilebilir olmasi i¢in Performans

Yonetimi degerlendirme araglarinin degistirilmesi
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» Farkl isgiiciiniin ise almmasi ve calismaya devam etmesi i¢in IK araglarinm

degistirilmesi.”**

7- FARKLILIK EGITiMi

Farklilik egitimi farkli isgiiciiniin yonetiminde kolaylik saglayabilmektedir. Farklilik

egitimlerinin ¢esitli hedefleri asagidadir;

e Orgiit {iiyelerinin yanlis anlama ve yorumlamalarina sebep olan
onyargilari belirlemek ve yikmak.

e Uyelerin, degerlerin, tecriibelerin, etnik farkliliklarin farkinda olmalarini
saglamak.

e Uyelere, gerginlik ve catismalara sebep olan farkliliklarla etkili bir
sekilde nasil ugrasacaklarini gostermek.

e Genel olarak orgiit iiyelerinin birbirlerine karsi anlayislarini gelistirmek.

Farklilik egitimi programlari, saatlerce veya giinlerce siirebilir ve danigsmanlar veya

farklilik uzmanlari tarafindan yiiriitilebilir.”*

Sekil 7° de Farklilik Egitim Tiirleri ve Tanimlar1 gdsterilmistir.

26% Farkliliklarin Y énetimi icin Egitim El Kitabi, Human European Consultacy, 2007, s.16

Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behaviour,
Pearson Prentice Hall, 2004, s.133
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Sekil 7. Bigimsel (Formal) Farklilik Egitim Tiirleri

Egitim Tlrd Tanimi

Etnik, irksal ya da feminist Baskin topluluk icinde yer alan azinlik grubun

calismalar konumunu derinlemesine inceleyen bilimsel /

(ethnic, black or feminist studies) akademik calismalar.

Psikoterapatik yaklasimlar Catisma yasayan gruplarin dahil oldugu grup

(Psychotherapeutic approaches) terapilerini icermektedir.

Duyarhilik egitimi Aynmcilida maruz kalan bireylerin yasadigi duygulara

(Sensitivity training) iliskin bireylerin duyarlilik kazanmasini saglamak.

Celigki yaratma Hedef bireyin tutumlarini degistirerek celiskiden

(Dissonance creation) kurtulmasi umuduyla, amach sekilde bilissel celigki
yaratmak.

Kaltorel farkindalik Kultirel ya da cinsel farklilikiarin incelenmesi.

(Cultural awareness)

Yasal farkindalik Ayrimcilikla ilgili davalarin aciklanmasi.

(Legal awareness)

Kaynak: Nemetz ve Christensen, 1996, 5. 444-445,

8. FARKLILIKLARIN YONETIMI’NI BIR KAYNAK OLARAK
KULLANMAK

Farkliliklarin Yonetimi’ni Bir Kaynak Olarak Kullanmanin 7 Adimi

Basarili ve farkliliklarin yonetimi odakli bir sirket olmanin 6n kosulu, farkliliklar
bilincli bir sekilde takdir ve tesvik eden bir sirket kiiltliriidiir. Bir kurulus, farkliliklar ve
benzerlikler arasinda bir denge olusturmak ve bu dengeyi deger yaratacak sekilde
kullanmak icin stratejiler gelistirir. Sirketler, farkliliklar takdir eden ve sirket i¢inde
sirkete faydali sekilde kullanabilen; 6grendiklerini sistematik ve etkili bir sekilde dis

ortama uygulayabilen bir farkliliklarin yonetimi planini gelistirmek i¢in ne yapabilir?
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. Giglii ve farkli bir sirket kiiltiirii gelistirmek ve siirdlirmek i¢in, farkliliklarin

yonetimini anahtar bir bilesen olarak kabul eden, aym sekilde giiclii ve acik
bicimde tanimlanan bir sirket stratejisi ve vizyonu olmalidir. Her seyden

onemlisi, farkliliklarin yonetimi sizin uzun vadeli ekonomik kaynaginizdir.

. Iyi bir farklihklarm yénetimi igin bir sirketin, birgok sirket igi ilgili tarafa
danisilarak metotlu bir sekilde gelistirilmis, son derece seffaf bir performans
yonetimi sistemine ihtiyac1 vardir. Sirket capinda Farkliliklarin Yonetimi
kilavuzlarinin olusturulmasi; derecelendirme ve karsilastirmali degerlendirme

yapilariin bu ¢er¢evede belirlenmesi gerekir.

. Performans 6l¢timleri, irktan, etnik koken ya da deri renginden, cinsiyet ve dini

inanc¢tan bagimsiz olarak yapilir. Cogu kisi kendi algi filtrelerinin farkinda
olmadigr i¢in bunun yapilmasi son derece glictiir. Burada, kapsamli bir

farkindalik olusturma geregi ortaya ¢ikar.

. Departmanlarinizin, Ekiplerinizin ve Projelerinizin farkliliklarin yonetimi

egilimlerine yakindan bakin ve yetkinliklerini, deneyimlerini, kisisel
ozelliklerini (cinsiyet, yas, gd¢menlik durumu vb.) ve uzmanliklarint goz
onlinde bulundurun. Boylesi ayrintili bilgiler, yenilik¢i ekiplerin kurulmasi ve

yeni fikirlerin ortaya atilmasi olasiligini artiracaktir.

. Performansa dayali olmadigindan siiphelendiginiz bir ¢alisan degerlendirmesini
gordiigiiniizde; diger bir deyisle, kisisel ozellikler nedeniyle bir ayrimeilik ve
deger diisiirme vakasi saptadiginizda, bununla ylizlesin ve bu durumu

diizeltmek i¢in yaptirimlar kullanin.

. Yenilik¢i bir ise alma ve se¢cme sistemi gelistirin. Nasil bir profile ve hangi

yetkinliklere sahip kisilere ihtiyaciniz var? Burada sorulacak soru sudur:
Etnik/ulusal kokenine bakilmaksizin son derece yetenekli ve farkli kisiler

nerededir? Bu kisileri nasil arayabiliriz?

. Liderlerinizi, farkliliklarin yonetiminin sirketin ihtiyaglarina hizmet ettigine ve
kurum kimliginin ayrilmaz bir pargasi olduguna kisisel olarak inanmus,

farkhiliklarin yonetimi icin gercek rol modellerine doniistiiriin.
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Higbir sirket kendiliginden, bir farkliliklarin yonetimi abidesine donlismez. Siirekli
degerlendirme ve yenilik¢i diisiinmenin yam sira stirdiiriilebilir eylem ve fikir iretmeye

266
gerek vardir.

Ross ve Schneider (1992) basarili bir sekilde farkliliklarin yonetimini uygulamak
i¢in 6 anahtar yol ortaya koymustur.

[k olarak, istatistikler, belgeler ve anket bilgileri kullamlarak durum degerlendirilir
ve buna dayanarak onemli farklilik konular1 ve muhtemel sebepleri belirlenir. Sonraki

asamada farkliliklarin yonetiminin hedeflerini belirlemesi i¢in analizle kullanilir. 267

e Anahtar konulari teshis et.

e Ust yonetimin destegi ile programin hedeflerini belirle
e Orgiitte sahiplik ve farkindalig1 ortaya ¢ikar.

o Gelistir.

e Uygula

e Sonuglar1 paylas ve devam ettiginden emin ol.

266 Farkliliklarin Y énetimi icin Egitim El Kitabi, Human European Consultacy, 2007, s.23

*"Millmore, Mike vd, Strategic Human Resource Management, Contemporary issues, Prentice Hall,
2007, s.490
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UCUNCU BOLUM

FARKLILIKLAR YONETIMININ KAMU KURUMU
YONETIMINDEKIi ETKINLiGi UZERINDE OLASI SONUCLARININ
INCELENMESI

Calismanin bu boliimiinde; kamu kurumlarmin farkliliklarin yonetimi anlayisina
bakis agilarinin saptanmasi amaciyla gerceklestirilen arastirmadan elde edilen veri ve
bulgulara yer verilmekte; konu hakkinda, birinci ve ikinci boliimde anlatilan teorik
kisimla iligki kurulup genel bir durum tespiti yapilarak, farkliliklarin yonetimi

anlayisinin bir uygulama alani olarak gecerliligi degerlendirilmektedir.

Farkliliklar yOnetimin yonetsel etkinlige katkilari iizerindeki olasi sonuglarin
incelenmesi amaciyla Tiirkiye Seker Fabrikalar1 A.S. Corum ili merkezinde bulunan
Corum Seker Fabrikasi isletmesi, Corum il Saglik Miidiirliigii ve Corum Vergi Dairesi

calisanlarina uygulanmstir.

