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ONSOZ

Gliniimiiz orgiit yapilarinda ¢ok kiiltiirlii olusumlara dogru bir gegis yasanmaktadir.
Orgiit yapilarindaki calisanlarm kiiltiir beceri ve yeteneklerindeki farkliliklarin
artmasi ayrica ¢allisan kadin oranlarinin artmasi gibi son zamanlardaki gelismeler
orgilit yapilarindaki profilin degisimine neden olmaktadir.

Kiiresellesmenin yayginlastigi diinyada is giiciiniin demografik yapisindaki bu ve
benzeri degisimler is giiclinde “farkliliklarin y6netimi” konusunu giindeme
getirmistir. Isletmelerde is giiciindeki bu farkliliklarm yonetimi is doyumunu
artiracak iiretimde verimlilige yaraticiliga neden olacaktir.

Bu calismada saglik kurumlarinda calisan saglik personelinin farklilik algilarini
demografik 6zelliklerine gore karsilastirmasi amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir.

Calisma siiresince gosterdigi yon ve smirsiz bilgi destegi i¢in deZerli danismanim
Ogretim Uyesi Sayin Yrd. Dog. Dr. Gokhan ABA’ ya ve tesekkiirii bir borg bilirim.
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SAGLIK KURUMLARINDA CALISAN SAGLIK PERSONELININ
FARKLILIKLARININ YONETIiMi HAKKINDAKiI GORUSLERININ
DEGERLENDIRILMESI: BIR KAMU HASTANESi ORNEGI

OZET

Farklilik olgusunun anlamlandirilmasi gerek bireysel gerekse toplumsal Olgekte
hayati bir Oneme sahip olmakla beraber c¢ok yonlii bir degerlendirmeyi de
beraberinde gerektirmektedir. Bir avantaj ya da olumsuz bir etken olarak
goriilebilecegi farkli alanlarda ve farkli lgeklerde bu tiirlii bir degerlendirmenin
yapilmasi oldukca dikkatli ve analitik bir sistem gerektirmektedir. Farkliliklardan
dogan durumlarin yonetimi siirecindeki modeller ve bu modeller dogrultusunda olasi
stratejilerin belirlenmesi, yine farkliliklardan kaynakli olumsuz etkilerin giderilmesi
veya bir avantaja donistiiriillmesine iliskin yonetsel ¢alismalar giiniimiizde
degerlendirilmektedir.

Farkliliklar, avantajlar1 ya da olumsuz etkileri ile insan iliskileri gibi glindelik hayati
etkiledigi gibi profesyonel is hayatini da etkilemektedir. Calismanin odak noktasi
olan saglik kurumlarindaki hem hizmet alanlar hem de calisanlar agisindan olasi
farkliliklarin belirlenip bu farkliliklar1 kurum i¢i hizmet yapisina ne gibi etkilerde
bulundugunu ve bu etkilerin kurumun isleyisine olan yansimalarinin ele alinmasi
saglik sistemindeki bazi aksakliklarin tespiti ve giderilmesi i¢in hayati onem
tasimaktadir.

Bu calismada; oncelikle farklilik kavrami incelendikten sonra, farkliliga neden olan
cinsiyet ve yas gibi i¢ boyutlar; kisilik, kiiltiir gibi dis boyutlar ile orgiitsel rol ve
statii, caligma bicimi gibi orgiitsel boyutlar ele alinarak, farklilik yonetiminin tarihsel
gelisimi ile farklilik yonetimindeki modeller ve farkliliga iligkin stratejiler {izerine
literatlir arastirmasi yapilmistir. Sonrasinda, kamu kurumlarinda calisan saglik
personelinin demografik yapilari ve farklilik algilar1 arasinda iligkinin olup
olmadiginin saptanmasi amaclanarak yiiz yiize goriisme teknigi ile anket ¢aligmasini
iceren bir inceleme yapilmustir. Is boliimii ve uzmanlasmanin en yiiksek oldugu
isletmeler olan hastanelerin diger isletmelerden farkli olmasi ve daha once saglik
sektorlinde calisan farkli meslek mensuplarini kapsayan farkliliklar yonetimi tizerine
yapilmis bir ¢alismanin olmamasi, bu ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu
kapsamda gerekli izinler alinarak Istanbul Bakirkdy Dr. Sadi Konuk Egitim ve
Arastirma Hastanesi ele almarak; yas, egitim diizeyi, medeni hal, cinsiyet vb.
siniflandirmalar tabanindan saglik kurumlarinda calisan saglik personelinin farklilik
algilar iizerine etkilerinden hareketle 6l¢climleme ve incelemeler gerceklestirilmistir.
Anket calismasi, 1414 olan arastirma evreni igin 302 adet tabakali O6rneklem
belirlenmis ve 381 kisiye uygulanarak genelleme yapilmistir. Olgekteki ifadeler, 5°li

XVii



Likert tipi 6lgeginde olup 1’den (hi¢/kesinlikle katilmiyorum) 5’e (daima/kesinlikle
katiliyorum) dogru siralanmistir ve Olgegin giivenilirlik analizine gore genel
ortalamasiin 3.790, giivenirlik katsayisinin 0,849 oldugu goriilmiistiir. Elde edilen
bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin SPSS 21.0 Istatistik paket
programi araciligiyla tanimlayici istatistiksel metotlar ile Kolmogorov-Smirnov
dagilim testi kullanilmistir. Calisma ekibi i¢inde istenmeyen farkliliklar konusunda
elde edilen bulgular incelendiginde, %45.4 kisilik, %25.2 cinsel tercih ve %21 inin
diger nedenler oldugu goriilmiistiir. Sosyal yasamda istenmeyen farkliliklar da bu
sonuglara paraleldir. Arastirma sonucunda mevcut demografik degiskenlerin
farkliliklarin algis1 konusunda ciddi boyutlarda bir fark meydana getirmedigi
gbzlemlenmistir. Arastirmalar ile belirlenen ve hem calisma ekibi iginde hem de
sosyal yasamda istenmeyen mevcut farkliliklarin, alinacak kararlar ve gelistirilecek
stratejiler ile islevsellik kazandirilarak faydaya doniistiiriilmesi miimkiindiir. Kisisel
yargi ve tutumlarin en aza indirgendigi, hosgoriiniin yiiksek oldugu, kisisel
farkliliklarin faydaya dontistiiriildigii kosullar hem saglik sistemi hem de saglik
hizmetinde iyilesmeye olanak saglamaktadir. Aragtirma her ne kadar kendi 6rneklem
sayisini igererek tiim saglik sektoriinii kapsamasa da, bu konuda yapilan ilk aragtirma
oldugu icin bulgular agisindan olduk¢a 6nemlidir ve saglik sistemi ve hizmetinin
iyilestirilmesine katkida bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik, Farkiilik yonetimi, Saglik personeli.
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ASSESSMENT OF HEALTH PERSONEL'S OPINIONS OF DIFFERENCES
IN HEALTHCARE: A PUBLIC HOSPITAL SAMPLE

ABSTRACT

It requires a multifaceted evaluation along with having a vital prescription on the
individual and social scale, as well as the need to make sense of difference. Making
such an assessment in different areas and at different scales, which may be seen as an
advantage or a negative factor, requires a very careful and analytical system. Models
in the process of managing the situations arising from differences and managerial
studies on the determination of possible strategies in the direction of these models
and the elimination of the negative effects originating from the differences and their
transformation into an advantage are evaluated nowadays.

Differences affects the professional work life as well as affects daily life such as
human relations with advantages or negative effects. ldentifying the possible
differences in terms of both service recipients and employees in the health
institutions, which are the focal point of the study, and the effects of these
differences on the in-house service structure and their reflection on the functioning of
the institution are vital for the detection and elimination of some problems in the
health care system.

In this study, after the notion of difference was first examined, internal dimensions
such as gender and age, external dimensions such as personality and culture,
organizational dimensions such as organizational role, status and working style are
examined and the historical development of difference management and the models
of difference management and strategies of difference are literaturally surveyed.
Later, a survey was carried out including face-to-face interviews and questionnaire
surveys aiming to determine whether there is a relationship between demographic
characteristics and perceptions of differences among health personnel working in
public institutions. The importance of this work is that the hospitals, which are the
highest division of work and specialization, are different from other businesses and
that there is no work on the management of differences containing different
professions working in the health sector. In this context, the necessary permissions
were taken to measure and examine the Bakirkoy Dr. Sadi Konuk Education and
Research Hospital by taking into account the effects of different health personnel
working in health institutions on the perception of differences based on age,
education level, marital status and sex. For the research universe, which is 1414, 302
layered samples were determined and applied to 381 workers. According to the
reliability analysis of the scale, the overall mean was 3.790, and the reliability
coefficient was 0.849 (p <.05), which is a 5-point Likert-type scale and ranked
correctly from 1 to 5 (absolutely / absolutely agree). While the findings were
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evaluated, descriptive statistical methods and Kolmogorov-Smirnov distribution test
were used for statistical analyzes through SPSS 21.0 statistical package program.
When the findings of undesirable differences in the study team were examined, it
was seen that 45.4% for personality, 25.2% for sexual choice and 21% for other
reasons, respectively. Unwanted differences in social life are also parallel to these
results. As a result of the research, it was observed that the existing demographic
variables did not bring about a serious difference in the perception of differences. It
is possible to transform the undesirable existing differences which are determined by
researches, both in the working team and in social life, with the decisions to be made
and the strategies to be developed, to make them useful. The conditions in which
personal judgment and attitudes are reduced the most, tolerance is high, and personal
differences are brought to benefit makes it possible to improve both the health
system and health care. Although the study doesn't contain the whole health sector,
just including the number of samples, it is very important in terms of findings
because it is the first research done on this issue and it contributes to the
improvement of health system and service.

Keywords: Diversity, Diversity management, Health staff.
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1. GIRIS

Farklilik, yorumlanma sekline gore biinyesinde birden ¢ok anlam barindirmaktadir.
Ingilizce 'diversity' kelimesi dilimize ilk anlam olarak 'farklilik', ikinci anlam olarak
'cesitlilik' olarak cevrilmektedir. Farklilik, ayni topluluklarda goriilen sismanlik,
cinsiyet, bireysel engellilik vb. konular1 ele alirken, gesitlilik farkli dine, irka, ulusa,
etnik kokene sahip bireyler ve topluluklar c¢esitilik bashg altinda
degerlendirilmektedir. Farkliliklarin yonetiminin basarili olabilmesi i¢in, modeller ve
bu modeller karsisinda muhtemel stratejilerin belirlenmesi, farkliliklardan kaynakli
olumsuz etkilerin giderilmesi ya da avantaja doniistiiriilmesine yonelik yoOnetsel

caligmalar yapilmalidir.

Farkli ¢alisma alanlarinda farkliliklar ve farkliliklarin yonetimi {izerine ¢alismalar
yapilmaktadir. Saglik kurumlarinda kurum isleyisinin devamliligi ve makro dlcekte
saglik sistemindeki bazi aksakliklarin belirlenmesi ve giderilmesi igin farkliliklarin

belirlenmesi ve yonetimi hayati nem tagimaktadir.

Calismanin konusu, farklilik kavrami ve farklilik yonetimi kavramlarinin literatiir de
aragtirmalariin yapilmasi ve saglik kurumlarinda farkliliklarin kurum i¢i hizmet
yapist iizerine etkileri ve bu etkilerin kurum isleyisine olan yansimalarinin ele

alinmasidir.

Caligmanin amaci, gliniimiiz orgiitlerine bakildiginda gelisi giizel yliriitiilen yonetim
anlayisinin basariya ulagmada yeterli olmayacag asikardir. Saglik kurumlarindaki
olas1 farkliliklarin tespiti ve bu farkliliklar ekseninde iyilestirmelerin yapilmasi
amaciyla belirli bir yonetim stratejisi belirlenmesinin kuruma olan etkileri ve
kurumun tiim dinamiklerinin bu yaklasim dogrultusunda organize edilmesinin

kurumun isleyisine olan yansimalarinin incelenmesidir.

Calisma planinda birinci boliim, farklilik kavrami: Bu boliimde farkliligin tanim,
ozellik ve gesitlerine yer verilmistir. ikinci boliimde, farkliliklarin ydnetiminin tanimi
ve tarithsel gelisimi incelenmis buna ek olarak farkliliklarin yonetimi ile ilgili

modeller ve farklilik stratejileri ele alinmistir. Bu bolimde orgiitsel yonetim



yaklagimlarinin ¢esitlerine ve zaman igerisindeki gelisimleri ile ilgili calisma
yiiriitiilmiistiir. Uglincii boliimde ise spss metodu ile farkli basliklar tabaninda yapilan

Ol¢ctimlemenin incelenmesi yapilmistir.

Farklilk kavrami, farklilk yoOnetimi modelleri ve farklilik stratejilerinin
belirlenmesi, literatiir taramasi ve ikincil veriler kullanilarak incelenmistir. Bu
kapsamda gilincel kaynaklardan faydalanilmistir. Son boliimdeki veriler spss

uygulanarak hazirlanmis olup sayisal veriler siniflandirilip ¢izelgelere aktarilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1 Farkhilhik Kavramm

Farklilik, blinyesinde bir¢ok anlam barindiran ve bu anlamlarin yorumlanabilecegi
bir kavramdir. Bu ylizden anlamli bir ¢calisma yapabilmek i¢in kavramla ilgili birkag
tanimlama yapmak gerekmektedir. Tiirk Dil Kurumu farklilik kavramini “farkli olma
durumu, ayrimlilik, bagkalik” ve “dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve

olguyu biitlin 6tekilerden ayiran 6zellik” seklinde aciklar.(www.tdk.gov.tr)

Oxford Ingilizce Sozliigiine gore farkliik (diversity); “farkli olma, birbirine

benzememe, farkli tiir ve ¢esit” seklinde ifade edilmistir (www.dictionary.oed.com).

Barutcugil’e (2004) gore farkliliklar; “kisilik ve calisma tarzlarindan, insanlarin
fiziksel oOzelliklerine, din, milliyet, cinsiyet, ve sosyo-ekonomik o6zelliklerden
deneyim egitim gibi kisisel kazanimlara kadar pek c¢ok unsuru iceren genis bir

kavaramdir”.

Giimiis (2009) ise farklilig1 “Insanlarin benzemezligini ya da ayn1 olmadigin1 belirten

bir siniflama” olarak agiklamaktadir.

Farklilik kavraminim Ingilizce karsihig1 olan “diversity” kelimesi Tiirk¢eye ilk olarak
“farklilik” olarak cevrilirken, ikinci olarak da “cesitlilik” olarak cevrilmektedir.
Kavram farklilik olarak degerlendirildiginde farkli dine, irka, ulusa, etnik kokene
sahip kisiler ve bu 0zelliklere sahip kisilerden olusan topluluklar cesitlilik olarak
degerlendirildiginde, ayn1 topluluklarda ortaya ¢ikabilen sismanlik, cinsiyet, bireysel
engellik vb. farkliliklar olarak anlam tagimaktadir (Aksu, 2008).

Farkliliklar kavramina Orgiitsel agidan bakildiginda, farkli tanimlamalarin yapildig:
goriilmektedir. Hubbard’a (2004) gore farkliliklar; “6rgiit hedeflerini gergeklestirme
yolunda uygulanan, farkliliklar ve benzerliklerle nitelendirilebilecek ortak (kollektif)
bir karisim” olarak ifade edilmektedir. Hays ve Thomas’a (2004) gore farkliliklar ise;
orgiit calisanlari, karsilikli rakip firmalar, Orgiit fonksiyonlar1 gibi bir mozaigin
icerisinde bulunan “bireyler arasindaki benzerlik ve farkliliklara” agiklama

yapmaktadir. Bu tanimlamaya gdre olusan bu mozaigin icerisindeki etmenlerin sayisi


http://www.dictionary.oed.com/

ve cesitliligi arttikca grubun farklilig1 da artmaktadir. Is yasamini géz 6niine alarak
yapilan farklilik tanimlamasinda; “insanlar arasindaki ise kabul edilme, is
performansi, is doyumu ya da oOrgiitteki ilerleme gibi kararlar1 etkileyebilecek

farklar” anlatilmaya calisilacaktir.

Orgiitsel yapida is géren durumunda olanlar yéniinden farkliliklar, demografik,
bireysel ve orgiitsel farkliliklar olarak tanimlanmaktadir.Bu farkliliklar; din, dil, etnik
koken, cinsiyet, etnik koken, ulusal kiiltiir, fiziksel yetenek, sosyal smif, zeka
yetenegi, ideoloji, yas, kisilik, benimsenen degerler, ideoloji gib 6zellekler olarak

sayilabilir (Memduhoglu, 2007).

2.2 Farklilik Boyutlari

Farklilik kavraminin alanlarini belirlerken siralamanin basinda bireysel farkliliklar
gelmektedir. Bireysel faktorleri degerlendirirken her bireyin sahip oldugu farkh
ozellikleri onu digerlerinden farkli kilar. Bireylerin sahip olduklar1 hisler, giidiilerin
cesitliligi ve siddeti yoniinden farkliligt onlarmm hayat goriiglerine yonelik
farkliliklarin1 ortaya koyabilmektedir. Ayrica insanlarin hayattan beklediklerinin
farkli olmas1 hayata yonelik farkli hedeflere sahip olmay1 gerektirebilir. Hedeflerin
olusturdugu amaclarla da farkliliklar ortaya c¢ikabilir. Amaglar ayni bile olsa
bireylerin belirlenen amaclara ulagmak i¢in sectigi yollarda farkli olabilir ve her

bireyde bunlara farkli sekilde ulagsmaya calisabilir (Eren, 2004).

Her bireyin sahip oldugu 6zellikler onu diger bireylerden de farklilagtirir. Ayrica
sahip oldugu hayat goriisii de onu digerlerinden ayirabilir. Ayrica bireydeki hisleri
harekete geciren giidiilerde siddet ve cesitlilik bakimindan farklilik gosterebilir.
Kisilerin sahip oldugu amagclarda farkli olabilir ve bu amaglara ulagmak igin
sectikleri yollarda farkli olabilir. Bu yiizden insanlarla ¢alisan veya insanlari
yonetenlerin insana 6zgii davranig durumlart hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalari
gerekmektedir. Gerekli bilgiye sahip kisilerin saglikli bir orgiit yapist iginde
calisanlar i¢in motivasyon ve is verimi i¢in énemli bir paya sahip oldugunu bilirler.
Degisik kurumlarda ve degisik orgiit tiplerinde c¢alisan insan davraniglarini ve deger
yargilarin1 anlamak ve 6nceden kestirmek zor bir istir. Bunun zor olmasinda en etkili
neden insanlara 6zgii deger yargilarinin insani ihtiyaglardan farkli olmasidir. Bu
yiizden orgiitlerdeki mevcut farkliliklara deger vermek ciddiye alinmasi gereken bir

durumdur (Giiney, 2008).



Insanlar 6grenme, unutma, hatirlama, diisiinme, fizyolojik ozellikler, yetenekler,
bilgiler, catisma, heyecan, duygu, dikkat gérme, isitme, idrak etme vb. 6zelliklerden
dolay1 birbirlerinden farklilik gostermektedirler. Insanlarmn bu farkliliklar1 onlari
birbirinden ayiran belli bash o6zellikleri ortaya koyma bakimindan da onemlidir.
Biitin bu farkliliklar ve insanlart biribirinden ayiran &zellikler kisilerin
davraniglarinda ve giidiilerinde énemli bir yere sahiptir. Psikoloji alaninda yukarida
isaret edilen konularda incelemelere rastlanilmaktadir. Ancak, bunlar kisisel
yaklasimlar1 bir biitiin olarak incelemek yerine ya belirli bir 6zellik ve davranis
tizerinde durmakta, ya da belirli bir farkliliktaki cinsiyet, yas, irk, bilgi, tecriibe,
bolge, meslek vb. gibi Ozelliklerin etkilerini arastirmaktadirlar. Halbuki yonetim
psikolojisinde, drgiite mensup ¢alisanlarin ulagacaklari belli bir amaglar1 ve onlar1 bu
amaglarma ulastiracak bir Orglit mevcuttur. Bireylerin sahip oldugu kisisel
farkliliklarin yonetim psikolojisindeki onemi, kisilerdeki bu farkliliklardan en st
diizeyde nasil faydalanilicagini ortaya ¢ikarmaktir. Bdylelikle bireylere has
farkliliklarin degerlendirilmesi, analiz edilmesi ve buradaki istatistiklerin yapilmasi
kisinin isteki basarisinin hangi bireysel oOzelliklerinden kaynaklandigint ve
ozelliklerin icinde bulundugu oOrgiit personeli ile arasinda nasil bir dagilim

gosterdigininin belirlenmesini ifade edecektir (Eren, 2004).

Etsy, Griffin ve Hirsch ¢alismalarinda 6nemli ve kritik olduklarini kabul ettikleri on
onemli farklilik boyutlarina odaklanmiglardir (Sekil.2.1). Belirlenen bu on 6zellik,
kisinin kimliginin ortaya ¢ikmasina sebep olan oOzelliklerdir. Bu tanimlanan on
Ozellige bireyi digerlerinden ayr1 kilan zeka, fiziki giizellik, kislerin hobileri gibi
ozellikleri almamuslardir. Insanlarin birbirinden farklilastigi 6zellikleri dahil
edilmemistir. Sonug itibariyle bu boyutlarin insanlar i¢in 6nemli oldugunu ifade

edilmektedir (Siirgevil, 2010).

Her canli belli bir yasam i¢inde dogar yasar ve oliir. Igerisinde bulundugu yasam
boyunca hayatta kalabilmek icin, iginde bulundugu c¢evreye uyum saglamasini
gerektiren davranis bicimleri gelistirir. Ornedin, kirmuzi karmcalar soguk kis
giinlerinin giliven igerisinde gecirmek i¢in yaz aylar1 boyunca yuvalarina yemek
tasirlar ayni sekilde kunduzlar baraj yapar ve tilkiler hem karinlarim1 doyurmak i¢in
hem de kendilerini diisman saldirilarindan korumak i¢in ¢evrenin gerektirdigi
davranig sekillerini gelistirirler. Ayrica i¢cinde bulunduklart ¢evrenin sartlarinin

degismesiyle ortaya c¢ikan yeni sartlardan dolayr yeni kosullara uygun davranis



bicimleri gelistirirler. Buna yunus baliginin denizdeyken karnini doyurmak igin
baligi avlamasi i¢in gerekli kovalamacayr yapmasi fakat bir sirk havuzunda
kendisine yemek i¢in ayrilmis bir balig1 kazanabilmek icin ates cemberinden ge¢gmek
gibi degisik gosteriler yapmasi Ornek verilebilir. Tiim bunlar gibi insanda yasayan
canli bir organizma oldugu i¢in oda yasadigi ¢evrenin degisen yasam sartlarina uyum
saglayabilmesi i¢in belirli davranis bigimleri ve sekilleri olusturmak zorundadir.
Insanlar da bahsettigimiz bu yasam cevresi, i¢inde bulundugu toplumdur. Bu
yiizdende insanin sahip oldugu toplumun 0&geleri, nitelikleri insanda davranis

bicimlerinin gelismesini saglayan etkenler oldugu soylenebilir (Dolan, 1991).

Cinsel
Yonelim

Ailevi Durum

Fiziksel

Yeterlilik-
Engellilik

Sekil 2.1 : Calisma Yasaminda Farkliliklar: Temel Boyutlar.

Kaynak: Siirgevil, 2010

Orgiitlerdeki yoneticilerin insan faktdriine sahip olan farkliliklarn &rgiitsel anlamda
basariya ulagmak i¢in grup i¢indeki kisilerin egitim, kiiltiir ve kisilik gibi one ¢ikan

ozelliklerine kars1 dikkatli olmalidirlar (Begeg, 2004).

Artik stratejik bir oneme sahip olan insan giicii, sahip olduklar1 bilgi yetenek ve
yaraticiliklarin1 en etkin sekilde kullanarak talebin istek ve beklentilerini tatmin
edecek sekilde karsilamaktadirlar. Calisanlarin  ortaya koydugu yetenek ve
yaraticiligin siiphesiz grubun sahip oldugu farkli insan giiciinden kaynaklandigi ve
bu farkliliklarin bir zenginligi beraberin de getirdigi disiintilmektedir (Kamasak ve
Yiicelen, 2007).



Salomon ve Schork 2003 yilinda yaptiklari bir calismada, isletmelerin farklilik
boyutlarini agiklarken kisiligi merkeze yerlestirerek diger boyutlarin kisilik etrafinda
sekillendigini belirtmislerdir (Salomon ve Schork, 2003:37-38’den aktaran Okat, B,
2010). Kisilik, insanlar1 birbirinden ayiran ve bir insani bir insana gore farkli kilan en
onemli dzelliklerden biridir. Insanlarin diisiinme sekilleri olaylar1 algilama bigimleri
ve olaylara vermis oldugu tepkiler dis goriiniisleri yetenekleri hep farklidir. Bu
farkliliklar1 saglayan ve bunlara neden olan bireylerin sahip oldugu kisilik

ozellikleridir (Bozgeyikli, 2001).

Bireylerin yagsam tarzini belirleyen aslinda davranislarini seklini veren bireysel ve
cevresel kosullardir. Bu anlam i¢indeki kisilik kavrami, bir insani1 digerlerinden
ayiran tim oOzellikleri ¢evresine uyum saglamak igin gelistirdigi davranis bigimi
belirler. Kisilerin 6zellikleri aslinda bir nevi yasam tarzlarinida belirler. Bu haliyle
insandaki davranis sekli, diisinme sekli, duyma sekli kisiligin kendine 06zgii
goriintlisiidiir. Ayrica bireyin kendine ait genetik Ozellikleri ve i¢inde bulundugu
cevresel faktorler kendi kisiliginin sekilendirir. Bu ylizden her bireyin kisilik
ozellikleri farkhidir. Kisilk 6zelliklerinde meydana gelen bu degisimler bu farkliliklar
kisiliginde farklilik gosterecek dl¢iide yetenegide fazladir (Erkog, 2008).

Farklilik boyutlar1 genel olarak ii¢ baglikta toplanmaktadir:

e Farkliligin i¢ Boyutlari

e Farklililigin Dis Boyutlar

e Farklihigim Orgiitsel Boyutlart
2.2.1 Farkhihigin i¢ boyutlari

Bireylerin birbirleri ile olan iliskilerinin ilk ayagi olan farkliligin i¢ boyutlart
sosyallesme siirecinde ve diger tiim asamalarda 6nemli bir yere sahip olan kisisel
ozelliklerdir. Ama i¢ boyutlara ait olan 6zelliklerin bazilar1 baz1 kimseler i¢in ¢ok
onemliyken bazilar1 daha az bir 5neme sahip olabilmektedir. Ornegin bir kisi igin din
cok dnemli bir 6ge iken diger kisi icin o kadar bir dneme sahip olmayabilir. I¢
boyutlar kisisel anlamda kars1 tarafin dikkatini c¢eken ozelliklerdir. Ayrica i¢
boyuttaki 6geler goriiniirliikleri dolayist ile ayrimcilik ve 6n yargi gibi tepkileri

olusturmaktadir. I¢ boyutlarm gozle goriilebilir ve fark edilebilir olmasi sdylenebilir
(Aksu, 2008).



2.2.1.1 Cinsiyet

Orgiitlerde karsilasilan farklilik unsurlarinda &nemli bir yere sahip olan cinsiyet
farklililigidir. Kadin ve erkeklerin birbirinden hem psikolojik hem biyolojik hem de
fizyolojik olarak farkliliklara sahip oldugu soylenilebilir. Sahip olunan bu farkliliklar
is yasaminda ve giindelik hayatta goz ardi edilemeyecek bir boyuttadir. Kadin ve
erkek arasindaki cinsiyet durumundan kayanaklanan bu farkin orgiit icinde
ayrimciliga neden olmayacak bir durum halinde kabul etmek ve bundan olumlu
cikarimlar elde edebilmektir (Gtiler, 2012).

Is hayatinda kadinlarmn varlig1 isin yapilmamasinda bir etkisi olmamasina ragmen is
hayatinda ayrimciliga ve is ortaminda dislandig1 goziikkmektedir. Ayrica is yerindeki
giiclin erkek hegomanyasi altinda olmasi, kazancin erkekler arsinda paylasilmasi
olarak  goriilmektedir. Yani kisaca Ozetleyecek olursak is  yerindeki
ticretlendirmelerin yapilan ise kisinin sahip oldugu niteliklere ve is verimliligine
degil cinsiyet temelinde erkege daha fazla 6deme olarak karsimiza g¢ikmaktadir

(Demirbilek, 2007).

Calisma yasaminda kadinlarin maruz kaldig: cinsiyet temelli ayrimeilik is hayatinin
en Onemli sorunlarindan biridir. Toplumlarda ve tiim ekonomilerde yapilan
isdihdamda ve toplumun sosyal ve kiiltiirel yapilarinda ortaya ¢ikan bir durumdur. s
giici piyasasinda c¢atigmalar temel kaynak olarak gosterilen cinsiyet temelli
ayrimciligin kalkinma ve biiylimenin temel ayagi olan insan giiciiniin etkin kullanimi

engellemekte, verimsiz kullanimlara neden olmaktadir (Parlaktuna, 2010).

Cinsiyet temeline dayananan farklilifin 6ziinde bireyin sahip oldugu sosyal statii ve
insana ait (kadin-erkek) kategoriler vardir. Farklilik baski kurma veya kurulan
baskiya karst savunma sekillerinden biridir. Farklilik diisiincesi var olan baski
diistincesini  ve bunun getirdigi sahip olunan hiyerarsik yapiin ortadan
kaldirilmasina ve baski altinda kalan kadin kimliginin toplum ve orgiit i¢indeki yerini
degistirmektir. Farkliligi dogru tanimlamak toplumun sahip oldugu politik ve sosyo
kiiltiirel degerlerin anlaminin kazanilmasi i¢in 6nemli bir paya sahiptir. Eger toplum
icinde kiiltiirel degerlere baglilik 6n safhada ise kadin faktoriiniin baski altinda
yasadigin1 gostermek manevi degerler ve gelenekler igin tehlike arz etmektedir.

Kadini mevcut oldugu sistemin digina birakan topluma yerlesmis ve ait olan bakis



acilart kadinin algilanma bi¢imi ve cinsiyet rollerine ait beklentilerden degisebilir

(Korkmaz, Tiifekei, 2007).

Birlesmis Milletlere ait “Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin  Onlenmesi
Sozlesmesi” cinsiyet ayrimciligini engellemeye yonelik en kapsamli ¢alismalardan
biridir. Sozlesmenin 1. maddesin de; “Kadinlara karsi ayrimcilik terimi siyasal,
ekonomik, sosyal, kiiltiirel, kisisel veya diger alanlardaki kadin ve erkek esitligine
dayanan insan haklarinin ve temel 6zgiirliiklerin, medeni durumlari ne olursa olsun
kadinlara taninmasini, kadinlarin bu haklardan yararlanmalarini veya kullanmalarini
engelleme veya hiikiimsiiz kilma amacini tagiyan veya bu sonucu doguran cinsiyete
dayali her hangi bir ayrim, diglama veya kisitlama anlamima gelir.” hiikkmii yer
almistir. 2. maddede ise protokolii kabul eden tiim taraf devletlerin kadinlara karsi
ayrimciliglr yasaklamalarini, var olan ayrimcilik politikasini tasfiye edilmesini

istemekte s6zlesmede ad1 gegen konularda taahhiitte bulunmaktadir (Aksu, 2008).

Ulusal ve uluslararasi yapilan tiim yasal diizenlemere ragmen is hayatindaki kadina
yonelik cinsiyet ayrimcilig1 ¢oziilemeyen bir sorun olarak devem etmektedir. Sonug
itibariyle gerek toplumlarin sahip oldugu ekonomik nedenler gerek toplumlarin
egitim sevilerinin yiikselmesi is yasaminda calisan kadin sayisini arttirmaktadir. Her
gecen giin artan bu saymnm cinsiyet farkliligin 6nemine de dikkati ¢ekmektedir. Is
giiclindeki toplam kadin sayisinin siirekli artmasi 6rgiit sahiplerinin kadin istihdami
i¢in bir takim diizenlemeler iyilestirmeler yapmalarmi zorunlu kilmistir (Unalp,

2007).

2.2.1.2 Yas

Farkliligin i¢ boyutlar1 arasinda yas da Oonemli bir faktdr olarak yer almaktadir.
Farkliliklarin yonetimi agisindan orgiit igerisindeki yas dagilimi da 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ayrica yas dagilimi iilkelerin sahip oldugu is giicline gore degisiklik
gosterebilmektedir. Ornegin ABD de calisan niifusun yas ortalamasi giderek
artmaktadir. Bunun {ilkelere gore farklilik gosteren bir¢ok nedeni de olabilir (Aksu,

2008).

Yas dagilimlarinin orgiit igerisinde farkli olmasi geng c¢alisanlar ile yas ortalamasi
yiiksek olan diger calisanlar arasinda cesitli ¢atigsmalara neden olmakta ve tecriibe
acisindan farkliliklara neden olmaktadir. Orgiit icerisine yeni dahil olan geng grubun

eksikleri yoneticileri zorlarken daha tecriibeli ve deneyim sahibi olan ileri yas



calisanlar1 da modern yontem ve tekniklere adapte olmakta zorluk yasamakta ve
yoneticileri i¢in sorun c¢ikarabilmektedirler. Her iki grup arasinda yasanan bu
catisma, Orgiitiin devamliligi, etkin ve verimliligi agisindan stratejik yontemler ve
politikalar olusturularak yoneticiler tarafindan yonetilmesi gereken bir konudur

(Begecg, 2004).

Yas farki diger bir deyisle yastan kaynaklanan kusak farkliligi orgiit igerisinde
anlagsmazliklara da neden olabilir. Ciinkii aralarinda yas farklililigi bulunan bireylerin
dogdugu tarihler ve yetistigi kosullar icerinde bulundugu ortam ya da o donemdeki
tilkenin durumu bireylerde gelisen mantiksal ve tutumsal davranislarin farkli
olmasina neden olmaktadir. Farkli davranig ve tutum bi¢imi gelisen insanlari ayni
hedef i¢in calistirmak icin gerekli performans iizerinde etkisi olabilmekte ve farkli
performans sergileyebilmekte ve bu nedenle ¢6ziim yollar1 i¢in anlasmazliklara

neden olabilecek farkli ¢éziim yollar ortaya ¢ikabilmektedir (Ozatalar, 2009).

Yas ile deneyimin is doyumu ile oranlamasina bakildiginda kisinin yas1 artikca is
doyumunun da artt1§1 goriilmektedir. Is tatmini/doyumu kavran kisinin yaptig1 isten
duydugu hazdir. Yas1 biiylik olan kislerin yas1 kiiciik olan kisilere yani genclere
oranla isten duyduklar1 hazzin daha fazla oldugu sdylenebilir. Genglerin kendilerine
uygun olan isi bulmakta zorlanmalarinin en 6nemli nedenide islerinden daha az haz
almalaridir. Deneyimi fazla olan ve yasi ilerlemis kisiler hayal ettikleri ise daha
kolay ulasir ve daha 6nce sahip olduklar islerle karsilagtirma imkani bulabilirler.
Bununla birlikte islerinde daha fazla calisabilmekte bu sayede daha fazla iicret

alabilmektedirler (Yelboga, 2007).

