T.C.

YILDIZ TEKNIiK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMIi PROGRAMI

DOKTORA TEZI

ORGUTLERDE FARKLILIKLARIN FARKINDALIGI:
BIREYSEL VE ORGUTSEL CIKTILARININ
DEGERLENDIRILMESI

HAZAL KORAY ALAY
16713002

TEZ DANISMANI
Prof. Dr. ESIN CAN

ISTANBUL
2020



T.C.

YILDIZ TEKNIK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMI PROGRAMI

DOKTORA TEZI

ORGUTLERDE FARKLILIKLARIN
FARKINDALIGI: BIREYSEL VE ORGUTSEL
CIKTILARININ DEGERLENDIRILMESI

HAZAL KORAY ALAY
16713002

TEZ DANISMANI
Prof. Dr. ESIN CAN

ISTANBUL
2020



LL.

YILDIZ TEKNIK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YONETIMI PROGRAMI

DOKTORA TEZI

'LERDE FARKLILIKLARIN
] GI BiREYSEL VE ORGUTSEL




0z

ORGUTLERDE FARKLILIKLARIN FARKINDALIGI: BIREYSEL VE
ORGUTSEL CIKTILARININ DEGERLENDIRILMESI
Hazal Koray Alay
Ocak, 2020

Bu tez calismasinin temel amaci, bireysel farkliliklar1 kimlik yapilar1 baglaminda ele
alarak bireysel Kkariyer ciktilar1 ve oOrgiitsel etkililik ¢iktilart tizerindeki etkisini
incelemektir. Bu tez calismasinda, bireysel kimlik farkliliklart kiilttirel kimlik, politik
kimlik, dinsel kimlik, cinsiyet temeline dayali kimlik, cinsel yonelim temeline dayali
kimlik baglaminda ¢ok boyutlu incelenmektedir. Kimlik yapilarindan dogan
farkliliklarin ¢alisma yasaminda ayrimci, dislayict ve otekilestirici bir takim
uygulamalar1 beraberinde getirdigi gerceginden hareketle, calisanlarin kimlik yapilari
ve farkliliklara yonelik farkindaliklar1 bu tez c¢aligmasinin ana temasini
olusturmaktadir. Bu c¢ercevede tasarlanan arastirma modelinde c¢alisanlarin kimlik
yapilariin algilanan farklilik iklimi, bireysel kariyer ciktilar1 ve orgiitsel etkililik
¢iktilart tizerindeki etkiSinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla, kartopu
orneklem belirleme yonteminden yararlanarak, Istanbul’da istihdam ag1 iginde yer
alan 532 calisanla gergeklestirilen ampirik bir arastirma gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgular1 SPSS 20.0 istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir.
Arastirmada veriler, frekans analizi, aciklayici faktor analizi, giivenilirlik analizi,
Pearson korelasyon analizi, ¢oklu regresyon analizi, bagimsiz 6rneklemler t-testi, tek
yonlii varyans analizi ve Sheffe ve Tukey-B testleri kullanilarak incelenmistir.
Aragtirma sonucunda algilanan farklilik iklimi, bireysel kariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel
etkililik ¢iktilarinin ¢alisanlarin kimlik yapilar1 baglaminda farklilastigi; calisanlarin
algiladiklar1 destekleyici farklilik iklimi bireysel kariyer ¢iktilar1 olan is tatmini ve
orglitsel baglilik iizerinde pozitif etkiye, orgiitsel etkililik ¢iktilarindan davranissal
yenilikgilik, iletisim ve isbirligi ortami, orgiitsel performans iizerinde pozitif etkiye,
isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kimlik Yapilari, Farklihk Iklimi, Bireysel Kariyer Ciktilari,
Orgiitsel Etkililik Ciktilar



ABSTRACT

AWARENESS OF DIVERSITY IN ORGANIZATIONS: EVALUATION OF
INDIVIDUAL AND ORGANIZATIONAL OUTCOMES
Hazal Koray Alay
Ocak, 2020

The main purpose of this thesis is to examine the effects of individual differences on
individual career outcomes and organizational effectiveness outcomes by considering
in the context of identity structures. In this thesis, individual identity differences are
examined in a multi-dimensional context of cultural identity, political identity,
religious identity, gender-based identity, and sexual orientation based identity.
Starting from the fact that differences arising from identity structures bring
discriminatory, exclusionary and marginalizing practices in working life, the
awareness of employees identity structures and differences constitutes the main
theme of this thesis. In the research model designed in this context, it is aimed to
determine the impact of identity structure of employees on the diversity climate
perception, individual career outcomes and organizational effectiveness outcomes.
An empirical study was conducted with 532 employees in Istanbul, using the
snowball sampling method. The research findings were analyzed with the help of
SPSS 20.0 statistical program. Data were analyzed using frequency analysis,
explanatory factor analysis, reliability analysis, pearson correlation analysis, multiple
regression analysis, independent samples t-test, one-way analysis of variance and
Sheffe and Tukey-B tests. As a result of the research, it was observed that the
perception of diversity climate differed individual career outcomes and
organizational effectiveness outcomes in the context of employee identity structures.
It was determined that the employeees perception of diversity climate had positive
effect on individual career outcomes job satisfaction and organizational commitment,
behavioral innovation, communication and cooperation environment; positive effect
on organizational performance and negative effect on intention to quit.

Key Words: Identity Structures, Diversity Climate, Individual Career Outcomes,
Organizational Effectiveness Outcomes



ONSOZ

Her tezin bir hikayesi vardir. Bu tez ¢alismasinin hikayesi yiiksek lisans tezimi
yazarken yaptigim okumalar sirasinda “diversity” kelimesiyle karsilasmam ile
basladi. Bu tezin ¢alisma yasami i¢inde yer alan “diger”, “o6teki”, “farkli”, “azinlik”
ve benzeri olarak kategorilendirilen kesimi igine alacak, multidisipliner bir ¢aligma
olacag: daha en basindan belliydi. Degerli danismanim Prof. Dr. Esin Can Hocam’in
kapisin1 ¢aldigimda beni ve tez Onerimi kabul ettigi gilin, tezin suan ki bitmis
halinden ¢ok uzak bir yerdeydik. Mevlana’nin dedigi gibi “Siz yolu yiiriimeye
baslayinca yol goriiniir’. Doktora tezi yazmanin aslinda tam da bdyle bir siireg
oldugunu yogun okumalar yaparak, sabahladigim gecelerde anladim. Bu siiregte
benim ile birlikte yipranan Esim Mehmet ve Oglum Aram bu zorlu siirecin birebir
tami@1 oldular. Sanirim en biiyiik tesekkiirii onlar hak ediyor. Ancak bu siirecte
unutmayacagim baska isimler de var. Tium aksilikler beni bulurken “Morfi
kanunlarini ¢alistirma Hazal!”
icin elinden geleni yapan, yeri benim i¢in her zaman bambagka bir yerde olacak olan

demekten vazgegmeyen, motivasyonumu yiikseltmek

kiymetli danismanim Prof. Dr. Esin Can Hocam’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
Doktora izleme jurimde yer alan Prof. Dr. Serra Yurtkoru ve Dog¢. Dr. Turhan
Erkmen Hocalarima bu siiregte ki degerli katkilarindan dolayr tesekkiir ederim.
Resmi olarak izleme jurimde yer almasa da disaridan destek veren, farklilik iklimi
konusunu ¢aligmam ig¢in beni yonlendiren, akademik mentor olarak kabul ettigim
Dog. Dr. Sebnem Ensari Hocam’a tesekkiir ederim. Akademik ¢alisma hayatimdaki
ilk is arkadaslarim Dr. Ogr. Uyesi S. Esin Erben, Ogr. Gor. Serafettin Sevgili, Dr.
Ogr. Uyesi Parla Onuk bu siirecte hep yanimdaydilar. Kendilerine tesekkiir ederim.

Bireysel kimlik farkliliklarinin orgiitler i¢in neden bu denli 6nemli oldugu sorusuna
cevap bulmaya ¢alisan bu tez calismasinin alan yazina katki sunmasi dilegiyle.

Batman, Aralik, 2019 Hazal Koray Alay
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1. GIRIS

“Farkliiklar neden orgiitler icin bu denli 6nemlidir?” sorusu giiniimiiz is yasaminda
cevaplanmay1 bekleyen en 6nemli sorularin basinda gelmektedir. Farkliliklar 6rgiitler
icin onemlidir ve bu onemliligi ortaya ¢ikaran bir¢cok faktdr vardir. Bu faktorlerin
basinda kadinlarin is hayatindaki konumunun degismesi ve sayilarmin artmasi,
koylerden kentlere hala yogun bir is goéciinlin yasanmasi, is hayatindaki sosyo-
kilttirel yapinin farklilasmasi, farkli cinsel yonelime sahip calisanlarin bunu ifade
ediyor ve oOrgiitleniyor olmasi, farkli politik, dinsel ve kiiltiirel kimlige sahip
calisanlarin  varligi gibi birgok faktor gelmektedir. Bu baglamda oOrgiitlerin
farkliliklar1 gérmezden gelmek yerine, bu farkliliklari dogru sekilde yonetmesi ve
destekleyici bir farklilik iklimi yaratmasi elzemdir. Farkliliklar1 destekleyen bir orgiit
ikliminin olusturulmasi ve siirdiiriilebilirlik kazanmasi, bireysel kariyer ¢iktilarini ve
orgiitsel verimliligi arttirarak Orgilit tiyelerinin etkilesime girmelerini, birlikte uyum
icinde calismalarint miimkiin kilacaktir. Boylece Orgiitlerin rekabetci iistiinliik
saglayp siirdiiriilebilirlik kazanmalarinin da o6nii a¢ilmis olacaktir. Bu nedenle

farkliliklarin etkili bir sekilde yonetilmesi ihtiyacini gidermek gerekmektedir.

Farkliliklarin yonetimi kavraminin teorik alt yapisi Amerika’da 1990’lar da yapilan
caligmalara dayanmaktadir. Farkliliklarin yonetimi etnik kimlik, ulusal koken, kiiltiir,
cinsel ve duygusal yonelim, dig goriiniis, engellilik durumu, egitim durumu, yasam
bi¢cimi, hayata bakis agis1 gibi birgok agidan farklilik gosteren ¢alisanin uyumluluk
sergileyerek calisip, farkliliklarini c¢alistiklart orgiite deger katarak ve rekabet
Ustlinligli saglayarak yonetilmesi diislincesine dayanmaktadir (Thomas, 2006,45).
Bu diisiince, farkliliklarin dogru yonetildiginde hem bireysel hem de Orglitsel

ciktilarda fark yaratilacagini savunmaktadir.

Farkliliklarin yonetimiyle alakali diger bir konu ise farklilik iklimidir. Farklilik
iklimi son yillarda oldukga popiilerlik kazanmis is giicli farkliliklarina yonelik
onemli bir konudur. Bilindigi gibi orgiit iklimi ¢alisanlarin i¢inde bulunduklari

caligma ortamin nasil algiladiklariyla alakalidir. Farklilik iklimi ise orgiit icinde



farkli olarak nitelendirilen ¢aligsanlarin orgiitiin sundugu firsatlar1 veya engellemeleri

nasil algiladigiyla iligkilidir.

Literatiirde kabul gormiis en kapsamli farklilik iklimi tanimi Taylor Cox (1993,34)
tarafindan yapilmistir. Cox’a gore farkhilik iklimi “¢alisanlarin, oérgiitlerinin
farkhiliklar:  giiclendiven ve koruyan, ayrimciligi ortadan kaldirmaya yénelik
politikalar, uygulamalar ve prosediirler yiiriittiigiine dair paylastiklar: ortak algilar
biitiiniidiir’. Cox (1993, 35) “Cultural Diversity in Organization” kitabinda ortaya
koydugu etkilesimsel farklilik iklimi modelinde farklilik iklimini ti¢ faktor altinda
incelemektedir. Bunlar; bireysel diizeydeki faktorler —kimlik, 6nyargi ve ayrimcilik,
kalip yargilar, kisilik- grup/gruplar arasi diizeydeki faktorler — kiiltiirel farkliliklar,
etnosentrizm, grup catismalari- Ve orgiit diizeyinde faktorler —Orgiit kiiltiirii, yapisal
biitlinlesme, insan kaynaklar1 sistemi- olarak siniflanmaktadir. Caligma yasaminda
algilanan farklilik ikliminin bireysel ve Orgiitsel ciktilar iizerinde etkili oldugu
goriislinli savunan Cox (1993, 35) bireysel ve orgiitsel ¢iktilar: belirli bagliklara gore
degerlendirmektedir. Bireysel kariyer ciktilari is ve kariyer tatmini, orgiite baghlik,
terfi ve yiikselme durumu, is performans orani gibi faktorleri igermektedir. Orgiitsel
etkililik ¢iktilar1 ise verimlilik, isin kalitesi, yaraticilik ve yenilik, ise devamsizlik,
isten ayridma niyeti, calisanlarin iletisimi ve wuyumu, pazar orani, amaglara
ulasilabilirlik gibi faktorler seklinde siralanmaktadir. Cox’un modeli farklilik
iklimiyle alakali daha sonra yapilan bir¢ok ¢alismaya 6ncii olmustur (Thomas,2006;
Thomas ve Ely, 1996; Palmer, 2003; Point ve Singh, 2003; Gonzalez ve
Denisi,2009; Mor Barak,2000; Ozbilgin ve Tatli 2012; Siirvegil,2010; Dreachslin ve
dig. 2004; Agars ve Kottke,2004; Mckay ve dig. 2009; Ye0,2006).

Bu tez calismasi bireysel diizeyde ki farkliliklar1 kimlik yapilar1 baglaminda ele
almaktadir. Cox’un ortaya koydugu model Tiirkiye’nin ¢ok kiltirli ve kimlikli
yapisini kapsayacak sekilde yeniden tasarlanmigtir. Daha 6nce yapilan ¢aligmalarda
agirlikli olarak cinsiyet ve etnik koken temelli kimlik farkliliklar1 incelenmistir. Bu
tez caligmasinda, bireysel kimlik farkliliklar1 kiiltiirel kimlik, politik kimlik, dinsel
kimlik, cinsiyet temeline dayali kimlik, cinsel yonelim temeline dayali kimlik
baglaminda ¢ok boyutlu incelenmektedir. Kimlik yapilarindan dogan farkliliklarin
calisma yasaminda ayrimci, dislayici ve oOtekilestirici bir takim uygulamalari
beraberinde getirdigi gerceginden hareketle, calisanlarin kimlik yapilar1 bu tez

¢alismasinin ana temasini olusturmaktadir.



Bu dogrultuda ¢alismanin birinci boliimiinde farkliliklar ve farkliliklarin yonetimi ile
ilgili genel bilgiler verilmektedir. ikinci béliim de farkhilik iklimi kavrami, teorileri
ve boyutlar1 degerlendirilmektedir. Ugiincii boliim de farkliliklarin etkiledigi
diisiiniilen bireysel ve orgiitsel ¢iktilar agiklanmaktadir. Dordiincii boliim de teorik
Ongorii ve ¢alismanin kavramsal ¢ercevesi ¢izilerek arastirma modeli sunulmaktadir.
Besinci boliimde arastirma metodolojisi ve bulgulart yer almaktadir. Son boliimde
calismanin hipotez testi sonuglar1 tartisilarak arastirmacilara, yoneticilere ve

calisanlara yonelik birtakim 6nerilerde bulunulmaktadir.



2. FARKLILIK VE FARKLILIK YONETIMi iLE ILGIiLi GENEL
BILGILER

Farklilik kavram olarak i¢inde ¢esitli yorumlar1 barindiran bir yapiya sahiptir. Farkl
disiplinlerin bu kavrami degisik sekillerde tanimlamalari da bununla ilgilidir. Bu
baglamda degerlendirildiginde farkliliklara iliskin yapilacak tiim arastirmalarin
anlamlilik kazanmasi1 icin Oncelikle farkliligin ne ifade ettiginin bilinmesi
gerekmektedir (Hubbard,2004,27 den akt. Siirvegil, 2010, 5). Bu boliimde farkliliklar
ve farkliliklarin yonetimiyle ilgili literatir de yer alan tanimlara, kuramlara,

yaklagimlara ve modellere yer verilmektedir.

2.1. Farkhhik Kavramyla flgili Tanimlar

Farkliligin modern Bati1 toplumlarinda (esasen kiiresellesme ve go¢ nedeniyle)
toplumsal bir realite oldugu inkar edilemez bir gercektir. Bu kaginilmaz gergek
isglicii niifusuna yansimis modern bir orgiitsel fenomendir. Son yirmi yilda farklilik
konusuna yogun bir ilgi duyulmustur. Hem akademik makale ve kitaplarin sayisi,
hem de is/ekonomi dergilerinde incelenen bu konu farkliliklara yonelik farkindaligin
arttigim1 gostermektedir. Bu kapsamli ¢alismalar isletmelerin, Orgiitlerin ve egitim
kurumlarinin, farkliliklar1 orgiitsel hedeflere ve siireclere entegre etmek i¢in ¢aba

gosterdiklerini agikca ortaya koymaktadir.

Farkliligi tanimlamak yogun bir ¢aba gerektirmektedir. Terim birden fazla ortiisen
ve c¢ogunlukla ¢elisen anlam tasimaktadir (Thomas ve dig. 2004, 33). Ancak

tartismamizin ¢ercevesini belirlemek i¢in bir tanim yapmak gerekmektedir.

Farklilik kavramiyla alakali ¢esitli tanimlar yapilmistir. Farklilik terimi genel olarak
insan gruplar1 arasindaki farkliliklarin boyutuyla ilgilidir. Bununla birlikte, farklilik
onceleri arastirmacilar tarafindan dar bir yaklasimla kavramsallastirilmistir. Ozellikle
ik, etnik koken ve toplumsal cinsiyet konulariyla sinirlandirilmistir. Fakat daha
sonralart farklillk tanimi cinsiyet, yas, 1rk, etnik koken, sosyo-ekonomik durum,
sosyal smif, din, egitim, cinsel yonelim, dil, engellilik durumu, ulusal koken,
Ogrenme stili, yasam tarzi ve cografi bolge gibi nitelikler de eklenerek
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genisletilmistir. (Yeo, 2006, 10). Farkliligin bu tanimi aslinda yiizeysel (surface

level) ve derin (deep level) diizeyde farklilik kategorisini ortaya koymaktadir.

Yiizeysel farkliliklar cinsiyet, yas, dil gibi demografik ozelikleri, derin farkliliklar ise

cinsel yonelim, siyasi gorlls, yasam tarzi gibi tutumsal farkliliklar: icermektedir

(Harrison, Price ve Bell, 1998, 96).

Farkliliklar; farklar ve benzerliklerle nitelendirilen unsurlarin bir karmasini yansitan,

kiiresel kosullardaki cesitliligi iceren bir karisim, mozaiktir (Hubbard, 2004, 27).

Farkliliklar birbirine bagli ve bazen c¢akisan dort baslik altinda toplanmaktadir.

Bunlar; isgiicti farkliliklari, davranigsal farkliliklar, yapisal farkliliklar ve is farklilig
olarak siralanmaktadir (Hubbard, 2004, 32-33 den akt. Siirvegil, 2010, 18).

Konu

Isgiicii farklihigr, kurum ¢alisanlarmin grup ve durumsal kimliklerini (dil, 1rk,
kiiltiirel veya etnik kimlik, yas, cinsiyet, engellilik durumu, aile statiisii ve
cografi arka plan) kapsamaktadir.

Davranissal farkliliklar calisma ve iletisim bigimlerini, diisiince ve 6grenme
stillerini, inang / deger sistemlerini, ¢alisanlarin tutum ve beklentilerindeki
degisiklikleri kapsamaktadir.

Yapisal farkliliklar, hiyerarsideki kurumsal diizeyler ve islevler arasindaki
etkilesimler, ana sirketler ve istiraklerin stratejik ittifaklar1 arasindaki
farkliliklar1 kapsamaktadir. Ayrica kuruluslarin esneklik, takim tabanli,
capraz  islevsellik, kademe sayis1 gibi  yapisal degisikliklerine
odaklanmaktadir.

Is farkhiliklari, kuruluslarin genisleme ve béliimleme politikalarindaki
farkliliklar1 kapsamaktadir. Miisteri pazarlarinin ¢esitliligi, {iriin ve sunulan
hizmetlerin ¢esitliligi, ¢alisma ve rekabet etme (yani yasal ve diizenleyici
baglamlar, isgiicii piyasas1 gergekleri, toplumsal beklentiler / iliskiler, is

kiiltiirleri ve normlar) giiciinii kapsamaktadir.

ile ilgili yapilan tim tanimlar, odaklanilan boyuta gore c¢esitlilik

gostermektedir. Bu baglamda bir sonraki boliimde farkliliklara dair daha kapsamli bir

tanimlama yapabilmek i¢in farklilik boyutlar1 incelenmektedir.



2.2. Farkhilik Boyutlar

Insanlar cesitli sekillerde, boyutlarda ve renklerde diinyaya gelmekteditler. Bu
cesitlilik insanlar1 digerlerinden ayiran &zelliklerdir. Insanoglu, biyolojik ve gevresel
farkliliklar1 sebebiyle birey ve grup olarak da birbirinden ayrilmaktadir. insan
cesitliligi spektrumunu olusturan bu durum, genis fiziksel ve kiiltiirel farkliliklar
dizisini ortaya koymaktadir. Biitlin olarak degerlendirildiginde bu ¢esitlilik insanlarin
farkliliklar yelpazesini meydana getirmektedir (Hubbard, 2004, 29). Farkliliklar
yelpazesinde bir¢ok farklilik boyutu yer almaktadir. Asagidaki sekil 1 bu boyutlar
Ozetlemektedir. Bu boyutlar Siirgevil’in (2010, 8-19) kitabindaki farklilik boyutlar

Ozetlenerek olusturulmustur.

Tablo 1: Farkhilik Boyutlar:

Birincil ve ikincil Farkliliklar

iki isle Yiiksek ve Diisiik Diizeyde Hgili Olan Farkliliklar

Kategorili | Gozlenebilen ve G6zlenemeyen Farkliliklar

Faktor Yiizeysel ve Derin Diizeyde Farkliliklar

Faktor Yaklagimi

Mc Grathi Berdahl ve Arrow (1995) Sinmiflandirmasi
Cok Jehn, Northcraft ve Neale (1999) Smiflandirmasi

Yaklagimi

Kategorili |Point ve Singh (2003) Siniflandirmasi
Faktor Hubbard (2004) Siniflandirmasi

Yaklasimi | Mannix ve Neale (2005) Siniflandirmasi
Tek Tip Gruplar
Azinlik Ve | Carpik/Yatik Gruplar

Oranlar Cogunluk | Meyilli Gruplar

Yaklagimi | Gruplarin Dengeli Gruplar

Oranlari

2.2.1. Faktor Yaklasinm

Faktor yaklasimi, farkliliklarin tanimlanmasi ve o6l¢iilmesine odaklanan faktorleri
incelemektedir. Farkliliklar1 gbzle goriilebilen ve goriillemeyen iki kategorili faktor
yvaklagimi ve daha kapsamli boyutlar gelistirerek ¢ok kategorili faktor yaklasimi

olarak iki gruba ayirmaktadir.



iki Kkategorili faktor yaklasim birincil ve ikincil farkhiliklar, gézlenebilen ve
gozlenemeyen farkhiliklar, isle yiiksek ve diisiik diizeyde ilgili olan farkliliklar,
yiizeysel ve derin diizeyde farkliliklar olarak dort baslik altinda incelenmektedir.

Birincil (temel) ve ikincil farkliliklar Hubbard (2004, 9) tarafindan soyle ifade
edilmektedir: Birincil (temel) farkliliklar, hayatin her asamasinda giiglii ve kalic1 bir
etkiye sahiptirler. Bunlar yas, etnik koken, cinsiyet, zihinsel / fiziksel yetenekler ve
ozellikler, 1rk, cinsel yonelim olarak alt1 boyutta siralanmaktadir. Bu boyutlar insanin
sahip oldugu temel kimlik kategorilerdir. Bu baglamda her bir insan 6ziinde, bu alt1
boyuttan en azindan bir tanesine sahiptir. Alt1 temel boyutun 6tesinde degerlerimizi,
beklentilerimizi ve deneyimlerimizi sekillendirmede 6nemli bir rol oynayan diger
farklilik boyutu ikincil boyut olarak adlandirilmaktadir. Bunlar; iletisim bigimi,
ailenin sosyo-kiiltiirel durumu, egitim seviyesi, ana dil, ¢alisilan gorev, ¢calisma sekli,
kazang egitim durumu, dini inan¢  olarak siralanmaktadir. Ikincil farkliliklar,
cevremizdeki diger insanlar tarafindan daha az goriinilir, soyut ve bireysel
yasamlarimiza uyguladiklar1 etki derecesi bakimindan daha degisken Ozelliklere
sahiptirler. Birgok ikincil farklilik boyutu dogustan gelmeyen, se¢imlerimiz sonucu
kazandigimiz, bireysellestirilmis, degistirebildigimiz 6zelliklerdir (Hubbard, 2004,
31). Ikincil farklilik boyutlari, birbirlerini etkilemektedirler. Ornegin, ana dil iletisim

sekliyle, egitim seviyesi Orgiitsel rol ve kademe boyutu ile baglantilidir.

Cogu zaman insanlar farkliliklart gorebildikleri ile sinirlandirmaktadir. Ciinkii
goriinen sey insanlarin konusmaya baslamadan once bildiklerini igermektedir.
Insanlar genelde birincil boyutlara dayanan kaliplasmis yargilara sahip olduklarinda
daha hassas, fakat ikincil boyutlara kars1 daha duyarsizdir. Ikincil farkliliklar bizim
lizerinde se¢im yaptifimiz veya degistirme giliciine sahip oldugumuz
farkliliklarimizdir. Ayrica ikincil farkhiliklarimiz  istersek gizleyebilecegimiz

bilesenleri igermektedir. Cinsel yonelim buna Ornek olarak gosterilmektedir
(Hubbard, 2004, 32).