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Giliniimiizde isletmeler ac¢isindan degisime uyum saglayabilme ve rekabet
edebilme ancak insan sermayesine yatirim ile olanaklidir. Bu sebeple farkli
niteliklerdeki insan giiciiniin etkin ve verimli bir sekilde yonetimi stratejik bir dneme

sahiptir.

Farkliliklarin yonetiminin amaci, isletmedeki tiim ¢alisanlarin yas, cinsiyet, dil,
ik, din, milliyet, meslek vb. gibi farklilagtiric1 kimliklerinden uzaklastirarak onlarin

tiim yeteneklerini isletmenin amaclar1 dogrultusunda kullanmalarini saglamaktir.

Farkliliklarin yonetiminde 6nemli olan birbirinden farkli yapi, goriis ve anlayista
olan bireyleri aynm1 amaca yonlendirebilmek ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirme

yolunda giidiileyebilmektir.
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Aragtirmada; isgiiciiniin, cinsiyet, egitim yas, irk, etnik koken, din, dil,
engellilik, kiiltiir, medeni durum, meslek, vb. farkli boyutlar agisindan sahip olduklar1
farkliliklarin incelenmesi ve bu isgiicii farkliliklarim1 yonetme konusuna yaklasim
tarzinin saptanmasi hedeflenmektedir. Bu dogrultuda sahip olunan farkliliklar ve
farkliliklarin yonetimi anlayisi agisindan genel durumlart degerlendirilmekte, bir
yonetim uygulamasi olarak farkliliklarin yonetiminin kamu kurumlar1 agisindan
gecerliligi ve kurum ig¢i iletisime dolayisiyla yonetimdeki etkinlige katkilar iizerinde

durulacaktir.

Isletmelerde var olan farkliliklarin anlasilmasi ve bu farkliliklarin etkin bir
sekilde yonetilerek, farkliliklardan kaynaklanan olumsuzluklari en aza indirebilmek,
olumlu sonuglart ise en {list diizeye ¢ikarmak i¢cin gerek calisanlarin bireysel olarak,

gerekse kurum yoneticilerinin bir takim diizenlemeler yapmasina gerek duyulmaktadir.

Uygulama agsamasinda kamu kurumlarinin farkliliklarin, isletmenin etkinligine

olan etkisi anket calismas1 yoluyla arastirilmaya caligilmistir.

2.ARASTIRMANIN ON KABULLERI VE KISITLARI / SINIRLARI

2.1. Arastirmanin On Kabulleri

Arastirma kapsaminda yapilan ankette ankete katilanlarla ilgili 6n kabuller su sekilde

belirlenmistir.

e Bu arastirmada, uygulanan anket formuna, katilimcilarin dogru olarak bilgi

verdikleri varsayilmistir.
e Ankette belirtilen sorularin tam ve istenildigi gibi anlasildig1 varsayilmgtir.

e Ankette sorulara hicbir etki altinda kalmadan cevap verilmistir.
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2.2. Arastirmanin Kisitlari / Simirlar:

Corum ili merkezinde bulunan Corum Seker Fabrikasi, Corum Il Saglk
Miidiirliigii, Corum Vergi Dairesinde gorev yapan yonetici ve calisanlardan olusan
memur kadrosu lizerinde calisma yapilmistir. Ankette hedef kitlerinin demografik
ozellikleri kullanilarak; farkliliklara bakis acilari, yoneticilerin farkliliklar1 destekleme
diizeyleri, farkliliklar yonetiminin kurumun iletisim ve performansina etkilerine iliskin

sorularla kisitlidir.

Bireysel algilarin ve degerlendirmelerin cevaplar iizerinde etkili olmasi,

arastirmanin bagka bir kisitin1 olusturmaktadir.

3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada, uygulamali arastirmalarda kullanilan yontemlerden anket
yontemi tercih edilmis, anket formu hazirlanirken bu konuda daha 6nceden yapilmis
bazi ¢alismalardan yararlanilmigtir. Corum il merkezinde faaliyetlerini siirdiiren Kamu
Iktisadi Tesebbiislerinden Corum Seker Fabrikasi, Corum 11 Saghik Miidiirliigii, Corum
Vergi Dairesi farkhiliklar agisindan arastirmamiza uygun goriilmiis kapsamli bir

arastirma yapilmistir.

Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, ankete katilanlarin
demografik o6zelliklerini isletme ile ilgili kisisel Ozelliklerini barindiran 7 soru
bulunmaktadir. Ikinci béliimde farkliliklarin siniflandirilmas: agisindan  ydnetsel
etkinlik sorular1 yer almaktadir. Calisanlarin hangi unsurlar farklilik olarak gordiikleri,
ekip caligsmalarinda ve sosyal yasamlarinda hangi farklilik elemanlarina 6nem
verdikleri, farklilik iceren ekiplerde, ortaya c¢ikabilecek sorun ve avantajlari ile homojen
ekiplerde calismanin yararlarinin neler oldugunu 6l¢meye yonelik 6 acik uglu soru
sorulmustur. Onem siras1 verilmemekte olup bu 6 soruya birden fazla cevap veren
anketdrler bulunmaktadir. Ugiincii ve dérdiincii béliimde ise ¢alismanin igerigine uygun
olarak yoneticilerin farkliliklar1 destekleme diizeyleri ve isletmenin etkinligini ve

verimliligine olan etkileri arastirilmistir. 5°li Likert 6l¢eginde olup,1 den 5’e¢ dogru
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siralanmistir. 1 (az) 5 (tamamen) olarak Ongoriilen bu bolim sorularda c¢alismanin
etkinligi hakkinda da bilgi verici olmustur. Uciincii boliimde 9 dérdiincii béliimde ise 11

soru bulunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Corum ili merkezinde bulunan Corum Seker Fabrikasi, Corum il Saglik
Miidiirliigii, Corum Vergi Dairesinde gorev yapan yonetici ve diger calisanlara

uygulanmistir.

Calismanin uygulama kisminda memur kadrosu dikkate alinmig olup yapilan
istatistiki veriler 1s1ginda 200 anket ¢ogaltilmis olup 122 tanesi bu calisanlar iizerinde

yapilmistir. Anketin geri doniisiimii % 61 diizeyindedir.

3.2. Verilerin toplanmasi

Dort boliimden olusan anket formu, bir kismui yiiz ylize goriiserek Corum Seker
Fabrikasi, Corum il Saghk Miidiirliigii, Corum Vergi Dairesinde uygulanmis toplanan

anket formlar1 degerlendirilmeye alinmistir.

3.3. Verilerin Analizi ve Kullanilan Yontemler

Elde edilen verilen SPSS 13.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmis,

tablolarin olusturulmasinda Microsoft Excel programindan yaralanilmistir.

Ik asamada ankete cevap veren, calisanlarin, cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni durum, mesleginde ve su anki calisma siiresi bakimindan genel profilleri

¢ikarilmustir.
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4.ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi VE
DEGERLENDIRILMESI

4.1.Kisilerin Bilgilerinin Analizi

Tablo 1. Calisanlarin Cinsiyeti

Siklik Oran Gegerli Oran Toplam Oran
Kadin 40 15,2 32,8 32,8
Erkek 82 31,2 67,2 100,0
Toplam 122 46,4 100,0

Anketimize katilan ¢alisanlarin dagilimina bakildiginda en yiiksek pay1 %67 lik

oranla erkek calisanlarin aldig1 goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarin oram1 %33’luk bir

orani olusturmaktadir.

Tablo 2. Medeni Durum

Gegerli
Siklik Oran Oran Toplam Oran
Evli 86 32,7 70,5 70,5
Bekar 36 13,7 29,5 100,0
Toplam 122 46,4 100,0

Anketimize katilan calisanlarin medeni durumlart incelendiginde %70’lik bir

oranla cogunlugun evli, %29’luk oranin bekar oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.Yas araliklar1

Siklik Oran Gegerli Oran | Toplam Oran
18-30 27 10,3 22,1 22,1
31-40 35 13,3 28,7 50,8
41-50 60 22,8 49,2 100,0
Toplam 122 46,4 100,0

Anketimize katilan ¢alisanlarin yas araliklar1 dikkate alindiginda % 49 ‘luk

oranla en yiiksek oran 41-50 yas araliginda goriilmektedir. Calisanlarin %28.7 sini 31-

40 yas grubu, %22’lik kismini ise 18-30 yas grubu olusturmaktadir. Ankete katilan 122

kamu calisanin1 dikkate aldigimizda geng c¢alisanlarin en az orani temsil ettigi tespit

edilmistir.