Ayrica organizasyon igerisindeki yas grubunun yiikselmesi deneyimli, kararli ve
tecriibeli eleman kazandirirken genclere gore daha az esnek ve yeniliklere daha zor
uyumu da beraberinde getirmekte ve Orgiit i¢cin daha yiiksek saglik giderlerine ve

emeklilik gibi sosyal harcamalara neden olabilmektedir (Barutcugil, 2004).

2.2.1.3 Etnik koken

Etnik koken kavrami sosyal gruplar igerisinde ortak olarak benimsenen soy, din, dil
ve o sosyal yapinin sahip oldugu diger sosyal gruplardan onu farkli olan kiiltiir
yapisidir. Kisinin sahip oldugu etnik kimlik ise i¢erisinde bulundugu toplumun sahip
oldugu mevcut kiiltiir unsurlarindan farkli olarak farkli bir kiiltiirel sistemin

Ozelliklerini tagiyan bir kimlik tiridiir. Bu yiizden topluma ve bireylere ait etnik
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ozellikler farkliliklarin yaratilabilecegi kiiltiirel baglarin olugsmadigir ve Kkiiltiirler
arasinda mesafelerin oldugu toplumlarda Onemli bir tabakalagma/farklilasma
nedenidir. Bu ylizden farkliliklarin yoOnetimi agisindan o©nemli bir 6zellik

tasimaktadir.

Etnik anlamda ortaya c¢ikan farklilik gercek bir farkliliktan olusabilecegi gibi
sonradan toplumda olusturulan bir farktan da kaynaklaniyor olabilir. Buna
Tiirkiye’de yasayan kiirt vatandaslarini 6rnek verebiliriz. Orgiit yapilarinda kisilerin
geldigi yore bakimindan yapilan farkliliklar bir farklilik unsurudur. Bu gruba ait oysa
tek belirleyici 6zellik Tiirk¢e’den ve bu halkin yasadigi bolgeden ve bu bolgeye ait
diger dillerden toplanmis ve degisime ugramis kelimelerden olugmus bir lisandir

(Kizil, 2011).

Etnik farkliliklar biyolojik ozelliklere gore degil, orgiitlerin ve bireylerin kiiltiirel
degerlerine gore ortaya ¢ikan farkliliklar1 gosterir. Yani etnik irki bir ifadeyi degil

kiiltiirel bir ifadeyi bir baska deyisle yasama seklini ifade eder (Akkas, 2008).

Etnik kimligi olusturan temel 6geler dil ve inang basta olmak iizere tore, gelenek ve

bu benzeri unsurlardir (Onder, 2007).

Etnik kimlige ait unsurlar1 da kisinin igerisinde yetistigi aileye, i¢cinde bulundugu
cevreye ait kiiltiir unsurlari, kisiye ait unsurlar i¢in kiiltiirel degerleri olusturur. Bu
yiizden kisisel etnik kimlik dogustan var olan bir 6zellik bir nitelik ve biyolojik 1rki
bir 6zellik degildir. Bu yiizden kisilerin sahip oldugu etnik 6zellikler igerisine girdigi
ortama gore degisiklikler gosterebilir (Kizil, 2011).

Isgiiciinde cinsiyet, yas ve etniklik gibi unsurlar yeni kabul edilen farklilik
boyutlarindandir. Etnik koken farkliligi Johnston ve Packer tarafindan 1987 yilinda
yayinlanan “21.Yiizyilda Is ve Isgorenler” isimli, bir calismayla farklilik yazimina

girmistir (Kurowski, 2002).

Etnik gruplar, toplumun icgerisinde egemen olan gruptan farkli bir ge¢mise sahip
olmadan dolay1 ortaya ¢ikan kimlikten olusan bir sosyal grup tiiriidiir. Her etnik
grubun kendine 6zel kiiltiirel, geleneksel 6rfi ve ahlaki deger sistemleri vardir. Etnik
gruplarin i¢cinde bulundugu toplum ile 6zdeslesmemis farkli bir kimlik sahibi olmay1
devam ettiren farkli bir soyu ve farkliliklar1 olan bir gruptur. Aslinda etnik gruplar
kendi iglerinde ortak bir geg¢misi akrabalik, kan bagi durum ve cografi bolge

yakinliklar1 olan grup tipleridir (Basbilen, 2008).
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Orgiit yoneticileri, grup igerisindeki etnik farkliliklarla ilgili sorunlari
degerlendirirken, gruplara ait olan etnik kiiltiiriin kisisel kimligin olugmasi igin
onemli unsurlardan biri oldugu hususunu oOnemsemelidirler. Kisiler igerisinde
bulunduklar1 toplumlarda sahip olduklar tiim 6zellikleri tanimlandiginda ancak saygi
duyduklarini hissederler. Yapilan farkli ¢alismalarda etnik azinlik gruplarin daha az

istihdam edildikleri gériilmiistiir (Oncer, 2004).

Toplumu olusturan bireylerin farkliliklarin1 oldugu gibi kabul etmek ve bu
farkliliklardan yararlanmak is giliciindeki personelden alinacak verimliligin artmasina
neden olacaktir. Orgiit icerisindeki farkliliklarla birlikte hareket edilerek, orgiit
icindeki her bir etnik grubu oldugu gibi kabul ederek ve toplu bir hareketle
farkliliklar1 ayn1 amag etrafinda organize etmek elbetteki 6nemli bir unsurdur. Sahip
olunan farkliliklar o 6rgiit i¢erisinde bir¢ok faydayi beraberinde getirecektir. Bununla
ilgili somut bir 6rnek verilecek olursa eldeki biitiin parmaklarin uzunlugunun ayni
olmasi bir avantaj olmayacagi gibi hepsinin uzunluklarinin farklt olmasi da
islevsellik agisindan avantaja doniisebilmektedir. Homojen olmayan gruplarin

homojen gruplara gére daha fazla avantajlart oldugu sdylenebilir.

2.2.1.41rk

Insanlarin fiziksel goriiniimlerinde olusan farkliliklar 1k olarak tanmimlanabilir.
Kisilerin bireylerin sahip olduklar1 huylara ait ozellikler degil tiiylerine ait
ozelliklerdir. Bu yiizden bu 6zelliklerin insanlarin huylar iizerindede diistinceleri
tizerindede etkileri yoktur. Tiim insanlar popiilasyonlariyla bereber dogduklarinda
anne ve babalarindan bos bir beyin seklinde, herhangi bir duygu herhangibir diisiince
olmadan diinyaya gelirler. Sahip olduklar1 diisiince, davranig aligkanliklar1 gibi

ozellikleri igerisinde bulundugu toplumdan alirlar yani sonradan edinirler. (Yildiz,
2004).

Bugiin is diinyasinda basar1 tiim irksal ve etnik gruplarin farkli katkilari {izerine
kurulmustur. Artik 1rksal farklilik kiiresel rekabette 6nemli bir kaynaktir. Yakin
gelecekte Amerika Birlesik Devletleri’nde, beyaz Amerikali ¢alisanlarin oraninin
onemli derecede azalacagi, buna karsilik Ispanyol kokenli galisanlarin oraninda

onemli artis yasanacagi tahmin edilmektedir (Memduhoglu, 2007).
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2.2.1.5 Cinsel tercih

Kisinin cinsel kimligi ya da cinsel tercihi kars1 tarafta segilen esin cinsiyeti ile ilgidir.
Kisilerde olusan cinsel kimlik bireyin ¢ocukluk donemlerinde gelisen ve bireyde
olusan cinsel kimlige siipheye yer birakmayacak netliktedir. Bir erkegin baska bir
erkegi kadin gibi gérmeside onu etkileyici bulmasina neden olabilir. Bu ayn1 sekilde
bir kadinin bagka bir kadmi erkek ozelliklerinde gérmeden de g¢ekici bulmasidir
(Aksu, 2008).

Bu sekilde hem cinslerine hem duygusal hem erotik hemde yonelim iginde
bulunanalara escinsel, duygusal, cinsel yonelimi karsi cinsiyetteki kisiye karsi olan
bireye heteroseksiiel, cinsel yonelimi her iki cinsiyetteki kisilere karsi olan bireye

bisekstiel denmektedir (Ceyhan, 2005).

Cok eski zamanlardan beri varlig1 bilinen kisinin kendi cinsine ilgi duymasi durumu
stirekli duyulmazliktan ve gormezlikten gelinmis toplum icinde bir hastalik durumu
veya bir sapiklik durumu olarak goriilmistiir. Bu yiizden escinsel olanlar siirekli
kimliklerini saklamis ve ¢esitli psikolojik baskilar yasamislardir. Artik escinsel olma
durumu zaman gegtikge gormezlikten gelinecek bir durum olmaktan ¢ikmis siirekli
diinyada tartistlan bir konu olmustur. Artik diinya iizerinde epey bir kitleyi
ilgilendiren ve yasamin belli alanlarinda belirmis siirekli tartisilan bir konudur.
Geleneksel olandan ayrilmis olan bu durum toplumlarda gecistirilmekten uzaklagmis

catisma unsuru olabilecek sekilde glinlimiize gelmistir (Tatli, 2004).

Ulkemizde ise escinsellik kavrami yani Tiirkiye’de escinsellik ya da homoseksiiellik-
homoseksiialite kavrami 1980’lerden sonra toplumun dikkatini ¢ekmistir. Kiigiik
kentlere oranla daha fazla biiylik kentlerde anlasilmalari acisindan degisikler
olugmaya baglanmis ve tartisma konusu olmustur. Fakat toplumuzda hala bu konuya
iliskin baskilar ve dnyargilar elestiriler ve olumsuz davranislar devam etmektedir ve
bunun getirisi olarak escinsel ve biseksiiel bireylere yonelik ayrimciliklar ve
Onyargilar devam etmektedir. Homofobi dedigimiz toplum igerisinde escinsel,
biseksiiel ve transseksiiel gibi farkli cinsel yonelimleri olan insanlara yonelik

elestiriler toplumumuzda yaygin olarak devam etmektedir.

Yapilan calismalara gére meslek gruplarinin ig¢inde escinsellere yonelik olumsuz
tutuma sahip olan meslek gruplarimin basinda polisler, hekimler ve 6gretmenlerin

geldigi belirtilmistir.
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2.2.2 Farklihi@in dis boyutlar:

Farkliligin dig boyutlar1 bir 6nceki boliimde agiklanan i¢ boyutlarina oranla daha az
farkedilebilir ve insani etkileme giicii daha az olan bir faktorlerdir. Kiiltiir, egitim,
din gibi daha bireysel olan degiskenlerdir. Dis boyutlar dogustan degil, sonradan
kazanilan edinilmis farkliliklardir. I¢ boyutlarla dis boyutlar aslinda etkilesim
icerisindedirler. Farkliliklarin i¢ boyutlar1 ve dis boyutlar siirekli bir etkilesim i¢inde
olarak bireylere ait degerleri goriinen imajlarini ve ihtiyaglarini belirlerler. Bireylerin
toplum icerisinde nasil davranig sergilediklerini, nasil algilandiklarin1 ve nasil

tanindiklarini belirlemektedir.

2.2.2.1 Kiiltiir

Taylor’un yaptigi tamima gore kiiltlir; “toplumun iiyesi olarak insanoglunun
ogrendigi (kazandig1) bilgi, sanat, gelenek-gorenek ve benzeri yetenek, beceri ve
aligkanliklart i¢ine alan karmasik bir biitiin” olarak ifade edilmektedir (Sekerli,

2006).

Bagka bir tanimda ise kiiltiir; “insanlarin yasam amaci, diinya goriisii, dil ve konusma
tarzi, iyl ve kotli anlayisi, tutumlar, davranislar, inanclar, insanlar arasi iligkiler, is
yapma, amagclara ulasma davranis ve usulleri, otorite ve sorumluluk anlayisi, zaman
anlayisi, giyim, kusam, goriiniis, serbestlik ve bagimlilik gibi konularda paylastiklar

deger, anlay1s, simge ve sembollerin olusturdugu bir biitiindiir” (Kogel, 2003).

Yapilan ¢aligmalar da kiiltiirlin farkliliklar yaratan bir durum oldugu ortaya ¢ikmaistir.
Ortaya ¢ikan bu durum ile ¢ok kiiltiirlii 6rgiit yapilarina sahip orgiit yoneticilerinin ve
orgiit ¢alisanlarinin farkinda olmasi ve konu ile ilgili bilingli davranilmasi gereken
bir durumdur. Kiiltiirel farkliliklarin Onemsenmedigi orgiit tiplerinde Kkiiltiirel
degerlerden olusan farkliliklarin olumsuz sonuglar1 6rgiit ¢calisanlari tizerinde negatif
bir tablo yaratacagi gibi, kiiltiirel farkliliklarin 6nemsenerek iizerinde duruldugu
onemli bir sekilde yonetildigi zaman orgiit calisanlar1 {izerinde pozitif sonuglari

olacaktir (Sarayonlii, 2003).

Diinyanin her yerinde insanlar artik sahip oldugu etnik, dini ve ulusal kimliklerinin
daha fazla bilincine varmaktadirlar. Sahip olduklar1 kimlikleri adina daha fazla
talepte bulunabilmektedir. Ayrica ait olduklari kiiltiiriin degerlerinin korunmasini ve
yasadiklar1 toplum iginde kiiltiirel degerlerinin 6Gnemsenmesini istemektedirler. Buna

ana dilde egitim, kendi kiiltiirlerine ait 6zel ve sembolik giinlerin hatirlanmas gibi
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ornekler verebiliriz. Bazen daha &tesi kendi kiiltiirel gruplarin siyasi temsili, bazen
siyasal bagimsizlik bazende siyasi Ozerklik noktasina kadar gelebilmektedir
(Akdemir, 2004).

2.2.2.2 Egitim

Egitim bireyin davraniglarinda istendik davraniglar meydana getirme siireci olarak
tanimlanabilir. Degisimin meydana geldigi bu davranislar (Bilgi, beceri, tutum,
aligkanliklar vb.) kiside kendi yasantis1 araciligiyla ve planli bir sekilde istenilen

yonde bir degisim meydana getirme siireci olarak ta ac¢iklanabilir. (Giircan, 2005).

Caligma yasaminin iizerinde temellendigi degerlerin basinda egitim ve basarili olmak
gelir. Bireyler calisma yasaminda bir ist smnifa gecmek, kariyer ve lcretlerini
artirmak icin basariya ihtiyaclar1 vardir. Basarili olmak i¢in ihtiya¢ duyulan biiytlik
gereksinimlerden biri de egitimdir. Bu yilizden insanlar basariyr elde etmek icin
egitime gereksinim duymuslar ve kaynaklarini bu yonde kullanmaya baglamislardir.
Egitim siirecinden ge¢meyen insanlarin kendi kendini yetistirme olanagi bulmus olsa
bile sahip oldugu yeteneklerini gelistirmesi imkansiz olmustur. Bu yiizden toplumsal
olarak bireyinlerin ge¢imini saglayabilecek ve istedigi kariyere ulasabilmesi icin ve
toplumun kendinden beklentilerini yerine getirebilmesi igin iyi bir egitim almasi

gerekmektedir (Duygulu, 2004).

Farkliliklarin yonetimi i¢in Onemli bir unsur olan egitim durumu o toplumun
gelismislik durumu ile iligkilidir. Ayrica bireylerin egitim durumlar1 kendilerine
bircok onemli nitelik olan anlayis, hosgorii ve yardimseverligi kazandirir. Bu durum
isletmeler icin degerlendirildiginde kazanilan bu nitelikler hem isletmedeki kisiler
aras1 iligkileri diizenleyecek hemde toplumu diizenlemis olacak dolayisiyla hem

isletme sahiplerine hemde topluma fayda saglayacaktir (Atasoy, 2012).

Toplumlardaki sosyal degisimin 6nemli bir odag1 olan egitim orgiitlerininde zamanin
degisimlerinden etkilendigi sdylenebilir. Bu degisimlere ayak uydurmak i¢in egitim
kurumlarina ve yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Etkin ve kaliteli bir egitim
icin egitime yon veren ve onun niteligini belirleyen egitim yonetiminin saglikli bir
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Bu yiizden egitim orgiitlerinin kaliteli ve verimli
egitimler verebilmeleri icin de8isen donem sartlarina ve toplumun beklentilerine

cevap verebilmesi onlarin ihtiyaclarini karsilayabilmesi gerekmektedir (Bahsi, 2011).
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Egitimde toplam kalite uygulamalarina oncelik verilmesinin gerekli olup egitim
kurumlarmin belli yeteneklere sahip nitelikli kisiler yetistirme gibi amaglarinin
olmast gerekmektedir. Diinya iizerinde {ilkelerin birbirlerine kapilarini kapadig
giinimiiz doneminde farkli nitelikler ayricaliklar i¢in egitimde belli standartlarin
olugmasi1 gerekmektedir. Belli bir standartlart olusturabilmek icin sistemin

kurulabilmesi ve bu sisteme islerlik kazandirmak 6nem arz etmektedir (Tas, 2000).

2.2.2.3Din

Insanlik var oldugundan beri din tanim1 var olmus ve insan var olduk¢a da varlig
devam edecek bir kavramdir. Tarih boyunca ne kadar geriye gidilirse gidilsin din
kavrami her zaman var olmustur. Gegmiste din ile ilgili bir kavrama rastlanmadigi
donemlerde bile insanlarin hep bir seye inandiklari goériilmiistiir. Bununla birlikte
insanlik tarihi boyunca dini inanglarindan yoksun olan bir topluma rastlanmamustir.
Tarihi donemlerde oldugu kadar tarih 6ncesi donemlerde de insanligin her zaman
bazi inanglara sahip olarak hayatin1 devam ettirdigi yapilan calismalarla ortaya

cikarilmistir (Aksu, 2008).

Din, “dogrulanamayacagi bilinenen veya dogrulanmamis fakat dogrulanabilir
Oonemlere iradi bir rizayla inanmayi igeren dini inang, insanin, kendi ve biitiin kainat
tizerindeki hakimiyetini kabul ettigi duyular istii, yiice, kudret ve kuvvet sahibi bir
varlik ve bu varlikla insan arasindaki iligkileri diizenleyen bir takim esaslarla ilgili

inanglar” seklinde tanimlanabilir (Yavuz, 2008).

Din kavramini isletmecilik a¢isindan degerlendirildiginde, kisinin sahip oldugi dinin
ozellikleri kisinin sosyal yasaminda tiikketim ve sosyal organizasyonlarin
davraniglarini belirledigi i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu etki baskin dini doktrinin
giiciine bagl olarak farkliliklar gdsterecektir. Dinin gosterecegi etki baskin olan
doktrinin sahip oldugu giice gore farklilik ve degiskenlik gdsterecektir (Sofyalioglu
ve Aktas, 2001).

Orgiitlerde orgiit ¢alisanlarmin sahip oldugu dini inaglar ve degerler nedeniyle
ayrimcilia maruz kalmiyorsa kisilerin orgiit igindeki motivasyonlari, i doyumlari
ve verimlilikleri artar. Bundan en ¢ok karli siliphesizki Orgiit ve c¢alisanlar olur
(Memduhoglu, 2007).

Dini inanglara bagli olarak; orgiit ve calisanlar1 arasinda calisanlarin dini tatil

giinlerinde izin isteyebilmeleri yoneticilerin vermek istemeyisi, ibadet saatlerinde ara
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kullanmak istemeleri, inanglar1 geregi biyik, sakal birakmak ve cesitli isaretleri
tasimak istemeleri ve yoneticilerin izin vermek istememesi ve basortiisii gibi bazi

dini kiyafetlerin giyilmesi 6rgiit icerisinde sorunlara neden olabilmektedir.

Dini kiyafetler ve dini semboller ya da dini yasam sekilleri baz1 kisiler i¢in dalga
konusu olabilmekte diger kisilere goére terfi imkani almamakta ya da isten
cikarilabilmektedir. Bu tarz uygulamalar bunlari benimseyen inangli grup igin

psikolojik bir baski yaratabilmektedir (Benent, 2001; akt. Oncer, 2004).

Yukarida bahsedilen ayrimc1 davraniglar kisileri orgiitlerde performasyon kaybina
ugratmakta ve islerini degistirmek zorunda birakabilmektedir. Bu da is yerleri i¢in
kalifiye elemani kaybettirme gibi sonuglara yol agabilmektedir. Bunun yerine is
yerlerinde insanlarin sahip oldugu inang¢ ve degerlere karsi saygili politikalar

uygulanmasi tercih edilmelidir.

2.2.2.4 Engellilik

Engellilik, bir eksiklik bir 6ziir veya kisinin bedenindeki bir 6ziirden dolay1 cinsiyete,
sosyal ve Kkiiltiirel etmenlere bagli olarak bireyden beklenen rollerin kisitlanmasi
veya davraniglardaki yerine getirememesi durumudur. Engelli olma, kisinin
yasaminda egitimde, ulasimda, istihdamda gibi temel olan yasam etkinlikleri i¢in

dezevantajli olma durumudur ( Akardere, 2005).

Calisma hayatinda engellilik, cinsiyet diginda ayrimciligin yapildigi boyutlardan
biridir. Tiirkiye’de istthdam agisindan engelliligin niteligine gore is yasaminda
getirdigi simirhiliklar igletmeleri engelli ¢alisan almaktan kagcinmaya yol agmaktadir.
Bu ve benzeri problemlerin &nlenebilmesi amaciyla 4857 sayili yeni Is Kanununda
yasal diizenlemeler getirilmistir. Ilgili kanununda “elli veya daha fazla isci
calistirdiklart igyerlerinde her yilin ocak ay1 basindan itibaren yiiriirliige girecek
sekilde Bakanlar Kurulunca belirlenecek oranlarda oziirlii ¢alistirilmasi zorunludur.
Bu kapsamda c¢alistirilacak iscilerin toplam orant % 6°dir. Ancak oOzirliiler i¢in
belirlenecek oran, toplam oranin yarisindan az olamaz” seklinde agiklanmigtir (4857
Sayili Is Kanunu, 2003).

Ayni kanunun 101. Maddesinde de bu yasal diizenlemeye aykir1 durumlarda
uygulanacak para cezalarindan bahsedilmektedir. Bu 6nlemlere ragmen uygulamada
¢ikan sorunlarin basinda nitelikli 6ziirlii calisan bulmanin niteliksiz 6ziirlii ¢calisan

bulmaya oranla daha zor olmasidir. Oziirlii ¢alisanlarm iiretimde etkin sekilde
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kullanilamamasi, calisan ve calisma diizeni agisindan tehlike olusturmasi vb.
sebepler de siiphesiz onemli rol oynamaktadir. Isletme yetkililerinin ise alim
siirecinde Is¢ci Bulma Kurumu ve Valilik makamlar1 ile koordineli bir sekilde
calismast uygun nitelikli engelli ¢alisanlarin orgiite kazandirilmasinda etkin rol

oynayabilir.

Engellilik, cesitli faktorlere bagl olarak (yas, cinsiyet, sosyal ve kiiltiirel vb.) gelisen
sakatlik sonucunda o kisinin normal yasam fonksiyonlarini yerine getirememesi,
tamamlayamamasi1 durumudur. Ayni sekilde birey sahip oldugu sakatlik durumundan
dolayr toplum igindeki olagan davraniglarin1 sergileyememektedir, Kisiyi hem
fiziksel hemde zihinsel olarak kendi islevlerinde meydan gelen bozukluk toplumdaki
diger kisilerden ayirmaktadir. Bu farkliliklar engelli bireylerin yasadigi ayrimciligin
asil nedenidir. Aslinda her tiirlii ayrimciliin altinda yatan neden kisinin sahip oldugu
farkliliklardir. Engelli bireylerin var olan fiziksel islevlerindeki bozukluklara
ilaveten, hareketini engelleyici smirlamalar bireyi i¢inde bulundugu durumdan
uzaklastirmaktadir. Sosyal sistemlerin eksikligi toplumun farkliliklarindan dolay1
ayrimci ve diglayic1 davraniglari engelli bireylerin toplumun her ferdi gibi olmasi

noktasinda engel olusturmaktadir.

2.2.3 Farklihigin orgiitsel boyutlari

Orgiitsel rol ve statii, ¢aligma bigimi ve gelir diizeyi gibi orgiitler tarafindan
olusturulan 6ne ¢ikan farklilik boyutlaridir. Genel olarak bireyin ¢aligma yasamu ile
ilgili olan farklilik boyutlaridir. Insanlar ¢alisma yasami icinde diger zamanlardan
daha fazla bir zaman gecirmektedirler. Calisma yasami igindeki gecirilen bu zaman

ve edinilenler ¢esitli etkilere yol agmaktadir (Aksu, 2008).

2.2.3.1 Orgiitsel rol ve statii

Dinamik bir kavram olan rol sosyolojide ¢ok kullanilir ve dinamik bir tanima
sahiptir. Bu tanimlama bir orgiit veya sosyal yapi iginde yer alan bir konumdan
meydana gelmis bir davranis olarakta agiklanabilir. Sosyal hayatin i¢inde sahip
olunan her statiiden beklenen bir davranig vardir. Rol sahibi ile de toplum da ki
beklenti aynidir. Boylelikle belirli bir rol, belirli bir statiiniin kiiltiirel 6zellikleri ile
aymdir. Insanlarin igerisinde bulunan toplum tarafindan kabul edilmis ve hosgdrii
gosterilen davraniglar o toplumun kurallarini meydana getirmektedir. Boylece toplum

icinde bireyler nasil davranig sergileyeceklerini ve birbirlerine karsi nasil
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davranacaklarin1 bilmektedirler. Bu sekilde standartlarin olustugu sosyal yapilarda

belirsizlik ve karmasikliklar ortadan kalkmis bir diizen olusmus olur.

Is boliimii kavrami ile ilgili yapilacak tanimlama bir alandaki kisinin uzmanlasma
kadrosudur denilebir. Ornegin, bir endiistrideki bir ailedeki bir toplumdaki bir
meslek grubundaki uzmanliklarin belirlenmesi o alandaki is bdliimiiniin ortaya
konulmasidir. Toplum belirli amag¢ ve gorevleri olan bireylerin biribirleriyle olan
iliskilerin sosyal bir biitliniidiir. Bu biitiinii meydana getiren pargalarin herbirinden
beklenilen roller ve davraniglar vardir. S6z konusu biitliniin boliimlere ayrilmasi is
boliimiinii bu boliimlerin biribirleriyle olan iligkilerinde beklenen davranislar sosyal
rolleri olarak agiklanabilir. Bu sekilde soSyal roller aslinda is boliimii sonucu ortaya

cikar. Is boliimii ise toplumun tamamin1 meydana getirerek biitiin meydana gelir.

Is boliimiinde énemli bir kistm da farkli rolleri olan kisilerin ayn1 amaca hizmet
etmesidir. Konu ile ilgili saglik sistemini 6rnek verirsek saglik sistemi bir biitiindiir.
Saglik sisteminin i¢inde hekim, hemsire, hasta bakici, eczaci, hastane idarecisi ve
diger saglik meslekleri biitiiniin birer pargasidir. Yukaridada agiklandig1 gibi pargalar
sistem igerisindeki is boliimiidiir. Saglik sistemini olusturmak i¢in bir is bolimii
yapilmistir. Biitiiniin i¢indeki pargalarin tamami saglik sistemine hizmet etmektedir
ve herkesin ayni amag igin tstlendigi belirli gorev, yetki, sorumluluk ve bilgileri
vardir. Bunlarin bir kismi hekimlere, bir kismi hemsirelere, bir kismi1 eczacilara, bir
kisminda idarecilere verilmistir. Eger bilgi ve yetki 6rnegin sadece hekimlere
verilmis olsaydi sistemde g¢alisan diger pargalar sadece hekimlere hizmet ediyor
olurlardi. Bir 1§ boliimiinden bahsetmek miimkiin olamazdi. Fakat saglik sistemini
olusturan parcalar ve aralarindaki is boliimii ile hepsi belirlenen ortak amag icin
kendilerine ait olan gorevleri yerine getirmekte ve gerekli davraniglari
sergilemektedirler. Bu ayni1 zamanda toplum icinde bulunduklar1 konumlarindan
beklenilen davraniglardir. Diger bir sekilde agiklama yapilacak olunursa toplumdaki
sosyal rollerini yerine getirmektedirler. Bu sekilde tiim biitiin pargalar1 ¢alisarak ayni

amag i¢in biitlinlii meydana getirmektedirler.

Toplum yapist ve onun boéliimleri ya toplumsal yapinin igerisindeki bir takim
faktorlerden ya da kendi kendine sekil alabilmektedir. Nereden sekillenirse
sekillensin 1s boltimii envrensel bir anlayisa sahiptir.

(www.academia.edu/7954149/Sosyal.rol.ve.is.boliimii, Erisim: 20/06/2016).
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2.2.3.2 Calisma bicimi

Ortak bir amag i¢in biraraya gelmis kisilerin olusturdugu gruplarda veya bdliimlerde
bir takim ¢alisma Ol¢timlerin olustugu izlenmektedir. Teknolojinin gelismesi ile
ortaya ¢ikan yeni yonetim anlayislar1 kiiresellesme ile birlikte lilkeler ve ekonomiler
arasinda hizlanan sosyal entegrasyon ve rekabet olgusunun artmasi ve beraberinde
ortaya ¢ikan elastik olabilme arayislari ile ailevi ve sosyal gereksinimler 6l¢glim yada
standart olarak kabul edilmis calisma sekillerinin degistirmis ve yeni calisma
sekilleri meydana gelmistir. Bu yilizden son zamanlarda bir¢ok oOrgiit esnek ve
degisen sartlara uyumu saglayacak calisma sekilleri gelistirmeye baslamigtir (Aksu,
2008).

2.2.3.3 Gelir diizeyi (iicret)

Ucret; “¢aligana emeginin karsihiginda, yaratilmasinda rol oynadigi sosyal hasiladan
bir pay almasini saglayan bir faktor fiyatidir. Dar anlamiyla iicret, belirli bir hizmet

i¢in insan emegine 6denen bedeldir” (Paksoy, 2006).

Isletmelerde giiniimiizde rekabet avantajini elde etmek icin calisanlarinin emegine
karsilik verilen iicretin idaresi bir gii¢ olarak kullanilmaktadir. Ucret yonetimi, hem
yoneticilerin hem de is gorenlerin ihtiyaglarini karsilayabilecek insan kaynaklari
yonetimidir. Ucret 6deme sistemleri, isi yapan kisiye emeginin karsiligmin nasil
verilecegi kurallarin1 ve bi¢imlerini belirler. Ayrica ilicretin yapisi yapilan isin
ozelliklerine gore ve yapilan diger islerle karsilagtirmali olarak belirlenir. Boylelikle
yapilan karsilastirmalar ve yapilan isin 6zelligine gore belirlenen sekiller is géren

i¢in is doyumu ve tatminini ayrica adaleti saglamis olur (Goksu ve Oz, 2008).

Tiirkiye’de iicret ddemeleri i¢in karma bir sistem uygulanmaktadir. Ornegin isci
ticretleri isci temsilcilerinin yani sendikalarinda taraf oldugu toplu s6zlesmelerde
belirlenir. Anlagma saglanilmadiginda is¢ilerin grev haklar1 vardir ya da kadrolu is
gorenlerin mali ve sosyal haklar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile diizenlemis
olup, ayrica her kesimin 6zliik haklar1 ayr1 ayri kanunlarda yer almaktadir. Yine
ayrica kamu sektoriinde sozlesmeli olarak istihdam edilen i gorenlerin iicretleri
icinde farkli uygulamalar s6z konusudur, O6rnegin sozlesmeli i gorenlerin {icret
tavanlar1 Bakanlar Kurulu karar1 ile belirlenmektedir. Bu ve bunun gibi uygulamalar,
iilkemizde kamu sektoriindeki i gorenler arasinda ticret farkliliklarin dogmasina

neden olmaktadir (Erdem, 2007).
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2.3 Farkhlik Boyutlari ile Tlgili Yaklagimlar

Farklilik boyutlarinin kiimelendirme basamaginda belirlenen iki temel yaklagim
belirlenmistir. ilk yaklasim olan “Faktér Yaklasim:” farklilik gesitlerinin agiklanmasi
ile ilgili olandr. Ikinci yaklasim ise “Oranlar Yaklasimi” olarak aciklanan ¢ogunluk
tiyeleri arasindan azinlik gruplart belirleme amaci giiden yaklagim tiiriidiir. Bu
yaklagim bi¢imi farklilik boyutlarinin miibadele edebilecegini savunur ve bu yiizden

oranlar1 temel alir.

2.3.1 Faktor Yaklasimlar:

[k yaklasim tiirii olan “Faktor Yaklasimi” kendi icindede iki alt gruba ayrilmaktadar.

Bunlar;
o Iki kategorili farkliliklar yaklasimi,

o Cok kategorili (gruplu) farkliliklar yaklagimi

iki kategorili farklihklar yaklasimi
¢ Birincil ve ikincil farkliliklar
e (Gozlemlenebilen ve gozlenemeyen farkliliklar,
e Isle yiiksek diizeyde ve diisiik diizeyde ilgili farkliliklar
e Yiizeysel ve derin farkliliklar olmak {izere 4 grupta ele alinacaktir.

Birincil ve ikincil farkhihiklar

Insanlarin biribirinden farkli olmasi nedeniyle farklilik tanimi kapsamina bireylerin
sahip oldugu degerler, firsatlar, kendilerindeki ve cevrelerindeki kisilerin algilari
girmektedir. Ayrica bireylerin sahip oldugu 6zellikler sayesinde biiylik toplumlarda
nasil bir araya geldikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden farkliliklar asagida siralanan

tanimlamalar1 kapsamalidir (Siirgevil, 2010).

° Yas

o Irk

o Cinsiyet

. Zihinsel ve fiziksel yeterlilikler ve 6zellikler

° Etnik Kodken

° Cinsel Yonelim
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Bu sekilde siralan 6 farklilik tanim (birincil) temel farklilik boyutlari olarak
aciklanmaktadir. Bu boyutlarin kisilerin ilk donemde toplumlasmaya etki eden
Ozellikleri olduklarin1 sdyleyebiliriz. Her bireyde temel olarak bu alt1 boyuta iliskin
Ozellikler mevcuttur ve yasam boyunca giiclii ve siirekli olarak etki etmektedirler. Bu
farklilik boyutlar1 ile ¢esitli deneyimler elde etmektedirler. Temel dedigimiz bu
birincil boyutlarin disinda; kisilerdeki ahlaki degerleri ya da beklentileri ve
kazanilmisliklar1 sekillendiren ikincil boyut olarak adlandirdigimiz farklilik boyutlar
vardir. Bunlar1 (Hubbord, 2004);

. fletisim tarzi
. Egitim
. Ailevi durum

o Askerlik deneyimi

o Orgiitteki rol ve calisan hiyerarsik kademe
o Din

o Ana dil

. Cografik konum(mevki)

o Gelir diizeyi
o Is deneyimi

. Calisma tarzi

Birincil ve ikincil boyutlarin ayrimi insanlarin nasil birbirinden nasil farklilastigim
aciklamada onemli derecede fayda saglamaktadir. Temel yani birincil boyutlar

insanin kendine 6zgii degigsmeyen farkliliklar olarak agiklanabilir (Siirgevil, 2010).