Yiizeysel (surface level) ve derin (deep level) diizeyde olan farklilikiar Harrison,
Price ve Bell (1998, 21) tarafindan su sekilde ifade edilmektedir: Yiizeysel farkliliklar
demografik ozellikleri igeren yas, cinsiyet ve irk gibi gozlenebilen bilesenlerdir.
Derin farkliliklar ise bireylerin kisilikleriyle alakali olarak diislince ve tutumlarinin
farklilasmasi olarak tanimlanmaktadir. Jackson, Joshi ve Erhardt (2003, 801)

tarafindan yapilan g¢alismaya gore, ekip calismasina dayali organizasyonlardaki
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yiizeysel farkliliklar agisindan homojen olan gruplarin is konusunda daha hizli karar
aldigy, islerin daha kisa siirede sonuglandig1 ortaya konmustur. Ayni ¢alismada derin
diizeyde farkliliklarinin benzer oldugunu fark eden gruplarin kendilerini birbirlerine
daha yakin hissettikleri ve daha yliksek performans sergiledikleri ifade edilmektedir.
Ancak elde edilen sonuglarda hangi bireysel farkliligin grup dinamikleri iizerinde
etkili oldugunun tam olarak bilinmedigi de belirtilmektedir. Diger bir ¢alisma da,
yiizeysel ve derin diizeyde farkliliklara sahip ¢alisma gruplarin homojen ¢alisma
gruplarindan farkli islev gordiikleri ifade edilmektedir. Bu farkli ¢alisma gruplarin
etkilesime girmesiyle c¢atismalar da ortaya c¢ikmaktadir. Son yillarda yapilan
calismalar ¢atismanin farkliliklar ve performans arasinda arabulucu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Cesitli ¢atisma tiirleri incelendiginde, derin seviyedeki
farkliliklarin  6zellikle iliski catismasina neden oldugu tespit edilmistir. Iliski
catismasi Ozellikle bireyler arasindaki kisilik farkliliklarindan dogan kin ve nefret

duygularindan beslenmektedir (Siirvegil, 2010).

Gozlenebilen (readily detectable attributes) ve gozlenemeyen (underlying attributes)
farkliliklar, Jackson, May ve Whitney (1995, 204) tarafindan gorev odakli ve iliski
odakli olarak iki grupta ele alinmaktadir. Kolaylikla gézlenebilen gorev odakl
farkhiliklar orgiitteki gorev siiresi, takimdaki gorev siiresi, ¢alisilan boliim /birim,
resmi kimlik bilgileri ve egitim diizeyi olarak, iliski odakli farkliliklar cinsiyet,
kiltir (1irk, etnik kimlik, ulusal kdken), yas, resmi organizasyonlara iiyelik (dini veya
siyasi) ve fiziksel 6zellikler olarak siniflandirilmaktadir. Gozlenemeyen gorev odakl
Sfarkliliklar bilgi, beceri, yetenek (biligsel ve fiziksel) ve deneyim olarak; iliski odakl
Sfarkliliklar sosyal statii, tutumlar, degerler, kisilik, davranis bi¢imi ve uzamsal sosyal
baglar olarak siiflandirilmaktadir. Jackson ve digerleri (1995, 205) benzer sekilde
gozle goriilebilir farklilik boyutlarini yas, cinsiyet, etnik kimlik, fiziksel 6zellikler ve
ik gozle goriilemeyen farklilik boyutlarini ise egitim durumu, gelir, medeni durum,

is deneyimi, dini inang ve siyasi ideolojiler olarak gruplandirmaktadir.

Isle yiiksek (highly job related) ve diisiik (less job related) diizeyde ilgili olan
farkhiliklar, Pelled ve digerleri (1999, 23) tarafindan ¢alisma gruplarinin
performansiyla iligkilendirilmektedir. Performansla anlatilmak istenen mesleki
egitimler sonrasi kazanilan beceriler ve tecriibeler neticesinde isle ilgili problemlere
iretilen ¢oziimlerle ilgilidir. Webber ve Donahue (2001, 142) farkliligi tanimlama da

isle ilgili olma derecesinin 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Farkli seviyedeki



bilgi, beceri ve tecriibbe daha yiiksek bir takim performans: ortaya cikarmada

belirleyici rol oynamaktadir.

Cok kategorili faktor yaklasim, farkliliklar1 tek bir 6zelligi odak noktas1 yaparak

aciklamak yerine ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alip degerlendirmeye

calismaktadir. Bu yaklagim farkliliklar1 Gzellikler dizisi olarak ele almaktadir
(Mannix ve Neale, 2005’den akt. Siirvegil, 2010, 15). Farkliliklar iizerine g¢ok

kategorili siniflandirmalar yapmis bazi yazarlarin degerlendirmeleri su sekildedir:

Mcgrath, Berdahl ve Arrow (1995) farkliliklar1 bes gruba ayirarak ele
almaktadirlar. Bunlar; demografik 6zellikler; is ve gorev ile ilgili bilgi, beceri
ve yetenekler,; deger, inang ve tutumlar; kisilik, biligsel stil ve davranis tarzi;
orgiitteki veya ¢alisma grubundaki statiidiir.

Mannix ve Neale (2005) farklilik tiirlerini alt1 kategoriye ayirarak
degerlendirmektedirler. Bunlar; sosyal kategori farkliliklari (wrk, cinsiyet,
etnik koken vb.); bilgi ve beceri farkliliklar: (egitim, uzmanlik, deneyim vb.);
deger ve inang farkliliklar: (kiiltiirel ve ideolojik ge¢mis vb.); kisilik
farkhiliklar: (biligsel ve davramissal yapi); Oorgiitsel statii veya konum
farkhiliklar: (¢alisma siiresi, iinvan vb.); sosyal yapir ve grup iliskilerindeki
farklihklardir (isle ilgili arkadaglik, sosyal topluluk baglar: vb.).

Point ve Singh (2003) 174 isletmenin farkliliklara iliskin sdylemlerini
inceleyerek yaptiklari arastirmada 27 farklilik boyutu belirlemiglerdir. 27
farklililk boyutu gruplandirilmis sekliyle su sekilde ifade edilmektedir:
Cografi farkhiliklar (kiiltiir, uyruk, dil, cografi bolge), goriiniir farkliliklar
(cinsiyet, irk, yas, engellilik, ten tengi, dovmeler), diisiince, inang farkhiliklar:
(din, cinsel yonelim, siyasi goriis, sendikal baghlik, diisiince tarzi), sosyal
statii farkliliklar: (medeni durum, sosyal sinif, ebeveyn statiisii, ailevi statii,
saglhk durumu), egitim durumu, kisisel ve mesleki gegcmis farkliliklar:
(deneyim, kisisel donanim, meslek, egitim, genel ge¢mis), diger farkliliklardwr
(belirgin olmayan farkliliklar, genel farklilikiar).

Hubbard (2004) farkliliklar1 birbirine baghh 4 boyutta degerlendirmektedir.
Bunlar; isgiicii farkiiliklar: (¢calisanlarin kimlikleri), davranmigsal farkhilikiar
(¢calisanlarin tutum, beklenti, diisiinme ve iletisim tarzi), yapisal farkliliklar
(orgiit i¢i  hiyerarsik diizen, stratejik ortakliklar, yan kuruluslar

etkilesiminden dogan farkhiliklar), faaliyet farkhihiklaridr (pazar yapisinin



genislemesi, boliimlendirilmesi, cesitlendirilmesi, rekabet edilen c¢evrenin
degiskenligi, teknolojik gelismeler vb.)

e Jehn, Nortcraft ve Neale (1999) farkliliklart 3 boyutta incelenmektedir.
Bunlar; bilgiye dayali farkliliklar (egitim, is deneyimi, kisisel gelisim imkant)
; sosyal kategori farkliliklar: (grup tiyeleri arasindaki wrk, cinsiyet, etnik
koken gibi goriilebilen farkliliklar), deger farkliliklaridir (grup tiyelerinin

calisma prensiplerine dayali farkl anlayisa sahip olmalar).

2.2.2. Oranlar Yaklasim

Farkliliklar konusunda yapilan g¢alismalarda faktor yaklasimina alternatif olarak
gosterilen oranlar yaklasimi grup i¢indeki azinlik / c¢ogunluk oranina
odaklanmaktadir. Blau’un en tanminmis eseri olan FEyitsizlik ve Heterojenite’de
demografik olarak farkli gruplar arasindaki iligkilerin Kkalitesini belirlemede
orantilarin oynadigi rol vurgulanmaktadir. Peter Blau (1977) sosyal temas hipotezi
mantigina dayandirdifr tezinde, basit sosyal temas ve etkilesimin sevmeyi ve
kavrayisi artirdigini, beraberinde heterojen gruplar arasindaki iliskinin kalitesini

gelistirdigini belirtmektedir.

Blau (1977) ile benzer olarak Kanter (1977a) Orgiitiin Kadin ve Erkekleri isimli
caligmasinda grup i¢i ve grup dis1 liyelerin oranlarinin grup ¢iktilarini 6nemli 6l¢iide
etkiledigini one siirmektedir. Kanter’in (1977a) ortaya attig1 teorik ¢erceveye gore
azinlik grup tiyelerinin yiizdesine bagli dort grup tiirii vardir. Bunlar:
e Tek tip gruplarda (uniform), tim idyeler ayni Ozellikleri paylasirlar
(6rnegin, yalnizca erkeklerden olusan bir grup).
e Yatik/Carpik (skewed) gruplarda, azinlik tiyeler grubun % 1 ile % 15'ini
olusturmaktadir.
o Egik/Meyilli (tilted) gruplarda, azinlik oran1 % 15 ile % 35 arasinda
degismektedir.
e Dengeli(balanced) gruplarda, azinlik ve ¢ogunluk grup iiyelerinin orani

birbirine yaklasarak, azinlik oran1 % 35 ile % 65 arasinda degismektedir.

Rosabeth Moss Kanter’in (1977a) bu yaklasiminda en sikintili grup yatik/carpik
(skewed) kategorisi olarak belirtilmektedir. Bu grup tiiriinde azinliklara sembolik

olarak yer verildigi i¢in asir1 marjinallesme ve stereotiplesme gozlemlenmektedir.
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Kanter’in yaklasimi ¢esitli gruplar tarafindan benimsenirken ayni zamanda da
elestirilmektedir. Farkliliklar1 cinsiyet ve irk gibi tek boyutlu degerlendirdigi igin
genellenebilirlik agisindan yetersiz goriilmektedir (Mannix ve Neale, 2005, 37).

Tiim bu degerlendirmelerden anlasilacag: iizere literatiirde farklilik boyutlar ikiye
ayrilip, faktor ve oranlar yaklasimi olarak siniflandirilmaktadir. Faktor yaklagimi iki
kategorili ve ¢ok kategorili olmak {izere iki baslik altinda incelenmektedir. Oranlar
yaklasimi ise faktor yaklagimina alternatif olarak sunulmus bir yaklagimdir. Farkli
yazarlar tarafindan degisik sekillerde yapilan smiflandirmalar insanlarin hangi

konulara gore farklilastigini anlamak agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

2.3. Farkhihiklarin Ge¢misi

Toplum ve calisma yasami tarafindan kabul gormiis insan haklari, esit firsat ve
istihdam yaratma ilkeleri, ayrimcilik ve asimilasyondan ka¢inma, farkliliklarin dogru
yonetilmesi gibi konularin, bugiin bu denli 6nemli olmas1 bir takim yasanmisliklarin
sonucudur. Calisma yasamindaki esitsizlikleri yok etmek igin baslatilan olumlu
eylem programlari farkliliklarin yonetimi i¢in ideal olan anlayisin olusumuna destek
olan uygulamalarin basinda yer almaktadir (Sikula ve McKenna, 1990, 23;
Memduhoglu, 2008,10; Siirvegil, 2010,32).

Farkliliklara ¢agdas bir perspektiften bakabilmek icin, son 30 yil icinde Amerika’da
is yerlerindeki farkliliklar iizerine yapilmis c¢alismalar1 kisaca gozden gegirmek
gerekmektedir. Farkliliklara yonelik belirli donemlerde yliriirliige girmis kanunlar,
yasalar ve diizenlemeler mevcuttur. Asagida bunlara kisaca deginilmektedir
(Hubbard, 2004,49-51):

e Insan Haklar Yasasi (Civil Rights Act): Bu yasa, insan haklari hareketinin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis ve 1964'te yiirlirlige girmistir. Bugiin bile
devam eden bir toplumsal degisim dalgasinin baslangicidir. Renk ayirimi
gbdzetmeksizin herkesin esit haklardan yararlanabilecegini dngdren ve magdur
olanlarin haklarina giivence getiren bir kanundur.

e Olumlu Eylem/Aksiyon (Affirmative Action):1964 Insan Haklar1 Yasasi'ndan
kisa bir siire sonra, Olumlu Eylem yasas1 ¢ikarilmistir. Amaci, kadinlarin ve
azinliklarin isgiiciindeki temsiliyetini artirmak, igverenleri bunun i¢in tesvik
etmek ve olumlu adimlar atmalarini saglamaktir. Bu yasa isverenler iizerinde
baskiy1 attirdigi igin, bazen gruplar arasinda diismanlik yaratarak ¢atigsmalara
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neden olmustur. Olumlu Eylem nihai ¢6ziim olmasa da, Amerika'nin bazi
gergekler ile yiizlesmesi agisindan 6nemli bir adim olmustur.

e FEsit Istihdam Firsati (Equal Employment Opportunity): Olumlu eylem
yasasinin ardindan 1rk, renk, din, cinsiyet, ulusal koken, yas, engellilik veya
emeklilik durumu temelinde ayrimcilig1 yasaklamak icin Esit istihdam Firsati
(EEO) vyasast ¢ikarilmistir. Daha sonra cinsel yonelim temeline dayali
ayrimeiligt icerecek sekilde giincellenmistir. EEO ile ise alim, egitim,
tazminat ve terfi dahil olmak {izere, bir kurulusun insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinda adaylara ve c¢alisanlara adil davranmasi saglanmaya
caligilmustir.

e Cinsel taciz (Sexual Harassment): Bu konu 1980'ler ve 1990'larda yogun bir
sekilde giindeme gelmistir. Kadinlarin is hayatinda yer almaya baslamasiyla,
cinsel taciz olaylar1 artmaya baslamistir. Yapilan arastirmalar, ¢alisan
kadinlarin i yerlerinde cinsel tacize maruz kaldiklarini bildirdiklerini

gostermistir. Ag¢ilan davalar ile bu durum mahkemelere taginmistir. .

2.4. Farklihklara Iliskin Yaklasimlar

Otuz yili askin siiredir farkliliklar {izerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢aligmalar
cesitli bakis acilariyla degerlendirilmis ve farkli yaklasimlar ortaya konmustur.
Ancak bu yaklagimlar detayli incelendiginde igerik acgisindan benzerlikler tasidiklari
dikkat c¢ekmektedir. Calismanin bu bolimiinde farkliliklara iliskin yaklagimlar

incelenmektedir. Tablo 2°de farkliliklara iligkin yaklagimlar 6zetlenmektedir.

Tablo 2: Farkhliklara iliskin Yaklasimlar

PALMER 1989 Altin Kural Yaklagimi

Yanliglart Diizeltme Yaklagimi

Farkliliklara Deger Verme Yaklagimi
KiM 1991 Altin Kural Yaklasimi

Asimilasyon Yaklasimi

Yanliglart Diizeltme Yaklagimi
Kiiltiir Ozellikli Yaklagim
Cok Kiiltiirlii Yaklagim
MOORE 1999 Farkliliklar1 Goz Ardi Etme Yaklasimi

Farklilik Diismanlig1 Yaklagimi

Farkliliklart Dogal Karsilama Yaklagimi
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Farkliliklarla Biitiinlesme Yaklagimi

ASHKANASY v.d. 2002 Rekabetc¢i Yaklasim
Etik Yaklagim
DINWOODRE 2005 Sosyal Kategorilestirme Yaklagimi
Bilgi Isleme ve Karar Verme Yaklasimi
TATLI VE OZBILGIN 2012 Emik Yaklasim
Etik Yaklasim

Gill Palmer’m (1989) “Farklilik: Degisim Liderleri I¢in Ug¢ Paradigma (Diversity:

Three Paradigms for Change Leaders)” adli makalesinde, ¢aligma yasaminda goriilen

farkliliklar ti¢ farkli yaklasimla aciklanmaktadir. Bunlar; altin kural yaklasimi (the

golden rule), yanhslar: diizeltme yaklasimi (vighting the wrong) ve farkhiliklara

deger verme (valuing diversity) yaklasimidir.

Altin kural yaklasimi: Bu yaklasim, Oziinde “Size nasil davranilmasini
istiyorsaniz, sizde baskalarina o sekilde davranin.” bakis ag¢isini
benimsemektedir. Farkli olan insanlara en dogru sekilde davranmanin adil
olmakla gerceklesecegini ifade eden bir yaklasimdir. Farkliliklart igsellestirip
farkl1 olan insanlara firsat yaratilmasi gerektigini savunmaktadir.

Yanhslari  diizeltme/dogrulama  yaklagimi: Bu yaklasimda farkliliklara
yonelik yanlslarla yasal yollarla miicadele etmeye odaklanilmaktadir. insan
haklar1 ve feminist hareketlerle beraber giindeme gelen bu yaklasim, olumlu
eylem ve esit isttihdam firsati yasalarinin kabulu ile hizli bir sekilde
benimsenmeye baslanmistir.  Ozellikle azinliklarin ve kadimlarin calisma
yasaminda maruz kaldiklar1 kot muameleler ve haksizliklarla giindeme
gelmigtir. Daha sonra bir¢ok yoneticinin kanunlara uyarak tiim calisanlara
esit imkanlar sunmaya baslamasiyla korunan siniflar (protected classes)
ortaya ¢ikmistir. Diger taraftan bu durum kendi iginde adaletsiz bir sistem
olarak da degerlendirilmektedir. Kalifiye olmayan kisilerin ise alinmasinin
istenmemesi, mevcut c¢alisanlarin islerini kaybetme korkusu gibi gerekgeler
bu duruma gosterilen tepkilerdir. Bu durum beraberinde biz ve otekiler
anlayisint dogurmus ve is yasaminda olumsuz sonuglar meydana getirmistir.
Farkhiliklara deger verme yaklasimi: Bu yaklasim orgiit icinde tek tiplesen
yapidan c¢ok kiiltlirli daha kapsayict bir Orgilit yapisina  gecisi
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hedeflemektedir. Asimilasyondan ziyade tiim farkliliklar1 bir araya getirerek
orglitiin performansini artirmaya odaklanilmaktadir. Bu yaklasim insanlari
degistirmeden onlar farkliliklar: ile kabul ederek, daha renkli bir 6rgiit iklimi
yaratmak,  farkliliklart  igsellestirip  farkliliklara  deger  vermeyi

amaclamaktadir.

Kim (1991,120-139) farkliliklar1 bes yaklasimla degerlendirmektedir. Bunlardan

altin kural ve yanliglar1 diizeltme yaklasimi Palmer’in (1989) degerlendirmeleriyle

paralellik gostermektedir. Bunun disinda asimilasyon yaklasimi, kiltir ozellikli

yaklagim ve ¢ok kiiltiirlii yaklagim diger ii¢ yaklagimdir.

Asimilasyon yaklagimi: Asimilasyon bir kiiltiirin kendi 6zelliklerini birakarak
digerlerinin 6zelliklerini benimseme siirecini ifade etmektedir. Kim (1991)
bu yaklasimda orgiit icinde farkli olanlarin kendilerini ¢ogunluga gore
sekillendirmesi ve asimile olmalarinin beklentisine deginmektedir. Bu
beklenti azinlik konumundaki ¢aligsanlarin sahip olduklar kiiltiirel degerleri,
giyim tarzi ve hatta yasam bicimini terk etmelerinin saglanmasi {izerine
kuruludur. Asimilasyon yaklagimi i¢in en sik kullanilan metafor eritme potasi
(melting pot) ifadesidir. Bu yaklagimdaki temel problem orgiit igindeki
farkliliklardan dogacak 6zgiinliigii ve yaraticilig1 baskilamasidir.

Kiiltiir ozellikli yaklasim: Orgiitiin ¢alisanlarimi farkl kiiltiirel 6zelliklere
sahip bir yere gondermeden Once, farkli gruplarin bir arada rahatca
yasamalarina dair alacaklar egitimlerin olduk¢a dnemli oldugunu savunan bir
yaklagimdir. Atama siirecinde c¢alisanin atanacagi yerin kiiltiirliniin getirdigi
kural ve uygulamalarin 6grenilmesine odaklanilmaktadir.

Cok kiiltiirlii yaklasim: Bu yaklasim bireyler arasinda ki farkliliklara iliskin
farkindaligin artmasina odaklanmaktadir. Bu baglamda sadece demografik
farkliliklara odaklanan diger yaklasimlardan ziyade cinsel yonelim, din,
bireysel degerler ve tutumlarin ele alindigi bir yaklasimdir. Oziinde
calisanlarin degisim gostermesinden ise orgiitiin daha kapsayici ¢ok kiiltiirli
olmas1 gerektigini savunmaktadir. Ancak maliyet ve zaman kisit1 nedeniyle

cok tercih edilmemektedir.

Moore’a (1999, 208-218) gore ise, oOrglitlerde farkliliklara iligkin doért yaklasim

bulunmaktadir. Bunlar; farkliliklar: goz ardi etme, farklilik diismanhigi, farkhiliklar:

dogal karsilama ve farklihiklarla biitiinlesmedir. Farkliliklar1 goz ardi etme
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yaklasiminda, farkliliklarin orgiit i¢inde herhangi bir karsilig1 yoktur ve farkliliklar
higbir sey ifade etmemektedir. Boylece farkliliklar ile ilgili herhangi bir orgiitsel
alanda ¢alisma yapilmamaktadir. Farklilik diismanlig1 yaklagiminda, farkliliklar kot
bir sey ve sorun kaynagi olarak goriilmektedir. Bu durum farkli olanlara karsi baskiy1
ve ayrimciligl beraberinde getirmektedir. Farkliliklar1 dogal karsilama yaklasimi,
farkliliklar1 1yi bir sey olarak gorlip, farkindalik olusturmak i¢in faaliyetler
yiiriitilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Ancak bu durum farkli olan gruplarda
yiikksek beklenti olusturdugundan zamanla demoralizasyona neden olmaktadir.
Farkliliklarla biitiinlesme yaklasimi ise, farkliliklarin yonetilme bigiminin negatif
veya pozitif sonuglar dogurdugunu ifade etmektedir. Bu baglamda 6nemli olan
farkliliklarin  dogru yonetilmesi ve bitiinlestirilmesidir. Tablo 3 Moore’un
(1999,212) farkliliklara iliskin bakis agilariyla orgiit gelistirme ve egitim faaliyetleri

konularini ele alis bigimini 6zetlemektedir.

Tablo 3: Farkhlik Yaklasimlari: Bakis A¢ilari, Tutumlar, Orgiit Gelistirme ve
Egitim Faaliyetlerindeki Gostergeler

Farkhhklara Egitim Faaliyetlerinde Farkhhklara
Farkhhk .
Yonelik Farkhhklarla ilgili Yonelik Orgiitsel
Yaklasimlan
Tutumlar Gostergeler Gostergeler
Orgiitlerde egitim
Farkhhiklan . . o
faaliyetlerinin Farkliliklarla ilgili
Goz Arda . o )
E Notr: Farklilik herhangi gelistirilmesi ve firsatlarin ve Sorunlarin
tme
bir sey ifade tasarlanmasi siirecinde tartigildig1 ve ortaya
(Farkhihk ) . o o
etmemektedir. farklilik egitimlerinin ¢ikarildig: higbir orgiitsel
Korliigii) o
gerekliligi gbz ardi alan bulunmamaktadir.
Yaklasinm ] ]
edilmektedir.
Farkliliklar baski altina
alimmaya ¢aligilir.
Farkhhk ) Egitimlerde “benzerlik” o
Negatif: Farklilik kotii o Belirgin olan ve olmayan
Diismanhg: ) ) diisiincesi iyi olarak )
bir geydir. sekilde yapilan ayrimcilik.
Yaklasimi anlatilir. Homojen bir
isgiicl, istenilen
durumdur.
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Farkhhklar farkliliklar1 iyi
o . gruplar zarar goriir. Farkh
Dogal Pozitif: Farklilik iyi bir | karsilama, farkliliklara )
] gruplarda ise gergekgi
Karsilama seydir. kars1 artan farkindalik, ]
o olmayan beklentiler
Yaklasimi farkliliklarla ilgili

Duygusal igerikli egitim

miidahaleleri ile
Farkli olmadig1 diisiiniilen

. vardir.
sorunlarin listesinden

gelmede yetersizlik.

Farkhiliklarla negatif ya da pozitif gruplar i¢in aktif egitim

Biitiinlesme | sonuglara neden olmaz, planlamasi, o )
) ) i¢in ergonomik kosullarin
Yaklasim fakat yonetilmesi ve farkliliklarin
o ) ) o saglanmasi gibi
biitiinlestirilmesi beraberinde getirdigi o
) destekleyici orgiit
gerekmektedir. firsatlarm ve
] miidahaleleri.
problemlerin
yonetilmesi.

Farkliliklarin yonetimi

konusunda L
. o Iletisim, mentorluk ve
Gergekei ve yararl: yetkinliklerin
. o ) yapisal biitiinlesme.
Farklilikkendiliginden gelistirilmesi ve farkll
Esnek caligsma saatleri,

cocuk bakimi ve engelliler

Kaynak: Moore (1999,212) den akt. Okat (2010,32)

Ashkanasy ve digerleri (2002, 307-338) farkliliklarla ilgili yaklasimlara iliskin baska

bir siniflama yaparak orgiit i¢inde rekabet¢i yaklasim ve etik yaklasim olarak iki

bakis agisini agiklamislardir.

Rekabetci yaklasim: Orgiitlerin rakiplerine kars1 siirdiiriilebilir rekabetgi
istlinliik saglamalart ic¢in farkliliklart dogru yonetmeleri gerektigini
belirtmektedir. Bu yaklagim farkliliklarin stratejik yonetim bakis agisi ile
degerlendirilmesi gerektigini, ayrica insan kaynaklarinin stratejik bir giic
oldugunun kabul edilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Etik yaklasim: Altin kural, yanliglart dogrulama ve farkliliklara deger verme
yaklagimlarinin da temsil ettigi esitlik ve adalet kavramlari bu yaklagimin
temel ilkelerini olusturmaktadir. Orgiit icinde alman bir kararin baskalar
tarafindan Ogrenilmesi rahatsizlik vermiyorsa, alinan kararin etik ilkelere
uygun alinmis oldugu felsefesinin hakim oldugu bu yaklasim, farkliliklarin

yonetilmesinde aciklik ve seffafligi desteklemektedir.
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Dinwoodie (2005, 120-134) farkliliklart iki degisik bakis agisi ile ele almaktadir.