Tablo 4. Ogrenim Durumu

Toplam

Siklik Oran Gegerli Oran Oran
[kogretim 6 2,3 4,9 4,9
Lise 33 12,5 27,0 32,0
Onlisans 48 18,3 39,3 71,3
Lisans 34 12,9 27,9 99,2
g:ﬁf)‘?; lisans/ 1 4 8 100,0
Toplam 122 46,4 100

Anketimize katilan c¢aliganlarin en yiiksek oranla %39’unun 6nlisans mezunu

oldugu saptanmistir. Lisans ve lise mezunlarinin oran1 hemen hemen ayni oranla ikinci

sirada yer almaktadir.
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Tablo 5. Kurumdaki Gorev Unvani

Siklik Oran Gegerli Oran | Toplam Oran
[ i I
Y onetici 26 9,9 21,3 23,0
Birim Amiri 12 4,6 9,8 32,8
Calisan 67 25,5 54,9 87,7
Miihendis 15 57 12,3 100,0
Toplam 122 46,4 100,0

Anket katilimcilarinin %63°lik en yiiksek kismini ¢alisanlar, kalan kisim

yonetici ve digerleri arasinda dagilmaktadir.

Tablo 6. Kurumdaki Calisma Siiresi

Siklik Oran Gegerli Oran | Toplam Oran

5 yil ve daha 29 11,0 23,8 23,8
az
11-15 yil 28 10,6 23,0 46,7
16-20 yil 37 14,1 30,3 77,0

. 28 10,6 23,0 100,0
21yl ve lizeri
Toplam 122 46,4 100,0

Anketimize katilan ¢alisanlarin en yiiksek % 30’luk oranla 16-20 yil arasinda

calismis oldugu diger araliklarin esit dagilim gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 7. Yoneticilikteki Hizmet Stuireniz

Siklik Oran Gegerli Oran | Toplam Oran
Zzyﬂ ve daha 70 26,6 57,4 57,4
6-10 y1l 23 8,7 18,9 76,2
11-15 y1l 13 4,9 10,7 86,9
16-20 y1l 16 6,1 13,1 100,0
Toplam 122 46,4 100,0

Anketin bu kismini1 sadece yonetici konumunda olanlar cevaplandirmistir.

Yoneticilerin % 57,4’ lik kisminin 5 yil ve daha az yil siire de ¢alisan yoneticilerden

olustugu tespit edilmistir.

4.2. Anket Sorularinin Degerlendirilmesi

Farkliliklarin belirlenmesinin yonetsel etkinlige katkilarinin degerlendirilmesi

amaciyla hazirlanan, ¢alismanin {igiincii ve dordiincii boliimiine yer alan 5°li Likert

Olceginde sorulan sorular asagidaki gibidir.

Yoneticilerin farkliliklar1 destekleme diizeylerini 6lgmek amaciyla 3.boliimde

uygulanan sorular;

Yoneticiler, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini bir zenginlik olarak algilarlar.

Yoneticiler, diger personelle iligkilerimde farkli 6zelliklere sahip olmaktan

kaynaklanan sorunlar1 ¢ozebilir.

Yoneticiler, farkli kiiltiirel degerler arasinda yasanan catismalari ¢6zme

kararlilig1 icindedirler.

Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda statii farkliliklar1 nedeniyle ayrimeilik

yapmazlar.
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Yoneticiler, calisanlar arasinda her tiirlii ayrimeiliga(irkei, cinsiyet ayrimci,

engelli olma vb.) agikca engel olur.
Biitlin ¢aliganlara, 6diil ve ceza sistemi esit bicimde uygulanir.

Yoneticiler, c¢alisanlarin farkli yaklasimlarini sergilemelerine olumlu

yaklasirlar.

Yoneticiler, kisisel farkliliklardan kaynaklanan catigsmalari ¢dzmede etkin

caba gosterirler.

Yonetici tavsiyeleri ve egitim sayesinde diger personelin farkliliklarindan

kaynaklanan problemleri ¢ozebiliyorum.

Farkliliklar yonetiminin Orgiitiin iletisim ve performansina etkilerini 6lgmek

amactyla uygulanan 4. boliim sorulart;

Calisanlarin motivasyonlarini artirma ve etkinliklerini gelistirme
Calisanlarda yenilik ve yaraticiligr gelistirme

Orgiitsel esneklik yoluyla calisanlarin morallerini ve o&rgiitsel etkinligi

artirma

Calisanlarin yetkinliklerini, kiiresel diizeyde rekabet edebilecek sekilde

gelistirme

Ustiin yetenekli ¢alisanlar1 etkileme ve isletmede tutma

Isgiicii devrinde azalma

Ise devamsizlik oranlarinda diisme

Yeni pazar boliimlerine ulagsma

Cevresel degisime daha yiiksek diizeyde uyum saglama yetenegi kazanma
Kurum itibarin gelistirme

Orgiit igindeki kiiltiirel degerleri giiclendirme

Bu sorulara verilen cevaplara gore c¢alismanin etkinligini 6lgme amaciyla her

boliime ayr1 ayr1 olmak iizere giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik degeri bir

6l¢me aracinin tekrarlanan 6l¢iimlerde ayni sonucu verme derecesinin gostergesidir.
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Giivenilirlik analizi i¢in en ¢ok tercih edilen yontem Cronbach Alfa Yontemidir.
Bu yontemde alfa katsayis1 hesaplanmaktadir. Alfa, standart degisim ortalamasidir ve 0
ile 1 arasinda degismektedir. Deger bir (1.00)'e yaklastik¢a giivenirligin yiiksek oldugu
kabul edilir.

Ugiincii boliim i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 8. Giivenilirlik Analizi (Reliability Statistics)

Cronbach's Alpha N of Items

,980 9

Giivenilirlik analizinde % 70 ve iizerini sonuglarin anlamli olarak ifade edildigi
kabul edilmektedir. Tablo 8’ da gorildiigii gibi %98 olarak bulunmustur. Bu deger
ylksek oranda giivenilir oldugunu gostermektedir. Calisanlarin bireysel farkliliklari
yoneticiler tarafindan bir zenginlik olarak algilanmakta, farkliliklar olumlu anlamda

desteklenmektedir.

Dordiincli boliim iginde ayni sekilde gilivenilirlik analizi uygulanmis olup
sonuglar asagidaki gibi bulunmustur.%92,3 de c¢ok giivenilir bir sonug¢ olarak

bulunmustur.

Tablo 9. Giivenilirlik Analizi (Reliability Statistics)

Cronbach's Alpha N of Items

923 11

Tablo 9. da goriildiigii gibi elde edilen %92,7 degeri giivenilirligin yiliksek
oldugunu gostermektedir. Kurumda var olan farkliliklar etkin bir sekilde yonetildiginde
kurumun c¢alisanlar1 arasinda iletisim giiclenecek boylece isletmenin etkinligi ve

verimliligi artacaktir.

Uglincii ve dordiincii boliimiin anlamlilik testleri olusturulduktan sonra
farkliliklarin tespiti ve isletmeye olan katkilarinin anlamlilig1 ve arasindaki iliskinin

diizenliligi konusunda 3 li bir calisma yapilmasi i¢in uygun istatistiki ¢alismanin
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belirlenmesi gerekmektedir. Bu asamada 3. bolim ve 4. bdliim sorularinin ankete
katilan katilimcilar agisindan yatay olarak ortalamalart alinmistir. 3 ve 3 den biiylik
olanlariin kabul niteliginde 3 den kiigiik olanlarinin ise ret niteliginde alinmis ve 3.
boliime oOlcek 1, 4. boliime ise Ol¢ek 2 ismi verilmistir. Tablo 11. ve Tablo 12. de

gosterilmektedir.

Bu baglamda yapilan ¢alismanin anket sayis1 122 olarak benimsendigi i¢in 1°e
bir varyans analizine ihtiya¢ duyulmadan etkinliklerin tablodan programa gegisi
saglanmis ve faktorlerin icerikleri ki-kare testi yapilarak %95 6nem seviyesinde test

edilmistir. Ayrica ilgilesim gegisleri tespit edilmeye calisilmistir.

4.3. Degiskenlerin (3.3) Ki-Kare Testi Ile Analiz Edilmesi.

4.3.1. Kisisel Bilgilerin Ki-Kare Testi Ile Analizi

Kurum c¢alisanlarina uyguladigimiz  anketteki kisisel bilgilerin cevaplari,
yoneticilerin farkliliklart destekleme diizeyi (6lgek 1) ve farkliliklar yonetiminin
orgiitlin iletisim ve performansina etkileri diizeyinde (6lgek 2) ayr1 ayr1 hipotez

kurularak degerlendirilmistir.