Ikincil boyutlar ise daha az goriilebilir kisinin hayatina etkisi daha degisken olandur.
Ikincil boyutta kontrol edilebilirlik ve se¢im mevcuttur. Ciinkii kisiler bu boyutlar:
elde edebilir veya bunlar1 degistirebilirler bu yiizden bu boyutlarin daha kisisel
oldugu gibi dahada giicii degiskendir. Aslinda kisi birincil boyutlar gibi yasam
stiresince etkisi daha az olan ikincil boyutlarin belirli bir zaman araliginda yaratacagi
etki ile ilgilenmektedir. ikincil boyutlar ile kisilerin yasamlarindaki olaylar ile

baglant1 kurmak daha kolay olmaktadir.

Belirgin ve gozle goriilebilecek diizeyde olan birincil boyutlar kars: tarafla herhangi
bir iletisime gegmeden Once bilinen 6zelliklerdir. Kisinin cinsel yonelimi disindaki

bu 6zelliklerin hepsi diger insanlarin bu 6zelliklere iligskin kaliplasmis yargilar1 yoksa
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daha duyarl olabilirler. Fakat ikincil boyutlara iligkin insanlar daha az duyarlidirlar.
Bu 6zelliklerin bireyler i¢in degistirebilme ve se¢im imkanlarin olmasi bu 6zelligi
tasimasina neden olmaktadir. Ayrica kisinin ikincil boyutlara iliskin bilgi verip
vermemesi de kendi istegine baghdir. Eger kisi isterse ikincil boyutlara iliskin bilgi

verebilir.

Yukarida verilen bilgilerden hareketle farkliligin birincil ve ikincil boyutlari, Cizelge
2.1°de ki gibi gosterilmistir.

Gozlemlenebilen ve gozlemlenemeyen (daha az gozlemlenebilen) farkhihklar
Milliken ve Martins (1996) ile May ve Whitney (1995) farkliliklar1 gézlemlenebilen

ve gozlemlenemeyen farkliliklar olmak tizere iki grupta ele almaktadir (Webber ve

Donahue, 2001).

Cinsiyet, 1rk, etnik koken ve yas gibi niteliklerin gozlenebilir farklilik boyutlarini
olusturmakta ve bunlara yonelik ayrimciliklar yasal diizenlemeler engellemektedir.
Gozlenemeyen farkliliklar: ise bireylere ait kiiltiirel, kongnitif ve teknik 6zellikleri

tagiyan farkliliklar olusturmaktadir.

Cizelge 2.1 : Farkliligin Birincil ve Ikincil Boyutlar.

Farklihgin Birincil ve ikincil Boyutu
Yas

Etnik Koken

Birincil Cinsiyet

Farkhliklar
Irk

Cinsel Yonelim
Iletisim Tarz1

Egitim

Ailevi Durum

Askerlik Deneyimi

. Orgiitlerdeki Rol ve Calisan Hiyerarsik Kademe
Ikincil -

Farkhliklar Din

Anadil

Cografik Konum

Gelir Diizey

Is Deneyimi

Calisma Tarz1
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Buradan hareketle umumi anlamda farkliliklarin “cesitli kimlik gruplarinda yer alan
insanlarin, c¢alisma yasamia getirdigi farkli bakig acilari ve yaklasimlarini”

simgeledigi sdylenilebilir (Thomas ve Ely, 1996: Roberson, 2006).

Gozlenebilen ve gozlenemeyen farkliliklar asagidaki gibi boliimlendirilebilmektedir.

(Point ve Singh, 2003).
a. Gozlenebilen farkhilik boyutlar:

e Cinsel Yonelim

o Irk

e Fiziksel ozellikler

e FEtnik kdken

e Yas

o Irk
b. Gozlenemeyen farklilik boyutlar

e s deneyimi

e Dini inanglar

e Ebeveyn durumu

e Medeni durum

o Gelir

e Egitim

e Cografik mevki

e Askerlik durumu
[k olarak farkliliklar bireylerin sosyallesme asamasinda daha gok gozle goriilebilir
farkliliklar olmasina ragmen ikinci grupta siraladiimiz farkhiliklar gozle
goriinemeyen farkliliklardir. Endiistriyel Arastirma Enstitiisii’'ne iliye olan “Air
Products and Chemicals” adli firma da farklilik boyutlarini degerlendirirken tipki

buz dagi ornegindeki gibi goriinen kisimlar oldugu gibi gériinmeyen kisimlarinda

mevcut oldugunu ifade etmistir (Okat, 2010).
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Yiizeysel ve derin yiizeyde farkhihklar

Harrison, Price ve Bell (1998); farkliliklari, yiizeysel ve derin farkliliklar olmak
tizere iki gruba ayirmislardir. Irk ve cinsiyet gibi farkliliklar yiizeysel farkliliklar
yansitmaktadir. Yiizeysel farkliliklarin tersi olan derin farkliliklar ise bireylerdeki
ozelliklere bagl olarak duygu, diisiince ve tavirlardaki farkliliklart yansitmaktadir.
Baska bir sekilde de agiklama yapilacak olursa yiizeysel farkliliklar Bunun zitt1 olan
derin farkliliklar ise (deep level diversity), diisiince ve tutumlardaki farklilagsmalara
isaret etmektedir. Bagka bir deyisle, ylizeysel farkliliklar, demografik farkliliklari;
derin farkliliklar ise davramigsal farkliliklar1 ifade etmektedir (Harrison, Price ve
Bell, 1998).

Yiizeysel farkliliklar agisindan degerlendirildiginde ayni derecede olan gruplarda
ayrigik gruplara oranla isler daha kolay sonuglanir ve isler konusunda daha kolay
anlasmaya varilir. Homojen grup iiyelerine yiizeysel farkliliklarindan derin
yiizeydeki farkliliklar1 agisindan benzerliklerini kesfetmelerine izin verildiginde

derin ylizeydeki benzerliklerini fark ettiklerinde daha iyi performans gosterirler.
Isle yiiksek ve diisiik diizeyde ilgili olan farkhliklar

Farklilik boyutlari ¢alisma gruplariyla iliskilendirildiginde isle yiiksek diizeyde ilgili
olan farklilik boyutlari ile isle diisiik diizeyde olan farklilik boyutlari olmak tizere iki
farkli farklilik kategorisi belirlenmistir. Burdaki ¢atisma gruplarinin isle olan ilgisi
ile anlatilmak istenenen bireyin is ile olan mesafesidir. Yani kisinin isle ilgili olan
bilgi ve beceri ve yetenegini ortaya ¢ikarmaktadir. Becerisi tecriibesi ve bu ige olan
bakis acisidir. Bireye ait olan Ozelliklerin isle ilgili olan 6zellikleri 6nemli bir
faktordiir. Ciinkii kisinin isle ilgili olan farkliliklar yiiksek performansi saglayacak
olan bilgi, beceri, tecriibe ve bakis acilarini kapsayan ozelliklerdir. Isle ilgili olma
derecesi onemlidir. Ciinkii hangi tiir farkliligin, daha yiiksek bir takim performansa

ulagsmay1 sagladigi hangi farkliligin da performans: etkilemedigi bulunmus olur
(Webber ve Donahue, 2001).

Isle ile ilgili olma seviyesi yiiksek ve diisiik olan farkliliklar iizerine yapilan
arastirmalarda yonetimin list kademelerinde oldugu kabul edilen dort demografik
farklilik belirlenmistir. Bu iist yonetimde var olan farkliliklar bireyin egitim durumu,
uzmanlik, yas ve isle ilgili kidem durumudur. Bu dort demografik tiirlinde uzmanlik,

egitim, kidem ise ilgili olan farkliliklar olup yas farklilig1 diger farkliliklara gore isle

25



daha az ilgili olan farklilik tiiridiir. Bu yiizden isle ilgili olan farkliliklarin finansal
performansi daha fazla etkiledigi yas farkliligin etkilemedigi bulunmustur (Simons,
Pelled ve Simith, 1999).

Cok kategorili farkhihklar yaklasimi

Farkliliklar kategorili olarak tanimlanmaya calisilirken genellikle kisitli degiskenler
kullanilmakta tek oOzellikler {izerinde agiklanmaya calisilmaktadir. Bu kisitlilig
asmak i¢in farkliliklar1 ¢ok boyutlu olarak ele alarak 6l¢iimlenmeye calisilmistir. Bu
yaklasim farkliliklar1 bir profil ya da o6zellikler dizisi olarak ele almistir. Bu ¢ok
boyutlu yaklasimlarda kategorilestirmeye/gruplandirmaya gidilerek ve gruplar
arasindaki Ozellikler degerlendirilerek agiklanmaya calisilmigtir. McGrath, Berdahl
ve Arrow (1995), gibi yazarlar farkliliklar bes gruba ayrilarak farklilik yaklasimlarini
degerlendirmislerdir (Mannix ve Neale, 2005). Bu gruplar;

a Demografik 6zellikler (sosyal kategori)

b. Isle veya gorevle ilgili bilgi, beceri ve yetenekler
C. Deger, inang ve tutumlar

d. Kisilik, bilissel stil ve davranis tarzi

e. Orgiitteki veya ¢alisma grubundaki statii(konum).

McGrath, Berdahl ve Arrow (1995), gibi yazarlar bu farklilik boyutlarinin; orgiit
performansini artirdiklar slirece “islevsel ézellikler” olarak degerlendirebileceklerini

ifade etmislerdir (Schneider ve Northcraft, 1999).

Ayrica, Mannix ve Neale (2005) gibi yazarlarinda Cizelge 2.2’de goriildigi gibi

farklilik tiirlerini ve kategorilerini degerlendirmistir.

26



Cizelge 2.2 : Farkliliklarin Tiirleri ve Gruplari 1 (Gruplandirilmis Farklilik Tiirleri)

Irk

Etnik Koken

Cinsiyet

Sosyal kategori farkhihklari Yas

Din

Cinsel Yonelim
Fiziksel Yeterlilik
Egitim

Islevsel Bilgi

Bilgi ya da Uzmanlik
Gelisim

Yetenekler
Deneyimler

Kiiltiirel gegmis (deneyim)
Deger ve inang farkhihiklar Ideolojik inanglar
Bilis tarz1

Duygusal yap1

Kisilik Farkhihiklar: Motivasyon Faktorleri
Hizmet Siiresi
Orgiitsel statii veya konum Unvan

farklihklar Isle ilgili baglar
Arkadas baglar
Topluma yonelik baglar

Bilgi ve Beceri Farkhiliklar:

Sosyal yapi ve grup iliskilerindeki
farkhhiklar

Grup ici tiyelikler

Kaynak: Mannix ve Neale, 2005

Point ve Singh (2003) tarafindan, sekiz farkli iilkedeki 174 isletme {izerinde
farkliliklara iliskin yapilan arastirma da toplam 27 boyut belirlenmistir. Bu
boyutlardan; isletmelerde en ¢ok vurgulanan, cinsiyet (isletmelerin % 48’1 tarafindan
vurgulanmugtir), kiiltiir (%45), 1rk ve etnik koken (%37), yas (%31) ve lilke kokeni
(%29) ve engellik (%28) olmak iizere alt1 farklilik boyutu olmustur. Bu ¢aligmanin
sonucunda ortaya c¢ikan 27 boyut Cizelge 2.3'te goriildigi altt grup altinda
toplanmistir (Point ve Singh, 2003). Bunlar:
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Cizelge 2.3 : Farkliliklarin Tiirleri ve Gruplari 2 (Gruplandirilmis Farklilik Tiirleri)

Kiiltiir

Uyruk

Dil

Cografi Bolge (yore)
Cinsiyet

Irk/etnik koken

Yas
Goriiniir farkhihklar Engellik

Cografi farkhihklar

Ten rengi

Dovmeler (fiziksel goriintii)
Din
Cinsel yonelim

Diisiince, inan¢ ve yonelim Siyasi gorils
farkhhklar:

Sendikal baglilik
Diisiince tarzi

Medeni durum
Sosyal sinif/kast

Sosyal statii farklar: Ebeveyn statlisii

Ailevi statii/konum

Saglik durumu

Deneyim

Kisisel donanim
Meslek
Egitim

Egitim, kisisel ve mesleki
gecmis farkhiliklar

Genel ge¢mis

Belirgin olmayan farkliliklar(hangi gruba dahil
Diger farkhihklar olacagi net olmayan farkliliklar)

Genel farkliliklar

Kaynak: Point ve Singh, 2003.

Hubbard (2004) ise farkliliklari; bazen birbirini kapsayacak sekilde bazen de
birbirine bagli olacak sekilde dort grupta degerlendirir (Siirgevil, 2010). Bunlar;

o Isgiicii farkhliklar: Orgiitte calisanlarin ve orgiit icindeki gruplarin
kimliklerine iliskin 6zellikleri kapsamaktadir. Ayrica bu grup farkliliklar demografik
farkliliklar1 da icermektedir.

. Davramssal farkhliklar: Calisanlarin  beklenti ve davranislarindaki
degisiklikleri ayrica ¢alisma, diisiinme, 6grenme ve iletisim iislup ve hedef ve kiymet

diizenlerinden olusmaktadir.
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o Yapisal Farkhihklar: Orgiit yapilarindaki fonksiyonlari, siradiizensel
kademeleri, ana ortakliklar ve boliimler gibi oOrgiitler arasinda iletisimleri kapsar.
Orgiitlerin takim g¢alismasina odakli igerisinde daha az kademeli bir yapida olan
orneklerinde farkliliklarin daha 6nemli hale gelecegi ifade edilmektedir.

. Faaliyet farkhiliklar:: Tiiketici yelpazesinin genis bir tabana yayilmasi ¢esitli
kisimlara ayrilmasi, Uretilecek mal ve hizmetinde cesitlenmesi siirekli degisken
rekabet kosullar1 ya da artan rekabet baskis1 kiiresellesme teknolojideki gelismeler,
piyasalarda miisterilerin degisen demografik ozellikleri, degisen isletmeler gibi
orgiitlerin bu degisim ve farkliliklara cevap verme ve bu farkliliklar1 ydnetme

giiclerine ihtiyaci olacagini vurgulamaktadir.

lleri siiriilen farklilik gruplandirmalarin da hangisinin hangi tiire girdigine dair
karisikliklar ortaya c¢ikabilmektedir. Cok boyutlu yaklasimlar farklilik boyutlarinin
grup stireclerini ve performanslarini nasil etkiledigi ortaya koydugu ayrica boyutlarin
birbirlerini nasil etkiledigi ve birbirleri ile olan iliskileri ortaya koydugu igin

onemlidir (Mannix ve Neale, 2005).

2.3.2 Oranlar yaklasim

Bu yaklasim tiirii faktor yaklagimina farkli bir ornek olarak seg¢ilmis yaklagim
tiridir. Bur da grup icinde var olan farkliliklarin azinlik ¢ogunluk durumuna
bakilmaktadir. Cesitli yazarlar tarafindan Kanter’in (1977) bu yaklasim ile ilgili 6ne
stirdiigii soyut bilgi ¢evresinde dort gruptan bahsedilmistir. Bahsi gegen gruplar
genellikle azinlik/gogunluk gruplart dikkate alinarak degerlendirmeleri yapilmistir

(Mannix ve Neale. 2005).

o Tek tip olarak adlandirilan biitiin grup tyelerinin ayn1 konumda oldugu

gruplar (6rnegin biitiin iiyelerin erkek olmasi gibi)

o Carpik/yatik gruplarda, grubun % 1 ile % 15’ini azinliklar olusturmaktadir.

o Meyilli gruplar azinliklar % 35’e kadar gikabilmektedir.

. Dengeli grup olarak adlandirilan azinlik ve ¢ogunluk grup oranlarinin
birbirine yaklastig1 gruplardir.

Bu oran % 35’lerden % 65’lere kadar ¢ikmaktadir. Bu yaklasim bi¢cimine gore en
sorunlu grup tipi carpik/yatik grup tipidir. Faydali olduguna inanilsa da oranlar
yaklasiminda sadece cinsiyet ya da irk gibi boyutlara odaklandig: i¢in dezavantajli
oldugu diistiniilmiistiir (Mannix ve Neale, 2005).
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2.4 Farklihklarla flgili Yaklasimlar

Farkliliklarla ilgili yaklasimlar degisik gruplar tarafindan ele alinmis ve
degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeler sayesinde farkliliklar konusunda degisik
bakis acilar1 ortaya ¢ikmistir. Bununla ilgili degisik sinmiflandirmalar yapilsa da
aslinda igerik olarak genellikle aynidirlar. Bu bolimde farkliliklara iliskin yapilan

aciklamalara yer verilecektir.

Jean Kim (1991), farklilhik yaklasimlarini; altin kural, asimilasyon, yanlislari
diizeltme, kiiltiir 6zellikli ve ¢ok kiiltiirlii olmak iizere bes baslik altinda incelemistir

(Siirgevil, 2010).

. Altin kural: Bir¢ok dini ve felsefi kuralda yer alan kendine nasil
davranilmasini istiyorsan baskalarina da dyle davran anlayisidir. En ¢ok bilineni de
Hristiyanliktaki “Altin Kural” dir. Bu kurala gére herkes dzel ve tektir. Onemli olan
bireysel farkliliklardir. Bu yaklasima gore herkesin tarafsiz olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu kuralin en biiylik eksikligi baskalarinin tercihi ve aligkanliklarina
saygl duymadan kisilerin bu anlayis1 kabul etmesidir. Ayrica insanlarda bulunan
birincil farkliliklar gibi degismez farkliliklar ikincil farkliliklarla birlikte muamele

gérmesidir.

o Asimilasyon: Bu yaklasima gore orgiitler kendi ¢alisanlarinin ¢ogunluk
hiikkmiine gore sekillendirmesidir. Bu sekilde azmlik grubunda olan bireylerin
tercihlerini terk edip cogunlugun tercihlerine uyum saglamalar1 ve farkliliklarin
ortadan kaldirilmasidir. Boylelikle azinlik gruplar ¢ogunluk grup iginde asimile
olacaklardir. Bu da ki temel sorun farkli 6zelliklere sahip olan azinlik gruplarin yok

edilmesi ile orgiite saglayabilecegi farkli bakis acilar1 ortadan kaldirilmaktadir.

o Yanhslan diizeltme yaklasimi: Bu yaklasim ile gegmiste yapilan yanlislar
hedef alinarak hatalar1 diizeltmek adina ge¢misteki azinlik gruplara karsi cogunluk
gruplarina oranla daha az ayrimcilik yapilmaktadir. Olumlu eylem gibi goziikse de is

yasaminda adil muamele yapilacak 6zel gruplar olusturmaktadir.

. Kiiltiir 6zellikli yaklasim: Orgiit ¢alisanlarina gesitli kiiltiirel unsurlar ve
kurallar hakkinda verilen egitimler farkli kiiltiir 6zelliklerine sahip gruplarin bir
arada daha rahat olmasina imkan tamimaktadir. Bununla ilgili olarak orgiitlerin

calisanlarina verdigi egitimde calisan kisinin calisacag: kiiltiire alisacagi konusunda
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yardimc1 olabilecegi gibi c¢alisanlara da baskasinin sahip oldugu deger ve

inancglardaki farkliliklari anlama ve kabullenme konusunda yardimci olabilir.

. Cok Kkiiltiirlii yaklasim: Bu yaklasim bireyler arasindaki farkliliklara iligkin
bilgi ve biling diizeyinin artmasini hedef almaktadir. Buna gore ikincil boyuttaki
farkliliklar1 hesaba katmayarak farklilik konularimi ele alarak farkliliklar konusuna

yonelmektedir. Bu zaman alacak ve maliyetli bir yaklagimdir.

Moore’a (1999) gore ise baz1 orgiit kiiltiirlerinin digerlerine olan farkliliklara daha
olumlu ve daha destekleyici yaklagsmaktadir. Moore (1999) orgiitlerde farkliliklara
iliskin 4 yaklagim sergiledigini ifade ederek bunlan da; Farkliliklar: géz ard: etme,
farkliik diismanhg, farkliliklart dogal karsilama ve farkiiliklarla biitiinlesme olarak

tanimlamaktadir.

Cizelge 2.4’ de Moore’ un (1999) farklilik kategorileri ve tiirleri ile ilgili agiklamalar

yer almaktadir.

Konu ile ilgili bunlarin disinda degisik yaklasimlarda gelistirilmistir. Bunlar Esit
Firsatlar Yaklasimi, Liyakat (meritocratic) Yaklasimi, Ozel Katki Yaklagimi ve
Alternatif Deger Yaklasimi olmak iizere dort yaklagim oOnerilmistir (Billing ve

Sundin, 2006’dan akt. Glimiis, 2009).

. Esit firsatlar yaklasimi: Bu yaklasima ait ozelliklerin temelinde adalet
tartismas1 ve ahlak zorunlugu olup herkesin biyolojik ve Kkiiltiirel ge¢misine
bakilmaksimiz esit is firsat1 olmasi gerektigi farklilik yolu ile olusacak kar
maksimizasyonunu desteklemez. Literatiirde en yaygin olarak bilinen yaklagim tiirii
olup demokratik devlet iilkiistinii korumaya calisip ayrimcilikla miicadele eder. Adil
istihdam uygulamalar1 ic¢in onciiliik eder ve Orgiitlerin ayrimcilik yaptiklarinin

farkina varmasini saglamaya c¢alisir

. Liyakat yaklasimi: Bu yaklasiminin amaci toplumda yetenek sahibi kisilerin
etkin kullanilmasidir. Bur da temelde adalet degil kar ve etkililik giidiiliir. Farkliliklar
imaj icin 6nemlidir. Farkli pazarlara girme hedefi vardir. Ilk amag esit firsatlarda
degil farkliliklardan yararlanarak Orgiitlerin kendi pazarlama ve hizmeti hedef
almilir. Tesvik edinilen cogulculuk olsa da yonelimde tek kiiltiirliilik daha 6n
plandadir. Farklilikla ilgili cinsiyet din gibi temel boyutlar hedef degil, kariyer 6n

plandadir. Etik onemli olmayip &nemli olan unsur Orgiitiin etkililigidir. Insan
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kaynagint hicbir farklilik gozetmeksizin tam kullanmayr hedefler. Yasal

diizenlemelerle ayrimciligin 6niine gegme gibi bir kaygisi yoktur.

. Ozel katki yaklasim: Bu yaklasimda farkliliklara sahip bireylerin orgiite
fayda saglayacagi kabul edilmektedir. Yani farkli irka, farkli etnik kokene farkli ine
sahip bireylerin orgiit i¢in faydali olacag: goriisii kabul edilmistir

. Alternatif deger yaklasimi: Bu yaklasim bi¢iminde kadin ve erkek
arasindaki genel farklar one ¢ikmaktadir. Ve ortaya ¢ikan erkek egemen kurumlari

elestirmektedir. Yani esitlik bakistyla ayrimciliga karst koymaktadir.

Literatiirdeki bazi arastirmaci ve yazarlar farkliliklar1 kapsayan konulari sosyal
siniflara ayirma yaklagimi ile bilgi isleme ve karar verme yaklagimi olarak degisik

bir bakis a¢isiyla degerlendirildigi goriilmiistiir.

. Sosyal kategorilestirme yaklasimi: Bu kuram insanlar1 benzerlik tabaninda
6lgmektedir. Bu yaklasima gore bir grupta ¢alisan kisilerin birbirlerine benzerlikleri
artikca grup i¢inde sosyallik, grubun birbirine baglihigi ve sosyallesmeyi
artirmaktadir. Grup iiyelerinde ki farkliliklar arttik¢a (cinsiyet, yas, irk, ulus, cinsel
yonelim vb.) grup icerisinde farkli sosyal kimlikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu yaklagim
ortaya ¢ikan bu farkli sosyal kimliklerin ¢alisma grubundaki performansini olumsuz

etkilemektedir ve dogrudan ¢atigsmalara neden olmaktadir.

. Bilgi isleme ve karar verme yaklasimi: Bu yaklasim grup tiyelerindeki
farkliliklardan ~ dogan  heterojenligin  grubun  performansmi  arttirdigim
savunulmaktadir. Buna gore farklhiliklar iceren gruplar daha genis bir bilgi ve beceri
ve yetenek anlamina gelmektedir. Bu sekilde grup liyeleri bilgiye i¢gerden daha kolay
ulagabileceklerdir. Bilgi, isleme ve karar verme yaklasimi grup icerisindeki

farkliliklarin grup performansini etkilemede pozitif yonlii oldugunu diisiinmektedir.

Bu iki yaklasim temel olarak farkliliklarla ilgili yasanan ikilemi ortaya koymaktadir.
Bu yaklagimlara gore degerlendirildiginde orgiit icerisinde is giicti farkliliklarin grup
ile ilgili dinamiklerde ya da grup performansiyla alakali hem olumlu hem de olumsuz

etkilerinin oldugunu séylemek dogru olacaktir.

Farkliliklarla ilgili son olarak karsimiza ¢ikan diger bir gruplama ise rekabet¢i

yaklagim ve etik yaklagim seklindedir.
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o Rekabetci yaklasim: Bazi yazarlar rekabetgi yaklagimi benimseyerek
orgilitlerin rekabette iistlinliik elde edebilmeleri i¢in farkliliklar1 yonetmeye ihtiyaglar
olduklarini belirtmektedirler. Bu stratejik bir yaklasim tiirii olup orgiitlerin listlinliik
elde edebilmeleri i¢in strateji belirlemeleri goriisiindedirler.

. Etik yaklasim: Temelindeki esitlik ve adalet ilkesi ile yasal ve felsefik
fikirleri temsil eder. Bu yaklasima gore “altin kural”, “yanlislart dogrulama ve

farkliliklara deger verme yaklagimi” ile “soylem kurali” etik ilkelerle ilgilidir.

“Yanhslar: dogrulama ve farkhiliklara deger verme yaklagimi” farkliliklarla ilgili
yasal bir miicadeleye odaklanmistir. Insan haklari miicadelesi ve feminist
hareketlerin baslangicindan itibaren 1rkcilik 6zellikle Amerika’daki zencilere ve
kadinlara yonelik yapilan haksizliklarin farkina varilmaya baslanmistir. Amerika’da
uygulamaya gegirilen olumlu eylem ve esit istihdam firsat1 yasalar1 kabul edildikten
sonra bir¢ok igveren kanunlara uymak zorunda kalarak herkese esit davranmaya

baslamistir.

Bu tarz yasal uygulamalardan sonra korunan siniflar kavrami ortaya ¢ikmis ve farkl
ozelliklere sahip calisanlara yonelik firsatlar artmistir. Sonrasinda da bu kanunlar
biiyiik tepkiler toplamaya baglamig ve bazilari olumlu eylemin kendi iglerinde
adaletsiz olduguna inanmuslardir. “A¢iklama/séylem kurali” eylemlerin nasil
goriildiigli konusun da iyi bir yol gosterici olmustur. Bu kurala gore verilmis
kararlarin bagkalar tarafindan biliniyor olmasi bir rahatsizlik vermiyorsa bu etik bir
karar oldugu sdylenebilir. Bu ylizden farkliliklarin yonetimi i¢in agik ve seffaf olma

etik olma i¢in 6nemlidir.

2.5 Farklihgin Faydalar ve Sakincalari

Orgiitleri olusturan bireyler bircok farkli yonlere sahiptirler. Bu farkliliklar etkin
olarak degerlendirildiginde orgiit amag¢ ve hedefleri i¢in fayda saglayabilecekken bir
sermaye hiikmii gorecekken, 1yi yonetilemeyen ve sahip olunan farkliliklarin sistemi

bozacak bir hale getirildiginde isletmeler i¢in sakincali durumlar belirecektir.

2.5.1 Farkhih@in faydalar1 / avantajlar:

Bugiine kadar farkliliklar iizerine yapilan literatiir caligmalar1 genel anlamda
farkliliklarin belirlenmesi ile nasil etkin bir sekilde yonetilecegi ve bu farkliliklarin

nasil fayda saglayacagidir (Tatli, 2014).
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Rekabet ortamlarinin siirekli artmasi degisimin ¢ok hizli olmasi isletmeler icin
zorlayict bir unsurlar oldugu gibi isletmelerin pazarda lider bir konum elde
edebilmeleri daha ileriye gegebilmeleri ancak yeni yetenekler kesfederek miimkiin
olacaktir. Orgiit iiyelerini uyum iginde calismasi ve c¢alisanlar arasindaki iletisim
durumu yaraticilik ve yenilikgi fikirler degisimlere karsi esnek bir yapi iginde olma
calisanlarin yiiksek diizeyde is doyumu aslinda farkliliklarin iyi ydnetildigi
gruplardan beliren 6zellikler oldugu i¢in bunlar1 farkliliklarin ilk agamada isletmelere

sagladig1 faydalar olarak siralanabilir (Balay ve Saglam, 2004).

Farkliliklar iyi bir sekilde yonetilebilirse oOrgiitlere birgcok yodnden avantaj
saglayabilecekken farkliliklarin yonetilmemesi de orgiitlere ciddi anlamda zarar
verebilecek bir pozisyondadir. Farkliliklarin yonetimi iyi bir sekilde saglandiginda

orgiite bir¢ok fayda saglayabilir. Bu faydalara sunlar siralanabilir.

o Orgiit icin rekabet avantaji yaratir. Bu bazen farklilik icin is durumu olarak
adlandirilir. Farkli orgiitsel liyeler orgiit i¢in bilgi kaynaklar1 saglayabilir. Ayrica
farklilik esnek, aktif, enerjik orgiitler olusturur.

o Karmagik gorevlerle ilgili iiretkenligi artirir. Karmasik gorevler, farkl
tiyelerin saglayabildigi bakis agisi, beceri ve bilgi kaynagi gerektiren genellikle
karmagik biligsel girdiler isterler.

o Bilgi kaynaklar1 vasitasiyla problem ¢oziimiinii artirir. Farkli iiyeler orgiitsel
problemlerin ¢oziimiinde daha fazla bilgi, yeni yaklasimlar ve daha zengin bakis
acilar1 saglayabilirler.

. Yenilik¢i stratejileri destekler. Yenilenme yeni fikirleri ve farkli tiyelerin

ortaya koyabilecegi kutunun disini diisiinebilmeyi gerektirir.

Giiniimiiz igletmelerinde miisterilere hizli cevap verebilme ve piyasa baskisi gibi
faktorlere bagli olarak rekabetin yogun oldugu piyasa kosullarinda farkliliklarin

ortaya cikardigi bir ¢ok firsat ve avantajlarin oldugu goriilmektedir.

Sonnenschein (1997) farkliliklarin orgiitler ig¢in sagladigi firsatlar1 su sekilde
aciklamistir (Stirgevil, 2010).

. Orgiit igerisinde farkliliklarin olmasi her anlamda farkli goriislerin ortaya

¢ikmasina neden olur.

o Orgiitiin temel degerlerine odaklanan farkliliklar ayrica orgiitii giiclendirir.

o Degisim ve ve gelisme lizerine odaklanirlar.
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o Farkliliklar sosyal ekonomik, entelektiiel ve duygusal gelisimi tesvik eder.

. Farkliliklar 6rgiitiin kiiresel diinyadaki yerini anlamasina yardimei olur.

Calisma yasaminda bireyler yaptiklar isten, ¢alisma arkadaslarindan, yoneticilerden
davraniglarindan vb. sebeplerden dolay1 psikolojik olarak yipranabilmekteler ve
psikolojik siddet egilimine yonelebilmektedirler. Calisan gruplarinda calisan kisiler
caligma arakdasalarinin sahip oldugu farkliliklar1 cogu zaman olumsuz ve sakincali
bir durum olarak gorebilmekte ve bu sakincali durumlara karsi siddet
gosterebilmekte ve bunu normal bir durum olarak kabul edebilmektedir. Bu tarz
calisma ortaminda etkin bir farkliliklarin yonetimi bu sekilde ¢atisma ortamlarininin
ortaya ¢ikaracagi psikolojik siddeti ortadan kaldirabilmektedir. Catisma ortamlarinin
¢oziilmesi sonucu hem birey hemde orgiitler i¢cin faydali bir durum halini alacaktir.

Orgiitlerdeki mevcut farkliliklarin faydalarim siralarsak (Siirgevil ve Budak, 2008);

o Adalet duygusunu gelistirir.

o Baris ve huzur ortamini olusturur.

o Karsilikli sayg1 ve giiven saglanir.

o Yaraticilik ve tiretkenligi arttirilir.

o Genis ve zengin bir diinya olusturmayr hedeflenip 6grenme ve Kkisisel

gelisime yatirim yapilmis olur (Barutgugil, 2004).

Farkliliklarin kurum igindeki farkli alanlara saglayacagi kalic1 faydalar ancak iyi bir
farklilik yOnetimi stratejisi ile miimkiindiir. Zira farkliliklarla ilgili potansiyel
faydalar bunlarin 1yi yonetimiyle ilgili tepkimeye girmedigi siirece kurum i¢inde

pozitif sonuglara ulasilamaz.

Burada farkliliklarin yOnetiminden elde edilebilecek faydanin Olgiilmesi de
onemlidir. Faydanin 6l¢iilmesinde ama¢ maddi boyut iizerine kurulan formiiller ile

olusturulmustur.

Bu ol¢timlerden ilki Bontis ve Fitz-Enz (2002) tarafindan bulunan ““ Yatirimin Geri
Déniis Orani”dir. Ikincisi ise Lockwood (2005) tarafindan bulunan “Cesitlilik
Yatirnmin Geri Doniis Orani”dir. Yatirnmin geri doniis oraninda yatirim 6ncesi ve
sonrasi oranlar bulunur ve karsilastirilir. Karsilagtirma sonucu uygulamanin fayda
saglayip saglamadig tespit edilir. Cesitlilik yatirimin geri doniis oraninda ise orgiitiin

giittiigli farkliliklarin yonetimi programlarin toplam maliyetleri ile toplam maliyetleri
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ile toplam faydalar1 birbirine oranlanir. Her iki formiil asagida gosterilmistir

(Ayranci 2008).