Bunlar; sosyal kategorilestirme yaklasimi (social categorization approach) ile bilgi

isleme ve karar verme (information-processing and decision-making approach)

yaklagimudir.

Sosyal kategorilestirme yaklasimi: Bu yaklasim insanlarin birbirlerini ne
derece benzerlik (basis of similarity) gosterdikleri ile degerlendirdiklerini
ifade etmektedir. Calisma grubundaki bireyler arasindaki benzerlik
seviyesi ne kadar yiiksekse paylasilan degerler, baglilik seviyesi ve uyum
diizeyinin ayn1 oranda arttig1 belirtilmektedir. Diger taraftan sosyal kimlik
bagalaminda degerlendirme yapildiginda, grup iginde algilanan
farkliliklar artikca kategorilestirmenin de arttigi vurgulanmaktadir. Bu
yaklasimda birincil amag¢ isyerinde sosyal kimlik ¢atismasinin
onlenmesidir. Ciinkii farkli sosyal kimlige sahip grup iiyeleri arasindaki
iligkiler, dogrudan c¢atismaya yol agabilecek, c¢aligma grubunun
performansini  olumsuz yonde etkileyebilecek gerilimlere neden
olabilmektedir.

Bilgi isleme ve karar verme yaklasimi: Farkliliklarin calisma grubu
dinamikleri {izerindeki etkisine iliskin c¢ok farkli bir senaryoyu
ongormektedir. Bu goriise gore, calisma grubu iyeleri arasindaki
heterojenlik genellikle performansi arttirmasi, gruba gorevlerle ilgili
olarak daha genis bilgi, beceri ve yetenekler sunmasi ve grubun bilgiyi
daha kapsamli bir sekilde islemesine olanak saglamasi acisindan olumlu
bir faktordiir. Farkliliga yonelik bu tutum, heterojen ¢alisma gruplarinin
homojen calisma gruplarindan daha yiiksek potansiyele sahip olduklarini
ve tipik olarak daha iyi performans gosterdikleri sonucuna varmaktadir.
Bu nedenle orgiitte verilmesi gereken miicadele, farkli bireylerin
organizasyona en etkin sekilde katiliminmi saglamak ve c¢alisma takimlari

i¢inde tiim potansiyellerini kullanmak olarak degerlendirilmektedir.

Tath ve Ozbilgin (2012, 180-202) isgiicii farkliligindaki etik yaklasimin 6zcii ve

evrenselci egilimlerini ortadan kaldiran emik bir yaklasim énermektedir.

e Emik yaklasim: Bu yaklasim, farkliliklar iizerine yapilacak tiim ¢alismalarda

arastirma konusunun yerel-kiiltiirel oldugunu varsaymaktadir. Farkliliklari
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kiiltiire 6zgii ve igeriden bakis ile degerlendirmektedir. Tatli ve Ozbilgin
(2012, 190), farkliligin kesisimsel analizlerini yaparken calisma yapilan
yerin, zamanin ve insanlarin Ozelliklerine duyarli olunmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Emik yaklagim ile orgiit igindeki farkli tezahiirlerin iktidar
iligkilerine dikkat ¢ekmeye odaklanilarak, bu hegemonik egilimin iistesinden

gelmek amaglamaktadir.

2.5. Farklhihklarin Yonetimi Kavramina Genel Bakis

Farkliliklara karsi gelisen farkindalik diinyanin dort bir yaninda hizla artmaktadir.
Isgiicii piyasasinda artan farkliliklara yanit olarak birgok sirket 6zel politikalar ve
programlar gelistirmektedir. Bu baglamda toplumda ayricalikli gruplara kars1 firsat
esitligi saglamak adia dezavantajli olarak nitelendirilen gruplarin ise alinmasi ve
gelistirilmesi i¢in ¢aligmalar yiiriitiilmektedir. Gudykunst’a (2015) gore ayricalikh
gruplar bir iilkeden digerine farklilik gosterecegi gibi ayni durum dezavantajli
gruplar icinde gegerlidir. Ornegin Cin’de Han kokenli is adamlari, Amerika Birlesik
Devletlerin de beyazlar veya Kuzey irlanda’daki Protestanlar ayricalikli grup olarak
gortiliirken; Hindistan’da alt kastta yer alanlar, Fransa’daki Kuzey Afrikali
gocmenler veya Kore’deki kadinlar da dezavantajli grup i¢inde goriilmektedirler
(Gudykunst, 2015, 123). Her ne kadar dezavantajli gruplarin firsat esitliginden
faydalanmalarina imkan taniyan, diinyanin birgok yerinde gegerliligi olan Esit Haklar
Yasasi ve Olumlu Eylem Mevzuati mevcutsa da isletmelerin bu mevzuatlari pratikte
uygulamamalari, bu gruplarin is hayatindan diglanmalarin1  beraberinde
getirmektedir. Gegmisten giiniimiize farkliliklart  yonetmek igin gelistirilen
programlar ve politikalar, genel olarak istthdam agi icinde kendine yer bulamayan
gruplarin Orgiit ortamina girmesine imkan tanimak lizere tasarlanmiglardir. Fakat
farkliliklarin ~ farkindalign ve farkliliklarin  yonetilmesi hala o6nemli tartisma
konularidir. Bu baglamda farkliliklarin yonetimi konusunun nasil tanimladigi,
farkliliklarin  yonetimi ile alakali yapilan c¢aligmalar ve gelistirilen modellerin

aciklanmasi gerekmektedir.

2.5.1. Farkhihiklarin Yonetimi Tanim ve Kapsam

Farkliliklarin yonetimi kavrami Kuzey Amerika'da ortaya ¢ikmistir. Ancak diinyanin

diger tlkelerinde de lizerinde yogun bir sekilde ¢alisilan fenomen haline gelmistir.
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Asagida terimin kisa bir tanimina yer verilmistir (Thomas, 2004, 22; Tath ve
Ozbilgin, 2012, 185):

“Farkliliklarin yonetimi 6ziinde goniillii 6rgiitsel eylemleri ifade etmektedir. Farkli 6zgegmise
sahip ¢alisanlarin, gesitli politikalardan ve programlardan yaralanarak orgiitsel yapiya dahil
edilmesini saglamak i¢in tasarlanmis bir sistemdir.”

Taylor Cox (2001,16), farkliliklarin yonetimi taniminda sadece ayrimciliga ugramis,
dezavantajli ya da baskin/ayricalikli gruplardan farkli olan gruplara degil, ¢ogulcu bir
karistmin unsurlar1 arasinda var olabilecek farkliliklarin, benzerliklerin ve
gerilimlerin karisimina gonderme yapmaktadir. Farkliliklarin yonetimini bir metafor
kullanarak renkli seker kavanozuna (jar of colorful candy) benzeten Thomas ve Ely
(1996, 58), tiim is giiciiniin kolektif karisimiyla orgiitsel bir biitiinliik saglanacagini
belirtmektedir. Ayrica, farkliliklarin yonetimi pazarlama stratejileri, problemleri
farklt perspektifler ile ¢6zme ve kaynak edinimi gibi alanlarda rekabet avantaji
yaratabilmektedir. Bu nedenle, farkliliklarin yonetimi, sadece yasal gerekliliklere
uymay1 amaclayan organizasyonlardaki insan kaynaklari departmanlarinin bir islevi
degil, tiim Orgiit yapisim1 ve stratejilerini ilgilendiren bir konudur. Farkliliklar
yonetmek Orgiitlerin farkliliklar katma deger avantaji olarak gordiikleri sistematik

bir ¢abadir (Kreitz, 2007, 87).

Farkliliklarin yOnetimi siireci, kiiresellesen ekonomi ve ¢ok uluslu sirketlerin
sayisinin artmasi, homojen is gilicli yapisinin yerini heterojen is giicii yapisina
birakmast gibi durumlardan bagimsiz diisiiniilmemelidir. Ancak farkliliklarin
yonetimi siirecinde iilkelerin mevcut yasam kosullari, toplumsal yap1 ve kiiltiir gibi
konular géz oniine alinmalidir. Ornegin, Giiney Afrika merkezli bir sirketin erkek ve
kadinlara esit davranmaya zorlayan esit haklar mevzuatina uymasi gerekirken, ayni
sirketin Suudi Arabistan'daki subesinde o {ilkenin yasalarina gore calisanlar
Islamiyet’in &ngdriileri ve seriat sisteminin getirdigi toplumsal cinsiyet rollerine gére
yonetmesi gerekmektedir. Bagka bir 6rnek olarak Giiney Kore’ nin kiiltiirel normlar1
kadinlar1 caligma yasamindan uzaklastiran bir sistemi dikte etmektedir. Bir ABD
sirketi egitim ve tanitim yaparken geng¢ kadinlara yonelik firsatlar1 (ayrimeilik karsiti
yasalara uygun olarak) anlatirken, Koreli ortaklarina bu anlatilanlar zaman kaybi1

olarak gelebilmektedir (Canella ve dig. 2008,43).
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2.5.2. Farklihklarin Yonetimi ile lgili Paradigmalar

Farkliliklarin yonetiminin amacini ve belirli 6zelliklerini vurgulayan ¢ok sayida
paradigma oOnerilmistir. Bu boliimde, farkliliklarin yonetimi konusunda 6nde gelen
yaklagimlardan ikisi vurgulamaktadir. Bunlar; insan kaynaklari (human resource)
paradigmast ve ¢ok kiiltiirlii organizasyon (multicultural organization)

paradigmasidir.

2.5.2.1. Farklihk Yénetiminde insan Kaynaklar1 Paradigmasi

Geleneksel insan kaynaklar1 (IK) uygulamalari, A-S-A —cekicilik-secim-yipranma-
(attraction-selection-attrition) dongiisiiniin bir sonucu olarak isgiicli icerisinde
homojenlik yaratma ve siirdiirme egilimindedir (Schneider, 1987, 24). Tipik olarak,
bireyler kendileriyle benzer degerleri benimseyen kuruluslarda ¢alismak
istemektedir. Buna karsilik, kuruluslar mevcut {iyelerine benzer yeni iyeler
segmektedir. Clinkii ise alimlarda herkesin rahat hissettigi orgiit ikliminin
devamlibigm arzulamaktadirlar  (Garcia ve dig. 2008, 181). Ise alm
uygulamalarinda, personele giivenilir referanslar araciligiyla ulasmak ve gegmiste
basarili olan ¢alisanlara benzeyen adaylar1 se¢mek tercih edilmektedir. Sonug olarak,
egemen Orgiit kiiltiiriiyle uyusmayan ¢alisanlar, homojen is giicii icinde yer bulamaz
ve nihayetinde isten ayrilma ya da isten ¢ikarilma ile sonuglanan bir yipratma
stirecine maruz kalmaktadirlar (Schneider ve dig. 2001, 11). Uzun vadeli,
sirdiiriilebilir ~ stratejik insan kaynaklar1 politikalar1 uygulamayi, ¢evresel
degisikliklere uyum saglamay1 ve yeni pazarlara girmeyi hedefleyen organizasyonlar
icin bu egilim son derece sagliksizdir. Insan kaynaklari yoneticileri isgiicii
farkliliklarinin 6ntindeki engellerin {istesinden gelmek ve farkliliklarin yaratacagi
avantajlardan faydalanmak icin etkili farklilik yonetimi uygulamalarini benimsemek

zorundadir.

Kossek ve Lobel (1996, 21), farkliliklarin yonetilmesine yonelik dort IK yaklagimimni

onermektedirler. Dort yaklasim Tablo 4’ te sunulmustur.
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Tablo 4:Farkhihk Yénetiminde Insan Kaynaklar1 Yaklasimlar

insan Amacg Strateji Varsayimlar
Kaynaklan
Yaklasim
Orgiit kiiltiiriinii isgiiciinde Farkli 6zgegmis ve Farkli 6zgegmise
ki farkliliklara gore deneyimlere sahip sahip yeni ise
Farkliliklarm sekillendirmek. calisanlar1 ige almak. alimlar, ek bir
Genislemesi miidahaleye
ihtiya¢ olmadan
dogal bir sekilde
kiiltiirti
degistirecektir.
Zorluklarmn iistesinden Duyarlilig1 ve iletigimi Farkliliklara
gelmek ve etkili iletisim ile gelistirmek igin duyarlihigm
Farklilik isbirligini tegvik etmek. calisanlar1 egitmek. artmasi
Duyarlilig1 performansi
etkileyecektir.
Farkli 6zgegmis ve Anketler ve odak Sikintilarin
deneyime sahip gruplar araciligiyla kaynagi
caliganlarin kargilastigi mevcut uygulamalar1 | organizasyondaki
Kiiltirel Denetim | zorluklari tespit etmek ve | denetlemek ve var olan baskin grup
buna gore sirket eksiklikleri gidermek kiiltiriidiir ve bu
uygulamalarini icin degisiklikler gruplarin
degistirmek. yapmak. denetlenmesi
gerekmektedir.
Farkliliklarm yonetilmesi | Farkliliklarin yonetimi | Farklilik yonetimi
Orgitsel yoluyla orgiitsel hedeflere uygulamalar1 IK uygulamalari, arzu
ulagmak. politikalar1 ve girketin | edilen bireysel ve
Ciktilarin Bagarisi
, diger stratejileriyle orgiitsel ciktilar
Icin Stratejiler
biitiinlestirmek. ile baglantil
olmak zorundadir.

Kaynak: Siirvegil, Olca. Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yonetimi. 2. Bs. Ankara:
Nobel Yayin Dagitim. 2010.

Farkhiliklarin Genislemesi (Diversity Enlargement): Bu yaklagim orgiit i¢inde farkli
etnik ve kiiltiirel kokenden bireylerin temsiliyetini arttirmaya odaklanmaktadir.
Yaklasimin amaci isgiictiniin demografik ve sosyo-kiiltiirel yapisinda Ki farkliliklart

zenginlik olarak gormek ve organizasyon kiiltliriinii degistirmektir. Bu yaklasim
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cogunlukla farkliliklarin ¢alisma hayati icin gerekliligini derinden anlamaktan
ziyade, yasalara ve politik dogruluktaki kamu beklentilerine uymakla motive
olmaktadir (Kossek ve Lobel, 1996, 22). Ornegin, Tiirkiye’de is yerlerinin belirli
oranda engelli ve daha Once hiikiim giymis personel calistirmasinin yasal bir

zorunluluk olmast gibi.

Farkliik Duyarliligr (Diversity Sensitivity): Bu yaklasim, isyerinde farkli kokenden
ve kiiltiirlerden gelen bireylerin bir arada ¢alismasinin ortaya ¢ikaracagi potansiyel
zorluklar1 kabul etmektedir. Bu zorluklar kalip yargilar (strerotipler) ve ayrimcilik
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerin bu zorluklar: farkliliklara duyarlilig1 artirarak,
egitimler vererek, iletisimin tesvik edilmesiyle asacagi ifade edilmektedir. Bu
yaklasima gore, farkliliklara karsi artan duyarlilik performansi arttirmaktadir. Bu
baglamda farkliliklar1 gormezden gelmek yerine, basmakalip yargilardan vazgecip
ortak cikarlar i¢in gruplar arasi farkliliklarin desteklenmesi gerekmektedir (Kossek
ve Lobel, 1996, 23).

Kiiltiirel Denetim (Cultural Audit): Bu yaklasim farkli 6zge¢cmis ve deneyime sahip
calisanlarin  karsilastigi  zorluklar1 tespit etmek, bu tespitlere gore sirket
uygulamalarin1  denetim altinda tutmak ve gerekli degisiklikleri yapmay1
amaglamaktadir. Bu denetim genellikle, uzmanlarin anketler ve odak gruplar
aracihigiyla elde edilen verileri analiz etmeleri sonucu var olan eksiklikleri gidermek
ve degisiklikler yapmak seklindedir. Bu yaklasima gore, orgiit kiiltiiri igindeki
baskin gruplar —6rnegin Amerika’da ki beyaz erkekler gibi- tipik olarak farkliliklara
kars1 olduklar1 i¢in sorunlarin ana kaynagini olusturmaktadirlar (Kossek ve Lobel,
1996, 24).

Orgiitsel Ciktilart Basarmak I¢in Strateji (Strategy For Achieving Organizational
Outcomes): Bu yaklasim, farkliliklarin yonetimine “kendi i¢inde bir amag olarak
degil, orgiitsel amaglara ulasmak icin bir arag¢ olarak” odaklanmaktadir. Bu odak
noktasi yoneticilerin, orgiitsel hedefler ile bireysel ve Orgiitsel ¢iktilar arasinda
baglanti kurmalarin1 kolaylagtirmaktadir. Ydneticilerin bu baglamda yapacagi
stratejik se¢imler bir¢cok faktorden de etkilenmektedir. Bunlar degisen isgiicii
piyasasi, kiiresel ekonomi, hizmet ekonomisine gegis, yasal ve politik baskilar gibi
cevresel faktorler baglaminda goriilmektedir. Cevresel itici giiclerin analiz edilmesi,
orgiitlerin farkliliklarin yonetiminden elde etmeyi bekledigi faydalar1 ve bunlarin

genel is stratejisiyle nasil  baglantili  oldugunun Dbelirlemesine yardimci
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olabilmektedir. Ornegin, inovasyon bir sirket icin is stratejisi ise, ok kiiltiirlii ekipler
olusturmak en Onemli avantaj kaynagidir. Kiiresel sirketlerde, farkli g¢alisma

ekiplerinde ortaya ¢ikacak yaraticilik daha yiiksektir (Kossek ve Lobel, 1996, 25).

2.5.2.2. Farklihklarin Yénetiminde Cok Kiiltiirlii Orgiitler Paradigmas

Farkliliklarin yonetiminde ¢ok kiiltiirlii 6rgiitler paradigmasi Taylor Cox (2001, 12)
tarafindan ortaya atilmistir. Cox’a gore c¢ok kiiltiirlii orgiitler icin {i¢ adet
farkliliklarin  yonetimi yaklagimi vardir. Bunlar; monolitik orgiitlerde farklilik
yonetimi (the monolithic organization), ¢ogunluga dayali Orgiitlerde farklilik
yonetimi (the plural organization) ve ¢ok kiiltiirlii orgiitlerde farklilik yonetimi (the
multicultural organziation) seklindedir. Bu paradigmaya gore, farkli sosyokiiltiirel
gecmisten gelen liyelerin orgiite katkida bulunabilecekleri ve tam potansiyellerini
gergeklestirebilecekleri ¢ok kiiltiirlii  Orglitler yaratilabilecegi  savunulmaktadir

(Gotsis ve Kortezi, 2014, 45).

Monolitik Orgiitler: Bu orgiitler demografik ve kiiltiirel agidan homojen bir yapiya
sahiptirler. Ornegin, ¢ogu Cinli sirket, ¢alisanlarmin ezici ¢ogunlugu etnik olarak
ayn1 oldugu i¢in bu orgiitler kiiltiirel ve etnik agidan monolitiktir. Diger taraftan, Cin
sirketleri toplumsal cinsiyet perspektifinden monolitik degildir, ¢linkii sirketlerde cok
sayida kadin ¢alisan vardir. Ancak, kadinlar, organizasyonun alt seviyelerinde daha
fazla istihdam edilirken, yoneticilerin gogu 6zellikle iist diizeylerdekilere erkeklerden
olusmaktadir. Kuzey Amerika veya Avrupa'daki monolitik orgiitlerin yapis1 beyaz
erkeklerin ¢ogunlukta oldugu ve nispeten az sayida kadina, etnik ve irksal azinliktan
calisana yer verilen bir 6zellige sahiptir. Tipik olarak, azinlik grup (cinsiyet ve etnik
koken) tiiyeleri, orgiitsel politikalar ve uygulamalar {izerinde Onemli bir etkisi
olmayan diistik statiilii islerde calismaktadir. Monolitik 6rgiitlerde amag isgilictindeki
homojenligi devam ettirecek bir kiiltiire sahip olmaktir. Ise alimlarda da bu sistemi
devam ettirmektedirler. Aymi zamanda farkli gruplarin {yelerinin, kiltiirel
asimilasyon yoluyla yapisal ve resmi biitiinlesmeyle ¢cogunluga uyacagi beklentisi de
vardir. Bagka bir deyisle, monolitik orgiitlerde kiiltiirel agidan baskin grup orgiitii
yonettigi i¢in, tiim uygulamalar ve politikalar azinlik gruplara kars1 onyargilidir.
Fakat boyle orgiitlerde i¢ grup catismalar1 yasanmaz, bu durum sasirtict bir sonug
degildir ¢iinkii homojen bir iggilicii hakimdir. Fakat bu orgiit yapilar kiiresellesen

ekonomi goz Oniine alindiginda, rekabet agisindan dezavantajli durumdadir.
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Cogunluga Dayali Orgiitler: Bu 6rgiitler, monolitik organizasyonlara gore heterojen
i giicline sahiptir. Genellikle igyerinde esitligi yasalara ve kamu politikalarina
uyarak gecerligi kilmaya ¢alisan yapidadirlar. Isyerinde ayrimcilign dnlemek igin
onemli adimlar atmaktadirlar. Bunlardan bazilari; tazminat sistemlerinin esitligini
saglayan denetimler, firsat esitligi sorunlari konusunda egitimli yoneticilerin
istthdami ve azinlik gruplara uygulanan yildirma ve tacizi Onlemeye yonelik
calismalardir. Bu orgiitlerde kadinlar ve azinlik gruplarinin {iyeleri daha biiyiik
sayilarla temsil edilmektedir. Ancak bu gruplarin sayica ¢ok az bir kisminin yonetim
pozisyonlarinda yer almalar1 bu Orgilitleri monolitik Orgiitlerin  uyguladig:
asimilasyon politikasin1 devam ettirdiginin kanitidir. Bagka bir deyisle, bu 6rgiitlerde
yapisal biitlinlesme gerceklesmesine ragmen kurumsal Onyargilar ve gruplar arasi
catigmalar hakimdir. Tam anlamiyla entegrasyon yasanamamasi bu Orgiitleri ¢ok

kiiltiirlii 6rgiitlerden ayiran 6nemli bir noktadir.

Cok Kiiltiirlii Orgiitler: Bu orgiitler, en ideal 6rgiit yapisina sahiptir, fakat ¢ok az
orgiit nadiren bu entegrasyon seviyesine ulagmaktadir. Etkili farklilik yonetimi i¢in
bir vizyon olusturmak isteniyorsa bu oOrgilit yapisinin dogru anlasilmasinin ve
kullanilmasinin  6nemli oldugu belirtilmektedir. Cok kiltirli orgiitler, kiiltiirel
farkliliklar1 tesvik eden ve deger veren bir kiiltlirle karakterize edilmektedir.
Cogulculuk yoluyla orgiitlenmeyi ve tiim iiyelerin esitlik icinde entegrasyonunu
savunmaktadir. Farkliliklarin etkili bir sekilde yonetilmesinden dolay: diger orgiitlere

gore gruplar arasi ¢atigma ihtimali oldukea diistiktiir.
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3. FARKLILIK IKLiMi KAVRAMI, TEORILERI VE BOYUTLARI

3.1. Farkhlik iklimi Kavram

Reichers ve Schneider (1990, 43) orgiit iklimini “islerin yapilis sekline yonelik
calisanlarin ortak algilari” olarak tanmimlamaktadir. Algilanan iklim, algilama
slirecinin bir parcasi olarak olusmaktadir. Calisanlar, ¢alisma ortamlarini tanimlamak
ve yorumlamak igin gdze ¢arpan en 6nemli uyaranlardan bilgi almaktadir. Isyeri
kosullar1 ve calisanlarin yasadigi olaylar hakkindaki bu bilgiler ¢alisma ortaminin
iklimine yonelik daha genis bilgiler sunmaktadir. Schneider (1987,12), orgiitsel
kosullar1 ve olaylar1 yorumlarken en iyi referansin iklime atifta bulunmak oldugunu
vurgulamaktadir. Bu nedenle iklim, orgiit incelemeleri yapan akademisyenler
tarafindan -6zellikle ¢alisma yasamindaki farkliliklar konusunda caligma yapanlar-

onemli bir odak noktasi olarak goriilmektedir.

Hyde ve Hopkins (2004, 61), farklilik kavramini orgiit igindeki ¢alisanlarin
heterojenlik derecesi olarak tanimlamaktadir. Son zamanlarda oldukga popiiler bir
konu olan farkhilik iklimi ise “Calisanlarin, érgiitlerinin farkliliklar: giiclendiren ve
koruyan, ayrimciligi ortadan kaldirmaya yénelik politikalar, uygulamalar ve
prosediirler yiiriittiigiine dair paylastiklart algilar biitiiniidiir.” (Gelfand ve dig.
2005, 2). Garcia ve Hoelscher (2010, 3) ise farklilik iklimini tanimlarken dort farkli
temanin yaygin olarak kabul edildigini ifade etmektedirler. Bunlar su sekilde

siralanmaktadir:
*» Grup ¢atismasi ile farkliliklarin kabulii arasinda algi,

sFarkliliklar ile kurumsal baghilik iliskisi (kisisel ve duygusal gilivenligin

desteklenmesi, azinliklarin temsiliyeti gibi),
* Adil olma ( kiiltiirlesme stire¢leri, kurumsal 6nyargiy1 azaltma gibi)
* Genel bir sayg1 atmosferi (kisisel tutumlar ve 6nyargilarin azaltilmasi gibi).