4.3.1.1.Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Analiz

Tablo 10. Cinsiyet * Olgek01

Olcek01
1,00 2,00 Toplam
Cinsiyet kadin 14 26 40
Erkek 18 64 82
Toplam 32 90 122
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hO= Calisanlarin cinsiyetleri dikkate alindiginda, yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

h1= Calisanlarin cinsiyetleri dikkate alindiginda yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilemektedir

Ki-Kare Testi

Asymp. Exact Exact
Sig. (2- Sig. (2- | Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi- 0.366(b) 1 012
Square
N of Valid Cases 122

122 anket katilimcis1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,012 < 0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 11. Cinsiyet * Olgek02

Olgek02
1,00 2,00 Total
Cinsiyet | Kadin 7 33 40
Erkek 20 62 82
Toplam 27 95 122

hO= Calisanlarin cinsiyetleri dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar yonetimi

uygulamalarinin orgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi yoktur.

h1= Calisanlarin cinsiyetleri dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar yonetimi

uygulamalarinin orgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp. Exact Exact
Sig. (2- Sig. (2- | Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi- 0,241(b) 1 0,038
Square
N of Valid Cases 122

122 anket katilimcist {izerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 6nem seviyesinde

Asymp. Sig degeri 0,038 < 0,05 den oldugu i¢in h1 hipotezi kabul edilmektedir.

4.3.1.2. Calisanlarin Medeni Duruma Gore Analiz

Tablo 12. Medeni Durum* Olgek01

Olcek01
1,00 2,00 Total
Medeni hal | Evli 21 65 86
Bekar 11 25 36
Toplam 32 90 122

hO= Calisanlarin medeni durumlarina goére yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

hl= Calisanlarin medeni durumlarmma gore yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilemektedir.
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Ki-Kare Testi

Asymp. Exact Exact
Sig. (2- Sig. (2- | Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi- 0,294(b) 1 0,048
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore

seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,048< 0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 13. Medeni Durum* Olgek02

0lcek02
1,00 2,00 Total
Medeni hal | Evli 16 70 86
Bekar 11 25 36
Toplam 27 95 122
hO= Calisanlarin medeni

duruma gore farkhiliklarin ve farkliliklar yo6netimi

uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi yoktur.

hl=

Calisanlarin - medeni

duruma gore farkliliklarin ve farkliliklar yoOnetimi

uygulamalariin orgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp. Exact Exact
Sig. (2- Sig. (2- | Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi- 2,103(b) 1 0,014
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimecilart iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,014< 0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul
edilmektedir.

4.3.1.3. Calisanlarin Yas Grubuna Gore

Tablo 14. Yas grubu * 6lgekO1

OlcekO1 Total
1,00 2,00
Yas grubu 18-30 9 18 27
31-40 10 25 35
41-50 13 47 60
Toplam 32 90 122

hO= Calisanlarin yas grubu dikkate alindiginda yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

hl= Calisanlarin yas grubu dikkate alindiginda yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilemektedir
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Ki-Kare Testi

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 1,449(a) 2 /485
N of Valid Cases 122

Anket katilimecilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,485> 0,05 den oldugu icin hO hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 15. Yas grubu * 6lgcek02

Olcek02 Total
1,00 2,00
Yas grubu | 18-30 |8 19 27
31-40 |9 26 35
41-50 |10 50 60
Toplam 27 95 122

hO=Calisanlarin yaslar1 dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar yo6netimi

uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi yoktur.

hl1=Calisanlarin yaslar1 dikkate alindiginda farkliliklarin ve farklhiliklar yo6netimi

uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 2181(a) ) 336
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore

%95 Onem

seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,336 > 0,05 den oldugu i¢in hO hipotezi kabul

edilmektedir.

4.3.1.4. Calisanlarin f)grenim Durumuna Gore Analiz

Tablo 16. Ogrenim durumu * 6lgek01

OlcekO1 Total
1,00 2,00

Ogrenime [k gretim

durumu 0 ° °
Lise 9 24 33
On Lisans 10 38 48
Lisans 12 22 34
o |

Toplam 32 90 122

hO= Caliganlarin 6grenim durumuna gore yoneticilerin farkliliklar1 destekleme diizeyleri

etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

h1= Calisanlarin 6grenim durumuna gore yoneticilerin farkliliklar1 destekleme diizeyleri

etkinlik ve verimliligi etkilemektedir
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 7131(3) 4 129
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,129> 0,05 den oldugu i¢in hO hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 17. Ogrenim durumu * 6lgek02

Olgek02
1,00 2,00 Total

Orgenim [kogretim 0 6 6
Durumu

Lise 10 23 33

On Lisans 11 37 48

Lisans 6 28 34

skt |l
Toplam 27 95 122

hO=Calisanlarin 6grenim durumu dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar

yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi yoktur.

hl=Calisanlarin 6grenim durumu dikkate alindiginda farklhiliklarin ve farkliliklar

yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 7.682(a) 4 045
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,045< 0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul
edilmektedir.

4.3.1.5. Cahsanlarin Kurumdaki Konuma Gore Analiz

Tablo 18. Kurumdaki konum * 6lgek01

Olcek01 Total
1,00 2,00

Kurumdaki Ust Diizey

konum Y Onetici ! ! 2
Yonetici 11 15 26
Birim Amiri 2 10 12
Calisan 16 51 67
Memur 2 13 15

Total 32 90 122

hO= Calisanlarin kurumdaki konuma gore yoneticilerin farkliliklart destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

hl= Calisanlarin kurumdaki konuma gore yoneticilerin farkliliklar1 destekleme

diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilemektedir
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 6.105(a) 4 019
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,019<0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 19. Kurumdaki konum * 6lgek02

Olcek02
1,00 2,00 Total
Kurumdaki Ust Diizey
konum Yonetici 0 2 2
Y onetici 7 19 26
Birim Amiri 3 9 12
Calisan 15 52 67
Memur 2 13 15
Toplam 27 95 122

hO=Calisanlarin kurumdaki konumu dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar

yonetimi uygulamalariin orgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi yoktur.

hl1=Calisanlarin kurumdaki konumu dikkate alindiginda farkliliklarin ve farkliliklar

yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi vardir.

129



Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 4648(a) A 080
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimecilart iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,080>0,05 den oldugu ic¢in hO hipotezi kabul

edilmektedir.

4.3.1.6. Cahisanlarin Meslekteki Toplam Siirelerine Gore Analiz

Tablo 20. Meslekteki toplam siireniz * 6lgek01

Olcek01 Total
1,00 2,00
Meslekteki Syilvedahaaz
toplam 9 20 29
stireniz
11-15y1l 7 21 28
16-20y1l 9 28 37
21y1l ve tizeri 7 21 28
Total 32 90 122

hO= Calisanlarin meslekteki siireleri dikkate alindiginda yoneticilerin farkliliklari

destekleme diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilememektedir.

hl= Calisanlarin meslekteki stireleri dikkate alindiginda yoneticilerin farkliliklar

destekleme diizeyleri etkinlik ve verimliligi etkilemektedir.
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 459(a) 3 928
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,928>0,05 den oldugu i¢cin hO hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 21. Meslekteki toplam siireniz * 6lgek02

Olcek02 Total
1,00 2,00
11-15 y1l 9 19 28
16-20 y1l 3 34 37
21y1l ve tizeri 8 20 28
Total 27 95 122

hO=Calisanlarin kurumdaki toplam ¢alisma siiresi dikkate alindiginda farkliliklarin ve
farkliliklar yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi

yoktur.

h1=Calisanlarin kurumdaki toplam c¢aligma siiresi dikkate alindiginda farkliliklarin ve
farkliliklar yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi

vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 9.502(a) 3 002
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore

seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,002<0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul

edilmektedir.

4.3.1.7. Yoneticilerin Hizmet Siiresine Gore Analiz

Tablo 22. Yoneticilikteki hizmet siireniz * 6lgek01

%95 Onem

olcek01
1,00 2,00 Total

Y oneticilikteki 5 yil ve daha az 19 51 70
hizmet siireniz

6-10y1l 6 17 23

11-15y1l 5 8 13

16-20y1l 2 14 16
Total 32 90 122

hO= Yoneticilerin kurumdaki hizmet siiresi, farkliliklar1 destekleme diizeyini, etkinlik

ve verimliligi etkilememektedir.

h1= Yoneticilerin kurumdaki hizmet siiresi, farkliliklar1 destekleme diizeyini, etkinlik

ve verimliligi etkilemektedir
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 6.504(a) 3 045
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,045<0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 23. Yoneticilikteki hizmet siireniz * 6l¢ek02

6lcek02
1,00 2,00 Total

Yoneticilikteki | 5 yilvedaha az 13 57 70
hizmet siireniz

6-10y1l 7 16 23

11-15y11 2 11 13

16-20y1l 5 11 16
Toplam 27 95 122

hO=Yoneticilerin kurumdaki c¢alisma siiresi dikkate alindiginda farkliliklarin ve
farkliliklar yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi

yoktur.

hl= Yoneticilerin kurumdaki calisma siiresi dikkate alindiginda farkliliklarin ve
farkliliklar yonetimi uygulamalarinin 6rgiitiin iletisim ve performansinda olumlu etkisi

vardir.
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 6,550(a) 3 046
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 iizerinde yapilan degerlendirmeye gore %95 Onem
seviyesinde Asymp. Sig degeri 0,046<0,05 den oldugu i¢in hl hipotezi kabul
edilmektedir.