Gelirler - (Giderler - Maas, Ucret vb. 6demeler)

Yatirimin geri doniis orani = — —
8 ; Maas, licret vb.6demeler

Cesitlilik yatirimin geri doniis orani

Farkliliklarin yonetimi programlarinin toplam faydasi

~ Farkliliklarin yoOnetimi programlarinin toplam maliyeti * 100

2.5.2 Farkhiliklarin sakincalar: / dezavantajlar:

Orgiitii ve orgiit yonetimini etkileyen farkliliklar igin orgiitlerin miicadele etmesi
gerekmektedir. Elbette ki farkliliklar Orgiitii olumlu yonde etkileyebilecegi gibi
olumsuz yonde de etkileyebilecektir. Bu ylizden orgiit igerisindeki farkliliklar icin
orgiitlerin miicadele etmesi ve bu farkliliklar1 orgiitiin amacglar1 dogrultusunda
kullanmas1t O6nem teskil etmektedir. Cilinki farkliliklar olumlu olarak Orgiitii
etkileyebilecegi gibi olumsuz olarak da etkilemektedir. Farkliliklarin neden oldugu

sakincalar su sekildedir (Sonnenschein, 1997°den aktaran: Siirgevil, 2010);

o Yonetsel karmasikhk: Siiphesiz aynm fikirler sahip olan insanlar1 yonetmek
daha kolaydir. Bu sekildeki orgiit tiplerinde daha az ¢atisma yasanacaktir. Grup
igerisinde farkli bireyler olmadig: i¢in tek tip yonetim tarzi segilecek her bireyi farkli
dinlemeyi ve yonetim icin farkli yollar gelistirmek gerekmeyecektir.

. Adalet: Farkli kiiltiirlere has farkli kiiltiir kavramlar yapilsa da yoneticilerin
adaletli olmasi zor bir durumdur. Isletmeler igin farkli is yerlerine esit sartlarmn
olusturulmas: farklilik iceren gruplarin ayrimciliga karsit korunmasi ve herkese esit
davranilmasi adaletli olmay1 gerektirecegi igin zor bir siirectir.

. Bireysel farkhliklara iliskin benzerlikler: Bircok kisi kendi 6zellikleri ile
ayni olan ayni ge¢cmisi olan kisiyle calismanin farkli yonleri ve o6zellikleri olan
kisilerle ¢alismaktan farkli davranislara karsi kendini ayarlamasi bakimindan daha
kolay oldugunu diistinmektedir.

o Kimlik ve baghhk: Birbirine benzeyen yani homojen gruplarda herkes
birbirine benzedigi i¢in kimse siirekli birilerini ve kendini tanimaya ugrasmaz.

Giiven duygusu ile kaygilar tasimaz
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Bu yiizden farkliliklar1 gérmezden gelmek ve bu konudaki girisimleri ihmal etmek
orgiitler i¢cin olumsuz sonuglara neden olabilir. Bunun i¢in farkliliklarin gérmezden
gelindigi ya da iyi yOnetilemedigi orgiitlerde farkliliklarla ilgili olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikar. Bu sekilde farkliliklarin anlagilmadigi ve iyi yonetilemedigi durumlarda
farkli olumsuz sonuglarla karsilasilabilir. Orgiit icerisindeki farkliliklarin
yonetilememesi nedeniyle ortaya ¢ikan aslinda en hafif sorun kisisel diizeyde olandir.
Ciinkii farkliliklarin biitiin  orgiit capinda sorun ¢ikarmasi olast bir ihtimaldir.
Bununla ilgili 6rgiit icerisinde birbirinden farkli kisiler ile ¢alismanin ayn1 kisiler ile
calisirken etkinlikte olmayacagi gibi beraberinde getirdigi zorluklarda kaginilmazdir.
Bu gruplarda degisimlerin ortaya yeni c¢atisma durumlari c¢ikarabilecegi farkli
tepkiler ile karsilasmak farkliliklarin olumsuz yonleri olarak sayilabilmektedir

(Barutcugil, 2004).

Farkliliklar1 yonetmenin diger bir zorlugu gruptaki farkli gruplara farkli davranildigi
diistincesidir. Aslinda farkliliklarin yonetimi ile grubun icine olan azinlik grubun
barindigr azmliklarin sahip oldugu farkliliklarin baskilanmis yetenekleridir. Bu
sekilde baskilanan yetenekler goriiniir hale gelmektedir. Bunlar isletmeler i¢in firsat
verme durumunun gelistirilmesidir. Ortaya ¢ikan bu farkliliklar yeni uygulama firsat
verilebilir. Bazen azinlik gruplarin desteklenmesi ve tesvik edilmesi cogunluk
gruplar igin ayrimeilik esit davranilmamasi olarak da algilanabilmektedir. Ornegin
orgiit igerisindeki kadinlarin tesviki erkek gruplar i¢in ayrimcilik yapildigr algisini

olusturabilir (Unalp, 2007).

Yine iletisim sorununu farkliliklarin yarattigi diger bir sorun olarak ele alabiliriz.
Farkliliklardan kaynaklanan iletisim sorununun temel nedeni, yetisme tarzindaki
farkli kiiltiirden olusan alg: farkliliklar1 nedeniyle algida farkliliklarin yasanmasidir.
Alicinin  (hedef) algiladigr anlamlarla, vericinin (kaynagin) algiladigi ve ilettigi

anlamlar ayni olmayabilir.

Iletilen ve alinan mesajlarin birbirine benzediginde mesajlar almmis, yorumlanis
demektir. Mesaj1 birbirine gonderen ile mesaj1 alan ortak bir kiiltiire sahip ise iletilen
mesajlar birbirine daha yakin olur. Eger birbirlerinin ortak bir kiiltlirleri yoksa
aralarindaki kiiltiirel farkliliklardan dolay:r iletisimi engelleyecek sekilde farkli
algilamalar olur. Bunun sonucunda diizgiin bir iletisim olmayabilir. Karsilikl
kisilerin paylastigi ortak bir kiiltlir yoksa aralarinda farkliliklar iletisimi

engelleyebilir ve ortaya etkin olmayan bir iletisim ¢ikar. Bu yiizden etkin bir iletisim
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icin her zaman bireylerin kiiltiirel farkliliklarinin  degerlendirilmesi  gerekir.
Gondericinin gonderdigi ve alicinin algiladigi semboller, birbirleriyle benzestiginde
mesajin yorumlanmasi islemi tamamlanir. Mesaji génderen ile mesaji1 alan kisi ortak
bir kiiltiire sahipse gonderilen mesajla algilanan mesaj birbirine yakindir. Fakat
ikisinin paylastig1 ortak bir kiiltiir yoksa aralarindaki kiiltiirel farklilik dogru ve
diizgiin bir iletisimi engelleyebilir. Etkin bir iletisim i¢in her zaman kiiltiirel

farkliliklarin g6z 6niinde bulundurulmasi gerekir (Yilmaz, 2005).

Ciinkii etkin olmayan bir iletisim, yanlis anlamalari, catismay1 ve giivensizligi de
beraberinde getirir. Catisma ve giivensizlik ise kisilerin stres yasamasina neden

olabilir, karar alma stirecini zorlastirir.
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3. FARKLILIKLARIN YONETIMIi

3.1 Farkhliklarin Yonetimi Kavrami

Farkliliklarin yonetimi kavramini ilk ortaya koyan Unalp (2007), farkliliklarin
yonetimini, "bir organizasyonda herkesin kendinden bir seyler katabilecegi, orgiitiin
hedefleri i¢in tiim performanslarini ortaya koyabilecekleri bir ortam yaratmaktir"

seklinde agiklamistir.

Tarhan (2011), farkliliklarin yonetimini “insanlarin farkliliklarindan kaynaklanan
potansiyel dezavantajlarini minimize ederken, potansiyel avantajlarini maksimize
ederek yoOnetmek icin Orgiitsel sistemlerin ve faaliyetlerin planlanmasi ve

uygulanmasidir” seklinde tanimlamistir.

Unalp (2007) ise farkliliklarm ydnetimini, “drgiite katkida bulunanlar arasimdaki
benzerliklerin ve farkliliklarin yonetilmesi ihtiyacin1 kabul eden bir isletme

kiiltiirintin gelistirilmesini saglayan bir yonetim yaklagimi1” olarak tanimlamaktadir.

Insanlarin sahip oldugu; etnik koken, cinsiyet, yas, din veya farkli fiziksel 6zellikler,
farkl1 deneyimler, farkli iletisim tarzlari, farkli analam ve O6grenme hizlar1 gibi
yonlerin oldugu gibi kalbul edilerek ve onlara deger vermek ve bu farkliliklaria

anlayis ve saygiyla karsilanmasi farkliliklarin yonetimi olarak agiklanabilir (Aksu
2008).

Farkliliklarin  yonetiminde, farkli ozellikleri olan tiim bireylere karsi ayrim
gostermeksizin esit istthddm ve calisma kosullarinda esit firsatlar1 saglayan esit
calisma kosullar1 ve o orgiitte tiim ¢alisanlarin sahip oldugu farkliliklara saygi duyup
deger verme oOrgiit calisanlarin sahip oldugu farkliliklar1 orgiitiin  amaclar
dogrultusunda Orgiite rekabet {stiinliigii veya performansini artiracak sekilde

kullanabilecek yonetsel bir islevdir (Siirgevil ve Budak, 2008).

Calisanlarin 1k, din cinsiyet, din, dil, yas vb. gibi farkliliklarindan kaynaklanan
bastirilmis yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve orgiit amaglar1 dogrultusunda kullanmak

farkliliklarin yonetiminin temel amacidir (Barutcugil, 2004).
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En basit bir ifadeyle farkliliklarin yonetiminin tanimi yapilacak olursa, farkli ulus ve
ortamlardan gelen insanlarin birlikte rahatga calisabilecekleri ortak bir kiiltiir
yaratmaktir denilebilir. Cok boyutlu bir kavram olan farkliliklarin yonetimi bes temel

ilke lizerine kurulmustur (Dtiren, 1999).

o Artik 6nemli olan ve en once gelen farkliliklarin yonetiminin genis bir bakis
acisiyla bakmay1 gerektirmesidir. Giiniimiizdeki isletme ve calisan anlayislarina gore
tek olan bir en iyi bulunmamaktadir. Burada 6nemli olan her zaman i¢in daha 6zgiin
olan ve daha iyiye ulagsmak i¢in yeni yontemler ve yollar uygulamalar bulmak ve
bunun i¢inde her tiirlii 6neriye fikre agik olarak 6n yargilar1 kenara birakmaktir.

. Insanlardaki yaraticiliklar1 ortaya ¢ikarmaya sebep olan catismalarm etkin
yonetilebilmesi farkli 6zelliklerin yonetilmesi yani farkliliklarin yontemiyle miimkiin
olacaktir. Oysa c¢ogu zaman farkliliklar bir catisma unsuru olarak goriiliir.
Farkliliklarin yonetimi bir ¢atisma unsuru olmaktan ¢ikartilarak farkliliklarin sinerjik
bir etki seklinde yonlendirilmesi énemli olandir. Bunu da saglayacak farkliliklara
yonelik yeni yonetim anlayislar1 bularak miimkiindiir.

o Toplumlarin, orgiitlerin ¢ok kiiltiirli olmalart siirekliligin saglanmasi1 ve
gelecegi iliskin bakislarin cogaltilmas: i¢in 6nemli bir unsurdur. Bu yiizden
farkliliklarin yonetimi siirekli gelecege iliskin hedefler alinirken 6nemli bir yer teskil
etmektedir.

o Farkliliklarin yonetimi, orgiitlerdeki ve toplumlardaki celiski ve farkliliklara
kars tarafsiz olmay1 gerektirir. Eger farkliliklara iligkin ayrimcilik doguran davranis
ve tutumlar gelisirse farkliliklarin etkin yonetildigi sdylenemez. Bu yaklagimin
temelini esitlik ve tarafsizlik olusturur. Farkliliklarin yonetiminde en 6nemli unsur,
celigkiler ve farklilik karsisinda tarafsiz olmaktir. Bu yiizden farkliliklarin
yonetiminde, farkliliklara karsi olumlu yaklasim ve uygulamalar gelistirerek farklh
farkliliklardan maksimum fayda saglanmalidir

o Farkliklarin yonetiminde diger bir ilke biinyesindeki farkliliklar1 ortaya

cikarabilecek ortam olan dinamik ve esnek is ortamlarina firsat verilmesidir.

Farkliliklarin yonetimi ile ilgili yapilan acgiklamalardan ve farkliliklarin yonetiminin
dayandig1 temelden yola ¢ikararak, genis anlamda su sekilde genel bir tanimlama
yapilabilir. Buna gore farkliliklarin yonetimi “Farkli din, 1rk, milliyet, kiiltiir, egitim
vb. gibi Ozellikler agisindan farkliliklari olan bireylerin oldugu isletmelerde,

calisanlar arasindaki olumsuzluklari, ¢atismalar1 en aza indirgeyen ve bu ¢atismadan
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iist dlizeyde fayda saglayan bir insan kaynagi yonetimidir”. Farkliliklarin yonetimi,
isletmelerde insan kaynaklari biriminin sorumlulugunda goriilmesine ragmen, en {ist
diizeyden en alt diizeye kadar tiim ¢alisanlar i¢ine alan ve isletmenin tamamini

kapsayan bir yonetim felsefesidir.

3.2 Farkhiliklarin Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

19. yiizyilda ve 20. ylizyilin baslarindaki is giiclindeki yoneticiler kendilerini orgiit
tiyelerindeki farkliliklar1 en aza indirgemekle gorevli sayip farkliliklart ve farkl
kiltlirleri asimilasyonu hedef belirlemiglerdir. Buradan hareketle farkli 6zellikleri
olan insanlar1 ve Orgiit igerisinde baskin ve ¢ogunlukta olan grup ile ya da dnceden
beri o is yerinde ¢alisan 6n de olan kisilere benzetmeye calismislardir. Yillar boyu
Ozellikle Amerika’da asimile etmek ya da benzettirmek bir amag¢ olarak
belirlenmistir. Farkliliklar1 yansitan kiyafetler, gelenekler, dil gibi nitelikler ile
farkliliklar1 yansitmak kabul gérmemis ve de istenmemistir. Amerika’daki insanlar
“Amerikan riiyasinin bir parcast olmak”, “Amerikanlastirmak” fikirleriyle hem etnik
kiyafetlerin degistirilmesi hem de dil okullarina génderme yoluyla Ingilizceyi
o6grenmekle zorunlu tutulmuslardir. Buna ragmen, yas, 1rk, cinsiyet gibi farkliliklarin
bu tarz eylemlerle yok edilmesi ve asimile edilmesi basarilamamistir. Eninde
sonunda insanlar kendi kiltiirlerinin tasidigi kendilerine 6zgii 6zelliklerini terk

edemeyeceklerini anlamiglardir (Siirgevil, 2010).

Farkliliklarin  yOnetimi anlayisinin  kdkeni Amerika’dir. Baska bir soyleyisle
Amerikan isletmeleri ne dayanmaktadir. Farkliliklarin yonetimi kavrami 1980’11
yillarda Amerikan Oorgiitlerinin uygulama ve yonetim teorilerinde yer almaya
baslamistir. Zamanla bu kavram diinyanin her yerindeki isletmeler iizerinde yerini
almaya baslamistir. Daha sonra Amaerika’ya ait isgiiciiniin farklilasmasiyla birlikte
1980°li yillarda Amerikan orgiitlerinin uygulama ve yonetim teorilerinde yer almaya
baslayan bu kavramin kapsama alanimmi diinyanin her yerindeki isletmeler
olusturmaktadir. 1980-90’l1 yillarda, Amerikan isgliciiniin bilesimi gittikce
farklilagtirmistir. Bu durum yayinlanan demografik istatistiklerle ortaya ¢ikmuistir.
1987 yilinda Hudson Enstitiisii (Hudson Instute fort he Department of Labor)!

arastirmacilan tarafindan hazirlanan “Iy giicii 2000 (Johnston ve Parker, 1987) adl

! Hudson Enstitiisii; merkezi Indiana’dan olan, dzel ve kir amagh olmayan bir orgiittiir.
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rapor, konu ile ilgili bir doniim noktast kabul edilmistir. Bu raporda 2000 y1l1 itibari
ile Amerikan is giiclindeki farkliliklarin artacagi bildirilmistir. Raporda 6ngoriilen
demografik degisiklikler; is giicliniin yas ortalamasinin yiikselecegi ve is giiciine
katilan kadinlarla azinlik gruplarin artacagi yondedir. Farkliliklarin Y6netiminin isim
babasi oldugu belirtilen R.Roosevelt Thomas Jr. 1983 Amerika Farkliliklarin
Yonetimi Enstitlisii (American Instute for Managing Diversty)’ nii kurmustur. Bu
alanda ¢alisan ilk akademisyenlerden biri de (ayn1 zamanda danigsman olarak ¢alisan)
Taylor Cox Jr’dir. Taylor Cox orgiitlerde farkliliklarla ilgili siirecleri akademiye

kazandiran 6nde gelen isimlerdendir. (Siirgevil, 2010)

Farkliliklarin yonetimi anlayisi; Amerika’daki isyerlerindeki esitligi saglamak ic¢in
iilkede yaygin olarak kullanilmaya baslayan “ayrimcilik karsitt uygulamalar, esit
firsatlar ve olumlu eylem” gibi yaklagimlarin sonucu ortaya c¢ikmistir. 1980’lerin
sonu ve 1990’larin basinda birgok arastirmaci tarafindan isgiicinde ki farkliliklar
niifustaki demografik farkliliklarin etkileyecegi diistiniilmiistiir. Farklilagmanin
giderek artmasi sonucu farklilasan bu insan giiclinii yOnetebilmek amaciyla
bazilarina gore etkin insan kaynaklari stratejisi konumunda olan farkliliklarin
yonetimi kavrami konusulmaya baglanmistir. Aslinda yeni oldugu diisiiniillen bu
kavram daha eski olan esit firsat ve olumlu eylem kavramlarindan dogmustur. O
déonemde bu kavramlarin cergevesini belirleyen yasalar olmustu. Farkliliklarin
yonetimi ise isletmecilik olayr olarak degerlendirilmektedir. Daha Onemlisi esit
firsatlar ve olumlu eylemler gibi kavramlar ayrimciliga ugrayan dezavantajli gruplara
ve bu gruplarin niteliklerine odaklanirken, farkliliklarin yonetimi kavraminda her

bireyi essiz ve benzersiz oldugu goriisii vardir (Stirgevil, 2010).

Daha sonra 2000’li yillar da farkliliklarin yonetimi iizerinde yapilan ¢aligmalar ile
yonetim ve Orglitsel davranig alanlarinda farkliliklarin 6nemli bir yer almaya
basladig goriilmistiir. Farklilik, 1960’11 yillardan itibaren azinliklar, kadin ¢alisanlar
ve eski calisanlarla ilgili yasal bir konu olarak goriilmistiir. Fakat zamanla
organizasyonlar bu kavramin daha giiclii, daha rekabetci Orgiitler olusturmadaki
Oonemini anlayarak, farklilig1 yasal miicadele verdikleri bir kavram olarak gérmek
yerine insan kaynaklari uygulamalarinda farkliliklarin yonetimi ile Orgiitsel

etkinliklerini arttirmay1 hedeflemektedirler (Luthans, 2002).
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3.3 Farkhiliklarin Yonetimi Kavramim Ortaya Cikaran Gelismeler

Ekonomik gelisme ve emek piyasasinin daralmasi isverenlerin yeterince vasifli
eleman bulmakta zorlandig1 anlamina gelmektedir. Bununla birlikte, farkliliklarin
yonetimini Orgiit i¢in bir maliyet goren isverenler artik farkli O0zge¢mis ve
deneyimleri olan ve becerilerini biitiiniiyle ortaya koyabilecekleri kendilerini
givende hissedecekleri  Orgiitler yaratmaya ¢alismaktadirlar.  Glinlimiizde
farkliliklarin 6nemini ve gerekliligini ortaya ¢ikaran baslica gelismeleri maddeler ve

sekil yoluyla gosterecek olursak (Giiler, 2012).

. Isgiiciiniin demografik yapisindaki degisikler
o Yasal Diizenlemeler

o Rekabet baskisi

o Kiiresel orgiit yapilarinin ortaya ¢ikmasi

o Sosyal Sorumluluk kavraminin anlagilmasi,

3.3.1 Is giiciiniin demografik yapisindaki gelismeler

Is giicii farkliliklar1 bireyleri birbirinden farkli kilan kisisel ve insani 6zellikleri
tanimlar. Daha acik bir ifade kullanacak olursak cinsiyet, 1rk, etnik koken, yas viicut
yapist gibi demografik farkliliklar1 tanimlar. Bazen medeni durum, gocuk sahibi

olma durumu din gibi baska etkenleri de kapsayabilir (Balay ve Saglam, 2004).

Isletmeler diinya iizerindeki kiiresel ekonomi ve etkin rekabet kosullari ile bas
edebilmeleri i¢in c¢alisanlarin1  en 1iyilerden se¢gmek ve onlar1 ellerinde
tutabilmelidirler. Farkliliklarin yonetimi kavrami farkli ozellikleri olan kisileri
calistirarak ve yetenekleri olanlar1 elde tutabilmektir. Kisacas1 orgiitlerde kadin ve
azinliktaki rollerinde istthdam edilerek farkli istthdam modelleri olusturmaktir

(Gilimiis, 2009).

Calisan kadinlar iizerinde yapilan c¢alismalarda performansin cinsiyet etkenine gore
cok fazla degismedigi fakat kadinlarin erkek calisanlara goére daha uyumlu ve daha
az basar1 beklentisi igerisinde olduklar1 bulunmustur. Yasli calisanlarin ise geng
calisanlara gore daha az esnek olduklari, deneyim ve yeteneklerinin artik bir deger
tagimadig seklinde belirlenmis diisiinceler vardir. Yasin is deneyimi ve is kidemi ile

iligkilendirildiginde kidem ve performans arasinda olumlu bir iliski oldugu
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goriilmiistiir. Yapilan son calismalar da fiziksel engeli olan kisilerin en az normal
insanlar kadar isini iyi yaptig1 goriilmistiir. Irk ve etnik kdken gibi farkliliklarinda
ayrimciliga sebep olacak ozelliklerden olmadigi ileri siiriilmiistiir. Orgiitler artik bu
demografik yapinin etkin bir sekilde yonetilerek orgiitiin isleyis ve siirecinde etkin

oldugu fikrini kabullenmislerdir (Balay ve Saglam, 2004).

Cizelge 3.1: Farkliliklarin Y6netimini Ortaya Cikaran Gelismeler.

Kiiresel Isletme Yapilarinin Ortaya Cikmasi

FARKLILIKLARIN 15 giicliniin Demografik Yapisindaki Degisikler

YONETIMINI
ORTAYA Rekabet Baskisi
CIKARAN

. Yasal Diizenlemeler
GELISMELER

Sosyal Sorumluluk Kavramimin Anlasilmasi

3.3.2 Rekabet baskisi

Belirsizlik ortamimin hiikiim siirdiigii, artan bir hizla ve siirekli olarak degisen
cevrenin igletmelerle olan karsilikli bagimlilig, s6z konusu isletmeleri bu degisiklige
uymaya mecbur etmekte, igletmeleri varliklarint devam ettirebilmeleri igin rakipleri
karsisinda rekabet {istiinliigiine sahip olmaya zorlamaktadir. Isletmelerin orta ve uzun
vadede temel yetenekleri durumuna doniisebilen rekabet giigleri, artik makine, tesis,
hammadde, teknolojik altyapi, iirlin yelpazesinin genisligi ve Uriin tasarimi gibi
unsurlara dayanmamakta ¢iinkii benzer maddi olanaklara sahip isletmeler zaman
icerisinde bu unsurlara kolaylik ile sahip olabilmektedirler. Bu sartlar altinda, rekabet
istinliigline ancak sahip oldugu essiz insan kaynag vasitasi ile yenilik¢i ve yaratici
olabilen ve bu sayede en yakin rakibinden bile daima bir adim 6nde gidebilen

isletmelerin ulasilabilecegi kesindir.

Kiiresellesme sonucu rekabet kosullarinin ¢ok hizli arttig1 ve drgiitlerin bu konularda
rekabet avantaji elde etmesi artik ¢cok zorlasmistir. Orgiitler artik gelisen iletisim
teknolojisi sayesinde de yeni diisiinceler rakipleri ile ilgili hizmetleri ve miisterilerini

beklentileri konularinda bilgi edinebilmektedirler (Aksiizek, 2008).

Avrupa’daki bir grup igveren ve danismanlik sirketi, farkliliklarin bagarili bigimde

yonetilmesi ile bireysel performansin artacagini diisiinmiislerdir. Bunun i¢in 6rgiitsel
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hedef ve stratejilerin gergeklesmesini saglayarak sirketlerin rekabet giiciine katkida
bulunacagin1 savunurken, bir grup akademisyen ve sendika, sosyal esitsizligin
giderilememesinin yarattigi sorunlarin ¢oziimiine katkida bulunmadigini dile

getirerek bu yaklasima kars1 ¢ikmistir (Kamasak ve Yiicelen, 2007).

3.3.3 Kiiresel isletme yapilarinin ortaya ¢ikmasi

Isletmelerde farklililigin 6neminin giderek artmasinin nedenlerinden biride artik
isletme sahiplerininn farkliliklar1 bir avantaj haline getirererek sahada rekabet
istiinliigii elde etmeyi amacglamaktadir. Yapilan bazi calismalarda firmalarin
kadrolar: iiriin tasarlama ve pazarlama faaliyetleri kadar kendilerina ait demografik

ozelliklerde yer almaktadir (Luthans, 2002).

Ortaya c¢ikan rekabet baskisiyla isletmeler aldiklar1 kararlarinda, ydnetsel
siireclerinde iclerindeki farkli bakis agilarini ele almaya basladilar. Son yillarda
yapilan akademik ¢alismalarda ¢alisma grubundaki farkliliklarin  grubun
fonksiyonelligi arasinda kompleks baglantilar oldugunu gostermektedir. Bunun
otesinde farkliliklarin yenilikleri getirmede ve rekabet avantaji saglamada
faydalarmin oldugu bilinmektedir. Ornegin; Reebok igin ¢aligan kadimlarin aerobik
icin uygun, iyi ayakkab1 olmadigimi fark ederek bu 6neriyi firmanin degerlendirmesi
lizerine firma aerobik ayakkabilar iiretmeye basladi. Oldukga iyi bir kar elde eden

Reebok spor ayakkabi pazarinda onemli bir rekabet avantaji elde etmis oldu
(Luthans, 2002).

Kiiresel bir pazarda faaliyet gosteren isletmeler, islerinin geregi, farkhi dil, din,
cografya ve kiiltiirden calisanlara ve onlar1 ortak bir hedef dogrultusunda motive
etme ihtiyact duymuglardir. Bu ihtiyaglar dogrultusunda giiniimiize kadar alistigimiz
yonetim prensipleri yavas yavas etkinligini kaybetmeye baglamistir. Bu g¢ercevede
yonetim farkli kiiltiirlerden bir araya gelen insanlar1 yonetmek olarak anlam

kazanmustir. (Akkas, 2007).

3.3.4 Sosyal sorumluluk kavraminin 6neminin anlasiimasi

Farkliliklarin yonetimin zorunlu bir hale getiren diger unsurda igletmelerde artik

sosyal sorumluluk bilincinin anlasiliyor olmasidir (Worman, 2005).
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Cevre ile ilgili dogal kaynaklar1 koruma ve kirlilik kontrolii, enerji kaynaklarini
koruma ve gelistirme, ¢alisanlarina adalet sorumlulugunu igeren kadinlar ve azinlik
olan gruplarin gelistirilmesi ve Oziirliilerin desteklenmesi, toplum i¢in kamu saglig
projelerine, egitime ve sanata destek verme, mamul giivenligini artirma, ambalaj ve
etiketlemede gelismelerin takibi vb. konular isletmelerin sahip oldugu ve olmasi

gereken sorumluluk alanlaridir (Giiney, 2006).

Sosyal sorumluluk alanlar1 ile ilgili siniflama yapilacak olursa; tiiketicilere karsi
duyulan sorumluluk, ¢evreye karst duyulan sorumlululk, bilgi saglama sorumlulugu,
kiictik isletmelere yardimci olma sorumlulugu seklinde aciklanabilir. Giiniimiizde
isletmelerin sosyal sorumluluk konusuna deginilmesi gereken bir konu haline gelmis
oldugu soylenilebilir. Bu kavramin gidrek Oneminin artamasi isletmelerin sosyal
sorumluluk kavarami ile imajlarinin olusturulmas: ve olusan imaj ile birlikte
miisterilerin dogrudan isletmeye bagimliligini etkiler. Bu arada c¢alisanlarin

bagliligida artarken is devir hizlarida artmis olur (Barutgugil, 2004).

3.3.5 Yasal diizenlemeler

Farkliligin farkinda varilmasinin nedenlerinden biride konu ile ilgili yapilan yasal
diizenlemelerdir. Yasal diizenlemelerle isletmeler aslinda farkliliklardan ziyade
ayrimciligin Oniine gegerek ve herkese esit davranarak esitlife Onem veririler.
Farkliliklarin yonetimi kavraminin dogmasina bu tarz yasal diizenlemelerin ve

kararlarin neden oldugunu sdyleyebiliriz.

Kisilerin ig yerlerinde herhangibir ayrimciliga ya da tacize maruz kalmalarini
engellemek ve sahip oldugu yas, cinsiyet, ik, oziir gibi O6zelliklerinden dolay1
herhangibir ayrimcilifa maruz kalmamak icin ¢ikarilan yasalarin hepsi uluslararasi

insan haklar1 anlagmalarina dayanmaktadir. Bu yasalar (Gtiler, 2012);

o 1975 Irk Ayrimeiligi Yasasi (Racial Discrimination Act 1975)
o 1984 Cinsiyet Ayrimcilig1 Yasast (Sex Discrimination Act 1984)
o 1986 Avusturalya insan Haklari Komisyon Yasasi (Australian Human Rights

Commission Act 1986)
. 1992 Oziirlii Ayrimcilig1 Yasasi (Disability Discrimination Act 1992)
o 2004 Yas Ayrimcilig1 Yasast (Age Discrimination Act 2004)

46



3.4 Farkhliklarin Yénetimi ile lgili Modeller

Orgiitsel bakis acisin1 belirleyen, dinamik 6zelliklere sahip demografik 6zelliklere ve
yasal baskilara verilen tepkileri anlama g¢abalarinin yansimalar1 farklilik yonetimi
modelleridir. Bu modeller ile giderek degisen insan giiclinii nasil yonetecekleri ve
nasil avantajli hale getirebilecegini ifade etmektedir. Bu modellerdeki amag
orgiitlerin siirekli degisen durumlara farkliliklar1 anlayarak daha iyi yaklagimlar
sunmasini saglamaya yonelik Oneriler getirmektedir. Ayrica bu modeller degisimi
saglamaya yonelik Oneriler getirmekle beraber degisimi konusunda basariya ulasmis
orgiitlerin gibi hangi degisimlerinde gerekli olacaginida agiklamaya c¢aligmaktadir.
(Agars ve Kottke 2004’den akt. Siirgevil, 2010).

3.4.1 Roosevelt Thomas modeli

Thomas (1991, 1996) temelinde orgiitlerin degisen Ozelliklerine verdikleri tepkileri
alan i¢li bir smiflama tanimlamaktadir. Bu smiflamaya gore; “olumiu eylem”,
“farkliliklara deger vermek” ve “farkliliklar: yonetmek” olarak ele almustir. Is giicii
piyasasinin degisimine olumlu cevap veren isletmeler kadinlilarin ve azinlik
gruplarin isletmelerinde daha cok yer almalarini dnemsemektedirler. Farkliliklara
deger verme yoniinde bulunan igletmelerinde ¢alisanlar arasindaki iligkileri
geligtirerek farkliliklar1 anlama ve kabullenme yoniinde girisimleri vardir. Ancak
Thomas’a gore “farkli” i gilicii potansiyelinden avantaj saglanabilmesi i¢in; orgiitiin

temel kiiltiiriinde ve sistemlerinde degisiklige gidilmesi gerekmektedir.

Thomas (1996), siirekli degisen is giicii ile bas edebilmek icin, isletmelerin

potansiyel olarak gerceklestirebilecegi sekiz olasi eylem siralamiglardir. Bunlar;

° Kadinlari, azinliklari, kisaca farkliliklar kapsamina alinmalidr.

o Farkliliklarin varhigini inkdr etmek.

. Azinliklar1 ve kadinlar1 baskin kiiltiir i¢in de asimile etmek.

o Orgiitiin amaglar1 i¢in farkliliklar1 bastirmak ve yok etmek.

o Farkli olan insanlari, 6zel fonksiyonel birimlerde, projelerde ya da cografik

operasyonlar da gorevlendirerek izole etmek.

o Insanlarin farkliliklarryla birlikte var oluslarini tolere etmek
. Farkliliklarin iistesinden gelebilmek i¢in insanlar arasinda samimi iliskileri
gelistirmek.
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o Karsiliklt uyumu gii¢lendirmek.

Ilk olas1 sekiz eylemde farkli olan durumlari bir tarafa itmeyi amaclamistir. Bu
eylemler olumlu eylem paradigmasint belirleyen oOrglitlerin  eylemlerinde
goriilmistiir. Altinct ve yedinci eylem ise farkliliklara deger veren isletmelerin
davranisidir. Sekizinci son eylem ise farkliliklarin kabul edilerek ydnetilmesi
gerektigine inanan gorisleri ifade etmektedir (Agars ve Kottke, 2004’den akt.
Siirgevil 2010).

3.4.2 Taylor Cox modeli

Cox (1991) da Thomas gibi, tekil, cogulcu ve ¢ok kiiltiirlii olmak tizere, i¢ Orgiit tipi
tanimlamistir. Bu orgiit tipleri orgiit yapilarinin, farkliliklara deger verme acgisindan,
yeni diisiincelere ne kadar acik oldugunu temsil etmektedir. Orgiitleri bu siniflama
cergevesinde farkli kilan nedenler kadinlarin orgiit kiiltiirii i¢inde asimile edilmesi
yaklagimi, azinliklarin ve kadinlarin 6rgiit yapilari ile biitiinlesme durumlari, 6n yargi

ve yanliliklarinin miktar1 ve gruplar arasi catigsmalarin yayginligidir.

Tekil orgiit; kadin ve azinliklar ancak baskin kiiltiirii benimserlerse isletme biinyesine

kabul edilmektedir.

Cogulcu orgiit; kadin ve azinliklarin orgiite, kendilerine 6zgli degerler kattiklarini
kabul etmekte, fakat orgiit yapisini bu gruplara gore kesinlikle degistirmemektedir.
Bu orgiit, kullandig1 sembolleri olduk¢a dikkatle segcmekte, genis kapsamli reklamlar
yapmakta ve herkesi "farkliliklara deger veren bir érgiit” olduklari konusunda ikna
etmektedir (Agars ve Kottke, 2004: akt. Siirgevil,2010)

Cox'a gore, bir orgiit "Cok kiiltiirliiliik" asamasina kadar ilerlemeden, gercek anlam
da farkliliklar1 yonetmekten s6z etmesi miimkiin degildir. Cok kiiltiirlii bir kurulusta,
kadin ve azmliklar sadece orgiite katki saglayan calisanlar degil, ayni zamanda

isgiiclinlin 6nemli birer liyeleridir (Agars ve Kottke, 2004: akt. Stirgevil 2010)

Cok kiiltiirlti orgiitler ise, farkli o6zelliklere sahip calisanlardan tam anlamiyla
faydalanabilen oOrgiitlerdir. Bu oOrgiit tipi, ¢alisanlarin yeteneklerinden maksimum
seviye de yararlanabilmeyi saglayacak politika ve uygulamalari benimsemektedir
(Roberson, 2006: akt. Siirgevil, 2010).
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Cox'a gore cok kiiltiirlii orgiit; farkliliklart igeren, formel ve informel biitiinlesmenin
onlindeki engelleri elimine eden, Onyargi ve ayrimcilifi yok eden, gruplar ve
kisileraras1 ¢atismalarin diisiik seviyede oldugu ve tim calisanlarin sosyal
kimliklerine bakilmaksizin, kendini Orgiitiin pargas1 gibi ve Orgiit i¢in degerli

hissettigi bir orgiittiir (Stockdale ve Cao, 2004: akt. Siirgevil, 2010).