Farklilik iklimine dair ampirik arastirmalar olduk¢a sinirlidir. Mevcut arastirmalar

tipik olarak farklilik ikliminin sonuglarindan ziyade onciillerine odaklanmaktadir.
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Farklilik iklimine yonelik ilk calisma Kossek ve Zonia (1993,12) tarafindan
yapilmistir. Bu ¢alismanin amaci, orgiit iiyelerinin genel olarak azinlik gruplarinin
orgiit i¢gindeki temsiliyetinin artirilmasina yonelik ¢abalara ne Olgiide katildigr ve
deger verdiginin islevsel hale getirilmesidir. Daha sonra Mor Barak ve digerleri
(1998, 23), sosyal kimlik ve gruplar arasi iligskiler kuramlarini temel alarak,
orgiitlerde ki farkliliga iliskin Orgiitsel adaleti ve kapsayiciligi degerlendirdikleri
Algilanan Farklilik Iklim Olgegini (DC) gelistirmislerdir. Farklilik iklimi Olgegi
(Mor Barak ve dig. 1998) bir kurumun kapsayict ve adil bir iklim saglamak i¢in
farkliliklar ne 6lgiide destekledigini degerlendirmektedir.

Farklilik iklimi lizerine yapilan calismalar, farklilik ikliminin ¢aligma tutumlarini
etkiledigi siireci agiklamak i¢in sosyal kimlik ve sosyal degisim teorisi iizerinde
durmaktadir (McKay ve Avery, 2015,71). Sosyal kimlik bakis agisina gore,
aragtirmacilar farklilik ikliminin, kimlik 6zgiirliigini tesvik ederek, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti gibi ¢alisma tutumlarini etkiledigini savunmaktadir. Sosyal
degisim perspektifinden yola ¢ikan arastirmacilar ise, farklilik ikliminin azinlik grup
tyelerinin  Orgiitle psikolojik sozlesmelerini  giiclendirerek organizasyonlari

etkiledigini vurgulamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, 54).

Ozbilgin’e (2008,1-29) gore ise, bir orgiitiin farklilik iklimi, calisanlarin farkliliklara
kars1 ¢esitli igyeri taciz ve ayrimcilik bigimlerinin sonuglarina iligskin ortak algilarini
yansitmaktadir. Bu bakis agisiyla, pozitif farklilik ikliminin hakim oldugu orgiitler de
taciz ve ayrimciliga tahammiil edilmezken, negatif farklilik ikliminin hakim oldugu
orgiitler de farkli galisanlara uygulanan taciz ve ayrimciliga kurum tarafindan goz
yumulmaktadir. Kwak (2003,7-8) farklilik ikliminin, psikolojik iklimi (farklilik
hakkindaki algilari, tutumlar1 ve inanglar1) ve davranissal iklimi (belirli bir ortamda
farklr wrksal ve etnik gruplarin etkilesim bigimleri) igerdigini belirtmektedirler. Bu
bakis agisiyla farklilik iklimi ¢aligma ortaminda gruplar arasindaki farkliliklara karst

gelistirilen tutum, algi ve inanglarin biitiiniinii kapsamaktadir.

3.2. Farkhlik iklimiyle Ilgili Teori ve Modeller

Akademik yazinda ortaya konan teori ve modeller belirli kavramlar1 ve olaylar
acikliga kavusturma konusunda kilit rol Gistelenmektedir. Diger bir ifade ile teori ve
modeller arastirmacilara yol gosterip, konuyla alakali var olan iligkisel baglamlari

detaylandirma roliine sahiptir. Orgiitsel farklilik iklimi ile alakali gelistirilen teori ve
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modeller smirli olmakla birlikte sosyoloji, psikoloji ve sosyal psikoloji gibi sosyal
bilimlerin diger alanlarindaki bir¢ok teori ve model farklilik iklimi konusuna temel
olusturmaktadir. Bu baglamda bu bdliimde literatiir de yer alan farklilik iklimiyle

alakali teori ve modeller detaylandirilmaktadir.

3.2.1. Sosyal Kimlik Teorisi (Social Identity Theory)

Sosyal kimlik teorisi gruplar arasi davranislar, grup tyelikleri ve grup olusturma
stireclerini agiklamaya calisan temel sosyal psikoloji teorilerinden bir tanesidir.
Sosyal kimlik teorisi Henri Tajfel ve John Turner (1979) tarafindan ortaya
konulmustur. Tajfel ve Turner (1979, 21) minimal grup paradigmasi olarak
adlandirdiklart deneylerinde, normalde var olmayan, yapay gruplarin bile insanlarin
kendi gruplarim1 kayirmalari, onlar1 digerlerinden iistiin gormelerinde yeterli oldugu

gergegini ortaya koymaktadir.

Sosyal kimlik teorisi, sosyal gruplarla bireysel kimlik arasindaki iligkiyi insanlarin
ik, etnik koken veya toplumsal cinsiyet gibi kimlik gruplarindaki iiyeliklerine
atfettikleri anlamlar araciligiyla agiklamaktadir (Tajfel, 1982, 64). Sosyal kimlik
teorisi, insanlarin kendilerini tanimlama, anlamlandirma ve degerlendirme siireglerini
pozitif bir sekilde yapmak istediklerini varsaymaktadir. Bunun igin de birey pozitif
bir sosyal kimlik olusturmak igin gruplara liye olmaktadir. Boylece sahip oldugu

sosyal ve kisisel kimlik onun grup tiyeligini belirlemektedir.

Sosyal kimlik teorisine atifta bulunan Phinney (1992, 34) ve Utsey (2002, 56)
tarafindan yapilan calismalarda, etnik kimligi farkli olan azinlik mensuplarinin
ABD'deki beyaz katilimcilardan daha giiclii bir etnik kimlik duygusuna sahip oldugu
ortaya konulmaktadir. Azmliklar ve beyazlar karsilastirildiginda, beyazlarin grup
ahenginin zayif oldugu, diger taraftan azinhik grubun kimligine yonelik
farkindaliginin yiiksek ve grubuna yiikledigi anlamin gii¢lii oldugu tespit edilmistir.
Ayrica yine bu caligmanin sonuglarina gore, azinlik gruplarin oOrgiit igindeki
ticretlendirme ve diger calisma kosullart konusunda beyazlara gore daha hassas

oldugu da ortaya konmustur.

3.2.2. Gruplar Arasi Iliskiler Teorisi (Intergroup Relations Theory):

Gruplar arasi iligkiler sorunu son zamanlarda olduk¢a hayati 6neme sahip bir konu

haline gelmistir. Calisma yasami agisindan degerlendirildiginde stirekli etkilesim
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halinde olan yonetici ve ¢alisanlar arasindaki etnik, dinsel, ideolojik ya da yasam
tarzi farkliliklar1 beraberinde ¢atigsma, belirsizlik ve mutsuzlugu getirmektedir.

1949 yilinda Muzaffer Serif ve arkadaslarinin gruplar arasi iliskileri inceledikleri
deneysel calismalarinda “iki i¢c grup, rekabet ve engellenme kosullarinda islevsel
iliskiye girdiklerinde, olumsuz dis grup tutumlart ve kalip yargilart dogar ve
standartlagir” hipotezini test etmislerdir. Yapilan g¢alismanin sonuglarina gore,
rekabetin yogun oldugu ortamlarda ve engelleme ile karsilasan gruplar arasi
iligkilerde, i¢ gruplarin aidiyet ve dayanigma duygular1 giiclenmekte ve dis gruba
kars1 diismanca tutum ve davraniglar artmaktadir. Denek gruplar iizerindeki
engelleyici durumlar ortadan kaldirildiginda bile ayni tutumlart sergiledikleri
gozlemlenmistir. Netice de test edilen hipotez dogrulanmistir. Bu durum su sekilde
Ozetlenmektedir: Gruplararasi iligkilerinin yonii dis gruba karsi gelistirilen tutum ve
davraniglarin yoniinii belirlemektedir. Olumlu grup iligkisi beraberde olumlu tutum
ve davraniglar getirmektedir. Gruplar arasi iliskiler olumsuz ise, dig gruba karsi
olumsuz tutumlar ve kalip yargilar dogmaktadir. Bu kalip yargilar zaman igerisinde
farkli gruplara kars1 sosyal mesafe gelistirilmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Serif
ve White, 1996,12).

3.2.3. Sosyal Siniflandirma Kuram (Social Categorization Theory)

Insan beyni her zaman en basit ve en kisa yolu se¢ip, bilgi isleme siirecini en kolay
yapacagl yolu aramaktadir. Bilgi isleme yolunu kisaltmanin en pratik yontemi de
siniflandirma yapmaktir (Hewstone ve dig. 1996,56). Smiflandirma insanlar1 veya
nesneleri bir takim Ozelliklerine gore gruplara ayirma siirecidir. Bir anlamda,
cevremizde ki insanlara yonelik “bilissel cimrilik” yapmanin en kolay yolu insanlari
sosyal siniflara ayirarak gruplamaktir. Buna gore, bireyler artik insanlar olarak degil,
kadinlar, erkekler, siyahlar, Ermeniler, Kiirtler, escinseller olarak adlandirilmaktadir.
Bu baglamda cinsiyet, etnik kimlik ve yas sosyal smiflandirmanin temel

kategorilerindendir (Demirtas, 2003,134).

Sosyal yasamda gruplar arast iliskilerin agiklanmasinda kullanilan sosyal
siiflandirma  (kategorilendirme) kuraminda, kimlik yapilarnn farkli  sosyal
kategorizasyonun bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Giinliik yasamda kargimiza

cikan sterotipler ve Onyargilar da grup kategorilendirmelerden kaynaklanmaktadir
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(Bilgin, 2008,12). Kategorizasyon ya da diger anlamiyla siniflandirma, birbiriyle
ayn1 veya benzer olaylari, nesneleri ve kisileri bazi ortak 6zelliklerinden yola ¢ikarak
siniflama anlamina gelmektedir. Kategorizasyon siirecinde birey, bir yandan ¢evreye
uyum saglarken, diger taraftan ¢evreden aldigi enformasyonu kendisinde énceden
var olan kategori sistemine uydurur ve ona gore yorumlar (Tajfel, 1972, 275). Hig
kuskusuz kategorizasyon siireci tarafsiz bir stire¢ degildir, temelde bir degerlendirme
ve yargl igerdigi i¢in yanli bir siireci beraberinde getirmektedir. Bu durum sosyal
cevrenin siniflandirildigini ayrica anlamlandirildigini da gostermektedir. Ciinkii
siiflandirma siirecine degerler, normlar, amaglar, beklentiler, ideolojiler de dahil
olmaktadir. Bu durum biz ve onlar seklinde ortaya ¢ikan sosyal siniflandirmalarda
“biz” olumlu, “onlar” olumsuz kalip yargilarini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda
kategorizasyon sosyal diinyanin basitlestirilerek sistemlestirilmesi demek degildir.
Bunun da 6tesinde o, bireyin kendilik tanimi i¢in bir uygun oryantasyon sistemi
tiretmekte, boylece onun toplumdaki yerini tanimlamaktadir. Bu sekilde cereyan
eden stirecle birlikte gruplar liyelerine sosyal bir kimlik edinme imkani1 sunmaktadir.
Bu ise biiyiik Olclide 6teki ile sosyal iliskilere ve kendilerini olumlu gérme ve
degerlendirme arzusuyla gerceklestirilen sosyal kiyaslamalara dayalidir (Yapict ve

Yapici, 2019, 32).

3.2.4. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

John Stacey Adams (1963, 422) tarafindan gelistirilen esitlik teorisine gore,
calisanlar 1s ortaminda tim calisanlarin esit muamele gordiigii bir ortami
arzulamaktadir. Bu arzu g¢alisanlarin motivasyonu iizerinde etkilidir. Calisanlarin
basar1 ve is tatmini duyma diizeyi ¢aligma ortamindaki esitlik ve esitsizlik ile dogru
orantili olarak sekillenmektedir. Calisanlar ayrica orgiit i¢inde sarf ettikleri gayretleri
karsiliginda elde ettiklerini diger c¢alisanlarinkiyle karsilagtirmaktadir. Bu
karsilastirma sonucunda kendilerini bir takim gergeklere inandirmaktadirlar.
Cropanzano ve digerleri (2011, 23) neyin dogru olduguna dair baz1 mutlak hislerden
ziyade, insanlarin neye inandigimin o6nemli oldugunu belirtmektedir.  Ciinki
calisanlarin algilarimin  daha sonraki tutum  (isten ayrilma niyeti gibi) ve
davraniglarina temel olusturdugunu one stirmektedirler (Bynum ve dig. 2012, 3;

Fassin, 2012, 31; Harrison ve Freeman,1999, 21).
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Sosyal kimlik teorisiyle benzer olarak, Adams (1963,430), bireyin esitlik algisinin,
dahil oldugu sosyal grubunun degerlerinden ve normlarindan bagimsiz olmadigini
ileri siirmektedir. Her bireyin bir 6grenme Gykiisii vardir, ama ayni1 degerleri, sosyal
normlari, aym dili ve kiiltiirii paylastigi insanlardan 6grendigi olgiide, psikolojik

tepkileri de onlarinkine benzer olmaktadir.

3.2.5. Etnik Kimlik Teorisi (Racial Identity Theory)

Etnik kimlik teorisi, bireyin benlik kavraminin belirli bir irksal / etnik gruba tiyeligin,
gruba karsi duyulan baglanma seviyesinin ve kiiltiirel etkinliklere katilimin kapsami
ile agiklandigini ifade etmektedir. Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore, siyahlar
tim 1rk gruplar arasinda en yiiksek 1tk kimligi aidiyeti hisseden grup olarak tespit
edilmistir (Phinney, 1992,1; Wright ve Littleford, 2002, 42). Bunun olasi bir nedeni,
Siyahlar hakkindaki kalip yargilarin yarattigi olumsuzluklar ve fazlaca karsilastiklar
ayrimcilikla ilgilidir. Sasirtict olmayan bir sekilde, Siyahlar is yerinde en yiiksek
ayrimcilik vakalarini yasadiklarini rapor etmekte, igverenlerinde onlar hakkinda
tembel, beceriksiz, ¢atismaci gibi kalip yargilara sahip oldugu yapilan ¢alismalarda
ortaya konulmaktadir (Bell ve dig. 1997, 3; Utsey ve dig. 2002,12). Bu durum azinlik
gruplarin etnik kimligine daha fazla baglanmasina ve grup kimligini kars:1 taraftan
gelecek tehditlere karsi korumak i¢in daha da giiclendirme ihtiyacina itmektedir
(Crocker ve Major, 1989; Ethier ve Deaux, 1994; Bell, 1985; Thompson, 1999;
Kirschenman ve Neckerman, 1991).

3.2.6. Cox’un Kiiltiirel Farklihga Yonelik Etkilesimsel Modeli

Taylor Cox (1993) akademisyenler {izerine yaptig1 arastirmasinda birey, grup ve
orgiit diizeyinde farkliliklar1 orgiit iklimi ile baglantili olarak agikladigi bir model
gelistirmistir. Bu modelin sadece akademisyenler i¢in degil, tiim ¢alisanlar lizerinde
uygulanabilecegini ifade etmektedir. Bu c¢alisma, calisanlar tarafindan algilanan
farklilik ikliminin hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilari tizerinde durmaktadir. Cox
(1993,23) calismasinda cinsiyet, etnik koken ve ulusal koken gibi degismez, birincil
farkliliklar1 odak noktasi olarak incelemekte ve onlara daha fazla dikkat ¢ekmektedir

(Stirvegil, 2010).

Cox’un (1993,43) ii¢ faktor altinda farklilik ikliminin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar
lizerine etkisini etkilesimsel olarak inceledigi modeli asagidaki sekil 2’de

goriilmektedir.
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Farkhlik iklimi Bireysel Ciktilar Oirgiitsel Etkililik
Birevsel Diizevdeka Faktorler

Duygusal Ciktilar Mk Dilrey
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Sekil 1: Cox’ un Etkilesimsel Modeli: Kiiltiirel Farkliliklarin Bireysel Ciktilar
ve Orgiitsel Etkililik Uzerine Etkisi

Kaynak: Siirvegil, Olca. Calisma Yasaminda Farkliliklarm Yo6netimi. 2. Bs. Ankara: Nobel Yayin
Dagitim. 2010.

Cox’ un Etkilesimsel Modelinde goriildiigii tizere, farklilik iklimi bireysel diizeyde
kimlik yapilari, onyargi, kalip yargilar ve kisilik baglaminda; grup/gruplar arasi
diizeyde kiiltiirel farkliliklar, etnosentrizm ve gruplar arasi ¢atisma baglaminda; orgiit
diizeyinde ise kiiltiirel etkilesim siireci, yapisal ve yapisal olmayan biitiinlesme, insan
kaynaklar1 sistemindeki kurumsal Onyargi baglaminda degerlendirilmistir. Bu

faktorler bir biitiin olarak farklilik iklimini olusturmaktadir.

Farklilik ikliminin etkiledigi ve orgiitsel etkililik lizerinde etkili olan bireysel kariyer
ciktilar1 ise duygusal ve bagarimsal ¢iktilar olarak iki faktdre ayrilmaktadir. Duygusal
ciktilar is ve kariyer tatmini, Orgiitsel kimlik ve ise katilma olarak ele alinirken;
basarim ¢iktilar1 performans degerlendirme sonuglari, terfi/ilerleme, prim/bonus ve
ticret degiskenleri olarak ele alinmaktadir. Duygusal ¢iktilar ¢alisanlarin yaptiklari is
ve yoneticileri hakkindaki hislerinin sonuglariyla ilgiliyken, basarim ¢iktilar1 daha

¢ok c¢alisanlarin orgiitteki performanslariyla alakalidir (Cox, 1993, 54).

Orgiitsel etkililik ¢iktilari ise iki diizeyde ele alinmaktadir. Birinci diizey, ¢alisanlarin
algilarina yonelik isten ayrilma, yaraticilik/ yenilik yaratma ortami, sorun ¢ézme, is
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grubu bagliligi ve iletisim ortami gibi degiskenleri 6l¢erken; ikinci diizey galisanlarin
kurumsal performansa dayali pazar payi, karlilik ve bi¢imsel Orgiitsel amaglari

basarma diizeyleri hakkindaki algilarini 6lgmeye yoneliktir (Cox, 1993, 57).

Cox’a gore calisma ortaminda etnik kdkeni, cinsiyeti ya da herhangi bir engellilik
durumu dolayisiyla dislanan, degersiz hisseden ¢alisanlarin is ve kariyer tatmini
diisecek bu durum daha sonra ise bagliligi, verimligi, kaliteyi olumsuz etkileyecektir.
Ayrica Cox, farkliliklarin 6rgiit i¢indeki temsiliyetinin artirildigr biitiin ¢alisanlarin
desteklendigi, esit firsat imkaninin sunuldugu bir iklim yaratan orgiitlerin, rakiplerine
kiyasla tstiinliik saglayip, orgiitsel amaclarin1 gergeklestireceklerini belirtmektedir

(Cox, 1993: 68).

Bu arastirmanin bir diger sonucuna gore, cinsiyet farkliliklarinin kariyer ilerlemesi
tizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur. Kadinlarin erkeklere oranla daha az terfi
aldig1 ve daha az kariyer tatmini duyduklar1 sonucuna varilmistir. Cinsiyet ve etnik
koken gibi bireysel ozellikler terfi alma, pirim, tesvik alma ve kariyer gelisimi gibi
ciktilar1 etkilemektedir (Stirvegil, 2010). Bu durumda kadmnlar ve azinlik
konumundaki ¢alisanlar bu sonuglarin farkinda olup orgiitlerine daha az katkida
bulunma yolunu tercih etmektedir. Bu durum Cox’un modelindeki isten ayrilma
niyeti, verimlilik, is kalitesi gibi ¢iktilar ile de dogrudan baglantilidir. Yani basarim
ciktilarindaki performans degerlendirme sonuclar1 orgiitsel etkililik faktorlerinden

olan isten ayrilma, verimlilik ve is kalitesini etkilemektedir.

3.2.7. Hicks-Clarke ve Iles Olumlu Farkhilik iklimi Modeli

Hicks-Clarke ve lles (2000, 324-345) tarafindan gelistirilen bu model, ingiltere’de
ulusal saglik hizmeti veren bir kurum ve perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmanin farklilik ikliminin incelemesi sonucu ortaya konmustur. Farklilik ikliminin
bireysel kariyer algisi, orgiitsel davranis ve tutumlar iizerinde etkisi oldugu sonucu
elde edilmistir. Bu modele gore, calisanlarin olumlu iklim algis1 orgiitsel baglilik, is
doyumu, kariyer planlama, kariyer bagliligi, yOnetici memnuniyeti, kariyer
memnuniyeti, kariyer gelece§i memnuniyeti gibi degiskenleri etkilemektedir
(Siirvegil, 2010). Bu etkide cinsiyet, yas ve yonetim kademesi diizenleyici rol
iistlenmektedir. Hicks-Clarke-Iles’in  (2000) olumlu farklilik iklimine ydnelik
gelistirdikleri model asagidaki sekilde goriilmektedir.
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MODERATOR/DUZENLEYiCi DEGISKENLER
CINSIYET, YAS, YONETIM KADEMESI

| |

BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGISKENLER
Politika Destek Olgegi o Orgiitsel baglik

e Esit istihdam politikast o lIsdoyumu

e  Mentorluk v e  Kariyer planlama

e  Esnek galisma e  Kariyer baglilig1

e Cocuk bakimi —> e  Yonetici memnuniyeti

e Kariyer molasi e  Kariyer memnuniyeti
Esitlik Tanima Olgegi

e Orgiitsel adalet

e Farkhilik htiyaci

e  Farklilik destegi

Sekil 2: Olumlu Farklihk iklimi Modeli (Positive Climate for Diversity)
Kaynak: Siirvegil, Olca. Calisma Yasaminda Farkliliklarin Yo6netimi. 2. Bs. Ankara: Nobel
Yaym Dagitim. 2010.

Elde edilen sonuglara gore orgiitler kurumsal agidan farkliliklara yonelik belirli
politikalara ve prosediirlere sahip olsalar bile, bunlar1 uygulayan yoneticilerin tutum
ve algilar1 6nemli bir parametredir. Kurumlarin gelistirmek istedikleri olumlu
farklilik iklimi ¢alisanlarin uygulanan politikalar ve prosedurlere yonelik algilart ile
sekillenen yoneticilere karsi tutumlari ve davraniglarindan da bagimsiz degildir.
Aslinda bu model de Cox’un modeli ile benzer olarak etkilesimsel bir iliski
sunmaktadir (Hicks-Clarke ve lles, 2000). Ayrica orgiitlerin farkliliklara yonelik
uygulamalar cinsiyet degiskenine gore de farkli farkindalik diizeylerine sahiptir.
Diger bir ifadeyle farkliliklarin algilanis bi¢imi kadin ve erkek g¢alisanlar arasinda

farklilik gostermektedir (Hicks-Clarke ve lles, 2000).

3.3. Bireysel Diizeydeki Kimlik Yapilarina Yonelik Farkhiliklar

Bu tez calismasinin ana temasi bireysel diizeydeki kimlik yapilarina yonelik
farkliliklarla alakalidir. Bu nedenle, bu kisminda bireysel diizeydeki farkliliklar
Tiirkiye 'deki kimlik yapilari temel almarak agiklanmaktadir. Kimlik yapilarini

detaylandirmadan 6nce can alic1 bir mesele olan kKimlik kavrami tanimlanacaktir.
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Pamuk’a gore “Ben kimim?” sorusunun karsilig1 olarak tanimlanan kimlik kavrama,
bireyin yasam sekli ve diislince yapisinin bir yansimasidir. Kimlik algilanis bigimine
gore farkli yone evrilmektedir. Bir taraftan bireysellige isaret ederken, diger taraftan
kolektifligin yansimasi olarak sosyal ve politik kimlige biiriinmektedir (Pamuk,
2015, 15). Bu tanimlamalar kimligi kesfedilmesi gereken bir sey olarak degil de,
tamamiyla icat edilmesi gereken, bir ¢abanin sonucu ve yine daha fazla ¢aba ile

koruyacagimiz birsey olarak yansitmaktadr (Bauman, 2017, 25).

Tiim insanlarin cebinde tasidig1 kimlik ciizdan: isminin verildigi belgenin iizerinde
bir soyadi, on adi, dogum yeri ve tarihi, fotograf ve bir takim ozellikler, imza ve hatta
bazen parmak izi bulunmaktadir (Maalouf, 2018,15). Bu belge sahip olan kisiyi
diinyadaki milyarlarca insandan farkli kilan ve karigikliga imkan vermeyecek
diizeyde tektir. Bu baglamda kimlik bir insani diger tiim insanlardan farkli yapan
seydir. Her insan resmi kayitlarda yer alan bilgilerle sinirli olmayan bir y1gin 6geden
olusan kimlige sahiptir. Bunlarin basinda aidiyetler gelmektedir. Bir ulusa, etnik ve
dinsel bir gruba, az ya da ¢ok genis bir aileye, bir meslege, bir kuruma, belli bir
sosyal ¢evreye, bir sehre, bir koye, bir spor takimina ya da meslek kurulusuna, bir
arkadas grubuna, bir sendikaya, bir partiye, ayni cinsel tercihleri ayni fiziksel
oziirleri paylasan ya da ayni zararli etkilere maruz kalmis bir insan topluluguna
aidiyet hissetmek s6z konusudur.Liste oldukca uzundur, hatta sinirsizdir (Maalouf,
2018, 16). Bu aidiyetlerin her biri farkli énem derecelerine sahiptir ve higbiri
kesinlikle anlamsiz degildir. Bunlar kisiligin yap1 taslaridir- ki kisilik kimligi
belirleyen temel faktorlerdendir- ¢ogunun dogustan gelmedigi bilinmesi kosuluyla,

ruhun genleri olarak tanimlanmaktadir.