4.3.2. Farklihklarin Algilanmas ile ilgili Sorularin Ki-Kare Analizi ve

Degerlendirilmesi

Kurum calisanlarina uyguladigimiz 2. Bolim anket sorular farklilik
algilamasini 6l¢mektedir. Yoneticilerin Farkliliklar1 destekleme diizeyi (6lgek 1) ve
farkliliklar yonetiminin orgiitiin iletisim ve performansina etkileri diizeyinde (6lgek 2)

ayri ayr1 degerlendirilmistir.
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Tablo 24. Sizce asagidaki seceneklerden hangileri bir insan1 diger insanlardan farkl
yapar?(Soru 1)

Sizce asagidaki seceneklerden
hangileri bir insam diger insanlardan
farkh yapar?
Olgek01 Total
1,00 2,00

Cinsiyet 6 8 14
Egitimi 9 15 24
Ulkesi 1 1 2
Etnik Kokeni 0 2 2
Kiltiiri 6 16 22
Kisiligi 6 26 32
Yast 3 5 8
Dini 0 1 1
Bedensel Engeli 0 2 2
Geldigi Yore 1 3 4
Hepsi 0 11 11

Toplam 32 90 122

Ki-Kare Testi
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 11,315(a) 1 ,033
N of Valid Cases 122
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Farkliliklarin hangi diizeylerde algilandig1 ve nasil dikkate alindigi, insan1 diger
insanlardan farkli yapan 6zelliklerin ne oldugu kisiden kisiye degismektedir. Calisanlar
en yiiksek oranla kisiligin, egitimin ve kiiltiiriin insan1 digerlerinden daha farkli yaptig
diisiincesindedirler. Insanlari farkli yapan &zelliklerin y&neticiler tarafindan
desteklendigi belirlenmistir.

Tablo 25. Sizce asagidaki segeneklerden hangileri bir insan1 diger insanlardan farkl
yapar?(Soru 1)

Sizce asagidaki seceneklerden_hangileri bir
insan1 diger insanlardan farkh yapar? olgek02 Total
1,00 2,00

Cinsiyet 5 9 14
Egitimi 2 22 24
Ulkesi 1 1 2
Etnik Kokeni 0 2 2
Kiiltiirii 4 18 22
Kisiligi 10 22 32
Yasi 0 8 8
Dini 0 1 1
Bedensel Engeli 0 2 2
Geldigi Yore 2 2 4
Hepsi 3 8 11

Toplam 27 95 122

Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 12,461(a) 1 ,025

N of Valid Cases 122
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Orgiitiin iletisim ve performans: dikkate alindiginda insani diger insanlardan
ayiran Ozelliklerden kisilik en 6nemli oranda etkilemekle birlikte egitimin ve kiiltiir
seviyesinin de iletisimin etkinliginde ve verimliliginde 6nemli bir payr oldugu
belirlenmistir.

Tablo 26. Hangi yonleri sizden farkli bir kisi ile ayn1 ekipte bulunmay1
istemezsiniz?(Soru 2)

Hangi yonleri sizden farkh bir Kisi ile
aym ekipte bulunmayi istemezsiniz? 6lcek01 Total
1,00 2,00

Cinsiyet 0 4 4
Egitimi 5 12 17
Ulkesi 2 4 6
Etnik Kokeni 1 0 1
Kiltiiri 5 20 25
Kisiligi 8 30 38
Yasi 5 11 16
Dini 0 1 1
Bedensel Engeli 0 3 3
Diger 2 1 3
Hicbiri 4 4 8

Toplam 32 90 122

Ki-Kare Testi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi- 12,010(a) 1 028
Square
N of Valid Cases 122
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Kurumda ¢alisanlarin aymi ekipte bulunmay1 istemedikleri farkliliklar arasinda,
kisilik faktorii en onemli faktor olmakla birlikte kiiltiir, egitim ve yas farkliliginin
onemli oldugu ortaya c¢ikmustir. Yoneticilerin bir ekipte farkliliklarin bulunmasinin
kurum agisindan bir zenginlik ve yaraticilik unsuru gorerek destekledigi goriilmektedir.

Tablo 27. Hangi yonleri sizden farkli bir kisi ile ayni ekipte bulunmayi
istemezsiniz?(Soru 2)

Hangi yonleri sizden farkh bir Kisi ile
ayn ekipte bulunmayi istemezsiniz? 6lcek02 Total
1,00 2,00
Cinsiyet 1 3 4
Egitimi 3 14 17
Ulkesi 1 5 6
Etnik Kokeni 0 1 1
Kiltiiri 6 19 25
Kisiligi 7 31 38
Yasi 6 10 16
Dini 0 1 1
Bedensel Engeli 0 3 3
Diger 1 2 3
Hicbiri 2 6 8
Toplam 27 95 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 14.546(a) 1 002
Square
N of Valid Cases 122

Aym ekipte ¢alisanlarin farkliliklar1 dikkate alinip etkin yonetildiginde Orgiitiin
iletisimi ve performansina olumlu etkileri oldugu bilinmektedir, ankete katilanlar,
dikkate alinmas1 gereken en 6nemli farklilik olarak kisilik, daha sonra kiiltiir ve egitimi
onemsemektedirler.

Tablo 28. Is disindaki hayatimzda hangi yonleri one c¢ikan kisilere mesafeli
davranirsiniz? (Soru 3)

Is disindaki hayatimzda hangi yonleri
one c¢ikan Kisilere mesafeli
davramirsimz? Olcek01 Total
1,00 2,00

Cinsiyet 3 10 13
Egitimi 4 16 20
Etnik kokeni 2 7 9
Kiltiira 8 17 25
Kisiligi 10 22 32
Yasi 2 8 10
Dini 1 4 5
Hepsi 0 2 2
Diger 2 1 3
Hicbiri 0 3 3

Toplam 32 90 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 6.003(a) L 040
Square
N of Valid Cases 122

Calisanlarin kurum diginda da, 6nemsedigi farkliliklarin basinda kisilik gelmekle
birlikte, kiiltiir ve egitim esit oranda dikkate alinmaktadir. Yoneticiler farkliliklari
dikkate alarak esit olarak desteklemektedir.

Tablo 29. Is disindaki hayatimzda hangi yénleri 6ne ¢ikan kisilere mesafeli
davranirsiniz? (Soru 3)

Is disindaki hayatimzda hangi
yonleri one ¢ikan kisilere mesafeli
davranirsimz? 6lcek02 Total
1,00 2,00
Cinsiyet 1 12 13
Egitimi 3 17 20
E[trill?::ni 2 / 0
Kiltiiri 9 16 25
Kisiligi 6 26 32
Yasi 4 6 10
Dini 1 4 5
Hepsi 0 2 2
Diger 1 2 3
Hicbiri 0 3 3
Total 27 95 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 8.671(a) 1 046
Square
N of Valid Cases 122

Farkliliklarin yonetimi, her alanda farkliliklar1 hos gérmeyi ve saygi duymay1 bir
catismadan ziyade zenginlik olarak gérmeyi vurgulayan ve bu goriisii hayata gecirmeye
Oonem veren bir yonetim yaklasimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda ise
calisanlarin gerek is yasamlarinda gerekse 6zel yasamlarinda bu farkliliklar1 dikkate
aldiklar1 goriilmektedir. Calisanlar, is yasami disinda goriismeyi tercih ettikleri kisilerde
her seyden once “kisilik” faktoriine onem verdikleri goriilmektedir. Bu farklilig: ise,

kiiltiir, egitim ve cinsiyet farkliliklar1 takip etmektedir.

Tablo 30. Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya
cikabilir?(Soru 4)

Farkh yonleri olan Kisilerin dahil oldugu
bir ekipte hangi sorunlar ortaya
cikabilir? olcek01 Total
1,00 2,00

Iletisimsizlik/anlagma 9 o5 34
zhk
Ekip ruhunun 5 10 16
olusmasi
Sorun ¢6zmede
aksakliklar ° o 24
Catisma 2 19 21
Kararsizlik 6 21 27

Toplam 32 90 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 7.880(a) 1 020
Square
N of Valid Cases 122

Farkliliklarin ortaya c¢ikaracagi en biiyiik sorun iletisimsizlik ve anlagmazlik
olarak ongoriilmektedir. Farkliliklarin ayn1 zamanda kararsizliga yol agmakla birlikte,

sorun ¢ozmede aksakliklar ¢ikabilecegi de belirtilmistir.