Bir orgiitiin ¢ok kiiltiirliilik seviyesine gelmesi onemli bir unsur olmakla birlikte
yeterli degildir. Farkliliklar1 etkin yonetebilmek i¢in, birey ve orgiit diizeyinde cesitli
uygulamalarin gerceklestirilmesi gerekmektedir (Luthans, 1995: akt. Siirgevil, 2010).

3.4.3 Gary Powell modeli

Farkliliklarla ilgili en eski modellerden Gary Powel’in modelinde farkliliklarin
yOnetimini, “Orgiitlerin esit istthdam saglama konularina cevap verme tarzlari” ile
aciklamaktadir, Powell'a gore, orgiitler; farkliliklarla ilgili proaktif, reaktif ya da naotr
olabilirler. Powel’in modelinde; bir orgiitte olmasi1 gereken davranigin, proaktiflik
oldugu belirtilmektedir. Proaktif Orgiit; kadmlarn ve azmliklarin isgiiciine
katilmasin1 6ngoéren ayrimcilik karsiti yasalarin yonlendirmesi olmaksizin, kendi
basina hareket etmekte ve ¢ok kiiltiirlii isgiiciine deger vermektedir (Agars ve Kottke,
2004: akt. Siirgevil, 2010).

Proaktif yaklasima gore azinlik ve kadinlarin is giicline katilmas1 gerekmektedir.
Ayrica bu katilim i¢in hukuki bir zorlama olmadan yapilmasi gerekmektedir. Bunun
tam karsiti olan reaktif orgiit ise, sadece zorunlu olarak kanunlarla ters diismemek
i¢in, kadinlar1 ve azinliklar isgiiciine dahil etme sorumlulugunu tistlenmektedir. Bazi
orglitler ise, hicbir sey yapmamay1 tercih edebilmektedir, bu orgiit ise ndtr orgiit
olarak belirtilmektedir. Modele gore, notr orgiitler; “kendileriyle ilgili dava agilmasi
veya mal ve hizmetlerinin boykot edilmesi gibi riskleri goze alarak, kamuoyunun
goziindeki itibarlarini da yitirme riski tasirlar" (Agars ve Kottke, 2004: Siirgevil,
2010) .

3.4.4 Robert Golembiewski modeli

Golembiewski, modelinin arka planinda, kapsamli bir sosyal tarih bilgisi kullanarak;
orgiitlerin degisen demografik 6zelliklere kars1 verdikleri tepkilerin neler oldugunu
aciklamaya ¢alismistir. Golembiewski, farkliliklara iliskin; baski altinda farklilik, esit

firsat, artan olumlu eylem, farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek olmak
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lizere bes yaklasim ortaya koymustur. Daha sonra, oOrglitleri bu bes yaklasima

yonelten kosullan tanimlamistir (Agars ve Kottke, 2004: akt. Stirgevil, 2010).

Baski altinda farklilik, bir problemi ¢6zme ihtiyaci ile siirdiirtilmektedir. Esit firsat ve
artan olumlu eylem yaklasimlarinin her ikisi de, yasal gerekliliklere mecburi olarak
verilen bir cevaptir. Farkliliklara deger vermek, farklar1 anlamanin oOrgiit icinde
catigsmalar1 azaltacagi anlayisini kabul etmekle ilgilidir. Son olarak, farkliliklarin
yonetilmesinde, Orgiit amacglarmi  gergeklestirmek i¢in  Orgiitiin, yapisini,
politikalarini, édiillendirme sisteminde bazi1 degisiklikler yapmasidir. Farkliliklarin
yonetiminde ayrica, ¢alisanlarin, sahip olduklar farkliliklarr 6rgiit uygulamalarinda
gelistirmeleri icin tesvik edilmeleri de s6z konusu olabilmektedir (Agars ve Kottke,

2004: Siirgevil, 2010).

Dikkatle incelendiginde Golembiewski’nin modeli farkliliklarin yonetilmesi ve
ayrimcili@i ortadan kaldirmak {iizeredir. Farkliliklarin yonetimi alanindaki bu ilk
modeller, degisimi gerceklestiren silirecler hakkinda ¢ok genis bilgiler
vermemektedir. Bu modeller, arzulanan son durumun ne oldugunu ¢ok net bir sekilde
ortaya koymakta; ancak arkalarinda, arzulanan bu son duruma nasil ulasilacagi

konusunda tam bir agiklama yapmamaktadir (Agars ve Kottke, 2004: akt. Siirgevil)

3.5 Farklilik Stratejilerinin Belirlenmesi

Orgiitlerdeki farkliliklarla ilgili bir anlasmazhik durumu ortaya ¢iktiginda
farkliliklarin yonetimi i¢in eyleme gegilme vaktidir. Eger eyleme gecilmezse farklilik
yikicr bir etki yaratabilir. Bu yilizden eyleme gegmeden 6nce sorulacak iki soru vardir

(Kizi1l, 2011).
o Hangi eylem bi¢imleri miimkiindir?
. Bu eylem bigimlerinden en uygununu se¢erken unutulmamasi gereken nedir?

Bu sorular1 sordugunda cevap bulan yonetici ortaya ¢ikan veya ortaya ¢ikma ihtimali
olan problemlere yonelik cevap aramaya baslamalidir. Bunun igin belirlenecek
stratejileri  Orglitlerin  kiiltiirel yapilarma paralel olarak dort ana baslikta

toplayabiliriz.

° Farkliliklardan kaginma
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) Farkliliklar bastirmak

. Farkliliklar1 ¢catismalara doniistiirmek

3.5.1 Farkhliklardan kacinma

Farkliliklardan dogabilecek muhtemel bir sorunla ilgili olarak bir yoneticinin bu
sorundan ka¢gma ihtimali mevcuttur. Bunu yonetici degisik sekillerde uygulayabilir.
Farkliliklara zemin hazirlamamak igin ise alim siirecinde uygulamalar gelistirebilir.
Bu yiizden genellikle ise alim siirecinde ¢alisanlarina benzer ayni kosullarda yetismis
ve ayni kiiltiirden gelen insanlar1 ige alarak ortak 6zelligi olan insanlardan kadrolarini
olusturur. Bu sekilde giivenilir ortamlar olusturur. Bdylelikle birbirleriyle iyi

anlasabilecek orgiitler kurulmus olur.

Ise alma safhalarinin disinda da yéneticiler farkliliklardan kagmabilir. Ornegin;
farkliliklar1 olup ¢atismaya sebep olacak durumlar ortaya ¢ikacagina inandigr kisileri
ayrt gruplara veya farkli farkli mekanlar da isttihdam edebilir. Yoneticiler ayrica

calisanlarin kendi aralarindaki iliskileri de denetleyerek farkliliklardan kaginabilir.

Bu stratejinin uygulandigi orgiitler calisanlar arasinda belirli uzlasma ve uyum
tiirlerine derinlemesine bagh orgiitlerdir. Politik partiler ve dini tarikatlar belki de
bunun u¢ Ornekleridir. Eger bir kisi olduk¢a temel bir konuda farkli bir goriis
savunursa, Orgiit icinde yikici bir kuvvet haline gelebilir. Bu strateji, eger bu kisi
kirilgan ve kendine glivenmeyen insanlarla ugrasiyorsa ozellikle 6nemli olabilir.
Bazi kigiler dylesine bir catisma tehdidi yasarlar ki farkliliklar ortaminda faaliyet

gosterdiklerinde etkin bigimde islev gorme yetenekleri sekteye ugrar.

Bu strateji bir takim riskleri de beraberinde getirmektedir. Bunlar arasinda en
onemlisi, kolektif yaraticiligin azalmasidir. "Odadaki herkes aynmi seyi diisliniiyorsa,
hi¢ kimse fazla diisiinmiiyor demektir" sdyleminden hareketle farkliliklardan
kaginilan bir ortamda yalnizca yeni fikirler ortaya ¢ikmakla kalmaz, eski fikirler de
biiyiik olasilikla incelenmeden ve sinanmadan ortada kalir. Boyle bir durumda
orgiitiin farkinda olmadan bir kayitsizlik haline diismesi gercek bir tehlike halini

almaktadir.

o1



3.5.2 Farkliliklar1 bastirma

Bazen isletmedeki yonetici farkliliklarin bilincinde olur fakat farkliliklart agik olarak
ifade edilmesinin uyusmazliklar yaratacagina ve grubun yaraticiliginin azalacagi
inancinda olduklari i¢in bu farkliliklart 6rtmeye calisirlar. Bunun igin siirekli orgiit
bagliligina takim c¢alismalarma grup icinde farkli olmayan diger benzerlikleri 6ne
cikarmaya calisir. Bu sekilde yaratilan ortamlarda ast gruplarin uyusmazliklarini
ortaya ¢ikarmalar1 ve ¢atisma riskini géze almalar1 pek miimkiin degildir. Bu strateji
genelde yoneticiler ¢alisanlarin sahip oldugu farkliliklarin 6rgiit ¢ikarlarina uygun
olmadigr zamanda uygularlar. Aslinda oOrgiit igindeki bireylerin her konuda
anlasamamalar1 olagan bir durumdur. Is iizerinde etkin calismak igin farkliliklarin
hepsinde uzlagsmaya gerek yoktur. Farkliliklar1 bastirmak ilgili kisilerden
kaynaklanabilecek = potansiyel sorunlar1 engellemek i¢in yeterli zaman

bulunamayacagi kosullarda uygun olabilir.

Baz1 farkliliklar kisiler agisindan ¢ok 6nemli olabilir. Hatta bu bazilar1 farkliliklarin

bastirilmasi nedeniyle duygularini verimliliklerini azaltabilecek yonde belirtebilirler.

Bu sekilde ifade edilmemis duygulara gizli duygularda karistiginda biitiin bunlarin
engellenmesi nedeniyle diis kirikligi ve diismanliga yol agabilir. Farkliliklar ve
bunlarin yarattig1 farkliliklar gérmezden gelinmemeleri gerekebilir. Aksi takdirde
gormezden gelinen bu duygular ve farkliliklar daha ileriki zamanlarda biiyliyerek

orgiitler ve yoneticiler i¢in potansiyel bir risk olusturabilirler.

3.5.3 Farkhliklar1 ¢atismalara doniistiirme

Bu stratejide yonetici sadece farkliliklarin farkina varmaz var olan farkliliklari
calisanlar i¢in bir ¢atisma ortamina doniistiiriir. Bu sekilde farkli fikirlerin sanki bir
arena ortami gibi kiyasiya tartisilacagi ortamlar yoneticilere belirli sorumluluklar
yiikler. Aslinda bu strateji uzlagmanin saglanmadigi durumlarda konunun agikliga
kavusturulmasi acisindan ve de egitici olacaksa uygun bir yontemdir. Bu strateji
beraberinde bir¢ok riski barindirir ve biinyesinde potansiyel maliyetler tasir. Catisma
cok pahaliya mal olabilir. Catigsma, isin i¢inde olan kisilerin yalnizca enerjilerini
zayiflatmakla kalmaz, ayn1 zamanda gelecekteki etkinliklerini de onarilmaz Slgiide

mahvedebilir. Catismanin 1yice kizistigr bir anda, kimi zaman agizlardan insanlarda
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yasam boyu siirecek yaralar agacak ya da iliskileri uzun siire golgeleyecek sozciikler

dokiilebilir. Yonetici boyle ortamlar1 hazirlarken bu hususlart géz 6niine almalidir

3.5.4 Farkhliklar yaratici kilma

Bu strateji bi¢ciminde farkliliklarin birbirlerini zenginlestirici olarak gérme durumu
vardir. Bur da farkliliklar birbirlerini karsit olarak gérmekten ¢ok farkliliklara baska
bir akil goziiyle bakmaktadir. Farklilikk durumunu iki akil durumu olarak
degerlendirmekte bir akil iki akildan {stiindiir diisiincesiyle de diger akildan
faydalanmaya caligmaktadir. Bu durumda grup igin sinerji olusturmaktadir.
Farkliliklart olan bireyler biraya gelerek bir¢ok sorunu birlikte farkli yonleriyle
birlikte daha iyi gelebileceklerdir.

Zor ve tehlikeli bir strateji olan bu durumda farklilardan yararlanabilecek hale
gelmek kolay bir siire¢ degildir. Her zaman tek kisinin karar vermesi daha kolay bir
durum birkag kisini karar vermesi daha zor bir durumdur. Herkesin ikna olup sonug
noktasina varabilmesi zor bir tercihtir. Eger verilmesi gereken karar hizli olmasi
gerekiyorsa muhtemel ki bu daha zor olacaktir. Problem ¢6zme durumu bu stratejide

onemle planlanmal1 ve olasi ¢atisma durumlarina karsi tedbirli olunmalidir.

3.6 Saghik Kurumlarinda Farkhihklarin Yénetimi ve Onemi

Diinya Saglik Orgiitii Saghg1 “yalnizca hastalik ve sakathgin olmayis: degil, fiziksel,
mental ve sosyal yonden tam bir iyilik halidir” seklinde tanimlar. Bu kavram
kapsamli bir tanim olarak goriilse de “iyilik hali” (well-being) kavrami yine kisiden
kisiye ve toplumdan topluma gore degigsmektedir. Saglik ve saglikli kavrami her kisi
icin ayr1 ayr1 tammlanabilir. Bir kisiye saglikli diyebilmek i¢in kiginin hem subjektif
olarak kendini saglikli algilamasi hem de objektif olarak saglikli olmasi
gerekmektedir. Buna gore hastalik durumu ile ilgili bireyin sadece bir rahatsizligin
olmasi agiklanamaz, hastalik olagan dis1 bir durum olup bireyin hem fiziksel hem
entelektiiel ve de sosyal fonksiyonlarini daha 6nceki durumuna degisiklige ugratan
bir durumdur. Yani bireyin hastalik ile birlikte c¢evresi ile uyumunu, etkilesimini,
tiretkenligini, verimliligini kisacast kendi igerisindeki tiim denge durumlarini negatif

yone dogru ¢ekilmistir.
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Aslinda birgok insanin davranislart ve tutumlart igerisinde bulundugu kiiltiirel
etkilerden kaynaklanmaktadir. Insanlarin sergiledigi davranis ve tutumlarin aslinda
sekillendiricisi arka plandaki kiiltiirdiir. Bu yiizden kaliplasmis uygulamalardan
kurtulmanin en iyi yolu her bireyi kendi 6zellikleriyle kabul edip kiiltiirel tercihlerini
farkliliklarmin inanglarmin hastalik iizerinde etki edecegini bilmektir. Ornegin;
insanlarin kiiltiirlerine gore degisen bir bireysel enerji alanlar1 vardir. Mesafelerinde
gereksinim duyduklar1 bu alanlar1 kiiltiirel olarak benimsemislerdir. Yani bazilari
icin ayn1 mesafe sicaklik ve ilgi iken bazi kimseler i¢in tehdit unsuru olarak olabilir.
Bununla ilgili olarak yapilan bazi calismalarda Amerika, Kanada ve Ingiltere gibi
tilkelerde yasayanlar mesafelerin fazla olmasina ihtiya¢ duyarken Latin Amerika ve
Japonya gibi iilkeler olabildigince yakin mesafelerde kendilerini iyi

hissetmektedirler.

Bircok saglik sunucusu aslinda hasta ile iletisim kurarken goz temasi saglamanin
O6nemi konusunda egitilmis olduklari i¢in buna 6zen gostermeye calisir. Halbuki bazi
kiiltiirel farkliliklardan dolayr bazi hastalar bu davramislar1i yanlis anlayabilirler.
Ornegin; baz1 Asyalilar ve Amerikalilar dogrudan g6z temasi bulunuldugunda bunu
kendi kiltiirel farkliliklarindan dolayr sinirlilik ve nezaketsizlik olarak
algilayabilirler. Birilerinin direk gozlerine bakmasi otorite gostergesi olabilir. Yine
baz1 iilkeler konusurken yere bakmayi1 nezaketsizlik olarak algilayabilirler. Yine
zaman kavrami da hasta ile saglik hizmeti sunucusu arasinda etkili bir iletigim
siirecine engel olacak bir durum olarak kabul edilebilir. Bazilari i¢in dakik olmak ¢ok
onemli oldugu i¢in bekleme kavrami ¢ok 6nemli bir unsur olarak yer alir. Bagka bir
ornek olarak dokunma kavramlar1 da bireylerin kiiltiirel farkliliklarindan dolay

cinsiyet 6zelliklerine gore degisik tavirlar olusturabilmektedir.

Biitlin bunlarin 15181inda bireylerin sagliga yonelik inanglari kiiltiirleri ve gecirmis
olduklar1 saglik deneyimleri bir biitiindiir. Bireylerin kiiltiirel tutum ve inanclari
farkliliklar1 yasam tarzlarimi etkiledigi gibi saglik kosullarini da etkiler. Bu biitiin
bilesenler kisilerin saglik hizmetlerine karsi sergiledigi tepkilerinin de seklini
belirler. Saglik hizmetinin kisinin bireysel farkliliklarin1 ve bireysel 6zelliklerini
bilmeden sunulmasi hizmetin reddine neden olabilir. Ciinkii saghk bakimim
vereceklerin kendi kiiltiirel yapilar1 onlara uymayabilir. Bu yiizden saghigi koti

yonde etkilemedigi diisiiniilen bir gelenek veya inanglara saygi gosterme bireylerin
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giivenini kazanacak bir durumdur. Sarilik olmus yeni dogan bebegine sar1 bir ortii
ortmek isteyen annenin inanci sagligi olumsuz etkileyecek bir gelenek olmadig i¢in
saglik calisanlar1 tarafindan reddedilmesine gerek yoktur. Aksine izin verilmesi
kendi inang¢ ve kiltliriine deger verildigi icin hasta ve yakinini rahatlatacak tedavi
slireci i¢in giiven ortami olusturacaktir. Hastalar ve saglik ¢alisanlar1 arasindaki is
birligi karsilikli giiven ve etkilesim olarak tanimlanabilir. Bu niteliklerin hepsi

ozellikle kiiltiirler aras1 baglamda énem kazanir.

Hastaya etkin bir tedavi yontemi uygulamak i¢in saglik hizmeti sunucular tarafindan
hastanin kiiltiirel ve manevi aligkanliklar1 dikkate alinmalidir. Bu yilizden saglik
hizmeti sunucular1 hastaya ait farkliliklar ve kiiltiirel 6zelikler hakkinda bilgi sahibi
olmali ve ayrimci uzaklastiric1 davraniglarda bulunmamalar1 gerekir. Hig¢ bir kiiltiir
diger kiiltiirden iistiin olmadig: icin saglik hizmetini sunan kisinin saglik hizmetini
alan kisinin kiiltiirtinii asag1 gérmemesi gerekir. Herkesi kendi farkliliklarini ifade
etmesi insani olan hakkidir. Bu ylizden farkliliklart olan kisilerin farkli saglik
gereksinimleri de olabilir. Saglik calisanlar1 hizmet verdikleri toplumun kiiltiirel
yapilarini iyi tamimalar1 gerekebilir. Bu tanima ile siiphesiz ki verilen saglik
hizmetinin kalitesi yiikselecektir. Saglik calisan1 hizmet verecegi kisi ile ilgili kisa
bir degerlendirme yaparak bu degerlendirmede bireyin saglik uygulamalarini,
beslenme seklini, dini tercihini etnik bilgisini ve ailesini tanimlayabilir ve bundan
sonraki silirecte bu verilerden aldigi bilgiler 15181inda iletisime gecerek etkin bir

hizmet sunabilir.

Ayrica hastanin konustugu anadilin farkli olmasi durumunda veya bakim aldig:
toplum dilinden farkli olmasi durumunda iletisimi kolaylastiracak kelimeleri bilmeli
veya kurumlarda destek olacak rehberlik hizmeti olmalidir. Hastalarin kiiltiirel
degerlendirmesi genellikle hasta Oykiisii ve muayenesi ile ilgili veri toplama
sirecidir. ~ Farkliliklarin ~ degerlendirilmesinde  tim  farklilik  6gelerinin
degerlendirilmesine gerek yoktur. Sadece saghgm ve saglik davraniglarinin
etkileyen baslica unsurlar ve degerler degerlendirilmelidir. Bu sekilde yapilan etkili
degerlendirmeler aslinda hastalar i¢in hatasiz degerlendirmeler dogurabilir. Hastanin
farkliliklarina 1iliskin yapilmayan hassas degerlendirmeler saglik calisanlar ile
yasanan olumsuz durumlar bireylerin saglik sisteminden uzak durmalarina

geleneksel yollara bel baglamalarina ve yetersiz 6z bakimina neden olacaktir.
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Kiiltiirel hassasiyetlere sahip tedavi ve bakim yaklagimlarinin degerlendirilmesi hasta
ve hasta yakinlarindan gelecek bildirimlerle OSlgiilebilir meydana gelen olumlu

degisikler izlenebilir.

Yeryiiziindeki herhangi bir kiiltiire sahip her insanin, kendine ait farkliliklarinin
bilinmesi, farkliliklarina saygi duyulmasi ve saglik hizmetlerinden etkin olarak
faydalanmasi hakkina sahiptir. Sunu da unutmamaliyiz ki bireylerin saglik ihtiyaclar
kendi farkliliklar1 tarafindan belirlenir. Escinsel olan bireyin ihtiya¢ duyacagi saglik
hizmeti ile escinsel olamayan bireyin saglik hizmeti ihtiyac1 farklhidir. Saglik
profesyonelleri cinsel yonelimi farkli olan bireylerin saglik ihtiyaclari konusundaki
gereksinimleri karsilayabilecek saglik kuruluslarin da yasadig: esitsizlikler hakkinda
farkindaliklar1 olmali ve bu konudaki 6n yargilardan kurtularak goérevlerini yerine
getirmelidirler. Higbir farklilik higbir inan¢ kesinlikle dogrudur ve yanlistir

denilemez. Sonug olarak saglik bakimi bireysel ve evrenseldir.

Saglik sektorii, hem tibbi hizmetleri sunanlar, idari hizmeti sunanlar ve teknik
hizmetleri sunanlar olarak {i¢ boliimden olusur. Bu pek ¢ok farkli meslek gurubunu
barindiran bir sektordiir. Bunlar hekim, hemsire, ebe, saglik teknisyenleri, (anestezi,
radyoloji, ¢evre sagligi vb.) gibi tibbi hizmeti sunanlar, genel miidiirler, hastane
miidirti, miidiir yardimecilari, muhasebe sorumlulart gibi idari hizmeti sunanlar,
temizlik, giivenlik vb. destek hizmet ¢alisanlart mevcuttur. Bu yiizden saglik
hizmetleri emek yogun bir karaktere sahip oldugu i¢in biiyilik bir istthdam hacmine
sahiptir. Hem istihdam ettigi insan giici bakimmdan hem de kullandig1 kaynaklar

bakimindan ekonomide de genis bir hacme sahiptir (Belek 2001).

Saglik sektoriindeki istthdam uzun siire egitime dayanan profesyonel egitimine gerek
duyan ve ileri diizeyde uzmanlagmayi gerektiren ve ikame olanagi olmayan
meslekleri kapsadig1 gibi yar1 vasifli nitelik gerektirmeyen islerde 6nemli bir oranini
olusturmaktadir. Bu yiizden saglik sektoriinde birbirinden c¢ok farkli istihdam
modelleri mevcut olup farkli bircok emekg¢inin ¢alistigr bir alandir. Bu durum saglik
sektoriinde bir birliktelige degil farkli ¢ikar-calisma gruplarina neden olmustur

(Soyer, 2011).

Saglik hizmeti kesintisiz 24 saat hizmete dayali bir hizmet oldugu i¢in diizensiz ve

farkli calisma kosullarinin uygulanmasina zemin hazirlamistir. Sistemde ndbet usulii
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ve icapgilik gibi ¢alisma bigimlerinin olmasi kismu siireli ¢alismay1 da getirmektedir.
Bununla beraber saglik hizmeti yogun stres altinda verilen bir hizmettir. Hasta
kisilere yardim etmeyi gerekli kildigi icin psikolojik ve mesleki faaliyet ile
karakterize saglik ¢alisanlar1 oldukga stresli durumlarla karsilasabilmektedirler. Bu
yiizden diger sektdr calisanlarina gore saglik calisanlari ¢ok daha stresi yogun

ortamlarda caligsmaktadirlar (Belek, 2006).

Genellikle isgiiciiniin yaridan fazlasinin kadinlardan olusmasiyla 6zdeslestirilmis bir
durum olan isgiiciiniin feminizasyonu saglik sektoriinde gecerli bir durumdur. Saglik
sektorliinde kadin sayisinin fazla olmasinda hemsirelik ve ebelik mesleklerinin
geleneksel olarak kadin isi olarak bilinmesinin ayricaligi vardir. Saglik sektoriinde
var olan farkliliklara iligkin elestirel ve tepkisel yaklagimlarla yapilmis arastirmalarin
sayist oldukca azdir. Farkliliklarin yonetimi olgusunun Tiirk akademi ¢evresinde ele
alimig sekli irdelendiginde, calismalarin kisitli oldugu ve farkli meslek gruplarim
iceren ¢alismalarin olmadig goriilmiistriir. Genellikle ¢alismalar isletmeler {izerinde

yapilmistir.

Oysa farkliliklar saglik sektoriinde calisanlar ve saglik hizmetini alanlar i¢in oldugu
kadar sunulan saglik hizmetinin politik, ekonomik ve sosyal yarari i¢in de dnemlidir.
Ciinkii farkli o6zellikleri olan saglik c¢alisanlara esit firsatlar verme bireysel
ozelliklerini ortaya ¢ikarabilme, isgiicline deger katmanin yaninda ortaya c¢ikan
catisma durumlarina yonelik pratik ¢oziimler sunma imkani verir. Saglik hizmetinde
bulunan farkliliklarin yonetilmesi i¢in farkliliklarin yonetimi konulu arastirmalara
gereksinimin giderek arttig1 diistiniilmektedir. Bu tarz arastirmalarin akademisyenler
icin oldugu kadar alandaki saglik yoneticilerine, saglik calisanlarina ve saglik

hizmeti alanlara faydali olacagi tahmin edilmektedir.
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4. GEREC VE YONTEM

4.1 Arastirmanin Konusu

Bu calisma, kamu saglik kurumlarinda calisan saglik personelinin farklilik algilarini

incelemeyi konu almaktadir.

4.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin temel amacini farkliliklarin yonetimi baglaminda saglik ¢alisanlarinin
farklilik algilarmi belirlemek olusturmaktadir. Arastirmanin temel sorusu; saglik
calisanlarinin demografik o6zellikleri ve farklilik algilamalari arasinda iligkinin olup
olmamasidir. Bu arastirma iki agidan 6nem arz etmektedir. Birincisi, ¢ok farkli
ozelliklere sahip saglik personelinin bir arada ¢alistigi hastanelerin diger
isletmelerden farkli olmasidir. Ciinkii hastaneler, is bolimii ve uzmanlagsmanin en
yiiksek oldugu isletmelerdir. Digeri ise, saglik sektoriinde, farkliliklarin yonetimi ile
ilgili ¢aligmalarin kisith olmasi ve farkli meslek mensuplarini kapsayan ilk tez
caligmas1 olmasidir. Farkliliklarin yonetimi, iki boyutta incelenebilecek bir yonetim
anlayisidir. Birincisi yoneticilerin goziinden ¢alisanlar arasindaki farkliliklarin nasil
algilandigy, ikincisi ise ¢aliganlarin birbirlerini ve yoneticilerini nasil algiladiklaridir.

Bu ¢alismada, ikinci boyut incelenmis ve tanimlayici olarak gergeklestirilmistir.

4.3 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel hipotezi;

H1: Saglik calisanlarinin saglik kurumlarindaki farkliliklara yonelik algilamalar ile

demografik 6zellikleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir. (Ana Hipotez)
Arastirmanin alt hipotezleri;

H2: Saglik ¢alisanlarinin yas degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.
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H3: Saglik calisanlarinin cinsiyet degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H4: Saglik c¢alisanlarimin medeni durum degiskeni ile farkliliklara yonelik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

HS: Saglik calisanlarinin  egitim durumu degiskeni ile farkliliklara yonelik

algilamalar arasinda anlamli ve pozitif bir iligski bulunmaktadir.

H6: Saglik ¢alisanlarinin dogum yeri degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

H7: Saglik calisanlarinin gelir diizeyi degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H8: Saglik calisanlarinin unvan/brans degiskeni ile farkliliklara yonelik

algilamalar1 arasinda anlaml ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

H9: Saglik ¢alisanlariin kurumda calisma siiresi degiskeni ile farkliliklara yonelik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H10: Saglik c¢alisanlarinin meslekte toplam calisma siiresi degiskeni ile

farkliliklara yonelik algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

H11: Saglik c¢alisanlarinin ¢alisma sekli oOzellikleri ile farkliliklara yonelik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H12: Saglik ¢alisanlarinin istihdam 6zellikleri ile farkliliklara yonelik algilamalar

arasinda anlaml ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H13: Saglik calisanlarinin sendika iiyeligi ile farkliliklara yonelik algilamalar

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

4.4 Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Aragtirma, Nisan-Mayis-Haziran 2016 tarihleri arasinda, Istanbul Ili Bakirkdy Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligine bagl Saglik Bilimleri Universitesi Bakirkdy

Dr. Sadi Konuk Egitim ve Arastirma Hastanesinde yapilmistir.

60



4.5 Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Aragtirma evrenini, Istanbul ilinde yer alan Saglik Bilimleri Universitesi Bakirkdy
Sadi Konuk Egitim Arastirma Hastanesinde ¢alisan tiim saglik personeli
olusturmaktadir. Evren sayis1 1414°tiir. Orneklem biiyiikliigii hesaplamasi igin

asagidaki formiil kullanilmigtir.

Nt* pg
n=
d?(N —1) +t*pq

n: ornekleme alinacak ornek sayisi

N: Hedef kitledeki birey sayisi

p:Incelenen olaym goriiliis siklig

q:Incelenen olayin gériilmeyis sikligi

t: Belirlenen bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d: Olaymn gortiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasi

_ (1414)(1,96)°(0,5)(0,5)
. 2 2
(0,05)" (1414 1) +(1,96)"(0,5)(0,5) _ 302,3 olarak hesaplanmistir.

Evren sayis1 1414, %95 giiven araligin da, £%35 Ornekleme hatasi ile istatistik
tahminlerin yapilabilmesi i¢in en az uygun Orneklem biiyiikliigli 302 olarak
hesaplanmistir. Evren genellemesi yapilabilmesi ve temsil edilebilmesi i¢in alinmasi

gereken gozlem (anket) sayisi en az 302 olmalidir

Cizelge 4.1 : Evren ve Orneklem Dagilimi

HASTANE SAGLIK PERSONELI EVREN |ORENEKLEM Yiizde
Toplam Hekim Sayis1 537 124 325%
Hemsire 503 166 43,6 %
Diger 273 70 18,4 %
Ebe 80 21 55 %
TOPLAM 1414 381 100%

Saglik personelinde tabakali drneklem se¢cme modeli ile her meslek grubunu esit

temsil edecek oranda secilmis olan 381 kisi arastirmanin 6rneklemini olusturmustur

(Cizelge 4.1).
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4.6 Veri Toplama Araci

Arastirmada, veri toplama aracit olarak anket kullanmistir. Anket formu 3 ana

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde arastirmaci tarafindan gelistirilen ve arastirmaya Kkatilanlarin
profiline iliskin 13 soru yer almustir. ikinci boliimde yer alan sorular, Melek Vergiliel
Tiiz ve Murat Glimiig’iin “Bursa da faaliyet gdsteren Orgiitlerde farklilik iklimine
yonelik bir arastirma” adli ¢alismasindan alinmustir. Sorular, c¢alisanlarinin hangi
unsurlar1 farklilik olarak gordiikleri, ekiplerinde ve sosyal yasamlarinda hangi
farklilik unsurlarina 6nem verdikleri, farkliliklarin oldugu bir ekipte hangi
avantajlarin ve dezavantajlarin oldugu, farkliliklarin olmadigi ekiplerde Snem
verdikleri avantaj ve dezavantajlar1 dlgmeye yonelik 6 soru sorulmustur. Ugiincii
boliimde ise 2001 yilinda Robert Bean tarafindan gelistirilmis, Aksu tarafindan
(2008) Tirkceye cevrilip, gegerlilik ve gilivenirlilik ¢alismalart yapilan Farklilik
Iklimi Olgegi kullanilmistir. Bu &lgek, birey, grup ve orgiit boyutlarinda her biri bes
farkliik ifadesi iceren toplam 15 sorudan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler
katilimcilarin bir arastirma ile ilgili yargilar1 ne derecede tasvip edip etmedigini
tespit etmede kullanilan, 5°li Likert tipi Olgeginde olup, 1’den (hig/kesinlikle
katilmiyorum) 5’¢ (daima/kesinlikle katiliyorum) dogru siralanmistir. Farklilik
algisini belirlemeye calisan bu 6l¢egin gilivenirlik analizine tabi tutuldugunda, 6lgek
icin genel ortalamanin 3,790 oldugu, giivenirlik katsayis1 olan Cronbach Alpha’nin
(0,849) oldugu bulunmustur. Koreldsyon matrisi incelendiginde higbir degiskenin
toplam korelasyon ile negatif iligkisi bulunmadig1 ve degiskenler arasindaki toplam
korelasyonun ¢ok diisiik ¢ikmamasi durumu s6z konusu oldugu i¢in verilerin ig

tutarliginin ¢ok iyi oldugu soylenebilir.

4.7 Verilerin Toplama Yéntemi

Aragtirmaya katilmay1 kabul eden saglik personelinin arastirmaci tarafindan gerekli
aciklama yapildiktan sonra arastirmada kullanilacak olan veri toplama formlar ile
yiiz yiize goriisme teknigi kullanilarak formlar doldurulmus ve uygulamada ortalama

goriigme siiresi 10—15 dakika stirmiistiir.
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4.8 Verilerin istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in SPSS
21.0 Istatistik paket programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlarin (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) yani
sira normal dagilimin incelenmesi i¢in Kolmogorov - Smirnov dagilim testi

kullanildi.

Niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda iki grup durumunda, parametrelerin gruplar
arast karsilastirmalarinda Mann Whitney U test kullanildi. Niceliksel verilerin
kargilastirilmasinda ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda Kruskal Wallis testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde
Mann Whitney U test kullanildi. Iki niceliksel verinin karsilastirilmasinda Spearman

Korelasyon Analizi kullanildi.

Sonuglar % 95 giiven araliginda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirildi.

4.9 Arastirmanin Etik Yonii

. Arastirma i¢in S.B.U Bakirkéy Dr. Sadi Konuk Egitim ve Arastirma
Hastanesi’'nden ve bagli bulundugu Bakirkdy Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi’nden yazili izinler alind1. (Ek- 4)

. Istanbul’da bulunan bir etik kuruldan izin alind1.(Ek-5)

. Genel Sekreterligin talebi dogrultusunda arastirmanin sonuglarinin ve
Onerilerinin degerlendirilebilmesi amaciyla geri bildirimde bulunulmasina karar

verildi.

4.10 Arastirmanin Simirhhiklar

Aragtirmanin bulgular1 kullanilan 6lgeklerin giivenirligi ve drneklem gurubunda yer

alan saglik personelinin verdikleri cevaplar ile sinirlidir.
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5. BULGULAR

Bu boélimde, arastirma probleminin ¢oziimii i¢in, arastirmaya katilan saglik

calisanlarinin anket yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara yonelik agiklamalar yapilmistir.

5.1 Saghik Calisanlarinin Genel Profiline iliskin Bulgular

Cizelge 5.1 : Saglik Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Frekans(n) | Yiizde(%)
20-29 183 48
30-39 136 35,7
Yas Grubu 40+ 62 16.3
Toplam 381 100
Kadin 259 68
Cinsiyet Erkek 122 32
Toplam 381 100
. Evli 166 43,6
'[\)"lj"guer’:]' Bekar 215 56,4
Toplam 381 100
Lise 27 7,1
On Lisans 46 12,1
Ceys Lisans Tamamlama(2+2) 20 5,2
gﬁ‘:;‘:‘nu Lisans 179 47
Yiiksek Lisans 86 22,6
Doktora 23 6
Toplam 381 100
istanbul 92 24,1
Dogum Yeri Istanbul Dis1 289 75,9
Toplam 381 100
2000 TL Altx 16 4,3
2000-2999 TL 44 11,9
3000-3999 TL 165 44,6
. 4000-4999 TL 32 8,6
AyIk Gelir 200 5999 TL 14 38
6000-6999 TL 48 13
7000 TL + 62 13,8
Toplam 381 100
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Saglik calisanlarinin yas grubu degiskenine gore 183'4 (%48,0) 20-29, 136's1
(%35,7) 30-39, 62'si (%16,3) 40 ve iistii olarak dagilmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin cinsiyet degiskenine gore 259'u (%68,0) Kadmn, 122's1 (%32,0)
Erkek olarak dagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin medeni durum degiskenine gore 166'st (%43,6) Evli, 215'
(%56,4) Bekar olarak dagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin egitim durumu degiskenine gore 27'si (%7,1) Lise, 46's1
(%12,1) On Lisans, 20'si (%5,2) Lisans tamamlama (2+2), 179'u (%47,0) Lisans,
86's1 (%22,6) Yiiksek Lisans, 23"l (%6,0) Doktora olarak dagilmaktadir.

Saglik calisanlarmin dogum yeri degiskenine gére 92'si (%24,1) Istanbul, 289'u
(%75,9) Istanbul dis1 olarak dagilmaktadir.

Saglik c¢alisanlarinin aylik gelir degiskenine gore 16's1 (%4,3) 2000 TL alti, 440
(%11,9) 2000-2999 TL, 165'i (%44,6) 3000-3999 TL, 32'si (%8,6) 4000-4999 TL,
14" (%3,8) 5000-5999 TL, 48'1 (%13,0) 6000-6999 TL, 51'i (%13,8) 7000 TL ve
istii olarak dagilmaktadir. (Cizelge 5.1)

Saglik calisanlarinin unvan/brans degiskenine gore 1241 (%32,5) Hekim, 166's1
(%43,6) Hemsire, 21'1 (%35,5) Ebe, 70'1 (%18,4) Diger olarak dagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin bu kurumda calisma stiresi degiskenine gore 51'1 (%13,4) 1
yildan az, 211'i (%55,4) 1-5 yil, 83'ii (%21,8) 6-10 y1l, 36's1 (%9,4) 10 y1l stii olarak
dagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin meslekte toplam calisma siiresi degiskenine gore 22's1 (%5,8) 1
yildan az, 1540 (%40,4) 1-5 yil, 801 (%21,0) 6-10 yil, 125" (%32,8) 10 y1l istii
olarak dagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin c¢alisma sekli degiskenine gore 22'si (%5,8) Nobet, 87'si
(%22,8) Mesai, 272's1 (%71,4) Karma (ndbet+mesai) olarak dagilmaktadir.

Saglik c¢alisanlarinin istthdam durumu degiskenine gore 343" (%90,0) Kadrolu, 29'u
(%7,6) Sozlesmeli, 9'u (%2,4) Hizmet Alim1 olarak dagilmaktadir.

Saglik c¢alisanlarmin sendika iiyeligi degiskenine gore 210'u (%55,4) Evet, 169'u
(%44,6) Hayir olarak dagilmaktadir. (Cizelge 5.2)
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Cizelge 5.2 : Saglik Calisanlarinin Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans (n) Yiizde (%)
Unvan Brans | Hekim 183 32,5
Hemsire 136 43,6
Ebe 62 5,5
Diger 381 18,4
Toplam 259 100
0-12 Ay 122 13,4
Kurumda 1-5 Y1l 381 55,4
ggi‘ess‘i“a 6-10 Y1l 166 218
10 Y1l ve Uzeri 215 9.4
Toplam 381 100
Meslekte 0-12 Ay 27 5,8
Toplam 1-5 Y1l 46 40,4
gg:‘:s‘;‘a 6-10 Y1l 20 21
10 Y1l ve Uzeri 179 32,8
Toplam 86 100
Calisma Sekli | Nobet 23 5.8
Mesai 381 22,8
Karma(Nobet+Mesai) 92 71,4
Toplam 289 100
Istihdam Kadrolu 381 90
Durumu Sozlesmeli 16 7,6
Hizmet Alimm 44 2.4
Toplam 165 100
Sendika Evet 32 55.4
Uyeligi Hayir 14 44.6
Toplam 48 100

Saglik calisanlari, bir insan1 digerinden ayiran farklilik unsurlarinin en fazla kisiligi

(% 65.1), egitimi (% 47,5) ve kiiltiirii (% 46,5) oldugunu sdylemislerdir.

Saglik calisanlari, ekip i¢ginde bir arada ¢alismak istenmedikleri farklilik unsurlarinin
en fazla kisiligi (% 45,4), cinsel tercihi (% 25,2) ve diger (% 21,0) oldugunu

sOylemislerdir.
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Saglik ¢alisanlari, sosyal yasamda uzak durulan farklilik unsurlarinin en fazla kisiligi

(% 44,1), cinsel tercihi (% 29,7) ve diger (% 18,4) oldugunu sdylemislerdir.

(Cizelge 5.3).

5.2 Farklihigin Anlamina Yoénelik Bulgular

Cizelge 5.3 : Saglik Calisanlarinin Farkliliklara Iliskin Algilarinm Dagilim1

Bir insam Ekip I¢inde Bir Sosyal Yasamda
e . Arada Calismak Uzak Durulan
Digerinden Ayiran . . .
Farkhlik Unsurlart® Istenmedikleri Farkhihk
Farkhihk Unsurlari** Unsurlarr***
n % n % n %
Cinsiyeti 69 18,1 14 3,7 38 10
Egitimi 181 47,5 73 19,2 36 9,4
Ulkesi 47 12,3 21 5,5 26 6,8
Etnik Kokeni 45 11,8 27 7,1 49 12,9
Kisiligi 248 65,1 173 45,4 168 441
Kiiltiirii 177 46,5 65 17,1 49 12,9
Dini Tercihi 57 15 36 9,4 61 16
Yas1 56 14,7 25 6,6 19 5
Geldigi Yore 45 11,8 15 3,9 13 3,4
3L 34 8,9 8 2.4l 8 2.1
Engeli
Cinsel Tercihi 81 21,3 96 25,2 113 29,7
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Hepsi

87

22,8

20

5,2

19

Diger

14

3,7

80

21

70

18,4

* ok ok Katilimeilar birden fazla farklilik unsurunu isaretlemislerdir.

Cizelge 5.4 : Saghk Calisanlarinin Farklihk Iceren Ekiplerin Avantajlarina ve
Dezavantajlarma ve Farklilik icermeyen Ekiplerin Avantajlarina Yonelik Verdigi
Yanitlar

Farkhliklar iceren ekiplerin dezavantajlar:

n %
Iletisimsizlik/Anlasmazlik 243 63,8
Kararsizlik 115 30,2
Sorun ¢6zmede aksakliklar 175 459
Catisma 229 60,1
Ekip ruhunun olusmamasi 224 58,8
Diger 28 7,3
Farkhlik iceren ekiplerin avantajlari
Diistince zenginligi 274 71,9
Hosgorii diizeyinin artmasi 145 38,1
Esneklik kazanilmasi 140 36,7
Yaraticiligin artmasi 231 60,6
Diger 25 6,6
Farkhilik icermeyen ekiplerin avantajlar:
Iletisimin/anlagsmanin sorunsuz olmasi 246 64,6
Ekip ruhunun olusmasi 238 62,5
Diistlince zenginligi 103 27
Hosgori diizeyinin artmast 82 21,5
Sorun ¢d6zmede kolaylik 222 58,3
Karar vermede kolaylik 227 59,6
Esneklik kazanilmasi 98 25,7
Yaraticiliin artmasi 68 17,8

Saglik calisanlari, farkliliklart igeren ekiplerin dezavantajlarinin en fazla
Iletisimsizlik/anlasmazlik (% 63,8), catisma (% 60,1) ve ekip ruhunun olusmamasi

(% 58,8) oldugunu sdylemislerdir.

Saglik ¢alisanlari, farklilik iceren ekiplerin avantajlarinin en fazla diisiince zenginligi
(% 71,9), yaraticihi@in artmasit (% 60,6) ve hosgorii diizeyini artmast (% 38,1)

oldugunu sdylemislerdir.
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Saglik  c¢alisanlar, farklilk icermeyen ekiplerin  avantajlart  en fazla
iletisimin/anlasmanin sorunsuz olmast (% 64,6), ekip ruhunun olusmasi (% 62,5) ve

karar vermede kolaylik (% 59,6) oldugunu séylemislerdir . (Cizelge 5.4).

5.3. Farklihk iklimi Olcegine iliskin Bulgular

Farklilik iklimini 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢ek maddelerine iliskin ortalama ve
standart sapma degerleri Cizelge 5.5.°de yer almaktadir. Buna gore saglik
calisanlarinin “bu kurumda saygi ve itibar goriiyorum” ifadesi yliksek (3,407 =+
1,054); “kurumumda insanlarin, cinsiyeti, dini, yoresi, bedensel engeli gibi
farkliliklariyla ilgili hos olmayan sakalar duyuyorum.” ifadesi zayif (1,958 + 0,994);

2

“diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina sahsen maruz kaldim.” ifadesi
cok zayif (1,769 + 1,020); “problemleri ¢ézmede yoOneticilerim gurubun tim
tyelerini  dahil eder.” ifadesi orta (3,013 + 1,101); “grubuma ait
oldugumuhissediyorum.” ifadesi yiiksek (3,496 + 1,020); “yoneticilerim farklilik ve
pozisyona bakmaksizin tiim c¢alisanlara saygili davranmaktadirlar.” ifadesi yiiksek
(3,412 £ 1,098); “Ust ydnetim, esit firsat, ayrimcilig1 6nleme ve farklilik ydnetimi
konularinda acik destek verir.” ifadesi orta (3,068 + 1,112); “farkliliklarla ilgili
konular1 yoneticilerimle agik sekilde konusabilirim.” ifadesi orta (3,139 + 1,149);
“yoneticiler her tiirlii ayrimciliga (irke¢i, cinsiyet ayrimei, bolgeci v.b) acikca engel
olur.” ifadesi (3,391 + 1,146); “bu kurumda egitim kariyer ve terfi konularinda bana

esit davranilmaktadir.” ifadesi orta (3,228 + 1,193); “bu kurumdaki faaliyetleri

olumlu buluyorum.” ifadesi orta (3,320 + 1,037); “hastaya verdigimiz hizmet biitiin
hastalarimizin farkli ihtiya¢ ve beklentilerini anladigimizi gosterir.” ifadesi yiiksek
(3,588 £ 0,952); “grubumda gruptakilerin farkliligindan kaynaklanan iligki
sorunlartyla ve hatalarla karsilasilir.” ifadesi orta (3,278 + 0,982); “yoneticilerimin
tavsiyeleri ve egitimi sayesinde diger personelin ve hastalarin farkliliginin istesinden
gelebiliyorum.” ifadesi orta (3,278 + 0,982); “yoneticilerimin tavsiyeleri ve egitimi
sayesinde diger personelin ve hastalarin farkliliginin istesinden gelebiliyorum.”
ifadesi orta (3,281 £ 1,050) ve “yOnetim degisim stratejilerine agik destek verir.”

ifadesi orta (3,139 + 1,105) diizeyde ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.
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Saglik ¢alisanlarinin “bireysel diizey” ortalamasi (18,228 + 3,385); “grupsal diizey”
ortalamasi1 (16,100 £ 2,862); “orgiitsel dlizey” ortalamasi (16,150 + 4,493); “farklilik
iklimi 6l¢me Glgegi toplam” ortalamasi (50,478 + 9,405) olarak bulunmustur.
(Cizelge 5.6).

Cizelge 5.5 : Farklilik Tklimini Olgme Olgegi Maddelerinin Tanimsal Bulgular

Ort Ss Min. | Max.

Bu kurumda saygi ve itibar goriiyorum 3,407 | 1,054 1 5

Kurumumda insanlarin, cinsiyeti, dini, yoresi,
bedensel engeli gibi farkliliklariyla ilgili hos olmayan | 1,958 | 0,994 1 5
sakalar duyuyorum.

Diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina

sahsen maruz kaldim. Lies) | 4020 1 $

Problemleri ¢c6zmede yoneticilerim grubun tiim

liyelerini dahil eder. 3,013 | 1,101 1 5

Grubuma ait oldugumu hissediyorum. 3,496 | 1,020 1 5

Yoneticilerim farklilik ve pozisyona bakmaksizin tiim

calisanlara saygili davranmaktadirlar. 34121 1,098 1 >

Ust yonetim, esit firsat, ayrimciligi énleme ve farklilik

yonetimi konularinda agik destek verir. S| fos . 2

Farkliliklarla 1lgili konular1 yoneticilerimle agik

sekilde konusabilirim. 31391 1,149 1 5

Yoneticiler her tiirlii ayrimeiliga (irkei, cinsiyet

ayrimct, bolgeci vb.) agikca engel olur. SRkl | Slde L =

Bu kurumda egitim kariyer ve terfi konularinda bana

esit davranilmaktadir. 3,228 1,193 1 S

Bu kurumdaki faaliyetleri olumlu buluyorum. 3,320 | 1,037 1 5

Hastaya verdigimiz hizmet biitlin hastalarimizin farkl

ihtiyac ve beklentilerini anladigimizi gosterir. 3,588 | 0,952 1 5
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Gurubumda gruptakilerin farkliligindan kaynaklanan

iliski sorunlariyla ve hatalarla karsilasilir. S| Uiz 1 £

Yoneticilerimin tavsiyeleri ve egitimi sayesinde diger

personelin ve hastalarin farkliliginin iistesinden 3,281 1,050 1 5
gelebiliyorum.
Yonetim degisim stratejilerine agik destek verir. 3,139 1,105 1 5

Cizelge 5.6 : Farklilik Tklimini Olgme Olgegi Allt Boyutlara Gére Bulgulari

Bireysel Diizey (18,228 + 3,385);(Min:9, Max:25) Ort Ss | Min. | Max.

Bu kurumda saygi ve itibar goriiyorum 3,407 1,054 | 1 5

Bu kurumdaki faaliyetleri olumlu buluyorum. 3,320 11,037 | 1 5

Bu kurumda egitim kariyer ve terfi konularinda bana
3,228 [ 1,193 | 1 5
esit davranilmaktadir.

Kurumumda insanlarin, cinsiyeti, dini, yoresi,
bedensel engeli gibi farkliliklariyla ilgili hos olmayan | 1,958 [ 0,994 | 1 5)
sakalar duyuyorum.

Diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina 1,769 | 1,020 | 1 5
sahsen maruz kaldim.

Grupsal Diizey (16,100 + 2,862);(Min:9, Max:25) Ort Ss [ Mmin. | Max.

Hastaya verdigimiz hizmet biitiin hastalarimizin farkli
3,588 10952 | 1 5
thtiyag¢ ve beklentilerini anladigimizi gosterir.

Grubuma ait oldugumu hissediyorum. 3,496 | 1,020 1 5

Yoneticilerim farklilik ve pozisyona bakmaksizin tiim
3,412 11,098 | 1 5
calisanlara saygili davranmaktadirlar.

Gurubumda gruptakilerin farkliligindan kaynaklanan
3,278 10982 | 1 5)
iliski sorunlariyla ve hatalarla karsilagilir.

Problemleri ¢6zmede yoneticilerim grubun tiim
3013 1,101 | 1 5
tiyelerini dahil eder.

Orgiitsel Diizey (16,150 + 4,493);(Min:9, Max:25) ort | ss | Mmin.| Max.

Yoneticilerim farklilik ve pozisyona bakmaksizin tiim | 3,412 | 1,098 1 5
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caliganlara saygili davranmaktadirlar.
Yoneticiler her tiirlii ayrimciliga (irkei, cinsiyet
) | ga (ks g 3,391 (1,146 | 1

ayrimci, bolgeci vb.) agikca engel olur.
Farkliliklarla ilgili konular1 yoneticilerimle agik

3,139 11,149 | 1
sekilde konusabilirim.
YoOnetim degisim stratejilerine agik destek verir. 3,139 (1,105 | 1
Ust ydnetim, esit firsat, ayrimcilig1 dnleme ve farklilik

3,068 11,112 | 1
yonetimi konularinda agik destek verir.

Cizelge 5.7 : Farklilik iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar: Tanimsal Bulgulari

n Ort Ss Min. Max.
Bireysel Diizey 381 | 18228 | 3385 | 9 25
Grupsal Diizey 381 | 16,100 | 2862 | 9 25
Orgiitsel Diizey 381 | 16,150 | 4493 | 5 25
Tariils ™ g 381 | 50478 | 9,405 | 26 73
Ol¢egi Toplam

Cizelge 5.8 : Farklilik Tklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar liskisi

Bireysel diizey G({il;feial Orgiitsel diizey
Bireysel diizey ' 1 0,563 0,655
p 0 0 0
.. r 0,563 1 0,635
Grupsal diizey . 5 - :
Orgiitsel diizey ' 0,655 0,635 1
p 0 0 0

Grupsal diizey alt boyutu ile bireysel diizey alt boyutu arasindaki iligskiyi belirlemek

lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %356,3 diizeyinde

pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,563; p=0,000<0,05). (Cizelge 5.7).

Buna gore grupsal diizey alt boyutu puani arttik¢a bireysel diizey alt boyutu puani da

artmaktadir.

Orgiitsel diizey alt boyutu ile bireysel diizey alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek

lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %65,5 pozitif yonde

73




anlaml iligki bulunmustur. (r=0,655; p=0,000<0,05). Buna gore orgiitsel diizey alt
boyutu puani arttik¢a bireysel diizey alt boyutu puani da artmaktadir.

Orgiitsel diizey alt boyutu ile grupsal diizey alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %63,5 pozitif yonde
anlaml iligski bulunmustur. (r=0,635; p=0,000<0,05). Buna gore orgiitsel diizey alt
boyutu puani arttikga grupsal diizey alt boyutu puani da artmaktadir. (Cizelge 5.7).

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel
diizey, farklilik iklimi 6lgme Olgegi toplam puanlari ortalamalarinin yas grubu
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlaml1 bulunamamstir (p>0,05).

Cizelge 5.9 : Farklilik Iklimi Ol¢gme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puanmin Yas
Grubu Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p

20-29 | 183 | 18,104 | 3,365

Bireysel Diizey 30-39 136 18,125 | 3.396 3,239 10,198
40 + 62 | 18,823 | 3,409
20-29 | 183 | 15,863 | 2,992

Grupsal Diizey 30-39 | 136 | 16,294 | 2,645 | 3,018 |0,221
40 + 62 | 16,371 | 2,915
20-29 | 183 | 16,164 | 4,578

Orgiitsel Diizey 30-39 136 15,934 | 4,456 | 1,141 | 0,565
40 + 62 | 16,581 | 4,359
L 20-29 | 183 | 50,131 | 9,583

g?:fé‘i“;‘olpligl‘;“ Oleme 130739 | 136 | 50,353 | 9,223 | 2,429 | 0,297
40 + 62 | 51,774 | 9,310

Saglik ¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey, farklilik iklimi
Olcme Olcegi toplam puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gére anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli

bulunamamustir (p>0,05).
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Cizelge 5.10 : Farklihk iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss MW p

Kadin | 259 |18,317| 3,362
Erkek | 122 |18,041| 3,439

Bireysel Diizey 15080,500 | 0,472

Kadm | 259 |16,232| 2,600
Erkek | 122 |15,820| 3,345

Grupsal Diizey 14 503,500 | 0,194

] Kadmn | 259 |16,151| 4,426
Orgiitsel Diizey aci 15564,500 | 0,815
Erkek | 122 |16,148| 4,651

Farkhlhk iklimi Olg:me Kadin | 259 |50,699| 9,183

Oleegi 15 228, ,
Olgegi Toplam Erkek | 122 |50,008] 9,882 | o000 | 9%

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin Orglitsel diizey puanlart ortalamalarinin
dogum yeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur (Mann Whitney U=11 182,000;
p=0,021<0,05). istanbul’un orgiitsel diizey puanlar1 (17,065+5,214), istanbul dist
orgiitsel diizey puanlarindan (15,858+4,207) yiiksek bulunmustur.

Cizelge 5.11 : Farklilik iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlari ve Toplam Puaninin
Dogum Yeri Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss MW p
D istanbul 92 | 18,880 | 3,409 11 547000 | 0,056
HEySELLUEEY Vistanbul Disi | 289 | 18,021 | 3,356 ! !
G i Istanbul 92 | 16,565 | 3,456 11787000 | 0.009
rupsal BUZeY. listanbul Digt | 289 | 15,952 | 2,635 ! !
) fstanbul 92 | 17,065 | 5,214
Orgiitsel Diizey [~ 11 182,000 | 0,021
Istanbul Dis1 | 289 15,858 | 4,207
Farklilik Iklimi | Istanbul 92 | 52511 | 10,866
Olcme Olgegi . 11 075,000 | 0,016
Toplam Istanbul D1s1 | 289 49,830 8,812

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlariin farklilik iklimi 6lgme 6lgegi toplam puanlari
ortalamalarinin dogum yeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
toplam puan ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
(Mann Whitney U=11 075,000; p=0,016<0,05). Istanbul dogumlu saghk
calisanlarinin farklilik iklimi 6lgme Olgegi puan ortalamalart (52,511+10,866),
Istanbul dist dogumlu saglik calisanlarmin farklhilik iklimi Slgme 6lcegi toplam

puanlarindan (49,830+8,812) yiiksek bulunmustur.
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Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey puanlari
ortalamalarinin dogum yeri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir (p>0,05)

Cizelge 5.12 : Farklihk iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss MW p
Evli 166 | 18,325 | 3,408
Bireysel Diizey Bekar | 215 | 18.154 | 3.372 17 216,000 | 0,553
Evli 166 | 16,380 | 3,034
Grupsal Diizey Bekar | 215 | 15884 2709 16 316,500 | 0,149
. Evli 166 | 15,970 | 4,754
Orgiitsel Diizey Bekar | 215 | 16288 | 4288 17 269,500 | 0,588
F al'k!l.llk iklimi Ol¢me Evli 166 | 50,675 | 9,878 B 000 | 0755
Olgegi Toplam Bekar |215| 50,326 | 9,043

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel
diizey, farklilik iklimi 6lgme Olgegi toplam puanlari ortalamalarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir (p>0,05).

ragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey,
farklilik iklimi Olgme Olgegi toplam puanlari ortalamalarinin sendika iiyeligi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir (p>0,05).

Cizelge 5.13 : Farkliik Iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Sendika Uyeligi Degiskenine Gére Dagilimi

N Ort Ss MW p
. . Evet 210 | 18,052 3,624
Bireysel Diizey Hayr | 169 | 18.479 3063 17 317,500 | 0,685
. Evet 210 | 16,067 2,812
Grupsal Diizey Hayr | 169 | 16,166 2935 17 692,500 | 0,96
. . Evet 210 | 15,995 4,651
Orgiitsel Diizey Hayr | 169 | 16,391 2,292 16 926,500 | 0,439
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Farkhhik iklimi Evet | 210 | 50,114 9,768
Ol¢me Olgegi 17 250,500 | 0,641
Toplam Hayrr | 169 | 51,036 | 8,938

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin Orglitsel diizey puanlar1 ortalamalarinin
aylik gelir degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=14,254; p=0,027<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; aylik gelir 2000 TL alt1 olanlarin orgiitsel diizey puanlari
(18,563 £ 4,802), aylik gelir 3000-3999 TL olanlarin orgiitsel diizey puanlarindan
(15,576 £ 4,233) yiiksek bulunmustur. Aylik gelir 6000-6999 TL olanlarin orgiitsel
diizey puanlart (17,188 + 4,648), aylik gelir 3000-3999 TL olanlarin orgiitsel diizey
puanlarindan (15,576 + 4,233) yiiksek bulunmustur. aylik gelir 7000 TL ve istii
olanlarin orgiitsel diizey puanlar (16,980 + 3,942), aylik gelir 3000-3999 TL
olanlarin orgiitsel diizey puanlarindan (15,576 + 4,233) yiiksek bulunmustur.

Cizelge 5.14 : Farklilik iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Aylik Gelir Degiskenine Gore Dagilimi
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N Ort Ss KW p
2000 TL Alt1 16 | 19,625 | 3,810
2000-2999 TL | 44 | 17,818 | 3,591
3000-3999 TL |165| 17,842 | 3,153
Bireysel Diizey [4000-4999 TL | 32 | 18,094 | 4,106 | 8,657 | 0,194
5000-5999 TL | 14 | 17,857 | 2,107
6000-6999 TL | 48 | 19,021 | 3,540
7000 TL + 51 | 18,588 | 3,419
2000 TL Alt1 16 | 16,938 | 4,024
2000-2999 TL | 44 | 15,932 | 3,266
3000-3999 TL | 165 | 16,061 | 2,568
Grupsal Diizey |4000-4999 TL | 32 | 15,844 | 2,818 | 8,909 | 0,179
5000-5999 TL | 14 | 14,357 | 2,341
6000-6999 TL | 48 | 16,375 | 3,259
7000 TL + 51 | 16,333 | 2,847
. 2000 TL Alt1 16 | 18,563 | 4,802
Orgiitsel Diizey 14,254 | 0,027
2000-2999 TL | 44 | 15546 | 5,285




3000-3999 TL | 165 | 15,576 | 4,233
40004999 TL | 32 | 16,063 | 5,340
5000-5999 TL | 14 | 15357 | 3,388
6000-6999 TL | 48 | 17,188 | 4,648
7000TL+ | 51 | 16,980 | 3,942
2000 TL Alu | 16 | 55,125 | 11,123
20002999 TL | 44 | 49,206 | 11,038
3000-3999 TL | 165 | 49,479 | 8,701

Farkhhik Iklimi 000 100011 [ 35 | 50 | 12,019 | 11,521 | 0,074

Ol¢me Olgegi

Toplam  |5000-5099 TL | 14 | 47571 | 6430
6000-6999 TL | 48 | 52,583 | 9,769
7000TL+ | 51 | 51,902 | 8,791

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, farklilik
iklimi 6lgme Ol¢egi toplam puanlari ortalamalarinin aylik gelir degiskeni agisindan
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlaml

bulunamamustir(p>0,05)

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel
diizey, farklilik iklimi 6lgme Olgegi toplam puanlari ortalamalarinin bu kurumda
caligma stiresi degigskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunamamistir (p>0,05).

Cizelge 5.15 : Farklilik iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puanmim Bu
Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p
0-12Ay| 51 18,490 2,774
1-5Y1 | 211 | 18,431 3,396
6-10 Yil| 83 17,434 3,723
10 Yil+]| 36 18,500 3,131
0-12Ay| 51 16,431 2,851
Grupsai ey [Z0L] 211 LI6IS0 L 356 |, | g
10Yil+]| 36 16,222 2,531

Orgiitsel Diizey |0-12Ay| 51 16,314 3,850 6,563 0,087

Bireysel Diizey 4,038 0,257
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1-5Yvil | 211 | 16,621 4,409
6-10 Yil | 83 14,771 4,887
10 Yil+| 36 16,333 4,421

0-12Ay| 51 | 51,235 8,138
Farkhihk iklimi 1-5Y1l | 211 | 51,232 9,258

Olgme Olgegi 6-10Y1l| 83 | 47,843 | 10328 | 5,213 0,157
Toplam

10Yil+| 36 51,056 8,970

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey puanlar1 ortalamalarmin
calisma sekli degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=11,012; p=0,004<05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; calisma sekli Mesai olanlarin bireysel diizey puanlari
(19,264 + 3,315), calisma sekli Karma (nobet + mesai) olanlarin bireysel diizey
puanlarindan (17,945 + 3,342) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=11,012; p=0,004<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; ¢alisma sekli Mesai olanlarin bireysel diizey puanlari
(19,264 = 3,315), calisma sekli Karma (ndbet + mesai) olanlarin bireysel diizey
puanlarindan (17,945 + 3,342) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin grupsal diizey puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni agisindan anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=8,238; p=0,016<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek ilizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; calisma sekli Mesai olanlarin grupsal diizey puanlari
(16,782 + 3,112), calisma sekli Karma (ndbet + mesai) olanlarin grupsal diizey

puanlarindan (15,864 + 2,780) yiiksek bulunmustur.
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Cizelge 5.16 : Farklihk iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Calisma Sekli Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p
Nobet 22 17,636 | 3,513
Bireysel Diizey | Mesai 87 19,264 | 3,315 | 11,012 | 0,004
Karma (nobet+mesai) 272 117,945 | 3,342
Nobet 22 116,318 | 2,476
Grupsal Diizey | Mésal 87 116,782 | 3,112 | g 238 | 0,016
Karma (nobet+mesai) 272 15,864 | 2,780
] Nabet 22 15,636 | 4,914
Olgl_gilzlfel Mesai 87 117,081 | 4,888 4.679 | 0,096
y Karma (nobet+mesai) 272 115,893 4,300
Farkhilik Né')be‘.[ 22 149,591 | 10,022
iKklimi Olgme |Mesal 87 {53,126 | 9932 | 9,365 | 0,009
Olgegi Toplam | Karma (ndbet+mesai) 272 149,702 | 9,056

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin farklilik iklimi 6l¢me 6lgegi toplam puanlari
ortalamalarinin calisma sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmustur(KW=9,365;
p=0,009<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; ¢alisma sekli Mesai olanlarin farklilik
iklimi 6l¢me Slgegi toplam puanlari (53,126 + 9,932), calisma sekli Karma (ndbet +
mesai) olanlarin farklilik iklimi 6lgme 6l¢egi toplam puanlarindan (49,702 + 9,056)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin Orgilitsel diizey puanlari ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni agisindan anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunamamistir (p>0,05).

Cizelge 5.17 : Farkliik Iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puaninin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilim1

N Ort SS KW p
Lise 27 | 18,407 | 3,734
. On Lisans 46 18,500 3,168
gggé’;e' Lisans Tamamlama (2+2) | 20 | 19,900 | 2,864 |7,961 0,158
Lisans 179 | 17,844 | 3,397
Yiiksek Lisans 86 18,384 3,107
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Doktora 23 18,435 4,368
Lise 27 16,519 3,512
On Lisans 46 15,804 2,872
Grupsal Lisans Tamamlama (2+2) 20 17,700 | 2,736 892 |0.112
Diizey Lisans 179 15,939 2,618 ’ ’
Yiiksek Lisans 86 16,244 2,735
Doktora 23 15,522 3,976
Lise 27 17,370 4516
On Lisans 46 15,609 4,749
Orgiitsel Lisans Tamamlama (2+2) 20 17,950 | 3,017
Diizey Lisans 179 | 16,039 | 4,540 5,9450,312
Yiiksek Lisans 86 15,779 4,484
Doktora 23 16,478 | 4,481
Lise 27 52,296 | 10,600
fl?lfililihk On Lisans 46 | 49,913 | 9,580
= Lisans Tamamlama (2+2) 20 55,550 | 7,388
8}2%? Lisans 179 | 49821 | so7s | /49|17
Toplam Yiksek Lisans 86 50,407 9,381
Doktora 23 50,435 | 11,677

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel

diizey, farklilik iklimi 6lgme Slgegi toplam puanlart ortalamalarinin egitim durumu

degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunamamustir (p>0,05).

Cizelge 5.18 : Farkliik Iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puanmin
Istihdam Durumu Degiskenine Gore Dagilim1

N Ort Ss KW p

Kadrolu 343 | 18,181 | 3,395

Bireysel Diizey Sozlesmeli 29 | 18,172 | 3,129 | 2,7 [0,259
Hizmet Alim1 9 20,222 | 3,563
Kadrolu 343 | 16,073 | 2,820

Grupsal Diizey Sozlesmeli 29 | 16,035 | 2,958 |1,238|0,538
Hizmet Alim1 9 17,333 | 4,093
Kadrolu 343 | 15,997 | 4,538

Orgiitsel Diizey Sozlesmeli 29 | 17,517 | 3,135 |2,902|0,234
Hizmet Alim1 9 17,556 | 5,855
. Kadrolu 343 | 50,251 | 9,469

f')?;l:ll::h('l)'(llgl:lglin}lloplam Sozleymeli 20 | 51,724 | 6,959 |1,272]0,529
Hizmet Alim1 9 55,111 (12,908

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, oOrgiitsel

diizey, farklilik iklimi 6lgme Glgegi toplam puanlari ortalamalarinin istthdam durumu
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degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglara gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunamamuistir (p>0,05).

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel
diizey, farklilik iklimi 6lgme Olgegi toplam puanlar1 ortalamalarinin meslekte toplam
caligma siiresi degiskeni agisindan anlamhi bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunamamistir (p>0,05).