Milan Kundera’nin klasiklesen aforizmasindaki gibi “kisinin varolusu nereden yara
aliyorsa kimligi orada tesekkiil ediyor”. Bu aforizma, hayatin tim asamalarinda
insanlarin aidiyetlerine karsi tavirlari ve bunlar arasindaki kademeyi belirleyen
yaralar1 oldugunu kanitlamaktadir (Mollaer, 2014, 8). Insanlar dinsel kimlikleri, ten
renkleri veya konusma sekilleri sebebiyle eziyet goriip, asagilanip, alaya alindiktan
sonra bu durumu unutmazlar. Kimlik sahip olunan bir¢ok aidiyetin bilesimidir.
Maalouf’a gore; ‘‘bir insamin kimligi basina buyruk aidiyetlerin birbirine
eklenmeleri demek degildir, kimlik bir yamali boh¢a degildir, gergin bir tuval
tizerine ¢izilen bir desendir’’(Maalouf, 2018, 26).
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3.3.1. Kiiltiirel kimlik

Kiltir, insamin iirettigi her seydir, gelenekler, aliskanliklar, giindelik hayatta
tiretilenler, egilimler, tutumlar, sanat yapma bi¢imleri, inan¢lar, hayata dair iiretilen
anlamlar, séylemler ve benzeri her sey kiiltiirii olusturmaktadwr (Pamuk, 2017,75).
Bu acgidan bakildiginda kiiltiir bireylerin toplumsal yollarla edindikleri ve
paylastiklar1 degerler, yargilar, inanglar ve davranislar dizisinden ve diger taraftan
da, bu siiregte ortaya ¢ikan ve gelencksellesen davranis kaliplarinin nispeten yavas

degisen simgeler sistemidir (Barutgugil, 2011,14).

Modern 6ncesi donemde kiiltiir bir biitiin olarak degerlendirilirken, modernite ile
birlikte kategoriklesmis yapis1 kilif degistirmistir. Kiiltiirler siirekli olarak gelisirler,
genellikle evrimsel bir bicimde, ancak baz1 durumlarda keskin bir bigimde degisirler
(Barutcugil, 2011,14). Fakat her durumda toplum tarafindan igsellestirilmesi
beklenen bir kategori haline gelmektedirler. Bu baglamda degerlendirildiginde
egemen kiiltiiriin dayatilmas1 anlamina gelen kiiltiirii toplumu tek tiplestirmek igin
bir ara¢ olarak kullanan politikalarin gelistirilmesi, yasamdaki farkliliklarin {istiinii

ortmek anlamina gelmektedir (Pamuk, 2017, 76).

Gilinlimiizde ise biitiinliik¢ii bir kategori halinde kiiltiirden bahsetmek miimkiin
degildir. Kiiltiir hayatin tiim boyutlarin1 kapsamaktadir. Kiiltiir insanlara belirli bir
kimlik kazandirmaktadir. Diger bir deyisle bireyin kimligini inga etme araci olarak
kiltiir farkli baglamlarda kullanilmaktadir. Kiiltiir araciligiyla ortaya konan bireysel
kimlikler, ¢oklu kimlik taleplerini, ¢oklu kimlik talepleri ¢oklu kiiltiirel kimlik
kategorilerini karsimiza ¢ikarmaktadir. Artik tek bir kiiltiir yerine kiiltiirler vardir. Bu
durumda ¢oklu kimlikler kategorik olarak alt kiiltiir kavraminm ortaya ¢ikarmaktadir
veya alt kiiltiirler farkli kimliklerin insa edilmelerinde temel referans noktalar

olmaktadirlar (Pamuk, 2017,77).

Kiltlirtin ortaya c¢ikardigi kiiltiirel kimliklerimiz, i¢ine dahil oldugunuz toplumsal
kimliklerin odak noktasidir. Kiiltiirel kimligimizin giicii kendimizi tanmimlarken
kiiltiirimiize verdigimiz O6nem derecesini gostermektedir (Gudykunst, 2015, 23).
Amerika’da ki insanlarin kiiltiirel kimlikleri kendilerini Amerikan olarak tanimlama
derecelerini igerirken, Tirkiye’de ki insanlarin kiiltiirel kimliklerini tanimlarken alt

kiiltiirlere ayrilarak tanimlamalar1 aslinda ¢ok kiiltiirliiliige isaret etmektedir.
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Etnik cesitlilik, cografi kokenlerin cesitliligi Tiirk kiiltiirel kimliginde zamanla
taninmis ve onaylanmistir. Tiirkler Osmanli Imparatorlugu’ndan gelen demografik
heterojenlik ve karmasiklik konusunda tecriibeli ve bilinglidir. Tirk milleti
molekiiler kimliklerin biitiin bir serisini igermektedir (Vergin, 1993, 66). Bu
baglamda Tiirkiye’de ki kiiltiirel kimlikler siniflandirirken Kiirt, Ermeni, Laz, Rum,
Roman, Kafkas, Arap, Bulgar, Bosnak, Pomak ve Arnavut gibi etnik kdkene dayali
kimlik yapilar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Tirkiye’de ki kiiltiirel kimliklerden sayica

digerlerine oranla fazla olanlar1 agiklayacak olursak:

-Kiirtler: Tirkiye’de yasayan birgok farkli etnik ve kiiltiirel grup arasinda sayica
digerlerine oranla en fazla olan Kiirtler olarak gosterilmektedir. Cesitli kaynaklar
tarafindan ileri siiriilen tahmini sayilar niifusun % 10°u ile % 23’0 arasinda degisiklik
gostermektedir  (Bagc1 ve Celebi, 2017). KONDA arastirma sirketinin 2011
verilerine gore Kiirtler, Tiirkiye niifusunun %18’ini olusturmaktadir. Kiirtler Kiirtce
konusmaktadirlar. Kiirtge’nin Kirmangi, Zazaca ve diger lehceleri bulunmaktadir.
Cogunlugu Siinni Miisliman olmasina karsin, Alevi Kiirtlerin sayist da oldukca
fazladir. Tarihsel olarak Tirkiye’nin, dogu ve giineydogu bdlgelerinde yogun bir
niifusa sahiptirler, ancak genis kitleler Tiirkiye’nin batisindaki kentlerde yasayan
Kiirt’lerin sayica fazla oldugu bilinmektedir (Minority Right Group International
2011 Raporu).

-Lazlar: Tiirkiye’de yasayan Lazlarin sayisi tam olarak bilinmemekle birlikte, Konda
arastirma sirketinin yaptirdigr anket calismasina gore gore, Tiirkiye niifusunun
%0,28°1 (220.000) Laz etnik kimligiyle kendini tanimlamaktadir. Tiirkiye’nin Dogu
Karadeniz Bolgesinde, Artvin’in Hopa (Xopa), Arhavi (Ark’abi), Bor¢cka (Borg¢xa)
ilgeleri ve Rize’nin Findikl (Vige), Ardesen (Art’aseni), Pazar (Atina), Camlihemsin
(Vijadibi) ilgelerinde; 93 Harbi olarak bilinen 1877- 1878 Osmanli-Rus savasindan
dolayr Batum, Hopa ve Arhavi’den go¢ ederek yerlestikleri Golciik, Yalova, izmit,
Kocaeli, Sapanca, Diizce, Akyazi, Akcakoca gibi yerlerde yasamaktadirlar. Lazlar,
konustuklar1 dile Laz Dili-Lazca anlaminda “Lazuri Nena” demektedirler. 17.
Yiizyila kadar Hiristiyan olan Lazlar zaman i¢inde Miisliimanligi benimsemislerdir.

(Minority Right Group International 2011 Raporu).

-Romanlar: Genel kabul gormiis bir algi ile Romanlarin Dogu Trakya g¢evresinde
Bulgar ve Yunan smirlarina yakin yerlerde yasadigi kabul edilse de, Romanlar

Tiirkiye’nin tiim bolgelerinde sayilar1 tam olarak bilinmeden yasamaktadir. Ancak
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yakin tarihli bir ¢calismaya gore sayilarinin 5 milyon civar1 oldugu diisiiniilmektedir.
Roman ya da Cingene iist kimligiyle cesitli gruplar bu kategoride yer almaktadirlar.
Dogu Trakya’da yasayanlar Romanlar, Anadolu’da yasayanlar Abdallar/Teber,
Cankiri, Sinop ve Kastamonu ¢evresinde yasayanlar Posalar olarak
adlandirilmaktadir. Tiirkiye’de 2 milyon Roman oldugu tahmin edilmektedir. Dilleri
Hint Avrupa dil ailesinden Romanidir. Ancak biiylik bir cogunlugunun anadili
Tirkgedir. Romanlarin ¢ok biiyiik kismi Miisliimandir. Romanlarin yarisinin Sunni
yarisinin Alevi, ¢ok az bir kisminin Hiristiyan oldugu kabul edilmektedir (Minority

Right Group International 2011 Raporu).

-Ermeniler: Anadolu’nun en eski halklarindan biri olan Ermenilerin sayis1 Osmanli
Imparatorlugu dénemiyle karsilastirildiginda oldukga az olsa da biiyiik bir cogunlugu
Istanbul’da yasamaktadir. Tiirkiye’de 60 Bin civarinda Ermeni oldugu ve bunlarm 50
Bin’inin Istanbul’da yasadig:1 bilinmektedir. Dilleri Ermenicedir (Minority Right
Group International 2011 Raporu).

-Rumlar: Dini inanislar1 Hiristiyan olan Rumlar Ortodoks mezhebine inanmaktadir.
Yunanca konusan Rumlar giinlimiizde ¢ogunlukla Tiirkiye, Kibris ve Yunanistan’da
yasamaktadir. Istanbul’da yasayan Rumlarim sayis1 3000 kadardir. Rum
cemaatlerinin en st kurumu patrikhanedir (Minority Right Group International 2011

Raporu).

-Araplar: Tirkiye’de yasayan Araplarin ¢ogunlugu kendi Tiirk ya da Tiirk vatandasi
olarak gormektedir. Anadillerini Arapca olarak belirtmekle beraber etnik kimlik
acisindan hi¢bir ayrimci uygulamaya maruz kaldiklarmi diistinmemektedirler.
Niifuslart ve yasadiklar1 bolgelerle alakali kesin bir bilgi olmamakla birlikte
cogunlugu Siirt, Mardin, Sanlhwurfa, Gaziantep, Adana, Mersin, Hatay illerinde
yasamaktadirlar. Araplarin Sunni, Alevi ve Hiristiyan dinlerini benimsedikleri

bilinmektedir (Mazlumder, 2017 Etnik Ayrimcilik Raporu).

3.3.2. Politik kimlik

Bireysel kimlikler kolektif kimligin tahakkiimii altindadir. Bireylerin 6zcii tavir
sergileyerek toplumsal yasamda yer almaya c¢alismalari toplumsal kimligin
dayatmalarina bir bagkaldiridir. Bu bagkaldir1 bireysel kimligin toplum i¢inde
varligini olumlama ¢abasinin kanitidir. Bu baglamda bireyin kendini gergeklestirdigi

yerde ortaya ¢ikan politik kimlik, bireysel kimlik ile kolektif kimligin en yakin
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oldugu yerdir. Politik kimlik iki sekilde insa edilmektedir. Bunlardan birincisi,
bireyin kendi varolusunu tanimlamasi ve siirdliirmesi iizerinden ortaya ¢ikan bireysel
politik durusudur. Ikincisi ise baglilik ve aidiyet hissettigi kiiltiiriin kabul edilmesi ve

stirdiiriilmesi iizerinden olusan kolektif politik kimliktir (Pamuk, 2017,92).

Tiirkiye de politik kimlik sahip olunan ideolojik bakis agisina gore sekillenmektedir.
Ayrica dinsel kimligin politik kimligin insasinda rol oynadigi kabul edilmektedir. Bu
baglamda Tiirkiye de politik kimlik siniflandirmasi yapilirken muhafazakar,
milliyet¢i, liberal, demokrat, sosyalist, anarsist gibi kategoriler kullanilmaktadir

(Pamuk, 2017, 98). Bu kimlikleri kisaca agiklayacak olursak;

-Milliyetgi: Milliyetgilik 19. Yiizyilin baglarinda Avrupa’da ortaya c¢ikan bir
doktrindir (6greti). Bu goriis, yalnizca kendisine ait bir yonetimi kurmaya yetecek
niifusu belirleyecek, devlet giicliniin mesru kullanimini ve devletler toplulugunun
dogru diizenlenmesini saglayacak bir 6l¢iit sundugu iddiasindadir (Ozdalga, 2015,22)
Tarihsel perspektif baglaminda milliyetgilik, ortak bir toplumsal kimlik olusturulmasi
icin Oonemli islevleri olan bir siyasi ideolojidir. Milliyet¢ilik, ulusguluk, yurttashk,
nasyonalizm gibi kavramlarla beraber anlamlilik kazanmakta, varligini biiyiik 6lgiide
yapisal kosullardan, yer ve zamandan etkilenerek devam ettirmektedir. Smith’e gore
(2007, 25) milliyet¢ilik bukalemun davramslariyla benzerlik gostererek, rengini
baglamindan almaktadir. Yani milliyet¢ilik bilingli bir inamisin iiriini  degil,
kendisinden once gelen temel kiiltiirel sistemlerden olan din veya yonetim seklinden
etkilenmektedir. Tirkiye’de milliyet¢ilik ise Osmanli’dan Cumbhuriyete gecis ile
modernlesme siirecinin baglamasiyla gelismistir. Tirk milliyet¢iligi, Tiirklerin
bagimsizligini, ozgiirliigiini, birligini, bdliinmezligini savunan bir siyasi goriistiir

(Akinct, 2014, 135).

-Muhafazakar: Insanlarin bazen kendi diinya goriislerini bazen de baskalarinkini
aciklamak veya bir tutum ve davranisin olumlu/olumsuz yanlarini belirtmek i¢in
kullandiklart bir kavramdir. Muhafazakarligi degisim karsithgi, tutuculuk olarak
tasnif eden tanimlar olduk¢a yanlistir. Clinkli muhafazakarlik, insanin akil, bilgi ve
birikim anlaminda siirliliklar1 olduguna inanan, toplumsal semboller olan aile,
gelenek ve din gibi kurumlar1 temel alan, radikal sag ve sol rejimleri reddederek daha
iliml1 degisimi savunan ve siyaseti bu baglamda degerlendiren bir diisiince yapisi ve

siyasi bir ideolojidir (Ozipek, 2019, 20).
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-Liberal: Bireysel 6zgiirliigii savunan ve baskalarina karsi hosgoriilii olup, siyasi
Ozgiirliikler yanlis1 tutum sergileyen kimseye liberal denilmektedir. Liberalizm bir
iktisadi diisiince bicimi olarak, bireysel 6zgiirliikler tizerine kurulan bir siyasi akim
veya Ogretidir. Liberalizmin temel ilkeleri bireycilik, 6zgiirliik, piyasa ekonomisi ve
sinirli devlettir. Bu ilkeler birbiriyle mantiksal ¢er¢eveden baglanmaktadir (Tayyar

ve Cetin, 2013,110).

-Demokrat: Demokrasi yanlisi goriisleri savunan kimselere demokrat denilmektedir.
Demokrasi ise diinyadaki tiim vatandaslarin esit haklara sahip oldugunu savunan bir
yonetim bi¢imidir. Demokrat insanin temel degeri Ozgiirliiktiir. Demokrat insan
giiclii olanin, otoritenin, ¢ogunlugun etkisinde kalmadan, kendi inandiklar1 ve
mantigmin pesinden kosan bunun disinda hi¢ kimseye itaat etmeyen kimsedir

(Ozgelik, 2018,23).

-Sosyalist: Bir toplumun sahip oldugu ekonomik faaliyetlerin tiimiiniin kamuya ait
olmasi, ayrica sosyal ve ekonomik anlamda refahin devlet tarafindan saglandig
siyasi sisteme sosyalizm denilmektedir. Kapitalizmi reddeden bu sistemde
toplumculuk anlayist esas olup, iktidarin ve iiretim araglarinin halkin kontroliinde
ortaklasa kullanildigi bir yapt savunulmaktadir. Sosyalist kisi, sosyalizmin
ogretilerini benimseyen kisilerdir. Ozel miilkiyete karsi olup esitligi savunan

sosyalistler, emekgilerin somiiriilmesine de karsidirlar (Bayraktar, 2017, 21).

-Anargist: Politik bir felsefe olarak devletsiz toplumu savunan kisilere anarsist
denilmektedir. Anarsizm toplum veya devlet otoritesini, tahakkiimii, hiyerarsik
diizeni, erkligi tiim bigimleriyle reddeden politik felsefeleri ve toplumsal hareketleri

tanimlayan sosyal bir terimdir (Kropotkin, 2014).

3.3.3. Dinsel kimlik

Insanlik tarihinin baslangicindan bu yana bireyleri ve toplumlari etkileyen en énemli
kurumlardan birisi din olmustur. Tiim toplumlar ¢esitli sekillerde de olsa bir dine
inanmis ve dinsel ritiielleri gerceklestirmislerdir. Giiniimiizde sayist tam olarak
bilinmese de diinya lizerinde yaklasik bes bin din ve mezhep oldugu diisiiniilmektedir

(Dinler Kitabi, 2014).

Dinin tek bir bigimi yoktur. Her dinin farkli anlam bi¢imleri vardir. Esas itibariyle
dinin kendisi farkli yorumlara agiktir. Bu baglamda degerlendirildiginde, Islami

kimlikte monolitik degildir. Hz. Muhammet tarafindan teblig edilen Islamiyet farkli
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cografyalara yayildik¢a, onceki kiiltiirlerin etkisiyle farkli bigimleri biiriinmiistiir.
Itikatta ayn1 Allah’a inanan insanlar amelde ve yasantida farkli yorumlarin ortaya
cikmastyla dini farkli bicimlerde yasamaktadir. Bu durum Islam’m iki farkli formu

.....

ettiginin kanitidir (Pamuk, 2017: 68-69). Kisaca agiklayacak olursak:

-Sunnilik:  Stinni  kelimesi Hz. Muhammed’in yapmis oldugu davraniglar
benimseyen ve gilinlik hayatinda uygulayan anlamina gelen “Ehli Siinnet”
kelimesinden gelmektedir. Giiniimiizde Misliimanlarin %85’inin Stinni Miisliman
oldugu tahmin edilmektedir. Tiim peygamberlere saygi duymaktadirlar ancak Hz.
Muhammed’i son peygamber olarak kabul etmektedirler. Siinniler, Islamiyet’in bes
sartina inanmakta ve Kuran Kerim’i kutsal Kitap olarak kabul etmektedir. Misir

ilkesi, Stinni Miisliimanligin en eski merkezlerinden biridir.

-Alevilik (Siilik): Alevilik, farkli 6zelliklere ve inanglara mensup Sii Miisliman
cemaatler icin kullanilan bir terimdir. Sii Miisliimanlar Iran, Irak, Azerbaycan,
Yemen, Bahreyn, Katar, Tiirkmenistan ve Liibnan’da yaygindir. Tirkiye’deki
Alevilik diger iilkelerdeki Siilik inancindan ¢ok farkli bir tefsir izlemektedir. Aleviler
Tiirkiye’deki dini azinliklar arasindaki en biiyiik kesimdir. Aleviler dil bakimindan
da bulunduklar1 cografyanin etkisi ile farkli dil gruplarina ayrilmaktadirlar: Azeri
Tiirkcesi, Arapca, Tiirkce ve Kiirtgedir (Kirmanci ve Zazaca). Tirkiye’deki
Alevilerin sayilar1 tam olarak bilinmemektedir. Alevi Bektasi Federasyonu tarafindan
yapilan arastirmaya gore Tiirkiye niifusunun %33 iinii olusturan 25 milyon civarinda

Alevi oldugu ileri stiriilmektedir (Minority Right Group International 2011 Raporu).

Aleviler ve Siinniler arasindaki farkliliklar1 iki zit gruba ayrilma olarak nitelendiren
aktivist/yazar Ismail Engin’in (2002) ifadeleri asagidaki tabloda &zetlenmistir

(Ozdalga, 2014,164):

Tablo 5:Alevi ve Siinni Topluluklar arasindaki farklar

Dini Topluluk Alevi Siinni
Inang Heteredoks Ortodoks
Ibadet Mekam Cemevi Cami
Dini Liderler Dede [mam
Dini Semboller Ay Giines
Kuran-1  Kerim’in | Tamamlanmamis, Degisebilir Tamamlanmis, Degisemez
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Ozelligi

Aile Yapisi I¢ Evlilik, Sanal Akrabalik Dis Evlilik, Kan Bagina
Dayal1 Akrabalik

Zaman Kavrami Muharrem ve Cem Torenine Gore | Ramazan ve Giinde Bes
Vakit Namaza Gore

Toplumsal Konum | Tiim Devlet Kurumlarinda Ama | Sifir Ayrimeilik
Ozellikle Milli Egitim Bakanhig1
ve Diyanet’te Ayrnimecilik

Din Tarihi Doérdiincii Halife Ali ve Onun | Birinci Halife Ebu Bekir
Sehit Oglu Hiiseyin
Dini Mitoloji Stinnilerden Farkli Alevilerden Farkli

Tirkiye’de varligint devam ettiren diger dinsel kimliklere inananlar Museviler,
Hiristiyanlar, Siiryaniler ve Yezidiler olarak siralanmaktadir. Bunlar1 kisaca

aciklayacak olursak:

-Museviler:  Tiirkiye’de ki Musevilerin gegmisi Roma Imparatorlugu’na
dayanmaktadir. Tiirkiye’de ki Musevilerin biiyiik cogunlugu Istanbul’da, 2500 kisi
kadar1 Izmir’de, geri kalanlar1 ise kii¢iik sayilar halinde farkli bolgelerde
yasamaktadir. Ispanya’dan 1492 yilinda siirgiinle gelmis olan Sefamed
Musevilerilerinin torunlar1 olan Tiirkiye’deki Museviler, Ispanyolcanin farkli bir
bi¢cimi olan Ladino dilini konusmaktadirlar (Minority Right Group International 2011
Raporu).

-Hiristiyanlar: Hiristiyanlik, Orta Dogu kékenli, Hz. Isa’nin peygamber olarak kabul
edildigi ve ogretilerinin benimsendigi tek tanrili bir dindir. Katolik, Ortodoks ve

Protestan olarak ii¢c mezhebe ayrilmis bir dindir. Kutsal kitaplar1 Incil’dir.

-Siiryaniler: Ortodoks Hiristiyan olarak da adlandirilan Siiryanilerin, Tiirkiye’de
Mardin ve Hakkari sehirleri tarihsel anavatanlar1 olarak kabul edilmektedir. Biiyiik
bir cogunlugu yasadiklar1 ayrimci uygulamalar ve yerlerinden edilme nedenleriyle
Tirkiye’yi terk etmislerdir. Tiirkiye’de 15 bin Siiryani oldugu tahmin edilmektedir.
Biiyiik bir ¢cogunlugu Istanbul’da, digerleri ise Giineydogu Anadolu bolgesindeki
sehirlerde yasamaktadir (Minority Right Group International 2011 Raporu).

-Yezidiler: Kokleri Ortadogu’ya dayanan ve tek tanrili olmayan bir dine inanan
Yezidiler, Tirkiye’nin dogu, giiney ve giineydogu bolgelerinde yogun olarak
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yasamiglardir. 1980’lerin baslarinda 60 bin civarinda Yezidinin varligindan soz
edilirken, yasadiklar1 ayrimc1 uygulamalar ve silahli catigmalar sebebiyle Avrupa’ya
gb¢ etmislerdir. Giinlimiizde Diyarbakir, Mardin, Batman, Sanliurfa sehirlerinde 400
civarinda Yezidi yasadigi tahmin edilmektedir (Minority Right Group International
2011 Raporu).

Farkli formlara biirtinmiis olsa da dini diizenlemeler ve ritiieller toplumun ve bireyin
yasam seklini belirlemekte ve toplumun tiim alanlarin1 kusatmaktadir. Fakat modern
toplumlar dinin kamusal alanda ikinci plana atilmasi gerektigini vurgulamaktadir.
Ancak modern toplumlari tamamen din karsiti, sekiilarist ve materyalist olarak
degerlendirmek yanligtir. Ciinkii geri plana atilmis olsa da din, kendi i¢inde farkli
degisimler gecirerek yine hayatin i¢inde yer almaktadir. Bagka bir deyisle modern
donemde yasanan biiyiik capli toplumsal degisimler, geleneksel dini yapilarin, yeni
bir kutsallik anlayigina evrilmesine ve yeni dinsel kimliklerin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Arslan, 2015, 55-72). Bu baglamda giiniimiizde olduk¢a popiilerlik
kazanan ateist, deist, vedaist, agnostik, paternalist, materyalist gibi farkli dinsel

kimlikler ortaya ¢ikmistir. Bu dinsel kimlikleri kisaca agiklayacak olursak;

-Ateizm: Ateizm evrenin bir yaraticisi oldugu fikrine inanmamaktadir. Ateistler
sadece semavi dinler degil, insanlik tarihi boyunca var olan higbir tanriya ve dini

inan¢ grubuna mensup degillerdir (Bilimsel Ateizm,2019).

-Deizm: Inangsizligim en hafif bi¢imi olarak yorumlanan Deizm’de bir yaratici ve
tanr1 fikrine inanilmaktadir. Ancak bu inanis semavi dinlerin inanigindan farklilik
gostermektedir. Deistler tiim dinsel kimliklerin iddialarindan ve inanislarindan farkl
olarak, yasamin bir yaratici eliyle var oldugunu ancak bunun nasil, ne sekilde ve ne
amacla oldugunun asla kanitlanamayacagini savunmaktadirlar. Bu baglamda
Tanri’nin var oldugunu ancak kutsal kitaplarin ve inanilan peygamberlerin insanlara
aktarildigi sekliyle olmadigini ileri siirmektedirler. Bu sebepten peygamberlere,

kitaplara ve onlarin 6gretilerine inanmamaktadirlar (Aktan,19.03.2019).

-Agnostisizm: Agnostik kelimesi bilgisi olmayan anlamina gelmektedir. Agnostisizm
Tanr’nin var olup olmadigi bilmenin veya bunu kanitlamanin imkansiz oldugu
goriislinlii savunmaktadir. Deistler Tanri’nin varligina inanmakta, Ateistler Tanr1’nin

yokluguna inanmakta, Agnostikler ise Tanri’min varliginin ya da yoklugunun
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ispatlanamayacagi i¢in Tanr’’nin varligma ya da yokluguna inanmamaya

inanmaktadirlar (Aktan,19.03.2019).

-Paternalizm: Paternalistler evrenin yaraticisi olarak dogayr kabul etmektedirler.
Doganin Tanr ile ayni anlama geldigini savunmaktadirlar. Semavi dinlerde ki gibi
dini ritiieller veya ibadetler, cennet ve cehennem benzeri Odiillendirme veya
cezalandirma inanci yoktur. Paternalistler hicbir ahlaki kodlamaya veya derse
inanmamaktadir. Her seyin dogada var oldugu sekliyle yasam bulduguna

inanmaktadirlar (Aktan,19.03.2019).