Tablo 31. Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya
¢ikabilir?(Soru 4)

Farkh yonleri olan Kisilerin dahil oldugu
bir ekipte hangi sorunlar ortaya

cikabilir? 6lcek02 Total
1,00 2,00

Iletisimsizlik 6 78 34

anlasmazlik

Ekip ruhunun 4 12 16

olusmasi

Sorun ¢o6zmede

aksakliklar / 17 24

Catisma 3 18 21

Kararsizlik 7 20 27
Toplam 27 95 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 9.138(a) 1 007
Square
N of Valid Cases 122

Farkliliklarin y6netimi, c¢ikabilecek bu sorunlari en aza indirerek olumlu
sonuclart en iist diizeye c¢ikarabilmektedir. Farkliliklarin yonetimi uygulandiginda,
kurumdaki iletisim giiclenerek, sorunlar daha kolay ¢oziilecek farkl: fikirler, yaraticiga

donitiserek tstiinliik elde edilecektir.

Tablo 32. Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlar
olabilir?(Soru 5)

Farkh yonleri olan Kisilerin dahil oldugu

bir ekipte hangi avantajlar olabilir? olcek01 Total
1,00 2,00
Diisiince zenginligi 10 24 34
?rf[)riga:ﬁ diizeyinin 3 25 33
Esneklik kazanilmasi 10 15 25
Yaraticiligin artmasi 3 25 28
Diger 1 1 2
Toplam 32 90 122
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Ki-Kare Testi

Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi- 8.763(a) 1 o14
Square
N of Valid Cases 122

Anket katilimcilar1 farkliliklarin en 6nemli {stiinliigiinii hosgorii diizeyini
artirmas1 olarak gormekte, diisiince zenginligi, esneklik kazanilmasi ve yaraticiligin
artmasi onemli avantaj olarak belirtilmektedir. Yoneticiler de bunu desteklemektedirler.

Tablo 33. Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlar
olabilir?(Soru 5)

Farkh yonleri olan Kisilerin dahil oldugu

bir ekipte hangi avantajlar olabilir? 6lcek02 Total
1,00 2,00
Diisiince zenginligi 6 28 34
i?;ga?;ﬁ diizeyinin 6 27 33
Esneklik kazanilmasi 6 19 25
Yaraticiliin artmasi 8 20 28
Diger 1 1 2
Toplam 27 95 122
Ki-Kare Testi
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square | 6,321(a) 1 ,067
N of Valid Cases 122
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Hosgorii ve sayginin oldugu kurumlarda iletisim olumlu ydnde artacak ve
yonetimde etkinligi artiracaktir, bununla birlikte diisiince zenginligi ve yaraticilik
rekabet iistiinliigli saglayacaktir. Farkliliklar1 yonetmek, tiim bunlar dikkate alindiginda

kurum agisindan ¢ok dnemli bir avantaj saglayacaktir.

Tablo 34. Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin yararlar1 neler olabilir?(Soru 6)

Size benzeyen Kkisilerle bir arada
calismanin yararlari neler olabilir OlcekO1 Total
1,00 2,00

Iletisimin/Anlasmanin 10 1 71
Sorunsuz Olmast
Karar Vermede Kolaylik 5 17 22
Hosgorii Diizeyinin Artmasi 2 11 13
Yaraticiligin Artmast 1 7 8
Sorun Cézmede Kolaylik 3 18 21
Ekip Ruhunun Olugmast 5 17 22
Esneklik Kazanilmasi 1 5 6
Diisiince Zenginligi 5 4 9

Toplam 32 90 122

Ki-Kare Testi
Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)

Pearson Chi- 12.646(a) ; o041

Square

N of Valid Cases 122
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Anket katilimcilart benzer kisilerle ¢alismanin, en 6nemli katkisi olarak ekip
ruhunun gelismesini ve karar vermede kolaylik saglayacagini, iletisime olumlu etkisi

olacagini ve ayn1 zamanda sorun ¢6zmede kolaylik saglayacagini belirtmislerdir.

Tablo 35. Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin yararlar1 neler olabilir?(Soru 6)

Size benzeyen Kkisilerle bir arada
calismanin yararlari neler olabilir Olcek02 Total
1,00 2,00
Iletisimin-Anlasmanin 3 13 71
Sorunsuz Olmasi
Karar Vermede Kolaylik 5 17 22
Hosgori Diizeyinin Artmasi 2 11 13
Yaraticiligin Artmasi 2 6 8
Sorun Cézmede Kolaylik 5 16 21
Ekip Ruhunun Olugmasi 6 16 22
Esneklik Kazanilmasi 2 4 6
Diisiince Zenginligi 2 7 9
Toplam 27 95 122
Ki-Kare Testi
Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)

Pearson Chi- 1.945(a) ; 063

Square

N of Valid Cases 122

Kurum calisanlar1 bir ekipte benzer kisilerle calismanin ekip ruhunun
olusmasma 6nemli bir katkisi oldugunu belirtmisler. Ayni1 zamanda benzer kisilerle

calismanin karar vermede ve sorun ¢ozmede kolaylik saglayacagini anlagsmada sorun
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olmayacagini, hosgorii diizeyini artiracagini belirtmislerdir. Farkliliklarin olmadigi
benzer kisilerden olusan bir ekipte calismak esneklik ve diisiince zenginliine ise

Oonemli bir yarar saglanmayacagi ortaya ¢ikmustir.
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SONUC

Giliniimiizde isgiicli; farkli irk, yas, cinsiyet, etnik koken, din ve yasam
tarzlarinin gergek bir mozaigini yansitmaktadir. Bir yOneticinin temel isi; mozaigin
farkli pargalarini uyumlu, koordinasyonlu ve her bir ¢alisanin yeteneklerinden en fazla
fayday1 saglayacak sekilde yonetmektir. Farkliliklar basarili bir sekilde yonetildiginde,
orgiite rekabetei tstiinliigii saglayabilir. Ancak basarili bir sekilde yoOnetilemeyen
farkliliklar s6z konusu oldugunda; alt kademe calisanlar ve tiim Orgiit durumdan

olumsuz etkilenebilir.

Etkili bir farklilik yonetiminde; yoneticilerin oncelikle farklilik yonetimine
inanmalari, daha sonra da calisanlarin1 inandirmalar1 gerekmektedir. Eksik inang ve
motivasyonla yola cikan yoneticiler yonetimde basarisiz olmaktadir. Farkliliklarin
yonetilebilmesi i¢in buna uygun olarak farklilik yaratma stratejilerinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Farklilik yaratabilen stratejiler; yapisal, islevsel ve yonetimsel alanlarda,
orgiit kiiltiirtinde ve bilgi yonetiminde gerceklestirilebilmekte ve bu stratejiler sayesinde

organizasyon icerisinde sinerji yaratilabilmektedir.

Organizasyon igerisindeki farkliliklar, yoneticilere bazi {istlinliikk ve sakincalar
getirmektedir. Farkli 6zellikteki insanlarin bir arada ¢alismasi iiretkenligi ve verimliligi
arttirdig1 gibi, bir iletisim sorununu da ortaya cikarmaktadir. Farkli ozellikteki bu
insanlar, organizasyon ig¢indeki sorunlari farkli pencerelerden izleyip secenekli
cozlimlerin iiretilmesine yardimci olabilirken, kendileri farkli 6zelliklerinden dolay1 bir
sorunun kaynagini olusturabilmektedir. Farkliliklarin yonetiminin belki de asil amaci
farkliliklarin sagladig1 avantajlardan en uygun diizeyde yararlanmak, ayni zamanda da

sakincalar1 en aza indirebilmektir.

Gilintimiizde farkliliklarin = yonetiminin konusunda yapilan ii¢ Onemli hata One

cikmaktadir.

e Farkliliklarin yonetimi konusunda yapilan hatalardan birincisi, farkliliklarin
isletme icin bir sorun olarak goriilmesidir. Oysa farkli ¢alisanlar isletmeler icin

bir sakinca degil, rekabet Ustlinliigii yaratacak bir unsur olarak karsimiza
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¢ikmaktadir. Giinlimiiz isletmelerinin basarisi, c¢alisanlarin farkliliklarini

gosterebilecekleri bir isletme ortami yaratabilmelerinde saklidir.

e Farkliliklarin yOnetimi konusundaki ikinci hata, farkliliklarin y6netimi
uygulamalarinin  bir isletmede yalnizca insan kaynaklar1 departmaninin
sorumlulugunda oldugu diisiincesidir. Pek ¢ok kisi, farkliliklarla ilgili konularin
sadece insan kaynaklarinin gorev alanina girdigini diisiiniir. Bu kesinlikle yanlis
bir bakis agisidir. Ciinkii farkliliklarin yonetimi, tepe yonetim basta olmak iizere
en iist kademeden en alt kademeye kadar bir isletmedeki tiim calisanlarin
sorumlulugundadir. Bu konuda her bir ¢alisanin kendine gére énemli olan roli

vardir. Isletme icin bu rollerin belirlenmesi ve tanimlanmasi oldukca dnemlidir.

e Farkliliklarin yonetimi konusunda yapilan diger bir hata ise, farkliliklarin sadece
itk ve cinsiyet ile ilgili oldugu diisiincesidir. Oysaki farklilik irk ve cinsiyetten
daha ¢ok seyi ifade eder. Dolayistyla, farkliliklarin yonetimi; ¢aliganlar arasinda
yas, cinsiyet, fiziksel Ozellikler, etnik kdoken, egitim, medeni durum, egitim,

yasam tarzi vb. gibi farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesini gerektirir.