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey puanlar1 ortalamalarmin
unvan/brans degiskeni ag¢isindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=14,343; p=0,002<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney U testi

uygulanmistir. Buna goére; unvan/brans Hekim olanlarin bireysel diizey puanlari

Cizelge 5.19 : Farklilik iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlari ve Toplam Puaninin
Meslekte Toplam Caligma Siiresi Degiskenine Gore Dagilimi

N Oort Ss KW p
1 Yildan Az 22 18,273 3,073
. . 1-5 Y1l 154 | 18,162 3,425
Bireysel Diizey 65-10 Y1l 30 17875 3,661 1,838 0,607

10 Y1l iistii 125 | 18,528 3,212

1 Yildan Az 22 16,455 2,668
1-5 Y1l 154 | 15,825 2,911

Grupsal Diizey 6-10 Y1l 30 16.325 3.035 2,024 0,567
10 Y1l ustii 125 | 16,232 2,721
1 Yildan Az 22 15,864 4,051
. L . 1-5 Y1l 154 | 16,292 4,529
Orgiitsel Diizey 5-10 Y1l 80 16.100 4.965 0,583 0,900
10 Y1l usti 125 | 16,056 4,247
TR, 1 Yildan Az 22 50,591 7,890
arkhih imi
e . 1-5 Y1l 154 | 50,279 9,485
Ol¢me Olgegi - ’ ’ 0,524 0,914
Toplam 6-10 Y1l 80 50,300 10,420

10 Y1l iistii 125 | 50,816 8,953

(18,742 + 3,424), unvan/brans Hemsire olanlarin bireysel diizey puanlarindan
(17,693 £ 3,123) yiiksek bulunmustur. unvan brang Hekim olanlarin bireysel diizey
puanlar1 (18,742 + 3,424), unvan/brans Ebe olanlarin bireysel diizey puanlarindan

(16,667 £+ 4,054) yiiksek bulunmustur. Unvan brans Diger olanlarin bireysel diizey
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puanlart (19,057 =+ 3,392), unvan/brans Hemsire olanlarin bireysel diizey
puanlarindan (17,693 + 3,123) yiiksek bulunmustur. unvan/brans Diger olanlarin
bireysel diizey puanlart (19,057 + 3,392), unvan/brans Ebe olanlarin bireysel diizey
puanlarindan (16,667 + 4,054) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel diizey puanlar1 ortalamalarmin
unvan/brans degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=14,534; p=0,002<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; unvan/brang Hekim olanlarin orgiitsel diizey puanlar
(16,944 + 4,332), unvan/brans Hemsire olanlarin orgiitsel diizey puanlarindan
(15,693 + 4,135) yiiksek bulunmustur. Unvan/brans Hekim olanlarin 6rgiitsel diizey
puanlar1 (16,944 + 4,332) unvan/brans, Ebe olanlarin orgiitsel diizey puanlarindan
(13,191 + 4,589) yiiksek bulunmustur. Unvan/brans Hemsire olanlarin orgiitsel
diizey puanlart (15,693 =+ 4,135), unvan/brang Ebe olanlarin Orgiitsel diizey
puanlarindan (13,191 £ 4,589) yiiksek bulunmustur. unvan/brans Diger olanlarin
orgiitsel diizey puanlar1 (16,714 + 5,111), unvan/brans Ebe olanlarin orgiitsel diizey

puanlarindan (13,191 + 4,589) yiiksek bulunmustur.

Cizelge 5.20 : Farkliik Iklimi Olgme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Toplam Puanmin
Unvan-Brans Degiskenine Gore Dagilimi

N Ort Ss KW p
Hekim 124 18,742 | 3,424
] . Hemsire 166 17,693 | 3,123
Bireysel Diizey Ebe 21 16.667 | 4.054 14,343 | 0,002
Diger 70 19,057 | 3,392
Hekim 124 16,218 | 3,054
. Hemsire 166 16,048 | 2,466
Grupsal Diizey Ebe 21 14.905 | 2.587 3,928 | 0,269
Diger 70 16,371 | 3,384
Hekim 124 16,944 | 4,332
. . Hemsire 166 15,693 | 4,135
Orgiitsel Diizey Ebe 21 13.101 | 4589 14,534 | 0,002
Diger 70 16,714 | 5,111
S T T Hekim 124 51,903 | 9,336
arkhilh imi -
o T Hemsire 166 49,434 | 8,510
%‘)gl‘;emm‘?eg‘ Ebe 21 | 24762 [10300] 2 |0007
Diger 70 52,143 10,430
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Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin farklilik iklimi 6lgme 6lgegi toplam puanlari
ortalamalarinin unvan/brans degiskeni ac¢isindan anlamlhi bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmustur(KW=12,000;
p=0,007<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimi belirlemek {izere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; unvan/brans Hekim olanlarin farklilik
iklimi 6lgme olgegi toplam puanlart (51,903 + 9,336), unvan/brang Hemsire
olanlarin farklilik iklimi 6lgme 6lcegi toplam puanlarindan (49,434 + 8,510) yiiksek
bulunmustur. unvan/brans Hekim olanlarin farklilik iklimi 6lgme 6lgegi toplam
puanlart (51,903 £ 9,336), unvan/brans Ebe olanlarin farklilik iklimi 6lgme Olgegi
toplam puanlarindan (44,762 + 10,300) yiikksek bulunmustur. unvan/brans Diger
olanlarin  farklillk  iklimi  Glgme  Olgegi  toplam  puanlann (52,143 =+
10,430), unvan/brang Hemsire olanlarin farklilik iklimi Ol¢me Olgegi toplam
puanlarindan (49,434 + 8,510) yiiksek bulunmustur. unvan/brans1 diger olanlarin
farklilik iklimi 6lgme O6lg¢egi toplam puanlart (52,143 + 10,430), unvan/bransi ebe
olanlarin farklilik iklimi 6lgme 6lcegi toplam puanlarindan (44,762 + 10,300) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin grupsal diizey puanlari ortalamalarinin
unvan/brang degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarmma gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunamamugtir (p>0,05).

84



6. TARTISMA

Saglik kurumlarinda calisan saglik personelinin farkliliklarin yonetimi hakkindaki
gorlslerinin degerlendirilmesi amaciyla bir kamu hastanesinde gergeklestirilen
caligmanin verileri hastanede c¢alisan saglik personelinin toplam 381 saglik
calisanindan elde edildi. Tartisma, literatiir bilgileri 1518inda ve aragtirmadan elde

edilen bulgular sonucunda yapildi.

Yas gruplarin1 inceledigimizde hastanedeki saglik calisanlarinin yas gruplarinin
183" (%48,0) 20-29, 136's1 (%35,7) 30-39, 62'si (%16,3) 40 ve dustii olarak
dagilmaktadir.

Hastanede calisan saglik personelinin biiyiik bir cogunlugunun geng yasta calisanlar
oldugunu soyleyebiliriz. Hastanenin diger kamu kurumlarina goére daha geng¢ bir
ekiple calisma sebebinin ¢aligma temposunun ve hasta yogunlugunun fazla olmasi ile
iligkilendirilmigtir. Sahip oldugu bu yogunluktan belli yas gurubuna sahip saglik
personelinin hastanede kalmak istememesi ve atama ve nakil yoluyla daha sakin
hastaneleri tercih etmek isteyisi olabilir. Ayrica diger etkenin tipta uzmanlik egitimi
veren bir hastane olmasi nedeniyle geng bir hekim gurubu olan asistan hekimlerin

grup icinde 6nemli bir yere sahip olmasi ile agiklanabilir.

Cinsiyet gruplart incelendiginde hastanedeki saglik c¢alisanlarinin 259'u (%68,0)
Kadin, 122's1 (%32,0) Erkek olarak dagilim gosterdigi goriilmiistiir.

Hemsirelik mesleginin kadin meslegi olarak kabul gérmiis bir meslek grubu olmasi
ve saglik ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun hemsire olmasi nedeniyle cinsiyetin
cogunluk olarak kadin ¢iktig1 tahmin edilmektedir. Saglik sektoriinde kadin personel
sayisinin fazla olmasi sebebi hemsirelik ve ebelik gibi mesleklerin toplumda
geleneksel olarak kabul edilmis bir kadm isi olmasi goriisiidiir. (Altug Ozsoy ve

Basla iz, 2005)

Medeni durumlar incelendiginde saglik ¢alisanlariin medeni durumlarinin 166's1
(%43,6) Evli, 2151 (%56,4) Bekar olarak dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Yine

saglik ¢alisanlarin gen¢ olmasina paralel olarak bekéar olmasi olasi bir sonugtur.
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Evli ve bekar gruplarmin birbirine yakin olmast saglik ¢alisanlarinin 20-29 yas
gurubundakilerinin sayisinin diger yas gruplarinda olanlarin toplam sayisina es

olmakla agiklanabilir.

Egitim durumlan incelendiginde saglik calisanlarinin egitim durumlarinda 27'si
(%7,1) Lise, 46's1 (%12,1) On Lisans, 20'si (%5,2) Lisans tamamlama (2+2), 179'u
(%47,0) Lisans, 86'st (%22,6) Yiiksek Lisans, 230 (%6,0) Doktora olarak
dagilmaktadir.

Egitim seviyelerinde farkliliklar goriilmekle beraber biiyiik ¢ogunlugunun yaklagik
% 49 orgiin lisans programlarindan mezun olup yine ikinci ¢ogunlugu da yiiksek
lisans gruplarin aldigi izlenmektedir. Ayrica lisans tamamlama ve On lisans
programlarinda beliren oranlarin acik 6gretim programlarinin etkisiyle ozellikle
saglik personeli gurubunda etkisi oldugunu sdyleyebiliriz. Buradan ¢ikan sonugla
saglik personelinin genel olarak lisans mezunu oldugunu ve lisans sonrasi egitime de
onem verdiklerini ayrica belli bir oranda yiliksek lisans ve doktora egitiminde
oldugunu goérmekteyiz. Burada etkenin hastanenin bir e8itim ve arastirma hastanesi
olmasi nedeniyle egitimle ilgili konulara kars1 daha duyarli ayrica hekim dis1 saglik
personelinin de son yillarda egitim diizeyinin de giderek arttigini sdyleyebiliriz.
Saglik sektoriinde istihdam durumu ¢ok pargali bir yapiya sahiptir. Sektorde ¢ok
uzun siireli profesyonel egitim almis ve ileri derece uzmanlagmis ve ikame edilmesi
mimkiin olmayan bir emek giicii sektdrde onemli bir yere sahipken tam vasifli
olmayan nitelik istemeyen islerde calisanlarda bir boliimii olusturmaktadir. Bu
yiizden sektor birbirlerinden ¢ok farkli bircok meslek gurubunu ve emekgiyi
barindirmaktadir. Bu durum sektdrdeki mesleklerin beraberligine degil tahmin

edilenin aksine ¢ikar ¢atigsmalarina neden olmaktadir. (Soyer,2011)

Dogum yeri incelendiginde saglik kurumdaki saglik calisanlarinin 92'si (%24,1)
Istanbul, 289'u (%75,9) Istanbul dis1 oldugu izlenmektedir. istanbul’un gé¢ alan bir
bolgede olmasi nedeniyle yerlesim yeri olarak dis illerin agirlikta olmasi, egitim ve
aragtirma hastanesi olmasi nedeniyle egitim olanaklarindan yararlanmak isteyen
meslek gruplari tarafindan tercih edilmesi ayrica ilk atama ve nakillerde Istanbul’un
daha kolay olmasi diger illerde yasayan saglikcilar tarafindan da tercihe neden

oldugu distiniilmektedir.
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Saglik calisanlarinin unvan/brans durumlar incelendiginde degiskenine gore 124"
(%32,5) Hekim, 166's1 (%43,6) Hemsire, 21'1 (%5,5) Ebe, 70' (%18,4) Diger olarak
dagilmaktadir.

Saglik sektorii sadece tibbi hizmetlerle degil ayrica destek hizmetlerini de i¢ine alan
ve pek ¢ok meslegi barindiran bir sektordiir. Bu meslek gruplart hekim, hemsire, ebe
saglik teknisyenleri (Anestezi, radyolog, v.b) biiro isleri, temizlik isleri giivenlik gibi
bircok destek hizmetleri de i¢inde barindirir. Biiylik bir insan giiciine sahip olan
saglik sektorii emege dayali bir hizmet sunumuna sahiptir. Sahip oldugu istihdam
edilen insan giicii bakimindan da ekonomide Onde giden sektorlerden biridir.

(Belek,2001)

Saglik calisanlarin ayhk gelir durumlar incelendiginde 16's1 (%4,3) 2000 TL alti,
44" (%11,9) 2000-2999 TL, 165'i (%44,6) 3000-3999 TL, 32'si (%8,6) 4000-4999
TL, 14'G (%3,8) 5000-5999 TL, 48' (%13,0) 6000-6999 TL, 51'i (%13,8) 7000 TL

ve Ustl olarak dagilmaktadir.

Ucret dagiliminda farkliliklar1 igeren gruplarin olmasinin mesleki farkliliklardan
kaynaklandigin1  sOyleyebiliriz. Performans ve ek 6deme uygulamalarinin
ticretlendirme olarak hekim dis1 saglik personelini saglik hizmetlerinin bir ekip
olarak sunulmasi anlayigindan uzaklastirarak sistemsel olarak da magdur etmektedir.
Cogunlugu kadin olan hekim dis1t saglik personelinin emegi degersiz hale
getirilmistir. Aslinda bu durumun yatay ayrimcilik tipi olan cinsiyete dayali
ayrimcilikta kadinlara yonelik daha diistik iicretlerin verilmesinin temsili bir 6rnegi

oldugu disliniilmektedir.

Kurumda c¢alisma siiresi incelendiginde 51'i (%13,4) 1 yildan az, 211'i (%55,4) 1-5
yil, 83" (%21,8) 6-10 y1l, 36's1 (%9,4) 10 yil iistii olarak dagildig goriilmiistiir. Son
yillarda SB bagli hastanelerde iller arasi ve il i¢i atamalarin birgok etkene bagl
olarak kolaylasmasi sonucu saglik c¢alisanlarinin kurumsal degisikliklere daha sik
bagsvurmasina neden olmustur. Hasta yogunlugu ve is yiikiiniin c¢ok oldugu
kurumlarda bu durum ¢ok sik personel hareketlerine neden olmaktadir. Ayrica ilk
atama ve nakilde Istanbul’ da ki hastanelerin daha kolay ¢ikmasi nedeniyle geng
niifusa paralel kurumsal calisma stireleri de kisa olmaktadir. Bu yiizden kurumda

calisan saglik personelinin ¢alisma stiresiyle dogru orantili olacak sekilde saglik
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calisanlarinin meslekte toplam cahisma siiresinde 22'si (%5,8) 1 yildan az, 154"t
(%40,4) 1-5 yil, 80" (%21,0) 6-10 y11, 125" (%32,8) 10 yil iistii olarak goriilmiistiir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma sekli incelendiginde 22'si (%5,8) Nobet, 87'si (%22,8)
Mesai, 272'si (%71,4) Karma (ndbet + mesai) olarak dagilmaktadir. Saglik
hizmetinin 24 saat esasina dayali olmasi nedeniyle kesintisiz olarak uygulanmasi
saglik personelinin isttihdam durumun da diizensiz c¢alisma sekillerinin

uygulanmasina neden olmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin istihdam durumu incelendiginde 343"t (%90,0) Kadrolu, 29'u
(%7,6) Sozlesmeli, 9'u (%2,4) Hizmet Alim1 olarak dagilmaktadir. Hastanenin Saglik
Bakanligina bagli bir hastane ve daha da 6nemlisi bir kamu kurumu olmasi1 nedeniyle
kadrolu ¢aliganlarin ortalamasi oldukca yliksektir. Son yillarda uygulamaya gegilen
saglik hizmetlerindeki baz1 klinik uygulamalarin hizmet alim1 yoluyla temin edilmesi
bu kliniklerde hizmet veren saglik personelinin de hizmet alimi yoluyla
calistirilmasina neden olmaktadir. Ornegin gériintiileme hizmet alimi i¢in radyoloji
teknisyeni calistirllmas1 ya da bir laboratuvar hizmet alimi i¢in laboratuvar
teknisyenin hizmet alimina dahil edilmesi. Bunun gibi satin alma yoluyla goriilmeye
calisan saglik hizmetleri beraberinde saglik personelinin taseron olarak calistirilmasi

sonucunu dogurmus, ticret ve hak kaybina ugratilarak is glivencesi kaybettirilmistir.

Saglik calisanlarinin sendika iiyeligi durumu incelendiginde 210'u (%55.,4) Evet,
169'u (%44,6) Hayir olarak dagildigi goriilmektedir. Saglik sektoriinde ¢aligsanlarin
cogunu kadmlarin olusturdugunu sdylemistik. Bu oran dogru orantili olarak
sendikalasma konusunda da aynidir. Fakat durumu meslek gruplarina gore
degerlendirdigimizde saglik sektoriinde calisan hekimlerin diger saglik personeline

gore daha az sendikalasti1 gortilmuistiir.

Bireyin ekip i¢inde yer bulabilmesi ve diger insanlarla ortak paylasim saglayip ekibin
performansina pozitif etki saglayabilmesinde kendi mevcut edinimlerinin, ¢evrenin

kendisini algilamasi ve kabuliindeki rolii cok biiyiiktiir.
Saghk cahsanlarimin farkhihik algilarina iliskin durumlar degerlendirildiginde;

Bir insan1 digerlerinden farkli kilan unsurlarin saglik c¢alisanlar1 tarafindan; en ¢ok
% 65’nin (n=248) kisilik, % 47,5’nin (n=181) egitim, % 46,5’nin (n=177) kiiltiir

oldugunu sdylemislerdir.
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Saglik calisanlarmin farklilik unsuru olarak gordiigii 6zelliklerin kisinin yasami
boyunca sonradan edindigi ve ilk silire¢te anlasilmayan olan farkliliklara yonelik
ikincil boyutlara ait 6zelliklerdir. Birincil boyut dedigimiz kisinin dogustan edindigi
ve ilk siiregcte kolayca anlasilamayan farkliliklara iligkin bir anlam yiliklemedikleri

gorilmiistir.

Saglik hizmetinin bir ekip isi olmasi nedeniyle saglik calisanlar1 onceliklerini kisisel
Ozelliklere dayandirdigi, calisma yasaminda uyumu zorlastiracak ve aksakliklara
neden olabilecek kisisel 6zelliklere 6nem verdikleri diisiiniilmiistiir. Hizmetin etkin
ve hizli karar verebilme mantig1 i¢cinde olabilmesi i¢in mutlak kosulun ekip i¢indeki
uyumun olabilecegi goriisii ile kisisel 6zelliklerin 6nem tasidigi soylenilebilir. Bunun

icin de kisileri bir miiddet tanimak gerektigi yani Onyargisiz davranildigi ortaya

¢cikmaktadir.

Tarhan (2011) tarafindan yapilan ¢aligmada, hemsirelerin farklilik algilarina iliskin
yapilan aragtirmalara gore, farkliliga yiikklenen anlamlar ile ilgili sorulan ag¢ik sorulara
hemsirelerin %77.7 'sinin kisilik, %71.7'sinin kiiltiir ve %68.3"liniin egitim yanitini

verdigi goriilmektedir.

Tathi (2014) tarafindan {ilkemizde 6nde gelen bir GSM operatdriiniin iki farkli
lokasyonunda yapilan arastirmada, katilimcilara farkliligin anlamina iligkin sorulan
sorular incelendiginde katilimcilarin farklilik unsuru olarak en ¢ok evet, %81 ile din,
%85,8 ile cinsel tercih ve %76,8’i ile kisilik demislerdir.

Kizil (2011) tarafindan Nigde Ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, insani diger kisilerden
farklilastiran en Onemli Ozellikler egitim durumu, kiltir ve kisilik olarak

bulunmustur.

Giiler (2012) Bolu 1Ili Beyaz et sektoriinde farkliliklarin yonetimi anlayisi
gergevesinde mobbing davranigina iligkin bir arastirma adli ¢alismada, bir ¢alisani
diger calisanlardan farkli yapan unsurlar ifadesi ile ilgili ifadeler incelendiginde
calisanlarin en ¢ok 28,8 oranla kisilik, 18,9 oranla egitim ve 18,6 oranla kiiltiir

unsurlarini isaretledikleri goriilmiistiir.

Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda ¢alisan bireyler
tizerinde yapilan arastirmada, c¢alisanlarin 56's1 egitimi farklilik kaynagi olarak

gdérmektedirler. Ardindan 46 kisiyle kisilik gelmektedir. Ugiincii farklilik kaynag ise
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kiltir gelmektedir. En az segilen farklilik kaynagi ise medeni durum

olusturmaktadir.

Yogun (2015) Diyarbakir ilinde tekstil ve maden sektoriinde ¢alisan yapilan
arastirmada, katilimcilarin ¢ogunlugu, egitimin ¢esitlilik yaratan bir unsur oldugunu

distinmektedir.

Yanasma (2011) Corum ili merkezinde bulunan Corum Seker Fabrikasi, Corum Il
Saglik Miudirligl, Corum Vergi Dairesinde gorev yapan yonetici ve diger ¢alisanlar
lizerinde yapilan arastirmada, farkliliklarin hangi diizeylerde algilandigi ve nasil
dikkate alindig1, insan1 diger insanlardan farkli yapan 6zelliklerin ne oldugu iliskin
sorular degerlendirildiginde kisiden kisiye degismektedir. Fakat ¢alisanlar en yiiksek
oranla kisiligin, egitimin ve Kkiiltiirlin insan1 digerlerinden daha farkli yaptigi

diistincesindedirler.

Aksu (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, Bursa'da bulunan otomotiv ve tekstil
sektoriine bagl calisanlara iliskin yapilan arastirmaya gore, katilimcilara farkliligin
anlamma iliskin sorulan sorular incelendiginde kisilik en Onemli unsur olarak

goriiliirken, bunu egitim ve kiiltiir takip etmektedir.

Tez kapsaminda yapilan arastirma ile diger yapilmis ¢aligmalar degerlendirildiginde
farkli sektorlerdede en ¢ok farklilik unsuru olarak kisilik olmak tizere kiiltiir, egitim,
cinsel tercih ve din olarak bulunmustur. Fakat kisilik tiim farkli ¢alismalarda en fazla
farklilik unsuru olarak kabul edilmistir. Ayn1 sekilde saglik personelide en yliksek
katilimla farklilik unsuru olarak gormiistiir.Yazindada bahsedildigi gibi kisilik
onemli bir farklilik boyutlarindandir.

Saglik ¢alisanlarinin ekiplerinde istemedikleri farklihlk unsurlarmmin da %
45,4’nin (n=173) kisilik, % 25,2°nin (n= 96) cinsel tercih ve % 21 nin (n=80) diger

oldugunu s6ylemislerdir.

Ekip icinde istenmeyen farkliliklara yonelik en onemli kismi kisilik ile ilgili
farkliliklar olusturmus ve c¢alismada cinsel tercihe yonelik farkliliklarinda biyiik
oranda reddedildigi goriilmiistiir. Kisinin engelli olmasi yazinda 6nemli bir faktor
olmasma ragmen ekip i¢inde en az reddedilen farklilik o6zelliklerinden oldugu
goriilmistiir. Farklilik ile ilgili birincil ve ikincil boyutlarin disinda istenmeyen bagka

farklilik unsurlariin oldugu da ifade edilmistir.
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Tarhan (2011) tarafindan hemsireler {izerinde yapilan aragtirmaya gore, ekipteki
farkliliklarin reddine iliskin sorulan sorulara, % 48.3 ile kisilik, %32 ile cinsel tercih,

%31 ile kiiltiir yanitinin verildigi goriilmektedir.

Tatli (2014) tarafindan iilkemizde onde gelen bir GSM operatoriiniin iki farkli
lokasyonunda yapilan arastirmada, %86,3’1i ise cinsiyeti, %88,6’s1 dini, %92,4’1
cinsel tercihi, %93,4’4 farkli bolge ve sehri farkli olan bir bireyle ayni ekipte
caligmak istemedigini belirtirken, bu yonlii farkliliklar1 olan kisilerde g¢alismay1

problem olarak gérmektedirler.

Kizil (2011) tarafindan Nigde Ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, kiiltiir, dini inang ve
kisilik olarak farkli Ozellikleri olan kigilerle aym1 ortamda ¢alismak

istememektedirler.

Giiler (2012) Bolu Ili Beyaz et sektoriinde farkliliklarin y&netimi anlayist
cergevesinde mobbing davranigina iligkin bir arastirma adli ¢alismada bir ¢alisanin
hangi yonlerden farkli bir calisanla birlikte ¢alismak istemedigine iliskin ifadeler
incelendiginde ilk siray1 23,3’liik oranla kisilik, ikinci siray1 9,0’lik oranla cinsel

tercih ve tiglincii siray1 da 7,7°lik oranla kiiltiiriin takip ettigi goriilmiistiir.

Cakir (2011) Karaman Valiligi bilinyesindeki kamu kurumlarinda calisan bireyler
tizerinde yapilan aragtirmada, ¢alisanlarin 36's1 kisilik farkliligi olan bir kisi ile ayni
ekipte bulunmak istememektedir. Ayn1 ekipte bulunmak istemedikleri farkliliklar
olarak cinsel tercih ve egitim 19 kisi ile ikinci sirada gelmektedirler. Uciincii sirada

ise 16 kisi ile kiiltiir farkliliklar1 gelmektedir.

Yogun (2015) Diyarbakir ilinde tekstil ve maden sektoriinde calisan yapilan
aragtirmada, katilmecilarin, %29,3’i cinsel tercihi farkli kisilerle ayni ekipte
bulunmak istemedigini, %18,4’1 kisiligi farklh kisilerle, %16’s1 egitimi, %10,9’u
yasi, %9,5’1 kiltirtd, %6,5’1 dini farkli olan kisilerle ayni ekipte bulunmak
istemedigini belirtmistir.

Yanasma (2011) Corum Ili merkezinde bulunan Corum Seker Fabrikasi, Corum 1l
Saglik Midiirliigii, Corum Vergi Dairesinde gorev yapan yonetici ve diger calisanlar
tizerinde yapilan arastirmada, calisanlarin ayni ekipte bulunmayr istemedikleri
farkliliklar arasinda, kisilik faktorii en onemli faktor olmakla birlikte kiiltiir, egitim

ve yas farkliliginin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Aksu'nun (2008) yapmis oldugu calismada, %50,3 ile kisilik, %24.6 ile kiiltiir,

%16,3 ile egitim cevaplariin verildigi gorilmistiir.

Yapilan calisma ile, diger calismalar1 birlikte degerlendirildiginde, en fazla
istenmeyen farkliligin ¢alismalarda kisilik oldugu goriilmektedir. Diger cevaplar ise

farklilik gostermektedir.

Yapilan arastirmada, saglik calisanlari, sosyal yasamda farkhihk unsuru olarak
neyi algiladiklart sorusuna %41’nin (n=168) kisilik, % 29,7’nin (n= 113) cinsel

tercihi ve % 18,4’nin (n=70) diger oldugunu sdylemislerdir.

Tarhan (2011), sosyal yasamlarinda farkliliklarin reddi ile ilgili sorulan sorulara
olarak %354,7 sinin (n=164) kisilik, %38,3“lniin (n=115) cinsel tercih, %24,7“sinin

(n=74) din yanitinm1 verdikleri goriildii.

Tatli (2014) tarafindan iilkemizde 6nde gelen bir GSM operatoriiniin iki farkl
lokasyonunda yapilan arastirmada, c¢alisanlarin kurum disinda da, Onemsedigi
farkliliklarin basinda kisilik gelmekle birlikte, kiiltiir ve egitim esit oranda dikkate

alindig1 goriilmiistiir.

Kizil (2011) tarafindan Nigde ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, is diginda etnik kdkeni
farkli olan kisilere, dini inanc1 farkli olan kisilere ve kisiligi farkli olan kisilere karsi

uzak durmaktadirlar.

Giiler (2012) Bolu ili beyaz et sektdriinde farkliliklarin yonetimi anlayisi
cercevesinde mobbing davranisina iliskin bir arastirma adli ¢alismada, ¢alisanin is
hayat1 disindaki hangi insanlara mesafeli davrandigina iliskin ifadeler incelendiginde
en yiksek oranin 21,4’liikk oranla kisilik oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla
13,7°lik oranla cinsel tercih ve 6,6’lik oranla kiiltir-din ve egitim ve yas takip

etmektedir.

Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda ¢alisan bireyler
tizerinde yapilan arastirmada, ¢alisanlarin giinliik hayatlarinda en ¢ok, cinsel tercihi
(27), kisiligi (24), etnik kokeni (19) ve dini sembol kullanmasi (10) gibi farkliliklar

ile 6n plana ¢ikan insanlara kars1 mesafe koymaktadirlar.

Yogun (2015) Diyarbakir ilinde tekstil ve maden sektdriinde calisan yapilan

arastirmada, %?38,8’1 is hayat1 disinda cinsel tercihi 6ne ¢ikan kisilere mesafeli
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davrandigini, %14,6’s1 kisiligi one ¢ikan kisilere, %12,6’s1 yasi, %11,2’si kiiltiiri,

%7,8’1 etnik kokeni, %7,1°1 dini 6ne ¢ikan kisilere mesafeli davrandigini belirtmistir.

Yanasma (2011) Corum ili merkezinde bulunan Corum Seker Fabrikasi, Corum Il
Saglik Midirligl, Corum Vergi Dairesinde gorev yapan yonetici ve diger ¢alisanlar
izerinde yapilan arastirmada, c¢alisanlar, is yasami disinda goriismeyi tercih ettikleri
kisilerde her seyden oOnce kisilik faktoriine onem verdikleri goriilmektedir. Bu

farkliligr ise, kiiltiir, egitim ve cinsiyet farkliliklar takip etmektedir.

Aksu'nun (2008) yapmis oldugu calisma kapsaminda otomotiv ve tekstil sektoriinde
calisan kisiler iizerinde yapilan aragtirmaya gore, sosyal yasamda farklilik algisi
tizerine sorulan sorulara sirasiyla kisilik, kiiltiir ve etnik kdken yanitlarinin verildigi

goriilmektedir.

Yapilan aragtirmada, diger arastirma sonuclarina paralel olarak en cok kisiligin ve
cinsel tercihin sosyal yasamda reddedilen bir farklilik olarak kabul edildigi ayrica din
ve etnik kokenin sosyal yasamda reddedilen bir farklilik olarak kabul edildigi
goriilmistiir. Diger unsurlar da sosyal yasamda farklilik unsuru olarak goriilmektedir.
Is yasaminda ekip ile sosyal yasamdaki farkliliklar karsilastirildiginda ekipte dnemli
bir orana sahip olan egitim farkliligin sosyal yasamda ayni farklilik algisinm
olusturmadigi goriilmektedir. Etnik kdken ve cinsel tercihin sosyal yasamda daha
fazla farklilik algis1 olarak goriildiigii, dini tercihin is yasaminda 6nemli bir farklilik
unsuru degilken sosyal yasamda daha oOnemsenen farklilhik unsuru oldugu

gorilmiistiir.

Saglik calisanlar1 farkhiiklar iceren ekiplerin dezavantajlar1 olarak %63,8 nin
(n=243) en fazla iletisimsizlik /anlasmazlik ve % 60.1’nin (n=229) ¢atisma oldugunu
sOylemiglerdir. Farklilik iceren gruplar arasinda iletisimsizligin/anlasmazligin olmasi
en fazla dezavantaj goriiliirken ¢atigmada Onemli bir dezavantaj goriilmiistiir.
Catismalar aslinda orgiitler i¢cin pek istenen bir durum degildir. Farkliliklar igeren
gruplarda iletisim kuramamak ve anlagsmazlik durumundan kaynaklanan catismalar
kacinilmazdir. Burada 6nemli olan liderlerin ortaya ¢ikan anlasmazlik ve catisma
durumlarimi iyi yoneterek c¢atigmalart ve farkliliklar1 fayda haline getirebilmektir.
Grupta 6nemli bir unsur olarak da ekip ruhunun olugsmamasi farkliliklar igeren

gruplar i¢in bir dezavantaj olarak goriilmiistiir.
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Tarhan (2011) tarafindan hemsireler lizerinde yapilan aragtirmaya gore, farkliliklarin
oldugu ekiplerde en Onemli dezavantajin %74 oran ile iletisimsizlik oldugu

gorilmistiir.

Tatli (2014) tarafindan iilkemizde onde gelen bir GSM operatoriiniin iki farkli
lokasyonunda yapilan arastirmada, farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu
ekiplerde %78,7’si ¢atisma, %71,6 performans diistikligli, %66,8 ekiplerde ekip
ruhu olusturamama ve %66,8’1 farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu ekiplerde

anlagsmazlik sorununun ortaya ¢ikabilecegini diisiintilmiistiir.

Kizil (2011) tarafindan Nigde Ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, calisanlarin % 54,4’
farklilig1 bulunan ¢alisanlarin orgiitte iletisimsizlik/anlagsmazlik ortami yaratacagini,
% 32,2’s1 problem ¢ozmede aksaklik yaraticiligini, % 28,9°u orgiitsel biitlinliigiin
saglanmasinin engellenecegini, % 18,5°1 orgiitte kararsizlik yaraticiligi ve % 27,5’

catisma/yabancilagma ortaminin yaraticilii olarak bulunmustur.

Giiler (2012) Bolu Ili beyaz et sektdriinde farkliliklarin ydnetimi anlayigt
cergevesinde mobbing davranisina iligkin bir arastirma adli ¢alismada, farkli yonleri
olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlarin ortaya ¢ikabilecegine iliskin
ifadeler incelendiginde ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun iletisimsizlik/ anlagmazlik
secenegini tercih ettigi goriilmektedir. Bununla birlikte ekip ruhunun olugsmamasi,
sorun ¢ozmede aksakliklarin ¢ikmasi ve c¢atisma yiliksek oranli verilen cevaplar

olarak bulunmustur.

Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda ¢alisan bireyler
tizerinde yapilan arastirmada, c¢alisanlar farkli yonleri olan kisilerden olusan bir
ekipte; birinci sirada iletisimsizligin, ikinci sirada ekip ruhunun olusmamasi, tiglincii

sirada ise anlagsmazlik olarak ortaya ¢cikmustir.

Yogun (2015) Diyarbakir ilinde tekstil ve maden sektoriinde calisan yapilan
aragtirmada, farkliliklarin ortaya c¢ikaracagi en biiyiik sorun iletisimsizlik ve

anlasmazlik olarak bulunmustur.

Aksu (2008) tarafindan tekstil ve otomotiv sektorii ¢alisanlari {izerinde yapilan
aragtirmaya gore farkliliklarin oldugu ekiplerde en Onemli dezavantajin yine

iletisimsizlik/anlagsmazlik oldugu goriilmektedir.
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Yapilan arastirmada, diger arastirmalarin sonucuna parelel olarak en c¢ok
iletisimsizlik /anlasmazlik  olacagi goriisii bildirilmistir.Yine ekip ruhunun
olusmamasi, sorun ¢6zmede aksakliklarin ¢ikmasi ve catisma  yiiksek oranda

farklilik i¢eren ekipler i¢in dezevantaj olarak bulunmustur.