-Materyalizm: Materyalizm evrende var olan her seyin hatta insan bilincinin dahi
maddelerin etkilesime girmesi sonucu olustugunu savunmaktadir. Bu bakis agisiyla

Ateist goriisiinii de igine alan ama Ateizmden daha kapsayicit bir felsefedir

(Aktan,19.03.2019).

Modernite ile birlikte din konusunda meydana gelen bu degisimlerin Arslan’a
(2011,108) gore iki temel nedeni vardir. Bunlardan birincisi modernlesmenin
getirdigi asir1 rasyonellesme ve pozitivist yasam anlayisinin -ki bu maneviyattan
uzaklasmay1 beraberinde getirir- neden oldugu sikintilardir. Ikincisi ise kolektivist
toplum yapisinin bireysellesmeye gecisiyle dini  kurumlara olan inancin
zayiflamasinin dogurdugu dinsel ¢ogulculuktur. Bu nedenler, giiniimiizde bireylerin
maneviyata yonelmesi, yaratici arayist ve kutsala doniis egilimini etkilemekte, yeni
dinsel kimliklerin olusmasinda da belirleyici rol listenmektedir. Kiiresellesmenin,
bireysellesmenin ve cagcil diger degisimlerin dinsel kimlikleri de etkiledigi bilinen
bir gercektir. Bu baglamda degerlendirildiginde dini kimliklerin tanimlamalarinda

kavramsal diizeyde anlam karmasas1 yasanmaktadir.

3.3.4. Cinsiyet Temeline Dayanan Kimlik

Oziinde biyolojik bir farklilik olarak goriilen cinsiyet temeline dayanan kimlik bazi
toplumsal kaliplara gére sekillenmektedir. Ornegin cocuk dogurmak biyolojik olarak
kadinin yapabildigi bir sey iken, cocuk yetistirmek toplum tarafindan kadina
yiiklenmis bir sorumluluktur. Ciinkii toplumdaki kalip yargilara gore kadin duygusal,
sabirli, sefkatli gibi sifatlarla tanimlanmaktadir. Diger taraftan asker olmak i¢in erkek
gibi dayanikli ve giiclii olmak gerekmektedir (Sancar,2012 den akt. Pamuk, 2015,
84). Pamuk’a gore “aslinda anne olmak ile asker olmak arasindaki fark biyolojik

degil tamamen ideolojik ve toplumsaldw” (Pamuk, 2017,84). Gergekte var olan
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farkliliklardan kaynaklansin ya da kaynaklanmasin, bu durum erkeklerin ve
kadinlarin yapaca@ islere iliskin kliseleri ve kalip yargilar1 onaylamaktadir.
Dolayisiyla, “kadinlar: bilim ve miihendislikle ilgili mesleklere uygun gérmeyen

zihniyet, kadinlar kusaklar boyunca bilimsel mesleklerden uzak tutan toplumsal bir

kaideyi pekistirmektedir” (Akerlof ve Kranton, 2016,113).

Pamuk (2017,85), cinsiyet temeline dayali kimligin yasanilan toplumun yapisina

gore de farklilik gdsterdigini belirtmektedir. Pamuk’a gore;

e “Diyarbakir da kadin olmak, Istanbul da kadin olmak ve Berlin de kadin
olmak farkh anlamlar tasimaktadir. Diyarbakir’da kadin olmanin kadina
yiikledigi sorumluluklar ve gorevler, Istanbul ya da Berlin’dekinden farklidir.
Ayni ayrim ve/veya farklilik erkekler icinde gegerlidir. Cinsiyet dogal bir
kategori olarak goriilmekle birlikte, cinsiyet rolleri bir kiiltiirdeki normatif

erkeklik ve kadinlik tarifiyle ka¢inilmaz bi¢imde birbirine baghdr”.

Bem’e gore cinsiyet kimlikleri dort kategoriye ayrilmaktadir.

o [Eger kalip yargilagsmis erkeksi kisilik 6zelliklerine (saldirganlik, rekabet¢ilik,
baskin olmak gibi) yiiksek seviyede ve kalip yargilasmis kadinsi kisilik
ozelliklerine (merhametli olmak duyarli ve sicak olmak) diisiik diizeyde
sahipsek ve boyle davraniglar sergiliyorsak erkeksi cinsiyet kimligine sahibiz
demektir.

e Kalip yargilasmis kadmsi kisilik o6zelliklerini yiiksek seviyede ve kalip
yargilasmis erkeksi kisilik Ozelliklerine diisiik seviyede sahipsek ve bu
dogrultuda davraniyorsak kadinst cinsiyet kimligine sahibiz demektir.

e Hem kadinst hem erkeksi kisilik 6zellikleri ve davraniglar yiiksek seviyede
sergilememiz androjen cinsiyet kimligine sahip oldugumuzu gostermektedir.

e Her ikisinin de diisiik diizeyde olmasi ise farklilasmamis cinsiyet kimligine
sahip oldugumuz anlamina gelmektedir (Bem, 1974 den akt. Gudykunst,
2015,113).

Cinsiyet kimlikleri kategorilerinden anlasildig1 {izere, bir kadin veya erkek onlara
verilmis rolleri yerine getirerek sosyal diinyaya katilmaktadir. Kadinin ve erkegin bu
rolleri, toplumsal cinsiyeti ortaya ¢ikarmaktadir. Toplumsal cinsiyet rollerinin odak
noktas1 erkeklik-kadinlik degiskeninin yapisidir. Erkeklik, toplumsal cinsiyet

rollerinin agik¢a farkli oldugu toplumlarla ilgili bir kavramdir. Ornegin erkeklerin
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iddiali, sert, maddi basar1 odakli olmasi, kadmnlarin ise 1limli, yumusak ve yasam
kalitesi ile ilgili olmas1 gerektigini diisiinmesi gibi. Kadinlik ise toplumsal cinsiyet
rollerinin ortaklastig1 toplumlara ait bir kavramdir. Ornegin hem kadinin hem de
erkegin 1liml yumusak ve yasam standardi ile ilgili olmas1 gibi (Hofstede,1991,23).
Erkekligin baskin oldugu kiiltiirlerde yasayan insanlar maddi olana, giice ve iddiali
olmaya, farklilasmis cinsiyet rollerine, tutkulara ve bagimsizlifa deger verirken,
erkekligin diisik veya kadinligim baskin oldugu kiiltiirlerdeki insanlar yasam

kalitesine ve bakima, hizmet ve karsilikli bagimliliga deger vermektedirler

(Hofstede,1980,45).

3.3.5. Cinsel Yonelim Temeline Dayanan Kimlik

Toplumsal cinsiyetin bir yorumu olarak ortaya ¢ikan cinsellik dort temel kategoriye
ayrilmaktadir. Bunlar biyolojik cinsiyet, toplumsal cinsiyet, toplumsal cinsiyet rolii ve
cinsel yonelimdir (Weeks,2016). Biyolojik cinsiyet kadin ve erkegi tanimlayan
biyolojik/bedensel ve fizyolojik oOzellikleri kapsamaktadir. Bir insanin diinyaya
geldigi anda tanimlanan, dreme organlarina bakilarak genellikle penis, testisler,
vajina, rahim, hormonlar, sperm ya da ovum (yumurta) tiretebilme, dogurganlik
yetisi ve benzeri biyolojik/anatomik ozellikleri iizerinden tammlanan cinsellik
kategorisi biyolojik cinsiyettir. Toplumsal cinsiyet kiiltiirden, cografyadan, tarihten
etkilenen toplumsal olarak insa edilmis kadinlik ve erkeklik rollerinin, niteliklerinin
ve sorumluluklarinin tiimiinii kapsamaktadir. Toplumsal cinsiyet aile, is ve arkadas
cevresi, gelenek ve gorenekler, din, ordu, egitim gibi bir¢ok sosyal kurumdan
etkilenmektedir. Toplumsal cinsiyet rolii bireyin kendini hangi cinsiyet {lizerinden
algiladigl, tanimladigi, hangi cinsiyete ait hissettidi ve hangi cinsiyetle
Ozdeslestirdigi ile ilgili bir kavramdir. Cinsel yonelim ise biyolojik cinsiyetten
bagimsiz olarak bireyin cinsel ve duygusal agidan hangi cinsiyete ilgi duydugu ile
alakalidir.Uzerinde durulmasi gereken bir diger konu ise, cinsel ydnelim tamlamasi
yerine glnlik yasamda siklikla kullanilan “cinsel tercih” tamlamasinin
kullanilmasidir.  Cinsel tercih tamlamast LGBTI Hareketleri tarafindan
elestirilmektedir. Onlara gore, cinsel yonelim bir tercih veya se¢im degildir,
insanlarin bilerek, isteyerek cinsel yonelimlerini se¢gmediklerini, arzu ettiklerinde
escinselligi heteroseksiiellige doniistiiremeyeceklerini belirtmektedirler
(Altunpolat,2017). Bu baglamda literatiirde tamimlanmis olan ve LGBTI

Hareketlerinin kabul ettigi li¢ farkli cinsel yonelim tiirii bulunmaktadir. Bunlar;
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-Heterosekstiel cinsel yonelim: Duygusal ve cinsel agidan karsi cinsiyete ilgili duyan

kadin veya erkeklerin sahip oldugu yonelimdir.

-Biseksiiel cinsel yonelim: Duygusal ve cinsel agidan hemcinsine ve karsi cinsiyete

ilgi duyan kadin veya erkeklerin sahip oldugu yonelimdir.

-Escinsel cinsel yonelim: Duygusal ve cinsel yonelimin bireyin hemcinsine yonelik
olmasidir. Hemcinsine ilgi duyan kadin lezbiyen, hemcinsine ilgi duyan erkek gey

olarak adlandirilmaktadir (Basar ve Kaptan,2010).

Escinsellik kavramimin damgalanan bir kategoriye biiriinmesi, escinsellerin
yasadiklart ayrimcilik ve toplumun zorunlu heteroseksiielligi benimsemesinden
kaynaklanmaktadir. Akademik c¢evre tarafindan da toplumsal bir konu oldugu
gercegi goz ard1 edilmis olan escinsellik, 1970’ler de Amerika ve Bati1 Avrupa da gey
ve lezbiyen hareketlerinin baslamasiyla glindeme gelmistir. Bu farkindalik
escinsellere kars1 gilidiilen diismanligi, dislamayi, uygulanan ayrimer politikalar

farkl1 disiplinlerin inceleme konusu haline getirmistir (El¢i,2018,534).

Toplumlarin sahip olduklar1 hiyerarsik sistem biz ve otekini tanimlarken keskin
cizgilerle siirlar koymaktadir. Biz kavrami ben, yerli olan, kural koyan, konusan,
yazan, akilct olan, sinirlart tammli ve kati olan; éteki kavrami ise onlar, yabanci,
kurallara tabi olan, dinleyen, okuyan, 6znenin yaptigi planlamaya uymasi beklenen,
duygusal olan, sumirlart degisebilir, muglak olan ve ozneye gore esnek olan”

(Kundake1, 2013, 69) seklinde agiklanmaktadir.

Tirkiye anayasal diizen ¢ergcevesinde escinselligi yasaklayan herhangi bir diizenleme
olmamasina karsin, cinsel yonelim temeline dayali kimlige yonelik ayrimci
uygulamalar yaygindir. 1990’lardan beri her yil yapilan Tirkiye Degerler
Arastirmasmin kimlik kapsaminda en istenmeyen grup escinseller olarak ortaya
cikmaktadir. Cinsel yonelimi farklt olan bireylerin maruz kaldigi ayrimci
uygulamalar devlet, din, ordu ve hukuk gibi yapilarin iirettigi sdylemler sebebiyle
caligma hayatinin tiim asamalarinda goriilmektedir. Cinsel yonelim kimligi sebebiyle
calisanlar islerinden c¢ikarilmakta, istifa etmeye zorlanmaktadirlar. Bu nedenlerle
escinsel calisanlar kimliklerini saklayarak, desifre olmamak i¢in baska bir kimlige

biiriinme egilimi gostermektedirler. (Oner, 2015,34).
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3.3.6. Engellilik Temeline Dayanan Kimlik

Toplumsal bir kalip yargi olarak insanlar diger insanlar1 goriiniiglerine gore
siniflandirmaktadir. Goriinen sey insanlarin kolayca bilgi sahibi olabilecegi
ozelliklerdir. Insanlar hakkinda degerlendirme yapmak icin gdriinen seyi
yorumlamak ve kalip yargilar gelistirmek ¢ok kolaydir. Bu durum engelli veengelsiz
birinin iletisim kurma siirecinde bir takim sikintilari beraberinde getirmektedir.
Engelsiz birisi, engeli agik bir sekilde goriinen engelli birisiyle iletisim kurdugunda
belirsizlik ve kaygi yasamaktadir. Grove ve Werkman’a (1991) gore, tekerlekli
sandalyedeki biriyle iletisim kuran bir engelsiz kurdugu iletisimin olumsuz
sonug¢lanacagini diisiinmekte ve onu gérmemeye ¢alismaktadir. Ancak karsisindaki
kisinin engeli acik bir sekilde goriiniir degilse boyle davranmamaktadir (Gudykunst,
2015, 114).

Hem engelli hem de engelsiz bireyler birbirleriyle iletisim kurarken yanlis
anlamalara neden olabilmektedir (Coleman ve Depaulo,1991, 67). Ornegin
engelsizler, engellilerle ilgili olumsuz kalip yargilara sahiptirler. Engelliler bagimli,
ice kapali, duygulart degisken, bunalimli, asir1 duyarli, 6zellikle engeli ile ilgili
kirilgan olarak algilanmaktadir. Diger taraftan engelsizler, engellilerin kendilerini

onlara kars1 6nyargili bulabileceklerini diistinmektedir (Gudykunst, 2015, 116).

‘Korle yatan sasi kalkar, Kirler sagwrlar birbirini agwrlar’ gibi engellilerin tepki
gosterdikleri atasozleri ve engellileri tanimlamak i¢in kullanilan etiketler de
iletisimde ortaya ¢ikan 6nemli problemlere neden olmaktadir. Engellilere gore asil
olay insanlarin meseleye yeterli 6zeni gdstermemeleridir (Gudykunst, 2015, 115).1s
yasaminda engelleri asmak konulu bir aragtirma yiiriiten Coleman ve Depaulo (1991)
yaptiklar1 goriismelerdeki engelli c¢alisan ifadelerini su sekilde aktarmaktadir

(Gudykunst, 2015, 116):

- mesele o6zen gostermekle alakall, ben sakat degilim beni insanlarin tutumlar: sakat

yapryor (ayagi i¢in destek kullanan bir adam).

-en ¢ok duyarl olan arkadaslar bazen iistii kapali sézler kullanarak ya da senin asla
engelli oldugunu diisiinmiiyorum diyerek benim icin iyilik ettiklerini diigiiniiyorlar.
Benim engelliligimi onaylamamalarinin nedeni bunun ¢ok olumsuz bir sey oldugunu
diigiinmeleridir. Bu arada ben bunu benim degerli bir par¢am olarak kabul ettirmeye

calisiyorum. Ben engelimden daha fazla biriyim. Arkadaslarimin engelimi takinti
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haline getirmesini istemiyorum. Engelim agik¢a orada tipki benim g6z rengim gibi.

Bana onunla deger vermelerini ve beni kabul etmelerini istiyorum (belden asagist

fel¢li bir kadin).

Bazi engelliler sakat ya da topal kelimesini 6rtmece olmadigi ve engelli olduklart
gercegini tanidiklart i¢in tercih etmektedir. Engelli bireyler engelliliklerini
benliklerinin yani 6z kimliklerinin bir parcasi olarak gormektedirler (Gudykunst,
2015,17).
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4. BIREYSEL VE ORGUTSEL CIKTILAR

4.1. Bireysel Kariyer Ciktilar

Bu boliimde bireysel kariyer ¢iktilari is tatmini, kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik

boyutlar1 baglaminda ele alinmaktadir.

4.1.1. is Tatmini

Is tatmini ile ilgili ilk ¢aligmalardan biri “What is job satisfaction” bashigiyla Edwin
A. Locke (1969) tarafindan yapilmistir. Locke’a gére (1969) is tatmini bireyin
yaptig1 isin degerine iliskin duydugu olumlu duygusal hisler iken, is tatminsizligi ise

isin yipratici ve degersiz olduguna dair duyulan olumsuz duygusal durumdur.

Herzberg ve arkadaslarinin Is Tatmini Teorisi’ne gore, calisanlarin genel beklenti
iginde iki tiir ihtiyac1 oldugu belirtilmektedir: (i) Hijyen ve (ii) Motivasyon. Hijyen
faktorii denetim, fiziksel calisma kosullari, kisilerarasi iliskiler ve isler, maas ve
diger memnun edici faydalarla alakalidir. Motivasyon faktorii ise taninma, sayginlik,
takdir edilme, yetki ve sorumluluk alma gibi faktorlerle ilgilidir (Herzberg ve dig.
1964, 12). Vroom’a gore (1967, 34) is tatmini bir ¢alisanin, yaptig1 isten ne kadar
memnun oldugunu yanitlamasidir. Ayni zamanda, bir calisanin kendi calisma
alaninda oynadigi role kars1 verdigi geri bildirimleridir. Blum ve Naylor (1986,125)
ise is tatmini agiklarken, bir calisanin meslektaslariyla olan iligkisini, gorevlerine
olan bagliligini, aldig1 iicreti, ¢alisma saatlerini, ¢alisma kosullarini, yetenek ve
bireysel oOzellikler, ofis ya da c¢alisma alam disindaki takim iligkileri, sosyal

yasamindaki mutluluk derecesi gibi bircok faktore isaret etmektedir.

Genel olarak, is tatmini yapilan is ile ilgili duygularin toplamidir. Calisan, ofiste
gerceklestirdigi islerin kayda deger oldugunu diisiiniirse, bu durum duygusal agidan
memnuniyet uyandirmaktadir. Diger taraftan ¢alisma ortaminda en iyi performansi
sergiliyor ancak yoneticilerinden veya grup liyelerinden herhangi bir geri bildirim,
takdir edilme gibi bir sey gormiiyorsa, bu calisan i¢in olumsuz bir seye yani
memnuniyetsizlige doniismektedir. Biitiin bu tanimlarin yardimiyla is tatmini, kisinin

ticretinin, fiziksel ¢alisma kosullarinin (Lawler, 1976, 345), basar1 diizeyine iliskin
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tim olumlu ve olumsuz o6zelliklerin, bu basarilar icin verilen oOdiillerin, bu is
nedeniyle calisma arkadagslar1 ve yoneticiler ile siirdiiriilen iligkilerin (Blum ve
Naylor, 1986,128) toplami olarak tanimlanabilir. Bu sebepten sadece tek bir faktor,
tatmin ve tatminsizlige neden olur gibi bir tespitte bulunmak dogru degildir. Biitiin
bu faktorlerin toplami, is tatmin diizeyini belirlemektedir. Stresli ve destekleyici
olmayan kurumsal ortamlarda ¢alisanlar, foksiyonel agidan destekleyici yapiya sahip
kuruluslardaki ¢alisanlarla kiyaslandiginda daha diisiik is tatmini diizeyine sahip ve
kurumda kalma arzusuna daha az sahip olduklar tespit edilmistir (Louis Tze-Ngai
Vong ve digerleri, 2018, 23). Bir organizasyonda stressiz, saglikli bir ¢alisma
ortamin siirdiiriilebilmesi i¢in c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin artirilmasi
gerckmektedir. Bir sirkette saglikli is ortaminin yardimi ile sirket iyi bir is

memnuniyeti parametresi elde edebilmektedir (Naseer ve dig. 2018, 281).

4.1.2. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, bir kisinin veya calisanin is deneyimleri sonucunda biriktirdigi
basarilar veya kazanimlar olarak tanimlanmaktadir (Judge ve Bretz, 1992). Kariyer
tatmini modelleri, kariyer basarisi ile ilgili bir takim demografik, beseri sermaye ve
motivasyon degiskenlerini igermektedir (Judge ve Bretz, 1992; Judge ve Hurst 2007,
159). Gec¢miste kariyer konusunda yapilan pek cok arastirma, bireyi pasif ve
durumsal faktorlerden etkilenmis olarak goérmiistiir (Bell ve Staw, 1989). Bununla
birlikte, glinlimiizde yapilan ¢alismalar, belirli davraniglar yoluyla kisiligin cevre

tizerinde dogrudan bir etkiye sahip olabilecegini varsaymaktadir.

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990,78) c¢alisanlarin kariyer tatmini
saglamalarini; elde ettikleri mesleki basarilar, ortaya konulan hedeflere ulasma, arzu
edilen gelir diizeyine ulasma, mesleki ilerlemeler ve yeni beceriler elde etme gibi
unsurlara baglamaktadir. Calisanlarin kariyer tatmin diizeyi orgiitsel verimliligi,
iiretkenligi ve orgiitsel baglilig: etkilemektedir. Ote yandan, yiiksek kariyer tatmini
calisan devir hizin1 ve beklenmedik olumsuz sonuglar1 da azaltmaktadir (Oren ve

Yiiksek, 2012, 35).

Kariyer tatmini iizerine yapilan bir¢ok caligma, orgiitsel destegin onemli 6l¢iide
calisanlarin kariyer hedeflerini motive ettigini ve tatmin diizeylerini artirdigini
gostermektedir.  Calisanlar, yaptiklar1 ise gOre organizasyonun onlari

odiillendirdigini diisiindliglinde c¢ok caligmaktadirlar. Cok c¢alisan ve Orgiitii
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tarafindan olumlu geri bildirim alan calisan, bireysel olarak kariyer hedefi ile
beklentilerinin bulugsmasinin yolunu agmaktadir. Bu baglamda kariyer tatmini;
bireyin kariyerinin igsel ve digsal yonlerinden sagladigi (iicret, gelisim firsatlari,
ilerleme gibi) faydalarin toplamidir (Yildiz ve Ozsoy,2013,268; Giirkan ve
Kogoglu,2014,588; Uziimcii ve Akbulut,2017,1070).

Kariyer tatminini etkileyen diger 6nemli faktorler ise ¢alisanlarin sosyo-demografik
Ozellikleridir. Bu faktorler calisanlarin tercihleri ve tercihlerinin doguracagi
sonuc¢lardan elde edecegi mutluluk i¢in olduk¢a onemlidir (Bas ve Ardig, 2002).
Bireyin yasi, cinsiyeti, egitim durumu gibi demografik 6zellikleri kariyer konusunda
verecegi kararlar1 dogrudan etkilemektedir. Ayrica bireyin sosyal ge¢misi ve sosyal
statiisii kariyer se¢imini etkileyen temel unsurlardan olup c¢alisanlarin kariyerleri

tizerinde biliyiik bir etkiye sahiptir (Demirdelen ve Ulama, 2013,65).

4.1.3. Orgiitsel Baglhihk

Bir calisanin belirli bir 6rgiitiin degerlerini ve hedefleri benimsemesi, uzun vadede
Orgiite yatirim yapip ve onun liyesi olarak kalma isteginin derecesi orgiitsel baglilik
olarak tanimlanmaktadir (Smith ve dig. 1983,23). Calisanlarin bir orgiite baglilik
duymalarina neden olan ii¢c onemli faktor vardir: Orgiitiin degerleri, misyonu ve
hedeflerinin ¢alisan tarafindan igsellestirilmesi; calisanin isinden elde ettigi saygiyi,
faydayr veya baglantilarin1 kaybetmemek i¢in anlamli c¢abalar gdstermesi;
sorumluluk hissiyatiyla c¢alisti§i kuruma giiclii arzuyla sarilmasidir. Diger taraftan
orgiitsel baglilik oOrgiitsel ama¢ ve degerlerle parelel olarak artan, bireysel
0zdeslesmeyle beraber ortaya ¢ikan bir duygusal durum olarak tanimlanmaktadir

(Mowday ve dig.1982,129; Porter ve dig. 1974,623).

Orgiitsel bagllik ii¢ farkl1 modelle tammlanmaktadir (Meyer ve Allen,1990). Bunlar;
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir. Duygusal baglilik orgiite
duygusal olarak bagli olup onun degerlerine inanma diizeyi ile alakalidir. Devam
baglhilig1 bir orgiitte kalma ve ayrilma kararmin sonuglar1 kiyaslandiginda ortaya
c¢ikan maliyetler nedeniyle Orgiitte kalmaya devam etme ile alakalidir. Zorunlu
baglilik ise Orgiitii yar1 yolda birakacak olma gibi ahlaki ve etik nedenlerden dolay1
orgiitte kalma zorunlulugu ile alakalidir (Robbins ve Judge, 2015,127).

Calisanlarin  Orglitsel baghilik diizeyinin Orglitlere en Onemli getirisi aidiyet

duygusudur. Aidiyet duygusu c¢alisanlarin stresli calisma kosullarinin etkisini azaltici
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bir etkiye sahipken, isletme agisindan ise is yeri verimliligini arttirmaktadir
(Namasivayam ve Zhao, 2007, 23). Ayrica aidiyet duygusu yiiksek c¢alisanlar,
orgiitlerinden yiiksek diizeyde destek hisseden calisanlardir. Orgiitsel destek hisseden
calisanlarin Orgiitlerinin amaclarina ulasabilmesi i¢in sorumluluk aldiklar1 ve bu
calisanlarin orgiitlerine olan duygusal bagliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir
(Kurtessis ve dig. 2017, 78). Bununla birlikte psikolojik sézlesme de oOrgiitsel
baglilik ile iliskilendirilen baska bir kavramdir. Psikolojik sdzlesme calisan ve
igveren arasinda yaziya dokiilmeyen, agiklanmamis kurallarin algilanis bi¢imini ifade
etmektedir. Psikolojik sozleme tek basmna bagliligi artirmamakla birlikte Orgiite
duyulan 6fke ve duygusal kirilmalar iizerinde etkilidir (Aslan ve Uyar, 2018, 2;
Ozgen ve Ozgen, 2010, 9; Topcu ve Basim, 2015, 861). Calisanlarin algiladiklar
farklilik iklimi {lizerine yapilan bir calismada, psikolojik s6zlesmenin farkliliklara
yonelik uygulamalarin yerine getirilmesini direkt olarak agiklamadigini ancak
calisanlarin uygulamalardan duydugu memnuniyeti ve orgiite olan bagliligi olumlu

yonde etkiledigi tespit edilmistir (Mckay ve dig. 2007,89).