Farkliliklar yonetiminin yonetsel etkinlige katkilarini arastirmak amaciyla
Corum Seker Kurumunda, il Saghk Miidiirliigiinde ve Corum Vergi Dairesinde anket

calismasi yapilmistir.

Farkliliklarin Algilanmasi Ile Ilgili Kurum ¢alisanlarma yéneltilen sorulardan
alman sonuglara gore insani diger insanlardan ayiran en 6nemli farklilik olarak kisilik
faktorii 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlar igin egitim ve kiiltiir seviyesi de ikinci 6nemli
faktor olarak algilanmaktadir. Kurum caliganlarinin birlikte calistiklart kisilerde de
onemsedigi farkliliklarda kisilik faktorii en 6nemli farkliligi olusturmaktadir. Kiiltiir ve
yas farklilig1 ayni ekipte calisirken aranan diger 6zellikleri olusturmaktadir. Calisanlarin
is yasami disinda da hemen hemen ayni farkliliklar1 dikkate aldig1 gdzlemlenmektedir.
Calisanlar, farkliliklarin dahil oldugu bir kuruma farkliliklarin saglayacagi en 6nemli
tistiinliik olarak diisiince zenginligi saglayacagini ve hosgorii diizeyinin artmasina yol

acacagimi bildirmisler. Yaraticiligin artmasi da bir diger {istiinliik olarak belirtilmistir.
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Bununla birlikte c¢alisanlar farkliliklarin iletisim ve anlasmazlik, sorun ¢6zmede

aksakliklar gibi sakincalarin ortaya ¢ikabilecegini belirtmislerdir.

Farkliliklarin belirlenmesinin yonetsel etkinlige katkilarinin degerlendirilmesi
amactyla hazirlanan ii¢lincli bolim anket sorulari sonucunda, ydneticiler galisanlarin
farkliliklarint (cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, kurumdaki konumu,
caligma siireleri ) bir zenginlik olarak gormekte, farkli yaklasimlarini olumlu
karsilamakla birlikte bu farkliliklardan ortaya cikabilecek olasi ¢atigmalart ¢dzme
kararliligin1 gostermektedirler. Yoneticiler, calisanlar arasindaki ayrimciliga engel

olmaktadir, ddiillendirme ve cezalandirma da esit uygulamalar yapilmaktadir.

Farkliliklar yonetiminin Orgiitiin iletisim ve performansina etkilerini 6lgmek
amactyla hazirlanan dordiincii boliim anket sorulari kisisel farkliliklar acgisindan
incelendiginde, cinsiyet, medeni durum, calisma siiresi, farkliliklarinin etkilerinin
olumlu oldugu, 6grenim durumu ve yoneticilerin galisma siirelerinin etkisinin daha
diisiik diizeyde oldugu ortaya konulmustur. Kurumdaki konum ve yag farkliliklarinin ise
orgiitsel iletisime katkisinin ¢ok diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Farkliliklar
yonetiminin, ¢aliganlarin motivasyonlarini artirarak yenilik, yaraticilik ve etkinliginin
gelistirdigi, ise devamsizlikta diismeye sebep oldugu belirtilmistir ayrica galisanlarin
kurum disinda da cevreye degisime daha yiiksek diizeyde uyum sagladigi ortaya
cikmigtir. Farkliliklara gosterilen hosgdrii kurum igerisinde iletisimin olumlu
etkilenmesine, etkili bir iletisimin yonetim etkinligine katkilar1 olmaktadir bu da

kurumun itibarini yiikseltmektedir.

Aragtirmanin bulgularina dayali olarak gelistirilen oneriler asagida siralanmastir.

e Kendini farkli olan digerinin yerine koyma, onun goziinden degerlendirme
yapma, farkliliklar1 anlamada, farkliklilara saygi gelistirmede ve
farkliliklardan yararlanmada kolaylik saglar. Bu konuda; yonetici ve
calisanlara davranis degistirme, nesnel olma ve duygudaslik konularinda
egitimler verilmelidir.

e Farkliliklarin yonetimi, yoneticilerin yeterliligi ile yakindan ilgilidir.

Yoneticilerin se¢imi ve yetistirilmesi politikalar1 ele alinip gelistirilmelidir.
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Farkliliklar etkili yonetebilmek ve degerlendirebilmek i¢in yonetim alaninda
yeterli olan kimseler yoneticilige secilmelidir.

e Farkliliklarin ydnetimi yaklasimi yoneticilere tanitilmali ve bu konuda
egitimler verilmelidir. Bunun i¢in uzmanlarin ve bilim insanlarinin
onciiliigiinde farkliliklara duyarlik ve farkliliklarin yonetimi konularinda
hizmetdncesi ve periyodik olarak hizmetici egitimler diizenlenmelidir.

e Calisanlarin farkliliklarinin zenginlik olarak goriilmesi, onlara ayrimcilik
yapilmamasi, farkliliga yonelik saygi ve hosgorii kiiltiirii yaratilmasi: ve
calisanlarin farkliliklarinin 6rgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesi yoniinde
degerlendirilmesi konusunda yonetici ve c¢alisanlara duyarlik ve beceri
gelistirmeye yonelik oOzellikle egitimler diizenlenmelidir. Bu egitimler
hizmetici kurslar seklinde olabilecegi gibi, bu bdlgedeki iiniversitelerin
destegiyle diizenlenecek konferans, seminer, panel gibi bilimsel toplant1 ve
etkinlikler seklinde de yiiriitiilebilir.

e Yoneticiler elestirilere agik olmali, zaman zaman toplantilar diizenlenip
farkliliklar konusunda karsilasilan problemler tartisilarak ¢oziim Onerileri
gelistirilmelidir.

e Calisanlarin farkli 6zelliklerini ve yeteneklerini sergileme firsat ve ortami
sunulmali, yapilan wuygulamalar yoneticiler tarafindan takdir ve
odillendirilmelidir.

e Kadin calisan ve yonetici sayisinin artiritlmasi yoniinde onlemler alinmali ve
ozendirilmelidir.

e Yoneticiler, yonetsel eylem ve uygulamalarinda mutlak esitlik anlayisi
yerine adalet anlayisin1 benimsemelidirler.

e Farkliklara saygi ve farkliliklarin zenginlik oldugunun kabuliine iliskin
ifadeleri belirtilerek vizyon ve misyon planlarina eklenmesi saglanmali ve bu

planlara iglerlik kazandirilmalidir.

Farkliigin  oOrgiit iginde var olmasim1 ve etkili sekilde ydnetilmesini

kolaylastirabilecek bazi politikalar s6yle gibi siralanabilir;
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e Her seviyedeki yoneticilerin destegini saglamak,

e Amaglari, engelleri ve ¢ozlimleri tanimlayarak, bu amaclar1 yerine getirmeyi ve
engelleri ortadan kaldirmay1 saglayacak bir plan gelistirmek,

e Egitim yoluyla farkindalik yaratmak ve farkli i giiclinli ortama dahil etmek,

e (Calisan destek sistemleri, sebekeler ve gruplar kurmak,

e Her calisanin inang, tutum ve varsayimlarini agiklamalarini saglamak ve
birbirlerine etkilesimlerini saglamak,

e Var olan politikalar1 yeniden diizenlemek,

e Yoneticilere farklilik konusunda sorumluluk vermek ve yerine getirilen isler
icin ddiillendirme saglamak,

e Farklilik yaratma yolundaki yaraticilik faaliyetlerine destek vermek

e (alisanlar farklilig1 benimsemeye ve farklilik yaratmaya tesvik etmek

Ozetle belirtmek gerekirse farkliliklarin yonetimi, bir yandan herkese esit
firsatlar saglamayi, diger yandan herkesin sahip oldugu farkliliklara saygi gostermeyi
hedefleyen, isgiicii farkliliklarin1 Orgiite katki saglayan degerler olarak gdren ve
onlardan isletmeye katma deger yaratacak sekilde yararlanmaya calisan bir yonetim
uygulamasidir. Her yoniiyle birbirine benzeyen birey isletme ve ya yonetim sekli
bulmanin zor olmasi nedeniyle, yoneticiler organizasyonlarin basarili olabilmesi igin,

farkliliklarla birlikle yasamak ve yonetmek zorundadir.
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EKLER