Saglik caliganlari, farkliik iceren ekiplerin avantajlarmmin % 71,9’nin (n=274)
disiince zenginligi ve % 60,6’'nin (n=231) yaraticihi@in artmasi oldugunu
sOylemislerdir. Yapilan ¢alismada farkliliklarin oldugu grupta avantaj olarak goriilen
diisiince zenginligi ve yaraticiligin artmasi grupta ki farkli goriis ve fikirlerin grup
icin karsilasilabilen problem durumlarin da farkli ¢6ziim Onerileri ve farkli fikirleri
beraberin de getirecegi ig¢in problem ¢ozmede kolaylik saglayacak ve avantaja

dontistiirecegi sdylenebilir.

Tarhan (2011) tarafindan yapilan arastirmaya gore, farkliligin oldugu ekiplerin
avantajlarma iliskin sorulan sorulara %76 ile diisiince zenginligi, %70,7 ile

yaraticiligin artmasi yanitlart verilmistir.

Tatl (2014) tarafindan iilkemizde 6nde gelen bir GSM operatoriiniin iki farklh
lokasyonunda yapilan arastirmada, %30,3’i ekipte is veriminin artmasi, %22,3
ekipte performans artmasi yoniinde, %12,3’( ekipte is tatmini olarak cevap

vermislerdir.

Kizil (2011) tarafindan Nigde Ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, calisanlarin % 54’iine
gore farkliligi bulunan ¢alisanlarin Orgiite yaraticiik faydasi bulunmakta, %
40,6’s1na gore hosgorii diizeyi artmasi faydasi bulunmakta, % 23,5’ine gore esneklik
faydas1 bulunmakta ve % 71,5’ine gore problemlere karsi ¢6ziim zenginligi

yoniinden faydasi bulunmaktadir.

Giiler (2012) Bolu ili beyaz et sektdriinde farkliliklarin yonetimi anlayisi
cercevesinde mobbing davranisina iliskin bir arastirma adli calismada, farkli yonleri
olan calisanlarin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlarin olabilecegine iliskin
ifadelere bakildiginda 34,2’lik oranla diisiince zenginligi ve ardindan 23,3’liikk oranla

yaraticiligin artmasi gelmektedir.

Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda ¢alisan bireyler

tizerinde yapilan arastirmada, calisanlar, farkli yonleri olan kisilerden olusan bir
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ekipte; birinci sira ile diislince zenginligi, ikinci sira ile yaraticiligin artmasi ve

ticiincii sira ile esneklik kazanilmasi gibi avantajlarin olacagini diistinmektedirler.

Yogun (2015) Diyarbakir ilinde tekstil ve maden sektdriinde calisan yapilan
arastirmada, Anket katilimcilar1 farkliliklarin en 6nemli istiinliigiini  hosgori
diizeyini artirmasi olarak gormekte, diisiince zenginligi, esneklik kazanilmasi ve

yaraticiligin artmasi dnemli avantaj olarak belirtilmektedir.

Aksu'nun (2008) yapmis oldugu calisma da ise farkli yonleri olan kisilerin dahil
oldugu ekipte diisiince zenginligi, yaraticiligin artmasi, esneklik kazanilmasi ve

toleransin katilimcilarca 6nemli birer avantaj olarak degerlendirildigi goriilmektedir

Yapilan arastirmada ve diger saglik sektoriinde yapilan arastirmeda ekiplerin sahip
olduklar farkliliklarin avantajlari, diisiince zenginligi ve yaraticilifin artmasi olarak
bulunmus olup diger sektdrlerdede buna paralel sonuglar bulunmustur. {laveten diger
sektorlerde esneklik, hosgorii diizeyinin artmasi ve i tatmini gibi cevaplar yiiksek

oranda bulunmustur.

Saglik calisanlari, farklhiik icermeyen ekiplerin avantajlar1 % 64,6’nin (n=246)
iletisimin/anlasmanin sorunsuz olmasi ve % 62,5’nin (n=238) ekip ruhunun olugmasi
oldugunu sdylemislerdir. Calismadan elde edilen verilere gore grup ici farkliliklarin
olmamasi grup i¢i hareketlerde farklilik olmayacagindan iletisim ve daha kolay
olacak birlik ve ayni olmanin getirdigi duyguyla ekip ruhu daha kolay olusacaktir.
Farkliliklarin olmadigi gruplarda catigmalara da neden olacak bir durum ortaya
ctkmayacak ayni diislinceye ayni fikre sahip olan herkes ayni seyi sdyleyecek, ayni
seyi diislinecek ve ayni karar1 verecektir. Bunun getirisi olarak iletisim ve anlagma

sorunsuz olacak ekip i¢i birlik olusmas1 kaginilmaz olacak denebilir.

Tarhan (2011) tarafindan yapilan arastirmada ise, farkliliklarin olmadig: ekiplerdeki
en Oonemli avantajin, %72 ile iletisimin sorunsuz olmasi, %66,7 ile sorun ¢ozmede

kolaylik ve %60 ile karar vermede kolaylik oldugu bulunmustur.

Tatli (2014) tarafindan tllkemizde 6nde gelen bir GSM operatoriiniin iki farkh
lokasyonunda yapilan arastirmada, farkliliklarin olmadigi ekiplerdeki en Onemli
avantajin, %73,9’u ekip ruhu olusturma, %72,5’1 is tatmini, %46,4’1 diisiince

zenginligi, %53,6 performans artmasi agisindan yararli olacagi diistiniilmiistiir.

Kizil (2011) tarafindan Nigde Ilinde otomotiv, tekstil, mobilya ve bankacilik

sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan arastirmada, calisanlar kendilerine
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benzeyen kisilerle ¢aligmanin 6rgiit icin faydali olacagi kanaatinde olup, bu fayda en
cok karar almada kolaylik, ekip ruhunun olusmasi ve iletisimin/anlasmanin kolay

olmas1 yoniindedir.

Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda c¢alisan bireyler
tizerinde yapilan arastirmada, calisanlarin kendilerine benzeyen kisilerle ayn1 ekipte
calistig1 zaman; birinci sirada karar vermede ve sorun ¢ozmede kolaylik, ikinci sirada
ekip ruhunun olusmasi ve iletisimin sorunsuz olmasi, li¢lincli sirada ise performans

artmasi gibi yararlarin olacagini bulmuslardir.

Aksu'nun (2008) calismasinda ise yine ayni sekilde iletisimin sorunsuz olmasi
sonucu elde edilmektedir. Yapilan c¢alismalarin sonuglart sektorel farkliliklara

ragmen ayni1 olarak bulunmustur.

Ankete katilan calisanlarin demografik ozelliklerine gore anketin iiglincli kisminda
yer alan ve farkliliklarin yonetimine verdikleri cevaplarin iligskilendirilmesine ait

bulgular1 degerlendirdigimizde;

Saglik ¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey ve farklilik iklimi
O0lcme Olcegi toplam puan ortalamalariin cinsiyet degiskeni acisindan
degerlendirildiginde grup ortalamalart arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.
(p>0,05). Arastirma sonuglari ile paralel olarak Tarhan (2011) hemsireler {izerinde
yapilan arastirmada, Tatli (2014) Tiirkiye’nin 6nde gelen bir GSM operatoriiniin
Diyarbakir ve Istanbul lokasyonlarinda ¢aligan personeller iizerinde yapilan
arastirmada ve Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda
calisan bireyler {izerinde yapilan arastirmada cinsiyet degiskeni agisindan
farkliliklarin yonetiminin algilanmasinda anlamli fark bulunamamustir. Calisanlarin
farkliliklarin ~ yonetimi ilkesini algilamalarinda, kadin veya erkek olmalar
algilamalarin1 etkilememektedir. Yazinda cinsiyet, dnemle iizerinde durulan ve
farklihgin boyutlar1 arasinda yer alan bir kavramdir. Ozellikle cinsiyet ayrimciligt
konusunda kadinlarin daha fazla ayrimciliga tabi tutuldugu yoniinde yaklagimlar
bulunmaktadirlar. Cinsiyet ayrimciligin1 6nlemeye yonelik uluslararasi ¢aligmalar
giinimiizde devam etmektedir. Yapilan analizde yazindan farkli olarak cinsiyet

degiskeninde anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey ve farklilik iklimi

Olgme Olcegi toplam puan ortalamalarinin medeni durum degiskeni agisindan
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degerlendirildiginde grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p>0,05). Arastirma sonuglari ile paralel olarak Tarhan (2011) hemsireler {izerinde
yapilan arastirmada, Tath (2014) Tiirkiye’nin 6nde gelen bir GSM operatoriiniin
Diyarbakir ve Istanbul lokasyonlarinda ¢alisan personeller iizerinde yapilan
arastirmada ve Cakir (2011) Karaman Valiligi biinyesindeki kamu kurumlarinda
calisan bireyler {izerinde yapilan arastirmada medeni durum degiskeni agisindan
farkliliklarin  yonetiminin algilanmasinda anlamli fark bulunamamistir. Medeni
durumun farkhiliklarin  yonetimi algilanmasinda herhangibir farklilik yaratip
yaratmadigimi analiz edildiginde, evli yada bekar olmanin farkliliklarin yonetimi

algilanmasinda herhangi bir farklili§a yol agmadigi tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel, grupsal, orgiitsel diizeyde farklilik
iklimi 6lgme Olgegi toplam puan ortalamalari e@itim durumu degiskeni arasinda
anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Bu noktadan hareketle, saglik calisanlarin
mezuniyet derecelerinin farkli olmasi farkliliklarin ydnetimi algilamasinda bir
farklilik ortaya c¢ikarmamaktadir. Tarhan (2011) hemsireler iizerinde yaptigi
arastirmada, egitim durumlari ile hemsirelerin farklilik algis1 1 6l¢eginden aldiklari
puan ortalamalar karsilastirildiginda; lisansiistii mezun hemsirelerin aldiklar1 puan,
saglik meslek lisesi, onlisans ve lisans mezunu hemsirelerden istatistiksel olarak
anlamli derecede yiiksek bulunmus ve egitim diizeyinin yiiksek olmasi hemsirelerin
saygl ve itibar gormelerine, egitim ve kariyer firsatlarina kolay erigsmelerine,
ayrimcilik taciz ve zorbaliklara daha az maruz kalmalarina ve iletisim konularinda
daha rahat davranmalarina sebep olabildigi i¢in lisansiistii mezun hemsireler farklilik
iklimini daha olumlu algilamis olabilir seklinde yorumlanmistir. Tathh (2014)
Tiirkiye’nin  6nde gelen bir GSM operatoriiniin - Diyarbakir ve Istanbul
lokasyonlarinda c¢alisan personeller iizerinde yapilan arastirmada egitim ile
farkliliklarin -~ yonetimini  algilamada bir farklilik gorilmemistir. Buradan bu
degiskenligin sahip oldugu meslek ve egitim durumlariin farkliliklar: ile ilgili

olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Saglik calisanlarinin ayhk gelir degiskenine gore bireysel diizey, grupsal diizey
farklilik iklimi 6lgme Olgedi toplam puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
bulunmamis fakat Orgiitsel diizey puanlari ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmustur (p<0,05). Orgiitsel diizeyde diisiik ve yiiksek gelirli saglik calisanlart

farklilik iklimini daha olumlu goriirken, orta gelirli saghik c¢alisanlar1 farklilik
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iklimini daha olumsuz olarak gormektedirler. Daha 6nce yapilan ¢aligmalarda aylik
gelir dgiskeni agisindan farklilik algist degerlendirilemedigi i¢in kiyaslama

yapilamamustir.

Saglik ¢alisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey ve farklilik iklimi
O0lcme Olcegi puan ortalamalarinin  dogum yeri degiskeni acgisindan
degerlendirildiginde, dogum yeri Istanbul olanlarin orgiitsel diizey puanlan ile
farklilik iklimi 6lgme &lgegi toplam puanlari Istanbul disi olanlara gore yiiksek
bulunmustur (p<0,05). Bu durum yazinda da bahsedildigi gibi dogum yeri, kiiltiirel
ozellikler, etnik koken vb. boyutlar farklilik unsurlaridir. Bagka bir ifadeyle
Istanbul’da dogan saglik calisanlari, farklilik iklimini daha olumlu algilamakta ve
igyerlerindeki farkliliklar1 daha fazla kabullenmektedirler. Tarhan'in (2011) yapmis
oldugu arastirmada ise, dogum yerinin Tiirkiye olup olmamasi durumunun farkliligin
algilanmasi tizerine etkisi degerlendirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore, 1
Olceginden yapilan degerlendirmeye gore yurtdisinda dogan hemsirelerin aldiklar
puanin Tirkiye'de dogan hemsirelerden istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek
bulundugu, 2 6lgeginden yapilan degerlendirmeye gore iki grup arasinda istatistiksel
olarak anlamli derecede bir farklilik bulunmadigi; ancak Tiirkiye dogumlu
hemgirelerin puanlarinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Tarhan'in yapmis oldugu
degerlendirmeye gore, hastanelerde c¢alisan hemsirelerin genellikle 1988 yilinda
Turgut Ozal'm girisimleri ile Bulgaristan'dan Tiirkiye'ye go¢ eden Tiirkler olmasi
nedeni ile, gelen kisilerin yasam tarzlarini degistirmek zorunda kalmasi, adaptasyon
konusunda sikinti ¢ekmeleri ve bulunduklari kurumda ayrimcilifa maruz kalma
ihtimalleri sonucunda farkliliklar konusunda farkindaliklarinin olmasi kuvvetle

muhtemeldir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin bireysel diizey, orgiitsel diizey ve toplam
farklilik iklimi 6l¢gme Slgegi puan ortalamalari unvan durumu degiskeni agisindan
degerlendirildiginde aralarinda anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Grupsal diizeyde
ortalama puani istatistiksel agidan anlamli bulunamamigtir (p>0,05). Genel olarak
farkliliklarin  hangi meslek grubundan kaynaklandigini bulmak i¢in yapilan
degerlendirmeye gore brans bazinda saglik sektoriinde hekim ve diger grubun,
hemsire ve ebelere gore farklilik iklimini daha olumlu hemsire ve ebelerin daha
olumsuz olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Ebelerin hemsirelere gore farklilik iklimini

daha da olumsuz algiladiklar1 goériilmiistiir. Tarhan'in (2011) hemsireler iizerinde
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yapmis oldugu arastirmada da, hemsirelerin gorevleri ile farklilik algis1 1 dlcegi
karsilagtirmasina gore anlamli bir fark bulunamazken, farklilik algist 2 o6lgegi
karsilastirmasia gore servis dis1 hemsirelerin (egitim hemsiresi, infeksiyon kontrol
hemsiresi) aldiklar1 puan, servis hemsireleri, servis sorumlu hemsireleri ve
bashemsirelerden anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Bunun servis disi
hemsirelerin daha az ekip c¢alismasinda bulunmalarinin ve daha ¢ok tek baslarina
caligmalarinin  dogal bir sonucu oldugu degerlendirilmektedir. Ayrica, c¢ikan
sonuglarda bashemsirelerin hem farklilik algis1 1 hem de farklihik algist 2
dlgeklerinden alinan puan ortalamalar1 en az olan grup bashemsirelerdir. Isyerindeki
mevcut farkliliklarin iistesinden yoneticiler ile yonetim politikalar1 sonucunda
gelinebilecegi diislincesiyle, arastirma sonucunda elde edilen verilerin yoneticiler

tarafindan olumsuz bir farklilik ikliminin algilandigidir (Tarhan, 2011).

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine
gore alt boyutlar1 ve toplam puan ortalamalar1 arasindaki fark anlamh

bulunamamustir (p>0,05).

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin meslekte toplam c¢alisma siiresi
degiskenine gore alt boyutlar1 ve toplam puan ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

bulunamamustir (p>0,05).

Tathi (2014) tarafindan {lilkemizde 6nde gelen bir GSM operatoriiniin iki farklh
lokasyonunda yapilan arastirmada, toplam is tecriibesi durumuna gore farkliliklarin
yonetimi algilamas1 arasindaki farklilik iligkisini ortaya koymak ig¢in yapilan
ANOVA Testi sonuglarina gore (p<0,05) arastirma sonuglarina paralel olarak bir
farklilik bulunamamustir. Yani g¢alisanlarin toplam tecriibe farkliliklar1 farkliliklarin
yonetimi algisinda herhangi bir farkliliga sebep olmadigi bulunmustur. Yazinda
tecriibe ile ilgili bir farklilik boyutlarindan bahsedilmemis oldugu gibi litratiirdede

karsimiza ¢ikmamustir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel diizey, grupsal diizey ve farklilik
iklimi 6lgme 6l¢egi puan ortalamalari arasinda c¢alisma sekli degiskeni acisindan
anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Orgiitsel diizeyde farklilik iklimi dlgme Slcegi
puan ortalamasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir (p>0,05). Grup

ortalamalar1 degerlendiridiginde c¢alisma sekli mesai olanlarin ortalama puanlar
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karma ve nobet calisanlardan daha yiiksek bulunmug ve farklilik iklimini daha

olumlu algiladiklar1 gériilmiistiir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel, grupsal, orgiitsel diizeyde ve
farklilik iklimi Olgme Olgegi toplam puan ortalamalari ile istihdam durumu

degiskeni arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin sendikal durum degiskeni agisindan
bireysel, grupsal, orgiitsel diizeyde ve farklilik iklimi 6lgme Glgegi toplam puan

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamuistir (p>0,05).
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7. SONUC VE ONERILER

Gittikge yogunlugu artan rekabet ortamlarinda kurumlarin ve isletmelerin ayakta
kalabilmeleri i¢in en 6nemli faktdrlerinden biride sahip olduklar insan gii¢leridir. Bu
yizden farkliliklarin ydnetimi kavraminin Onemi artmakta ve yonetim bilimi
acisindan inceleme konusu haline gelmektedir. Farklilik, insanin oldugu her ortamda
anlam kazanan bir kavram olarak her zaman karsimiza ¢ikacak bir olgu olmasinin
yaninda; globallesen diinya ile birlikte bu durum artik kaniksadigimiz bir hale

gelmistir.

Farklilik algisinin toplumun her alaninda oldugu gibi saglik gibi her bireyin hayatinin
her doneminde ihtiya¢ duyabilecegi bir alanda da, kendini géstermesi olasidir. Ciinkii
kurum ve isletmelerin sahip olduklari insan giicliniin is siirecine katkisi biiyiiktiir.
Etkin saglik hizmetinin bireye saglanmasi noktasinda; saglik personelinin uyum
icinde ¢aligabilmesi i¢inde bulundugu ekibe adapte olmasi hayati bir 6neme sahiptir.
Yine saglik ¢alisanlari, tedavi ya da saglik hizmeti almak amaciyla gelen bireylere
olas1 farkliliklardan kaynaklanan sorun ya da aksakliklar gibi olumsuz siirecleri
ortadan kaldirip, hizmetin etkin bir sekilde aksamadan verilmesini saglayabilmelidir.
Bu noktada saglik ¢alisaninin kendini mevcut organizasyonun bir pargasi olarak
degerlendirmesi ve igini benimsemesi verimliligi arttiracakken, kendinin mevcut
organizasyondan  diglanmis veya farkli  degerlendirmesi  soyutlanmasina,

performansinin diigmesine neden olmaktadir.

Yapilan arastirma verileri dahilinde katilimcilarin farkliligin anlamina gore sorulan
sorular incelendiginde, kisilik en onemli unsur olarak goriiliirken bunu egitim ve
kiiltiir izlemektedir. Yazindan farkli olarak; cinsiyet, iilke, bolge, engelli olmak, yas,
din ve etnik koken Onemli farklilik boyutlarindan bulunamamustir. Algilanan
farkliliklarin, ekip caligmasinda engel olusturup olusturmadigina iliskin soruya
verilen cevaplar incelendiginde; en 6nemli unsur olarak kisilik olarak goriilmektedir.
Cinsel tercih ve egitim de farkliliga bir engel olarak 6n plana ¢ikan diger faktorlerdir.

Engellilik isin niteligine gore bir engel olusturabilecek iken, uygulamada diisiik
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oranda bir engel olarak goriilmektedir. Yazindan farkli olarak, cinsiyet, iilke, geldigi
yore, etnik koken, yas, kismi engel olarak goriilmemektedir. Is yasami disinda sosyal
yasamda farklilik unsurlar1 olarak neleri gordiiklerine iliskin olarak sorulan sorulara
verdikleri cevaplar incelendiginde; kisilik en 6nemli unsur olurken, cinsel tercih din
ve etnik kdken one ¢ikmaktadir. Yazinda 6nde gelen farklilik boyutlari arasinda yer
alan cinsiyet kavrami, c¢alisanlar agisindan bir farklililk unsuru olarak
gorilmemektedir. Farkliliklar ile ilgili algilamalarda farkli yasta olan kisilerin
farkliliklarla ilgili algilamalariin degismedigi goriilmektedir. Kisilik {i¢ grupta da en
one ¢ikan farklilik boyutu olarak bulunmustur. Yazindada bahsedildigi gibi insanin
¢evresine uyum saglamak i¢in davranig bicimlerini belirleyen kisilik bireyi diger
insanlardan ayirir. Kisilerin 6zellikleri aslinda bir nevi yagam tarzlarinida belirler. Bu
yiizden kisilik tiim boéliimlerde en fazla 6nemli bulunan farklilik boyutu olarak

bulunmus olabilir.

Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte ¢ikabilecek sorunlara iligkin
olarak sorular incelendiginde; iletisimsizlik/anlasmazlik en Onemli sorun olarak
goriilmektedir. Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu ekipte diisiince zenginligi
onemli bir avantaj olarak goriilmektedir. Yaraticiligin artmasi, hosgorii diizeyinin
artmasi On plana ¢ikan diger unsurlardir. Farklilik icermeyen ekiplerin avantajlarinin
en fazla iletisimin/anlasmanin sorunsuz olmasi olarak goriilmektedir. Ekip ruhunun
olusmas1 ve karar vermede kolaylik farklilik icermeyen ekiplerin avantajlar1 olarak

on plana ¢ikan diger unsurlardir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, ¢alisanlarin farklilik iklimine iligskin algilamalari
ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kurumda calisma siiresi, meslekte
toplam c¢alisma siiresi, istthdam oOzellikleri, sendika iiyeligi degiskenleri arasinda
anlaml bir ilgki bulunmazken dogum yeri, aylik gelir, unvan/brans, calisma sekli

degiskenleri agisindan anlamli iliski bulunmustur.

Ileri siiriilen hipotezleri elde edilen verilerin dogrultusunda ortaya cikan sonuglara

gore cevaplandirmak gerekirse;

H1: Saglik calisanlarinin saglik kurumlarindaki farkliliklara yonelik algilamalar: ile
demografik ozellikleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.
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H2: Saglik ¢alisanlarinin yas degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalar1 arasinda
anlaml1 ve pozitif bir iligki bulunmaktadir. Hipotezi kabul edilmemektedir.

H3: Saglik c¢alisanlarinin cinsiyet degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.

H4: Saglik calisanlarinin medeni durum degiskeni ile farkliliklara yonelik
algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.

HS: Saglik calisanlarinin  egitim durumu degiskeni ile farkliliklara yonelik
algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.

H6: Saglik calisanlarinin dogum yeri degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul edilmektedir.

H7: Saglik ¢alisanlarinin aylik gelir degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul edilmektedir.

H8: Saglik ¢alisanlarinin unvan/brans degiskeni ile farkliliklara yonelik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul edilmektedir.

H9: Saglik ¢alisanlarinin kurumda ¢alisma siiresi degiskeni ile farkliliklara yonelik
algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.

H10: Saglik ¢alisanlarinin meslekte toplam ¢alisma siiresi degiskeni ile farkliliklara
yonelik algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi

kabul edilmemektedir.

H11: Saglik calisanlarinin ¢calisma sekli ile farkliliklara yonelik algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir. Hipotezi kabul edilmektedir.

H12: Saglik calisanlarinin istihdam oOzellikleri ile farkliliklara yonelik algilamalari
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.
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H13: Saglik calisanlarmmin sendika tyeligi ile farkliliklara yonelik algilamalari
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hipotezi kabul

edilmemektedir.

Aragtirmada mevcut demografik degiskenlerin farkliliklarin algis1 hususunda ciddi

boyutlarda bir fark meydana getirmedigi sonucuna varilmistir.

Yoneticilerin farkliliklar1 etkin bir sekilde yonetebilmesi icin orgiitteki farkliliklar
teshis etme ve anlama yetenegine sahip olma yaninda birbirinden farkli davranislarin
varhiginin da farkinda olmasi ve bunlar arasindan en uygun olanlar1 segebilme

yetenegine sahip olmas1 gerekmektedir.

Mevcut farkliliklara saygi gosterilen ve ayrimcilik fikrinin engellenmesine yonelik
olusturulan ortamlar, organizasyonlar, egitimler, bilgilendirme vs. girisimlerle
desteklenmesi gerek saglik kurumlarinin organizasyonuna islevsellik kazandirilmasi
gerekse saglik personelinin ekip i¢i, hastalarla olan iletisimi, hastalara etkin tedavi ve

destegin verilebilmesi agisindan pozitif yonlii bir etki meydana getirir.

Bu tiir girisimlerin hem saglik kurumlar1 hem de hasta ve saglik ¢alisani arasinda
etkili olabilmesi i¢in mevcut calisanlarin katkisi hayati deger tasir. Farkli dilin
konusuldugu bir ortamdan yetisen saglik personeli hastalar ve saglik personelleri ile
olan iletisimindeki olumsuzluklarin giderilmesine yonelik gerekli destegin verilmesi
sonras1 personelin birden fazla dile hakim olmasi durumu avantajli bir hal olarak
degerlendirilebilir. Farkliligi, bireyin hem ekip i¢inde hem de isinde negatif bir
durum olmaktan ¢ikarip kurumsal yapiya ¢esitlilik-zenginlik katan bir kavram olarak
degerlendirmek hususunda gerekli calismalar ve girisimlerin yapilmasinin olumlu

sonuglar verecegi tahmin edilmektedir.

Farkliliklarin yonetimi agisindan alinacak kararlar ve gelistirilecek stratejilerle
mevcut farkliliklara islevsellik kazandirp bu cesitliligi etkin olarak kullanarak gerek
kurumsal ve ekip dahilinde gerekse hastalara verilen hizmete yonelik fayda
saglanabilir. Bu noktada 6nemli olan sosyal dislamay1 ele alan, bireyin farkliliklarim
avantaja gevirebilen yenilik¢i uygulamalari, egitim ve oryantasyon caligmalarin
devreye sokabilmektir. Farkliliklarin yonetimi farkindaligi kapsaminda egitimlerin
verilmesi, dil ve entegrasyon programlari, saglik personeli kapsaminda lider ve
yoneticilerin sorumluluk ve becerilerini gelistirmeye yonelik calismalar, kamu

spotlar1 vb. pek ¢ok uygulama buna 6rnek olarak verilebilir.
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Saglik calisanlarinin hastalarla veya kendi arasindaki doktor, hemsire, saglik
personeli genelinde asil dnem arz eden husus ise mevcut farkliliklara hangi kosulda
olursa olsun gerekli saygi ve hosgoriiniin gosterilmesi durumudur. Kisisel yargi ve
tutumlarin en aza indirildigi ve karsilikli saygi ve hosgoriiniin hakim oldugu kosullar
gerek saglik sisteminde gerekse hastanin aldigi saglik hizmetinde iyilesmeye olanak

saglamaktadir
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EKLER
EK-1: SORU FORMU

Sayin Katilimei,

Bu soru formu, “Saghk Kurumlarinda Calisan Saghk Personelinin Farkhiliklarin Yonetimi

Hakkindaki Gériislerinin Degerlendirilmesi: Bir Kamu Hastanesi Ornegi”

caligmasinda veri toplamak iizere hazirlanmugtir. Formda yer alan sorulara vereceginiz samimi
yanitlarlar bu soru formunun degerlendirilmesi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Soru formu
sonuglar1 sadece bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacak ve yanitlar yalmizca arastirmaci
tarafindan degerlendirilecektir. Gizliligin saglanmasi amaciyla isim-soy isim alinmayacaktir. Bu soru

formunu yanitlayarak aragtirmamiza sagladiginiz katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Yrd. Do¢. Dr. Gokhan ABA Elif ARSLAN
Istanbul Aydin Universitesi Istanbul Aydin iiniversitesi
Saglik Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Uyesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
(Tez Danigsmani) Isletme A.B. D.

(Tez Ogrencisi)

I. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Bu boliim, bireysel ve mesleki 6zellikleriniz ile ilgilidir. Yanitlar bosluk doldurma ve se¢enekleri

isaretleme seklindedir.

1.Yasmiz: .........

2.Cinsiyetiniz : 1.() Kadin 2.() Erkek

3.Medeni Durum: 1.() Evli 2.() Bekar

4. Egitim durumunuz:

1.() Lise 3.() Lisans tamamlama (2+2) 5.() Yiiksek Lisans
2.() On Lisans 4. () Lisans 6.() Doktora

5.Dogum Yeriniz: .........................

6. Aylk Geliriniz: ..................

7.Unvaminiz/ Bransmiz: 1.( )Hekim 2.()Hemgire  3.( )Ebe 4.( ) Diger
8.Calistiimiz Birim: ......cccoeevivuininninnn

9. Bu Kurumda Calisma Siireniz (yil): ....cccovvvneennennnnn.

10.Meslekte Toplam Calisma Siireniz (yil): ................

11.Calisma Sekliniz: 1.() Nobet 2.() Mesai 3.() Karma (nébet+mesai)
12.istihdam Durumunuz : 1.() Kadrolu 2.() Sozlesmeli 3.() Hizmet Alim1
13. Uyesi oldugunuz bir sendika var mu ? 1.() Evet 2.() Haywr
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EK-2: ANKET SORULARI

Bireysel 6zelliklerinizi g6z oniinde bulundurarak, asagidaki sorular1 cevaplandiriniz. Birden fazla
secenegi isaretleyebilirsiniz.

1. Sizce asagidaki seceneklerden hangileri insam digerlerinden farkh yapar?

1. ( ) Cinsiyeti 6. () Kiltirti 11. () Cinsel Tercihi

2. () Egitimi 7.( ) Dini Tercihi 12. ( ) Hepsi

3. () Ulkesi 8.( ) Yast 13. ( ) Diger

4. () Etnik Kokeni 9.( ) Geldigi Yore

5. () Kisiligi 10. ( ) Bedensel Engeli

2. Hangi yonleri farkh bir Kisi ile ayn1 ekipte bulunmak istemezsiniz?

1. () Cinsiyeti 6. () Kiiltiirti 11.( ) Cinsel Tercihi

2. ( ) Egitimi 7. ( ) Dini Tercihi 12.( ) Hepsi

3. () Ulkesi 8.( ) Yast 13. () Diger

4. () Etnik Kokeni 9.( ) Geldigi Yore

5. () Kisiligi 10.( ) Bedensel Engeli

3. Is disindaki yasantimzda hangi yonleri 6ne cikan kisilere mesafeli davranirsimz?
1. () Cinsiyeti 6.( ) Kiltiri 11.( ) Cinsel Tercihi

2. ( ) Egitimi 7.( ) Dini Tercihi 12.( ) Hepsi

3. () Ulkesi 8.( ) Yast 13.( ) Diger

4. () Etnik Kokeni 9.( ) Geldigi Yore

5. () Kisiligi 10.( ) Bedensel Engeli

4. Farkl yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir saghk ekibinde hangi sorunlar ortaya cikabilir?
1. () Iletisimsizlik /Anlasmazlik 4. () Catisma

2. () Kararsizlik 5.( ) Ekip ruhunun olugsmamasi
3. () Sorun ¢6zmede aksakliklar 6. ( ) Diger

5. Farkh yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir saghk ekibinde hangi avantajlar olabilir?
1. ( ) Diislince zenginligi 4. () Yaraticiligin artmasi

2. ( ) Hosgorii diizeyinin artmasi 5.( ) Diger

3. () Esneklik kazanilmasi

6. Size benzeyen Kkisilerle bir arada calismanin yararlari neler olabilir?

1. () Iletisimin/anlasmanin sorunsuz olmasi 5.( ) Sorun ¢6zmede kolaylik
2. () Ekip ruhunun olugmasi 6. ( ) Karar vermede kolaylik
3. () Diisiince zenginligi 7. () Esneklik kazanilmasi
4.() Hosgori diizeyinin artmasi 8.() Yaraticiliin artmasi
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EK-3: FARKLILIK iKLiMi OLCME OLCEGI

Calistiginiz kurumu gz 6niinde bulundurularak, sizin i¢in en dogru oldugunu diisiindiigiiniiz tek bir
cevabi seginiz. Hicbir soruyu bos birakmamaya 6zen gostererek isaretleyiniz.

Asagidaki Sorular1 1=Hig, 2=Nadiren, 3=Bazen,
4=Genellikle, 5=Daima’ y1 ifade edebilecek sekilde ve
hi¢bir soruyu yanitsiz birakmayacak sekilde cevaplayiniz.

HiC

NADIREN

BAZEN

GENELLIiKLE

DAIMA

Bu kurumda sayg1 ve itibar goriiyorum

Kurumumda insanlarin, cinsiyeti, dini, yoresi, bedensel
engeli
gibi farkliliklariyla ilgili hos olmayan sakalar duyuyorum

Diger insanlarin ayrimcilik, taciz ve zorbaliklaria sahsen
maruz
kaldim.

Problemleri ¢6zmede yoneticilerim grubun tiim iiyelerini
dahil eder.

Grubuma ait oldugumu hissediyorum.

Yoneticilerim farklilik ve pozisyona bakmaksizin tiim
caligsanlara saygili davranmaktadirlar

Ust ydnetim, esit firsat, ayrimciligi 6nleme ve farklilik
yonetimi
konularinda agik destek verir.

Farkliliklarla ilgili konular1 yoneticilerimle acik sekilde
konusabilirim.

Yoneticiler, her tiirlii ayrimciliga (irkg1, cinsiyet ayrimei,
bolgeci, vb) acikca engel olur.

10.

Bu kurumda egitim, kariyer ve terfi konularinda bana esit
davranilmaktadir

Asagidaki sorulart 1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiltyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum’ u ifade edecek sekilde ve higbir
soruyu yanitsiz birakmayacak sekilde sekilde cevaplayim.

KESINLIKLE KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE KATILIYORUM

11.

Bu kurumdaki faaliyetleri olumlu buluyorum.

12.

Hastaya verdigimiz hizmet biitiin hastalarimizin farkli ihtiyag
ve
beklentilerini anladigimizi gosterir.

13.

Grubumda gruptakilerin farkliligindan kaynaklanan iligki
sorunlariyla ve hatalarla karsilagilir.

14.

Yoneticilerim tavsiyeleri ve egitimi sayesinde diger
personelin ve hastalarm farkliliginin iistesinden
gelebiliyorum.
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15.

Yonetim degisim stratejilerine acik destek verir.

EK-4: iZIN YAZISI
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