4.2. Orgiitsel Etkililik Ciktilar:

Bu boliimde orgiitsel etkililik ¢giktilart isten ayrilma niyeti, iletisim ve isbirligi ortamu,

davranigsal yenilikgilik, orgiitsel performans boyutlar1 baglaminda ele alinmaktadir.

4.2.1. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, c¢alisanlarin ¢alisma kosullarindan memnun olmadiklari
durumda orgiitlerinden ayrilmayr disiineceklerine dair 6znel bir karar
yansitmaktadir. Bu diisiince c¢alisanin yakin bir zamanda orgiitiinii terk edecegine
dair bilingli ve kasith eylemleri icermektedir (Tett ve Meyer, 1993, 259;
Vandenberghe ve dig. 1998,1314).

Isten ayrilma diger bir adiyla istifa, calisanin isteyerek ya da zorunluluk hissederek is
yerinden ayrilmas1 anlamina gelmektedir. Isten ayrilma bir anda gergeklesen bir olay
degildir, bir siire¢ izlenerek gerceklesmektedir. Bu silirecin en 6nemli asamast isten
ayrilma isteginin ortaya ¢ikmasidir. Bu asamada calisan isinden ayrilmay1 ciddi bir
sekilde diisiinmektedir. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin alternatif is firsatlarmi
degerlendirme istegi veya Orgiitsel nedenlerden dolayr ortaya c¢ikabilmektedir

(Bayargelik ve Findikli, 2016, 403; Ertiirk ve Erdirengelebi, 2018, 619). Bunlara ek
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olarak c¢alisanin is yiiklinlin ¢ok fazla olmasi, is ve Ozel yasam dengesinin
kurulamamasi, orglitsel destegin hissedilmemesi, stres diizeyi yliksek is ortami, is
tatmini ve kariyer tatminin diislikliigii, alinan {icretin diisiik olmasi, orgiite duyulan
giiven ve baglhiligin azalmasi gibi faktorlerde isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir

(Kanten, 2014).

4.2.2. Tletisim ve Isbirligi Ortam

Orgiitlerin amaclarii ve hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in drgiitiin tiim unsurlariin
bir araya gelmesi gerekmektedir. Bu durum yonetimin temel fonksiyonlarindan biri
olan orgiitlenmedir. Orgiitlenmenin temel ve zorunlu fonksiyonu ise iletisimdir.
Iletisim olmadan &rgiitlenme ve koordinasyonun yiiriitiilmesi miimkiin degildir.
fletisim, ¢alisanlarin birbirlerinin ne yaptiklarmi bilmelerini, yonetici ve ¢alisanin
bilgi paylasiminda bulunmasini saglayan orglitler i¢cin hayati 6neme sahip bir
faktordiir. Bir orgiitte iletisim olmazsa isbirligi imkansiz hale gelmektedir (Tutar ve
Yilmaz, 2003, 234; Newstrom, 2011,321). Eren’e (2016, 22) gbre yonetim ancak
yonetilme istegi ile gerceklesir. Bu durumda iletisimin dogru kurulmasi ve

igbirliginin gerceklestirilmesi oldukca dnemlidir.

Orgiitlerin iletisim eksikligi birtakim ¢atismalara neden olmaktadir. Catismalar belirli
oranda ve iyl yonetildikleri takdirde Orgiit i¢inde yenilik, yaraticilik ve degisimin
Onlinii agmaktadir. Ayrica bazi1 catigsmalarin Orgiit iiyeleri arasindaki iliskileri
gelistirerek, oOrglitsel performansi artiracak nihai isbirligi ortamiin yaratilmasi
tizerinde etkili oldugu varsayilmaktadir (Caudron, 1999,89). Bireylerin/gruplarin
koordinasyonsuzluktan kaynaklanan ¢atismalarinin ¢éziime kavusmasi i¢in, karsilikli
iletisim ve etkilesiminin yonetim tarafindan desteklenmesi gerekmektedir.
Yonetimin destegiyle, isbirligi ve yardimlagsma odakli olarak birbirine yaklasan
bireyler/gruplar ¢atismalara ve anlagmazliklara alternatif coziimler iireterek takim

ruhunu giiglendirmektedir.

4.2.3. Davramssal Yenilikcilik

Yenilik kavramina dair ilgili yazinda birgok farkli tanima ulagsmak miimkiindiir.
Yenilik, ortaya yeni iirlin konulmasi veya yeni bir pazara agilmak (Drucker, 1954,
67) olarak tanimlanirken, baska bir tanima gore degisim silirecini baglatan
uygulamalar (Mohr, 1969, 43) olarak agiklanmaktadir. En genel anlamiyla

yenilikgilik kavrami yeni iriin, yeni pazar ve yeni teknoloji kavramlarinin orgiit ile
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biitiinlesmesi siirecine karsilik gelmektedir (Boer ve During, 2001, 32). Orgiitsel
yenilik¢ilik ise bu biitiinlesmenin ortaya koyacagi yeni sistemin islerligi i¢in yeni
politika ve programlarin gelistirilerek yenilik¢ilik siirecinin gergeklestirilmesidir
(Mendoza, 2015, 67). Wang ve Ahmed (2004, 124) tarafindan gelistirilen orgiitsel
yenilik¢ilik modeli bes boyutta ele alinmaktadir. Bunlar; iirlin yenilikgiligi, pazar
yenilikeiligi, siire¢ yenilikg¢iligi, stratejik yenilikg¢ilik, davranissal yenilikgiliktir.
Bunlardan davranigsal yenilik¢ilik “érgiitlerin yenilik¢iligine katkida bulunacak

’

surdiiriilebilir davramissal degigsimleri” olarak ifade edilmektedir. Davranigsal

yenilik¢ilik orgiitiin farkli seviyelerinde ger¢eklesmektedir. Bu seviyeler:

e Bireysel yenilikgilik: Degisime yonelik bilingli ve goniillii faaliyetlerde
bulunma 6zelliklerini igermektedir.

e Takim yenilik¢iligi: Takimlarin degisimlere yonelik uyum kabiliyetlerini
ifade etmektedir.

e Yonetim yenilik¢iligi: Tepe yonetimin degisime olan inanci ve istekliliginin,
tiim ¢alisanlar1 bu dogrultuda destekleme, tesvik etmeye olan bagliliklarini

ifade etmektedir.

Davranigsal yenilikgilik goriildiigii lizere orgiit i¢inde farkli seviyelerde ortaya
cikmaktadir. Bu baglamda, davranigsal yenilikcilik birey, takim ve yoOnetim
diizeyinde yenilikg¢ilik kiiltiiriiniin olusmasin1 saglamaktadir.  Yenilik¢i kiiltiir
olusumuna etki eden orgiitsel yenilik faaliyetleri i¢in davranigsal yenilik¢ilik elzem
bir faktordiir (Giinday ve dig, 2011,78; Kendir, 2017, 98). Davranissal yenilikgilik
orgiit icinde farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin orijinal ve
0zglin diisiinme/davranma sonucu ortaya koyacaklari yenilik tekliflerinin sikligi,
calisanlarin yenilik tekliflerine yonetimin sergiledigi tutumlar, yonetimin yenilikleri
benimseme konusunda izledigi yontemler oOnemli rol oynamaktadir (Yavuz,

2010,143).

4.2.4. Orgiitsel Performans

Orgiitlerin i¢ ve dis g¢evresel performanslariyla alakali geri bildirim almalar
yagamlarin1 devam ettirmeleri ve biiyiimeleri igin olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda
degerlendirildiginde orgiitsel ve yonetsel kuramlarin merkezinde yer alan performans
kavrami, bir Orgiitiin elindeki kaynaklar1 verimli ve etkili bir sekilde kullanarak

hedeflerini gergeklestirmesiyle alakahidir (Boyne, 2003, 643; Daft, 1997, 56). lgili
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yazinda yer alan birgok arastirmaninin da ana amaci Orgiitlerin performans
gelisimine katkida bulunmaktir. Karmasik ve ¢ok boyutlu olan orgiitsel performansa
yonelik her durumda gecgerli bir sistematik olusturmak oldukca zordur. Howard ‘in
(2007, 79) yapmis oldugu kapsamli orgiitsel performans tanima gore, calisanlarn
birbirleriyle olan iletisim ve is birligi, 6rgiitiin sahip oldugu kiiltiir ve imaj1, kurumsal
politikalar1 ve uygulamalari, liderlik yapisi, yenilikgilik ve yaraticilik ortami,

orgilitsel bagliligin yiliksek oldugu bir orgiit iklimi gibi bir¢cok degiskenin toplamidir.

Literatiirde orgiitsel performans Ol¢iimiine yonelik bir¢ok yontem bulunmaktadir.
Bunlardan ilki nesnellige ve 6znellige dayal érgiitsel performans dlgiitleridir. Oznel
orgiitsel performans oSlgiitleri orgiitiin calisanlar1 ve paydaslarinin performans algisi
ile ilgilidir. Algilanan ile orgiitiin amaglarimin uyusmasi beklenmektedir. Nesnel
orglitsel performans oOlgiitleri ise Orgiitlerin finansal verilerine dayanan, algilarla
alakali olmayan rasyonel verilerle alakalidir (Haber ve Reichel, 2005, 34,
Venkatraman ve Prescott, 1990, 2; Powell, 1992, 551; Eusebio ve dig. 2006, 145) .
Bir diger teknik ise finansal ve finansal olmayan Orgiitsel performans olgiitleridir.
Finansal orgilitsel performans Olciitleri orgiitlerin karliligi, nakit akisi, geliri gibi
faktorleri icermektedir. Bu Ol¢iim Orgiitiin  yonetsel faaliyetlerini igermemesi
sebebiyle tek basina basarili bir orgiitsel performans 6l¢iim yontemi degildir. Bu
sebepten ilgili yazinda yer alan arastirmalarin bircogu 6znel finansal olmayan
olgiitleri kullanmaktadir. Oznel finansal olmayan orgiitsel performans olgiitleri
miisteri memnuniyeti ve sadakati, marka degeri, satis miktari, biiylime oranlari,
pazar payi, verimlilik, siire¢ yonetimi, degisim yonetimi, yenilik¢i davraniglar, bilgi
edinimi ve kullanimi, yetenekli insan kaynaklarinin elde tutulmasi icin gelistirilen
politikalar gibi birgok degiskene iliskin algilar1 icermektedir (Geringer ve Hebert,
1991, 249; Bendheim ve dig. 1998, 306; Ensari ve dig. 2017,110).

Sonug olarak hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, 6rgiitsel performansin 6l¢iimiiniin
bir boyutu finansal olmayacak sekilde degerlendirme yapacak paydaslarin bakis
acisina dayanmalidir. Clinkii 6rgiit ile yakin iligki i¢inde olan, onlarin biiylimesine ve
hayatta kalmasina etki eden birincil paydaslarin algilar1 6rgiitlerin performansi ile

dogrudan iliskidir (Lumpkin ve Dess, 2011, 451; Hage, 1999, 597).
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5. TEORIK ONGORU VE KAVRAMSAL CERCEVE

Orgiitsel yasamdaki farkli kimlik yapilarina sahip c¢alisanlarin varligi her gecen giin
artmaktadir. Bunun nedenleri arasinda degisen diinya dinamikleri, is gliciiniin serbest
dolagimi, is hayatindaki sosyo-kiiltiirel yapmin farklilasmasi, kadmlarin is
hayatindaki konumunun degismesi ve sayilarinin artmasi, farkli cinsel yonelime
sahip calisanlarin bunu ifade ediyor ve drgiitleniyor olmasi, farkli politik, dinsel ve
kiiltiirel kimlige sahip c¢alisanlarin varlig1 gibi bir¢ok faktér gelmektedir. Bu durum
da tek tip ve homojen Orgiit yapilarinin yerini heterojen yapilarin hakim oldugu
orgiitlere birakmaktadir. Bu baglamda orgiitlerin farkliliklart gérmezden gelmek
yerine bu farkliliklar1 dogru sekilde yonetmesi ve destekleyici bir farklilik iklimi

yaratmasi gerekmektedir.

Isgiicii farkliliklar1 konusu, isletme yonetimi agisindan ilk olarak 1960’l1 yillarda
azinliklarin, kadin isgilerin, ¢alisan yaglh niifusun sorunlar ile ilgili yasal konularin
gindeme gelmesiyle dikkat ¢ekmistir. 1980°ler ve 1990’lar da degisen Orgiit
yapilarinin ihtiyaglarini karsilamak i¢in hizla 6nem kazanmaya baglamistir. 2000’11
yillarda ydnetim ve davranis bilimleri alanlarinda 6nemli bir yer edinmistir. Ozellikle
meslek etigi agisindan, insanlarin farkliliklariyla kabul edilerek basli basina bir deger
olarak goriilmesi 6nem kazanmstir. Bilindigi lizere insan, isletmeler i¢in entelektiiel

sermaye olup, ¢cok degerli bir kaynaktir.

Sosyal Psikoloji ve Davranis Bilimi literatiiriinde farkliliklarin dayandig temel teori
ve kurumlar  “sosyal kimlik teorisi, gruplar arasi iligkiler teorisi, sembolik
etkilesimcilik teorisi, sosyal smiflandirma (kategorizasyon) teorisi, esitlik teorisi,
etnik kimlik teorisi” olarak siralanmaktadir. Teori ve kuramlar incelenen arastirma
konularin1 agiklamak igin Yol gosterici rol tstlenmektedir. Calismamizin ana
modelinde caliganlarin sahip olduklar1 kimlik yapilarina odaklanildigindan, sosyal
kimlik teorisi ve sosyal siniflandirma teorisi kavramsal ¢er¢evemizin olusturulmasina

Oonemli Olciide katkida bulunmaktadir.
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Sosyal kimlik teorisi gruplar arasi davranislar, grup lyelikleri ve grup olusturma
stireclerini agiklamaya calisan temel sosyal psikoloji teorilerinden bir tanesidir.
1970’1er de Henri Tajfel ve John Turner tarafindan grup paradigmasi deneylerin ile
ortaya konan bu teori, normalde var olmayan, yapay gruplarin bile insanlarin kendi
gruplarin1 kayirmalari, onlar1 digerlerinden iistiin gormelerinde yeterli oldugu
gercegini ortaya koymaktadir. Insanlar dogasi geregi gruplara ayrilma ihtiyaci
hissetmektedirler. Bu durum beraberinde kendi grubunu diger gruplardan {istiin
gorme egilimini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum g¢alisma yasami agisindan
degerlendirildiginde, calisanlarin kimlikleri liyesi olduklar1 gruplarin baskin ya da
azinlik olma durumuna gore bireysel ve Orgiitsel bir takim avantajlar1 ve/veya

dezavantajlar1 beraberinde getirmektedir.

Sosyal smiflandirma teorisi ise ¢alisma grubundaki bireyler arasindaki benzerlik ne
kadar yiiksekse paylasilan degerler, baglilik ve uyumun ayni oranda arttigini
belirtmektedir. Diger taraftan grup iginde algilanan farkliliklar artikca
kategorilestirmenin (siniflandirmanin) de aymi oranda arttigi vurgulanmaktadir
(Drach ve Trogan, 2013, 449). Siniflandirmalar insanlarin kendilerini bir birey
olarak degil tiyesi olunan grubun kimligi ile agiklamalarina neden olmaktadir. Sosyal
simniflandirma teorisine gore, bireyler insanlar olarak degil kadinlar, erkekler,
Ermeniler, Kiirtler, Aleviler, sosyalistler, Suriyeliler gibi cinsiyet, etnik koken, dinsel

kimlik vb. siniflandirmalara gore adlandirilmaktadir (Pamuk, 2017).

Her insan resmi kayitlarda yer alan bilgilerle sinirli olmayan bir y1gin 6§eden olusan
kimlige sahiptir. Kimlik, diger tiim etmenlerin yan1 sira bir bireyi digerlerinden farkli
kilan ayran olgulari ifade etmektedir (Parekh, 2009, 8). Bireyin kimligi varolusunun
kanitidir. Anlamlandirilmis  bireysel kimlik, diisiince diinyamizi, toplumsal
statiimiizli ve ¢alisma yasantimizi etkilemektedir. Bu baglamda farkliklarin dayandigi
sosyal psikoloji temelli bu teorilerin ortaklagtigi nokta, insanlarin sahip olduklar

kimliklerin bireysel ve orgiitsel agidan bir takim sonuglar1 beraberinde getirdigidir.

Diegr taraftan Stratejik Yonetim Bilimi literatiirii incelendiginde beseri sermaye
olarak kabul edilen insan kaynagina odaklanan iki temel teori dikkat ¢cekmektedir.
Bunlar kurumsallagma (institutional theory) teorisi ve kaynak temelli (resource based
theory) teoridir. Kurumsallagsma teorisi orgiitlerin dis ve i¢ mesruiyet saglamak igin
lizerinde durmasi gereken politika ve uygulamalari agiklamaktadir. Orgiitler

kurumsallagma stireglerinde dis mesruiyet kazanmak i¢in devlete, miisterilerine ve

57



fon saglayicilara karst sorumludurlar. Daha once yapilan c¢aligmalar, hiikiimet
politika ve mevzuatlarinin farklilik yonetimi uygulamalar1 konusunda baskin rol
oynadigr gostermektedir. Hilkiimetlerin olumlu eylem ve istthdam esitligi
programlari, istthdami c¢esitlendirmeyi amaglayan ise alim uygulamalarinin
gelistirilmesi, engelli ¢alisan istthdami zorunlulugu, tazminat, terfi ve kariyer
ilerlemesinde ayrimcilig1 azaltmak gibi siiregleri desteklemektedir. Bunun yaninda
orgilitler i¢ mesruiyet kazanmak i¢in de calisanlarina kars1 sorumludur. Dis mesruiyet
kazanmak adina yaptigi/yapacagi faaliyetler oOrgiitin en degerli kaynagi olan
caligsanlarinin algi, tutum ve davraniglarini sekillendirmektedir (Yang ve Konrand,
2011, 6).

Kurumsallagma teorisinin ana odagr mesruiyet kazanmak igin orgiitsel homojenlik
tizerine kuruluyken, kaynak temelli teorinin odak noktasi orgiitler arasindaki
performans heterojenligidir. Bu bakis acisi, Orgiitleri genellikle dort kategoriye
ayrilan kaynaklardan olusan bir yapi olarak gormektedir. Bunlar fiziksel sermaye,
finansal sermaye, beseri sermaye ve kurumsal sermaye kaynaklaridir. Orgiitlerin
sahip olduklar1 bu kaynaklar etkili ve verimli is stratejileri tasarlamalarina yardimci
olmaktadir. Kaynak temelli teoriye gore, rakiplerin taklit edemeyecegi, nadir, ikame
edilemez kaynaklara sahip olmak orgiitlerin etkinligini artirmaktadir. Bu baglamda,
beseri sermaye kategorisinde ki nadir bilgi, tecriibe, bakis agisi ve yetenek

farkliliklar1 dogru sekilde yonetilmelidir.

Bu ¢ergevede, asagidaki sekil 3 ¢alisma yasamindaki farkliliklart anlamak ve dogru
yonetmek iizerine yaptigimiz derinlemesine literatiir taramasindan hareketle ortaya
koydugumuz teorik bir modeli tasvir etmektedir. Bu teorik model neticesinde
arastirma modelimiz kurgulamis ve degiskenler arasinda var oldugu diisiiniilen

iliskiler incelenmistir.
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Farkhhk Kavrammma Temel
Olusturan Kuram Ve Teoriler
(Arka Plan)

Sosyal Psikoloji ve Davrams
Bilimi Baglaminda;

-Sosyal Kimlik Kuram

-Esitlik Teorisi

-Gruplar Arasi iliskiler Teorisi
-Sosyal Siniflandirma Kurami
-Etnik Kimlik Teorisi

Stratejik  Yonetimi Bilimi
Baglaminda;

-Kurumsallagma Teorisi

-Kaynak Temelli Teori

Farkhihklarin Dogru

Kurumsal Temelli Teori
-Seremoniler

-Kalic1 degisiklikler

Kaynak Temelli Teori
-Rakiplerin taklit edemeyecegi
uygulamalar1 benimsemek
-Farkliliklarin yonetimi
uygulamalarmnin birbiriyle ve i¢

-Yo6netimin farklhiliklara dair
farkindaligini artirmak

Yonetilmesine Dair Uygulamalar

stireglerle uyumlu ve tutarl olmasi

Farkhhklarin Yonetiminin
Sonuglan

Kurumsal Temelli Teorisi
-D1s Mesruiyet (yasallik)
_Hiikiimet, miisteriler, fon
saglayicilar

-I¢ Mesruiyet

_Algilanan farklilik iklimi
_Adalet algis1 ve farkliliklarin
yonetilmesinin orgiit iiyeleri
tarafindan benimsenmesi

Beseri Sermayenin Farkhihg
Kurumsal Temelli Teori
-Calisma (istihdam) istatistikleri
Kaynak Temelli Teori
-Nadir ve taklit edilemez bilgi,
tecriibe, bakis agis1 ve yetenek
farklilig1
-Nadir ve taklit edilemez farkl is
giicleri arasindaki etkin ¢alisma
iliskisi

Farkhhiklarin Yonetiminin
Sonuclan

Kaynak Temelli Teori
-Etkin bir stratejinin gelistirilmesi
-Stratejilerin etkili bir sekilde
uygulanmasi
-Stiirdiiriilebilir rekabet {istlinliigi
saglamak i¢in,

*{letisim ve Isbirligi ortamu,

*Yenilik¢ilik

*Calisanlarin duygusal
ciktilarmi attirmak (is ve kariyer
tatmini, baglilik gibi)

*QOrgiitsel etkililigi artirmak

Sekil 3: Farklihk Kavraminin Arka Plan1 ve Dogru Yonetilmesinin Sonuclarina Dair Teorik Modeli
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5.1. Cahisanlarin Kimlik Yapilarmi Farklihk iklimi, Bireysel ve Orgiitsel
Ciktilar ile liskisi

Akerlof ve Kranton’a gore insanlarin kimlikleri onlarin kim olduklarini ve toplumsal
kategorilerini tamimlamakta, anhk, giinliik, birka¢ yillik, yasam boyu ya da nesiller
boyu siiren etkilesimleri tarif etmektedir (2016, 16). Bu etkilesimler sonucunda
bireyler kendilerini iiyesi olduklar1 sosyal grubu dikkate alarak tanimlamakta,
degerlendirmekte ve siiflandirmaktadir. Boylece kendilerini yerlestirdikleri grupla
0zdeslesmektedirler. Bu 6zdeslesme bireylerin sosyal kimliklerini olusturmaktadir
(Turner, 1985, 89). Kimlik yapilari cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
cinsel yonelim, etnik koken, dini inang, politik veya ideolojik goriis gibi birgok

baglamda farklilik gostermektedir.

Barutgugil’in Kar tanesi metaforununda oldugu gibi, insanlar da kar taneleri gibi
birbirlerinden farkli 6zelliklere sahiptirler. Bu farkliliklarin saglayacagi avantajlardan
yararlanmak isteyenler farkliliklar1 yagamayr ve yonetmeyi 0grenmek zorundadir
(Barutgugil, 2011, 32). Bu baglamda calisanlarin farkliliklarin1 gerilim kaynagi
olarak gormek yerine, farkliliklar1 avantaja doniistiirecek anlayis benimsenmeli ve
farkliliklar1 destekleyici bir iklim yaratilmalidir. Farklilik iklimi bir¢cok faktérden
etkilenen, ayn1 zamanda bireysel ve orgiitsel diizeyde bir¢ok durumu etkileyen bir
kavramdir (Siirvegil, 2010). Mead’in (1934, 21) sembolik etkilesimcilik teorisine
gore calisanlar orgiitte yasadiklar1 sosyal etkilesimlerin sonucuna gore rgiite anlam
yiiklemektedirler. Orgiite atfedilen anlam iklim algismin olusmasma katkida
bulunmaktadir. Bu baglamda farklilik iklimi, 6rgiit icinde azinliklarin diger ¢alisanlar
ile etkilesimini agiklayan metaforik bir Orgiitsel atmosferdir. Birey, grup ve orgiit
diizeyinde farkliliklara yonelik gerceklesen bu etkilesimler onyargi, kalip yargilar,
catigsma, ayrimcilik, diglama gibi olumsuz sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Roberson ve
dig. 2017, 34). Ozbilgin’e (2008, 1-29) gore, bir orgiitiin farklilik iklimi, farkliliklara
karst gelistirilen isyeri taciz ve ayrimcilik davraniglarina yonelik calisanlarin ortak
algilarin1 yansitmaktadir. Diger bir tanima gore farklilik iklimi ayrimeiligin olmadigi,
farkliliklarin desteklendigi uygulamalar hakkindaki ortak algilardir (Hardemen ve
dig. 2016, 234).

Baz1 orgiitler calisanlarin memnuniyetini gozeterek bazilar1 ise sadece kendi

menfaatlerini gozeterek oOrgiitsel politika, kural ve uygulamalar gelistirmektedir.
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Ancak her bir calisan, kendini ve diger calisanlari dolayli ya da dogrudan (bir
sekilde) etkileyen oOrgiit igindeki uygulamalara karsi g¢esitli tutum ve davranislar
gelistirmektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde oOrgiit icinde “farkl’” olarak
tanimlananlara sunulan firsatlar ve engeller farklilik iklimi algisinin  yOniini

belirlemektedir (Siirvegil, 2010).

Bu ¢ercevede, mevcut literatliirden hareketle calismamizin temel 6ngoriisiine gore,
calisanlarin kimlik yapilarindaki farkliliklar, orgiite yonelik farklilik iklimi algisim
etkilemektedir. Bu tez c¢alismasinda c¢alisanlarin kimlik yapilar1 alti kategoriye
ayrilarak degerlendirilmektedir. Bunlar medeni durum, cinsiyet temeline dayali
kimlik, cinsel yonelim temeline dayal kimlik, kiiltiirel kimlik, dinsel kimlik, politik
kimliktir. Bu baglamda ilgili literatiirden hareketle ortaya koydugumuz ongoriiyle
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi:Calisanlarin kimlik yapilar1 algilanan farklilik iklimi {izerinde farklilastirict

etkiye sahiptir.