EK.1.Anket Formu

Saym Katihmel,

Bu anket Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii /Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans
Tezinde kullanilmak {izere hazirlanmistir. Bu anketle toplanan veriler, birlestirilerek yalnizca
bilimsel arastirma amagclar1 i¢in kullanilacak, bagka bir kisi ya da kuruma verilmeyecektir.
Arastirmanin saglikli sonuglara ulagabilmesi i¢in anketi igten ve samimi olarak doldurmaniz
onemlidir. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Giliizar Yanagsma
Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi

isletme A.B.D Yiiksek Lisans Ogrencisi

KIiSISEL BILGILER

Bu béliimde kisisel durumunuza iligkin sorular yer almaktadir. Liitfen her soruda durumunuza

en uygun se¢enegin 6niindeki parantezin i¢ine (X) iSareti koyunuz

1-Cinsiyetiniz:

1-() Kadin 2-() Erkek

2- Yas grubunuz:

1.()1830 2.()31-40 3.()41-50  4.()51-60  5.() 61 ve iizeri

3- Ogrenim durumunuz:

1. () Lisans tamamlama (2+2) 2. () Lisans 3. () Yiksek Lisans 4. ( )Doktora

4- Meslekte toplam hizmet siireniz:

1.()5yilvedahaaz 2.()6-10y1l 3.()11-15yil 4.() 16-20y1l 5. () 21 y1l ve tizeri
5- Yoneticilikte toplam hizmet siireniz (Su an ya da daha dnce yoneticilik yapanlar )

1.()5yilvedahaaz 2.()6-10yil 3.()11-15y1l 4.() 16-20y1l 5. () 21 yil ve iizeri
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FARKLILIKLAR YONETIMININ YONETSEL ETKINLIGE KATKILARI

1.Sizce asagidaki segeneklerden_hangileri bir insan1 diger insanlardan farkli yapar?

O O0OO0O0O0OO0O0

Cinsiyet
Egitimi
Ulkesi

Etnik kokeni
Kiltiirii
Kisiligi
Hepsi

O 0O0OO0OO0O0O0o

Yasi

Dini

Bedensel engeli

Geldigi yore (cografik yerlesim)
Cinsel tercih

Diger (belirtiniz)..

2.Hangi yonleri sizden farkli bir kisi ile ayn1 ekipte bulunmay1 istemezsiniz?

O O0OO0OO0O0OO0Oo

Cinsiyet
Egitimi
Ulkesi

Etnik kokeni
Kiltiiri
Kisiligi
Hepsi

OO0OO0O0O0oOo

Yasi

Dini

Bedensel engeli

Geldigi yore (cografik yerlesim)
Cinsel tercih

Diger (belirtiniz)..

3.1s disindaki hayatinizda hangi ydnleri 6ne ¢ikan kisilere mesafeli davranirsiniz?

O O0OO0OO0O0OO0O0o

Cinsiyet
Egitimi
Ulkesi

Etnik kokeni
Kiltiiri
Kisiligi
Hepsi

OO0OO0O0OO0Oo

Yasi

Dini

Bedensel engeli

Geldigi yore (cografik yerlesim)
Cinsel tercih

Diger (belirtiniz)..

4.Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya g¢ikabilir ?

0 lletisimsizlik/Anlasmazlik
0 Ekip ruhunun olugma
0 Sorun ¢ozmede aksakliklar

0 Catisma
o Kararsizlik
0 Diger(belirtiniz)

5.Farkl1 yonleri olan kigilerin déhil oldugu bir ekipte hangi avantajlar olabilir?

0 Diisiince zenginligi
0 Hosgoriiniin diizeyinin artmasi
0 Esneklik kazanilmasi
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0 Yaraticiligin artmasi
0 Diger (belirtiniz)



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

[letisimin/Anlasmanin sorunsuz olmasi
Karar vermede kolaylik

Hosgorii diizeyinin artmasi
Yaraticiligin artmasi

Sorun ¢6zmede kolaylik

(0}
(0}
o
(0}

O O0O0OO0O0

Ekip ruhunun olusmasi
Esneklik kazanilmasi
Diisilince zenginligi
Diger (belirtiniz)

Farkhliklarin yonetimi ile ilgili politika ve uygulamalarin asagidaki boyutlardaki

etkilerini degerlendiriniz.

g
5
K3 2 E|s
= s | & | X
= 22|
FarkhihKklarin yonetimi ile ilgili politika ve uygulamalar; 3 k Z E 5
Orgiitiin farkli basamaklarinda, farkli gruplarin temsil edilmesine | ) 3 4 5
katki1 saglar.
1 2 3 4 5
Calisanlarin baglilik diizeylerini artirir.
1 2 3 4 5
Calisanlarin esitlik ve adalet algilarin1 olumlu yonde etkiler.
1 2 3 4 5
Caligsanlarin performansina katki saglar.
1 2 3 4 5
Caliganlarin is tatmininin yiikselmesini saglar.
1 2 3 4 5
Calisanlarin ise devamsizliklarini azaltir
' 1 2 3 4 5
Isgiicli devri maliyetlerini diigiiriir.
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[letisim ve verimlilikteki diismelere iliskin maliyetleri diisiiriir.

Personel se¢iminin kalitesini artirir.

Farkl1 altyapisi (background) olan ¢aliganlar arasindaki etkilesimi
olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel performansa katki saglar.

Orgiitiin yenilik ve yaraticilik yeteneginin gelismesine katki saglar.

Orgiitiin problem ¢dzme ve karar verme yeteneginin gelismesine
katk: saglar.

Pazara yayilma yoluyla isletme basarisinin artmasini saglar.

Miisteri tabanli farklilasmaya katki saglar.

Miisterilerin tatmin diizeyinin artmasini saglar.
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Yoneticilerin Farkhiliklar1 Destekleme diizeyleri;

TAMAMEN

=
2N g %
= | < o
Yoneticiler, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini bir zenginlik olarak | ) 3 4 5
algilarlar.
Yoneticiler, diger personelle iliskilerimde farkli 6zelliklere sahip
. 1 2 3 4 5
olmaktan kaynaklanan sorunlar ¢6zebilir.
Yoneticiler, ¢alisanlara bilgi ve becerilerini sergileyebilecekleri bir | ) 3 4 5
ortam yaratmaya ¢alisirlar.
Yoneticiler, farkli kiiltiirel degerler arasinda yasanan ¢atigsmalari 1 ) 3 4 5
¢O6zme kararlilig igindedirler.
Yoneticiler, ¢calisanlar arasinda statii farkliliklar1 nedeniyle ayrimcilik | ) 3 4 5
yapmazlar.
Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda her tiirlii ayrimciliga(irkgi, cinsiyet | ) 3 4 5
ayrimet, engelli olma vb.) agikca engel olur.
Biitiin ¢alisanlara, ekonomik diizeylerine bakilmaksizin 6diil ve ceza | ) 3 4 5
sisteminin esit bicimde uygulanmasi konusunda duyarlilik gosterirler.
Yoneticiler, herhangi bir konuda ¢alisanlarin farkli yaklasim
1 2 3 4 5
sergilemelerine olumlu yaklagirlar.
Yoneticiler, kisisel farkliliklardan kaynaklanan gatigsmalari ¢ozmede | ) 3 4 5
etkin ¢aba gosterirler.
Yonetici tavsiyeleri ve egitim sayesinde diger personelin
C 1 2 3 4 5
farkliliklarindan kaynaklanan problemleri ¢ozebiliyorum.
Z
=
Farkhliklar yonetiminin orgiitiin iletisim ve performansina < %
[ M | S
S < &
Etkileri; - | N O | «
’ =< |C |CT|H
Calisanlarin motivasyonlarini artirma ve etkinliklerini gelistirme 1 2 3 4 5
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Calisanlarda yenilik ve yaraticilig1 gelistirme

Orgiitsel esneklik yoluyla galisanlarm morallerini ve drgiitsel etkinligi
artirma

Caligsanlarin yetkinliklerini, kiiresel diizeyde rekabet edebilecek
sekilde geligtirme

Ustiin yetenekli ¢alisanlar1 etkileme ve isletmede tutma

Isgiicii devrinde azalma

Ise devamsizlik oranlarinda diisme

Yeni pazar boliimlerine ulagma

Cevresel degisime daha yiiksek diizeyde uyum saglama yetenegi

kazanma

Kurum itibarim gelistirme

Orgiit icindeki kiiltiirel degerleri giiglendirme
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