Calisma yasami icinde kimlik yapilarmma goére azinlik (minority) ve cogunluk
(majority) gruplarin farklilik algilari birbirinden farklilagmaktadir. Bir taraftan
azinlik gruplar is giiciiniin degerini artiran grup olarak kabul edilirken diger taraftan
baskin olan ¢ogunluk grup degisime direncin kaynagi olarak goriilmektedir. Bu
durumda denge kurmay: basaran liderler, farkliliklardan fayda saglayacak bir orgiit
iklimi ile ¢ok katilimli heterojen Orgiit yapilari kurmaktadir (Freeman ve Huang,
2014, 305). Ellemer ve Rink (2016, 39) farkliliklar1 cinsiyet ve etnik kimlik
baglaminda inceledikleri arastirmalarinda farkli is gruplarinin homojen gruplara gore
yaratici, yenilik¢i ve daha yliksek kalitede performans sagladiklarini belirtmektedir.
Diger taraftan tiim farkliliklarin esit diizeyde fayda saglamadigini, farkliliklarin

bircok form ve sekilde karsimiza ¢iktigini vurgulanmaktadir.

Orgiitlerin farkliliklar1 destekledigine yonelik alginin orgiitsel baghlik, is ve kariyer
tatmini gibi bireysel ¢iktilarla pozitif (McKay ve dig. 2007; Gonzalez ve Denisi,
2009; Buttner ve dig. 2019); isten ayrilma niyeti, devamsizlik, catigma gibi orgiitsel
ciktilarla da negatif (Mc Kay ve dig. 2008; Boehm ve dig. 2014; Kaplan ve dig.
2011; Madera ve dig. 2013) iligkili oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan Avery ve
digerleri (2013) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore, ise alim siire¢lerinde kadin ve

azinliklarin  olas1 i firsatlarim1 farkliliklara yonelik ©6n yargilar nedeniyle
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kaybettikleri ve direk olarak elendikleri tespit edilmistir. ABD’de yapilan benzer bir
calisma, etnik kimligi farkli olan ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlallerinin 1rksal
farkindalik ve farklilik iklimi algis1 ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
Azinliklarin adalet algist olumlu ise orglitsel bagliligr ve iletisim odakli igbirligi
artmakta, diger taraftan adalet algist olumsuz ise verimlilik diismekte ve isten

ayrilma niyeti artmaktadir (Buttner ve dig. 2010, 321).

Adalet, ayrimcilik, orgiitsel destek, yildirma ve diglanma algilarinin cinsiyete gore
farklilagtigin1 6n goren baska bir ¢alisma da; erkeklerin yogun olarak calistigr saglik
sektoriinde kadinlarin yildirmaya maruz kaldigi, erkek yoneticilerinin orgiitsel
desteginin oldukca diisiik oldugu, kadinlarin cinsiyet ayrimciligi yasadiklari tespit
edilmistir (Konrad ve dig. 2010, 12).

Bu ¢ergevede, mevcut literatiirden hareketle ¢alismamizin temel 6ngoriilerinden bir
digeri, c¢alisanlarin kimlik yapilarindaki farkliliklarin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar
tizerinde etkili oldugudur. Bireysel ¢iktilar is tatmini, kariyer tatmini ve Orgiitsel
baglilik olarak; orgiitsel ¢iktilar isten ayrilma niyeti, iletisim ve isbirligi ortamui,
davranigsal ~ yenilikcilik ~ ve  algillanan  orgiitsel ~ performans  olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, ilgili literatiirden hareketle ortaya koydugumuz

ongoriiyle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hz:Calisanlarin kimlik yapilar1 bireysel kariyer ¢iktilar: tizerinde etkilidir.

Hs:Calisanlarin kimlik yapilar orgiitsel etkililik ¢iktilar1 tizerinde etkilidir.

5.2. Algilanan Farklihk Ikliminin Bireysel Kariyer ve Orgiitsel Etkililik
Ciktilari ile iliskisi

Cox’un (1994) Etkilesimsel Kiiltlirel Farkliliklar Modeli, c¢alisanlarin algiladiklari
farklilik ikliminin orgiitsel etkililik {izerinde hem dogrudan hem de bireysel kariyer
ciktilarinin araciligr ile etkili oldugunu agiklamaktadir. Cox’a gore farklilik iklimi
algis1 ¢alisanlarin ig yerleri ve igverenleri hakkinda hissettigi duygusal tutum ve
davraniglart etkilemektedir. Biitiin calisanlarin desteklendigi, esit firsatlara sahip
oldugu bir iklim yaratan orgiitler rakiplerine gére daha iyi bir konuma gelmektedir.
Bu durum daha yaratic1 ve motive olmus ¢alisan sayisin1 da artirmaktadir. Boylece,
is yerinde saygi ve itibar goren, egitim, kariyer ve terfi konularinda esit davranilan

calisanlar firma performansini artirmaktadir. Ayrica yoneticilerinin her tiirlii
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ayrimciliga (cinsiyet, ik, etnik koken, din, dil, engellilik durumu gibi) karst

oldugunu goren c¢alisanlarin baglilik ve is tatmininin de arttig1 belirtilmektedir.

Farklilik iklimi {izerine yapilan caligmalar biiylik Olgiide, sosyal biitiinlesme veya
azmliklarn temsiliyetine atifta bulunmaktadir. Ornegin, Hofhuis ve digerleri (2012)
“farkliliklara karsi agiklik ve tesvik etme” lizerinde dururken, Lauring ve Selmer
(2011, 2012) “bireylerin farkliliklarina saygi ve deger verme” konusuna dikkat
¢cekmektedirler. McKay ve digerleri (2011) ise farklilik ikliminin kiiltiirel
farkliliklardan beslendigini, bu farkliliklarin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar etkiledigini
vurgulamaktadir. Chen ve digerleri (2012) ise firsatlara esit erisime odaklanirken,
Sliter ve digerleri (2014) ozellikle kadinlarin maruz kaldigi ayrimciliga
odaklanmaktadir. Gonzalez ve Denisi (2009) ise farklilik iklimini orgiit igindeki
farklt ozelliklere sahip ¢alisanlara (kadin, azinlik gibi) yonelik ortak algilar
yansittigint belirtmektedir. Bir diger calisma da, oOrgiitlerdeki kaynak ve firsat
dagilimma dikkat cekilmekte, farklilik iklimi ¢alisanlarin is yerindeki kaynaklara
erisim (teknik destek, izin alma, 6demeler gibi) ve kariyer ilerlemesine yonelik adalet

algisiyla agiklanmaktadir (Herdman ve McMillan,2010; Boehm ve dig. 2014).

Literatiirde farklilik iklimine yonelik yapilan c¢alismalarin biiylik ¢ogunlugu,
farkliliklar1 etnik koken, cinsiyet, cinsel yonelim acisindan azinlik olmak, ¢alisma
sliresi ve statlisine gore farkli olmak, yas gibi kimlik yapilarim {izerinden
incelemektedir. Bu inceleme sonucunda farklilik iklimi algisinin &rgiitsel baghlik
(Mckay ve dig. 2007; Gonzalez ve Denisi,2009; Buttner ve dig. 2012), isten ayrilma
niyeti ve devamsizlik (Kaplan ve dig. 2011; Buttner ve dig. 2010; Mckay ve dig.
2007; Gonzalez ve Denisi, 2009; Ragins ve dig. 2012; Avery ve dig. 2013; Brimhall
ve dig. 2014; Boehm ve dig. 2014; Buttner ve Lowe, 2017), is tatmini (McKay ve
dig. 2011; Hothuis ve dig. 2012; Price ve dig. 2009; Madera ve dig. 2013; Brimhall
ve dig. 2014; Lauring ve Selmer, 2011; Madera ve dig. 2016; Cole ve dig. 2016;
Vargas ve dig. 2018; Guchait ve dig. 2016), firma etkililigi ve performans (Gonzalez
ve Denisi, 2009; Boehm ve dig. 2014), farkiiliklara a¢iklik algisi ve yenilikgilik
(Kossek ve Zonia, 1993; Pugh ve dig. 2008; Lauring ve Selmer, 2012; Moon, 2018;
Buttner ve Lowe, 2017), yonetime giiven ve adalet algisi (Guchait ve dig.2016;
Herdman ve McMillan, 2010; Chung ve dig. 2015; Dwertmann ve dig. 2016),
catisma (Hothuis ve dig. 2012; Madera ve dig. 2013), stess seviyesi (Ragins ve
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dig.2012; Vargas ve dig. 2018), liderlik (Randel ve dig. 2016), iletisim ve isbirligi
(Goby ve dig. 2015; Hofhuis ve dig. 2016) gibi ¢iktilar1 etkiledigi tespit edilmistir.

Bu ¢ergevede, ilgili literatiirden hareketle ortaya koydugumuz 6ngoriiyle asagidaki

hipotezler gelistirilmistir:
Ha: Algilanan farklilik iklimi bireysel kariyer ¢iktilari {izerinde etkilidir.
Hs:Algilanan farklilik iklimi orgiitsel etkililik ¢iktilar lizerinde etkilidir.

He: Bireysel kariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel etkililik ¢iktilar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 5 Arastirma Hipotezlerinin Ozeti

Hi:Calisanlarin kimlik yapilar1 algilanan farklilik iklimi {izerinde farklilastirici

etkiye sahiptir.

H2:Calisanlarin kimlik yapilar1 bireysel kariyer ¢iktilari tizerinde farklilastirict etkiye

sahiptir.

Hs: Calisanlarin kimlik yapilar1 orgiitsel etkililik ¢iktilart {izerinde farklilastirict
etkiye sahiptir.

Ha: Algilanan farklilik iklimi bireysel kariyer ¢iktilar tizerinde etkilidir.

Hs:Algilanan farklilik iklimi orgiitsel etkililik ¢giktilar lizerinde etkilidir.

He: Bireysel kariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel etkililik ¢iktilar1 arasinda anlaml iliski bir

vardir.

Calismamiz kapsaminda ilgili literatiirden hareketle gelistirilen hipotezlerin

sinanmasina yonelik asagidaki arastirma modeli gelistirilmigtir:
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BIiREYSEL KARiYER\
CIKTILARI

- [s Tatmini
| - Kariyer Tatmini
- Orgiitsel Baghlik

/ KIiMLIiK YAPILARI\

- Cinsiyet

- Cinsel Yonelim
- Medeni Durum
- Kiiltiirel Kimlik
- Dinsel Kimlik

k Politik Kimlik /

J

FARKLILIK
IKLiMI

f(‘)RGUTSEL ETKiLiLiK\
CIKTILARI

-Isten Ayrilma Niyeti

-Iletisim ve Isbirligi

Ortamm

-Davranigsal

Yenilik¢ilik

k@rgﬁtsel Performans /

Sekil 4: Arastirma Modeli

65



6. METODOLOJi VE UYGULAMA

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada 6ncelikle ¢alisanlarin farklilik algis1 ve farkliliklara farkindaliklarinin
diizeyi Olgiilmeye calisilmigtir. Daha sonra, c¢alisanlarin kimlik yapilarinin
algiladiklan farklilik iklimi, bireysel kariyer ¢iktilari (is tatmini, kariyer tatmini ve
orgiitsel baghlik) ve orgiitsel etkililik ciktilar1 (isten ayrilma niyeti, iletisim ve
isbirligi ortami, davranissal yenilik¢ilik, orgiitsel performans) tizerindeki etkisi
incelenmektedir. Ayrica orgiitlerin ¢alisanlari tarafindan algilanan farklilik ikliminin
bireysel ve orgiitsel c¢iktilar tizerindeki etkisinin gegerliligi ve gelecegi de
tartistlmaktadir. Daha oOnce yapilan g¢aligmalara ragmen farkliliklarin ne yonde
degerlendirilmesi gerektigine dair bosluk heniiz doldurulamamstir. Orgiitlerdeki
farklilik ikliminin bireysel/orgiitsel verimlilik tizerindeki etkisini kimlik yapilar
baglaminda inceleyen bu g¢alisma ilgili yazina ¢ok boyutlu bir model sunmaktadir.

Bu baglamda, aragtirma sonuclarinin literatiire katki sunmas1 amaglanmaktadir.

6.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Istanbul’da istihdam agma katilan sigortali iicretli ¢alisanlar
olusturmaktadir. Sosyal Gilivenlik Kurumu (SGK) Aralik 2018 verilerine gore,
Tiirkiye de sigortali iicretli ¢alisan sayist 19 milyon 511 bin (kamu, 6zel sektor ve
esnaftan olusan zorunlu sigortali kapsaminda ¢alisan kisi sayisi) olarak ifade
edilmistir. SGK Aralik 2018 verilerine gore Istanbul ilinde istihdam ag1 i¢inde 4a
kapsaminda aktif sigortali licretli ¢alisan sayis1 ise 4 milyon 463 bindir. Bu tez
caligsmasinda farkli kimlik yapilarina sahip ¢alisanlar odak noktasi olmasi sebebiyle,
veri toplama siirecinde herhangi bir bdlge, sektér, meslek gibi kisitlama
yapilmamistir. Uygulanacak herhangi bir kisitin veri toplama siirecinde farkli kimlik
yapilarina sahip calisanlara ulagilmasinin  Oniinde engel teskil edecegi
diisiiniilmektedir. Bu sebepten &rneklem alani Istanbul ilinde Ki iicretli galisanlari

kapsamaktadir.
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Orneklem alan1 olarak Istanbul’un secilme nedenleri su sekilde siralanabilir:

e Toplam istihdam ag iginde Istanbul’un biiyiik bir orana sahip metropol
olmasi

e Istanbul’un ¢ok Kkiiltiirlii bir yapiya sahip, farkli din, dil, ik ve milletten
insanlarin bir arada yasamasina imkan sunan bir sehir olmasi

e Yogun gog alan bir sehir olmasi

e Tirkiye ekonomisinin dinamigini olusturmasi
Sayis1 belli olan evrenden hareketle;

N= 4463000 (Evren birim sayisi) p=0.50 (Evrendeki X’in gozlenme orani) q=0.50
(Evren standart sapmasi) t=1,96 (sd serbestlik dereceli t dagilimi kritik degeri)
d=0.05 (6rneklem hatas1) n=( Orneklem biiyiikliigii)?

n=N*t>*p*q\ d**(N-1)+ t**p*q

nN=4463000*(1.96)%"0.50*0.50 \ (0.05)2* (4463000-1) +(1.96)2'0.50*0.50
n= 3841600 \ 10004,0891

n=384,002

Yazicioglu ve Erdogan (2004, 50), o= 0.05 i¢in ~ 0.05 ornekleme hatasi ile farkli
evren biiylikliiklerinden ¢ekilmesi gereken 6rneklem biiytikliikleri hesaplamasinda 1
milyon ve iizeri evren bliyiikliigli i¢in 384 orneklem biiyiikliigliniin yeterli oldugu

belirtmektedir.

Tablo 6: o= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 6rnekleme +0.05 6rnekleme hatas1 | +0.10 6rnekleme hatasi
Biyiik- hatasi (d) (d) (d)
ligt p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
q=0.5 q= gq=0.7 | g=0.5 | g=0.2|g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7
0.2
100 92 87 920 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 | 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. 2004. Spss Uygulamali Bilimsel Arastirma YOntemleri.
Detay Yayncilik, Ankara.
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6.3. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmanin gergeklestirildigi tarihlerde meydana gelen siyasi ve ekonomik
gelismeler, calisanlarin islerini kaybetme korkusu ve endisesi tasimalar1 sebebiyle,
cevaplar1 yanli vermeleri veya arastirmaya katilmayi reddetmeleri bu g¢alismanin
onemli bir kisitidir. Yiizeysel farkliliklar olarak nitelendirilen cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum gibi kimliklerini ifade etmekten gekinmeyen katilimeilarin
diger taraftan politik kimlik, kiiltiirel kimlik ve dinsel kimlikleri hakkinda bilgi
vermekten endise duyduklart tespit edilmistir. Ayrica c¢alisanlarin  cinsel
yonelimlerini  aciklamaktan c¢ekinmelerine neden olan {ilkedeki toplumsal

normlarinda veri toplama siirecinde oldukca olumsuz etkisi oldugu bilinmelidir.

6.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirma amaci itibariyle a¢iklayict yaklasima sahiptir. Arastirma veri toplama ve
analiz yontemi agisindan nicel bir ¢alismadr. Analiz birimi agisindan bireylerden
veri alinacak olup orgiit bir biitiin olarak degerlendirilmektedir. Arastirma kapsadigi
stire bakimindan kesitsel tarama yontemine sahiptir. Aragtirmanin 6rneklemini farkl
sektorlerin (egitim, tekstil, gida, finans, bilisim, eglence, giivenlik, danismanlik,
hizmet vb.) c¢alisanlart  olusturmaktadir. Calismada  sektér  kisitlamasi
bulunmamaktadir. Nicel veri toplama siirecinde orneklem belirleme yontemi olarak

kartopu drnekleme tiirti kullamlmustir.

Arastirmada demografik veriler hakkinda bilgi almak i¢in calisanlara yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, calisilan sektor, calisilan kurumun statiisii,
calisilan kurumun yasi, gelir, herhangi bir engellilik durumunun varligi, cocuk

sahibi olma ve olmamalar: hakkinda agik uglu sorulara cevap vermeleri istenmistir.

Calisanlarin kimlik yapilarimt tespit etmek i¢in Katilimcilardan ait olduklarini

diistindiikleri kiiltiirel, dinsel, politik kimlik tanimini isaretlemeleri istenmistir.

Algilanan farklhilik iklimi, ¢alisanlarin farklilik algisi, bireysel kariyer ¢iktilar (is
tatmini, kariyer tatmini, orgiitsel baglilik) ve orgiitsel etkililik ¢iktilart (isten ayrilma
niyeti, iletisim ve isbirligi ortami, davramigsal yenilikcilik, algilanan Orgiitsel

performans) degiskenlerine ait 6l¢ek bilgileri asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 7: Degiskenlerin Kiinyesi

SORU ALPHA

DEGISKEN YAZAR(LAR) TARIH SAYISI DEGERI
Farklilik Tklimi McKay, Avery ve Morris 2008 4 0.80
Farklilik Algis1 Tatli ve Ozbilgin 2014 6

. Brimhall, Lizano ve Mor
Is Tatmini 2014 4 0.88
Barak
) o Greenhaus, Parasuraman ve
Kariyer Tatmini 1990 5 0.88
Wormley
McKay,
Orgiitsel Baglilik Avery, Tonidandel, Morris, 2007 4 0.82
Hernandes ve Hebl
Isten Ayrilma McKay, Avery, Tonidanel,
; . yr. ] Y Y 2007 2 0.90
Niyeti Morris, Hernandes ve Hebl
Iletisim ve Isbirligi
Avel 2005 7 0.90
Ortamui
Davranigsal
Wang ve Ahmed 2004 4 0.86
Yenilikgilik
Orgiitsel
Erdem, Gokdeniz ve Met 2011 7 0.93
Performans

6.5. Veri Analizi ve Bulgular

Bu boliimde verilerin analizinde kullanilan istatistik analizlerine ve verilere iliskin

bulgulara yer verilmektedir.

Arastirmanin 6rneklem grubundan elde edilen verilerin analizi SPSS 20 (Statistical
Programme for Social Sciences) paket programi araciligi ile gerceklestirilmistir.
Verilerin analizinde kullanilacak istatistiksel testler kullanilan soru ve oOlc¢ekler
dikkate alinarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda toplanan verilerin gosterdigi
dagilim, uygun analiz yontemlerinin se¢ilmesinde etkilidir. Veriler normal dagilim
gosteriyorsa parametrik yontemler, normal dagilim gostermiyorsa parametrik
olmayan yontemler kullanilmaktadir. Orneklem sayisinin 30°dan biiyiik oldugu
durumlarda Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmaktadir Elde edilen anlamlilik
degerinin 0,05’ten biiyilkk oldugu durumda, verilerin normal dagilim gosterdigi
sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica arastirmada kullanilacak test teknigini belirlemek

amaci ile verilere ait carpiklik degerlerinden de yararlanilmaktadir. Verilere ait
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carpiklik degerleri 1’in altinda bulundugu i¢in verilerin normal dagilim gosterdikleri

kabul edilmistir (Durmus ve dig. 2012, 38).

Arastirmada farklilik iklimi ve incelenen bireysel ve oOrgiitsel ¢ikti degiskenleri
arasinda iliski olup olmadiginin degerlendirilmesi amacina yonelik olarak Pearson
Korelasyon Katsayisi, etki diizeyini 6lgmek icin Lineer Regresyon analizleri
uygulanmistir. Calisanlarin  sahip oldugu farkli kimlik yapilarinin  bagimsiz
degiskenler iizerinde farklilagtirici etkisinin olup olmadiginin incelenmesi igin
Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA, farkliligin kaynagini bulmak amaciyla Sheffe
ve Tukey-B Testi uygulanmustir.

6.5.1. Katihmeilarin Ozelliklerine Yonelik Bulgular

Arastirmanin 6rneklem grubundan elde edilen verilerin yapisal olarak tanimlanmasi
icin frekans dagilimina bakilmistir. Bu baglamda c¢alisanlarin sosyo-ekonomik

ozelliklerine yonelik veriler asagidaki Tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: Cahisanlarin Sosyo- Ekonomik Ozellikleri

SOSYO-EKONOMIK OZELLIKLER Frekans Yiizde
23 ve asagisi 77 14.70
24-37 391 73
Yas
38-49 57 10.7
50-73 7 13
Evli 195 36.65
Medeni durum
Bekar 337 63.35
[Ikogretim 57 10.7
Lise 58 10.9
Egitim seviyesi Onlisans 65 12.2
Lisans 256 48.1
Lisansiistii 96 18
Kamu 191 35.9
Kurum statiisii _
Ozel 341 64.1
1-10 yil 212 39.85
11-20 yil 107 20.11
Kurum yas1
21-40 y1l 135 25.38
41+ y1l 78 14.66
Kurum ¢alisan sayisi 1-20 kisi 137 25.75
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21-50 kisi 111 20.86
51-150 kisi 116 21.80
151+ kisi 168 31.58

Egitim 134 25.2

Teknoloji/Bilisim 81 15.2

Hizmet 158 29.7

Insaat 36 6.8

Calisilan Sektor Saglik 38 7.1

Gida 24 4.5

Finans/Banka 14 2.6

Tekstil 23 4.3

Eglence 24 4.5
2000'den diisiik 130 24.44
2001-3500 153 28.76

Gelir
3501-4500 73 13.72
4501+ 176 33.08
Evet 137 25.75
Cocuk durumu

Hayir 395 74.25

o Evet 8 15

Engellilik durumu

Hayir 524 98.5

Buna gore kisi bazinda ele alindiginda; arastirma katilimcilariin %60’ 1indan
fazlasinin lisans ve lisansiistii diizeyde egitime sahip oldugu anlasilmaktadir.
Katilimeilarin yas1 dikkate alindiginda %73’linlin 24-37 yas aralifinda toplandigi
gorilmektedir. Bu g¢ergevede, arastirma katilimcilarinin  biiyilk ¢ogunlugunun
jenerasyon teorisine gore Y kusaginda yer aldigi sdylenebilir. Ayrica egitim diizeyi
dikkate alindigr katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun egitim seviyesinin lisans ve

lisansiistii oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin kimlik yonelim farkliliklarmi 6grenmek icin sorulan kimlik yapilar

sorularinin frekans dagilimi agagidaki Tablo 9°de goriildiigi gibidir.
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Tablo 9: Calisanlarin Kimlik Yapilarina Iliskin Dagihm

KIMLIK YAPILARI Frekans Yiizde
Tirk 274 51.5
Kiirt 173 325
Kiiltiirel Kimlik Gogmen 43 8.1
Ermeni 42 7.9
Toplam 532 100
Siinni Miisliiman 300 56.5
Alevi 72 13.5
Ateist 64 121
Dini Kimlik Deist 53 9.9
Hiristiyan 22 4.1
Agnostik 21 3.9
Toplam 532 100
Muhafazakar 60 11.2
Milliyetgi 75 142
Politik Kimlik Sosyal Demokrat 136 25.6
Liberal 94 17.6
Sosyalist 167 31.4
Toplam 532 100
Kadin 296 55.6
Cinsiyet Temeline
Dayanan Kimlik Erkek 236 44.4
Toplam 532 100
Cinsel Yonelim | Heteroseksiiel 451 84.7
Temeline Dayanan | Escinsel 81 15.3
Kimlik Toplam 532 100

Buna gore kiiltiirel kimlik dagilimi, Tirkiye’nin kiiltiirel yapist ile paralellik
gostermektedir. Baskin kiiltiirel kimlik olan Tiirkler aragtirma verilerinin %55’lik
kismint olusturmaktadir. Go¢men kategorisinde Balkan ve Kafkas go¢menlerinin
yani sira Tirkiyeli Araplarda yer almaktadir. Benzer sekilde dinsel kimlik dagilimi
da Tiirkiye’nin toplumsal yapisiyla paralel olarak Siinni Miisliimanlar %60’lik
kismini olusturmaktadir. Diger dinsel kimliklerden Alevi, Ateist ve Deist kimligi
yakin dagilim gosterirken, Agnostik ve Hiristiyanlarin sayist da digerlerine oranla

daha azdir. Kiiltiirel kimlik sorusuyla ulasilan Ermeni sayisiyla yakin olmasi
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beklenen Hiristiyan sayisinin az olmasinin nedeni, Ermenilerin yarisina yakinin deist

dinsel kimligine sahip olmasi olarak tespit edilmistir.

Cinsiyet temeline dayanan kimligin dagiliminda kadin ve erkek sayilarinin birbirine
yakin oldugu goriilmektedir. Diger taraftan cinsel yonelim temeline dayanan kimlik
dagiliminda baskin kimligin heteroseksiiellik oldugu goriilmektedir. Bu durum da
Tiirkiye’nin toplumsal yapisi ile benzerlik gostermektedir. Escinselligin ifade
edilmesinin yasak olmadigir ancak kabul edilebilir bir sey olmamasi, Tiirkiye’nin

toplumsal bir gercegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

6.5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Arastirma modelini test etmek icin dlgeklerin gecerliligini degerlendirmek amaciyla
Aciklayic1 Faktor Analizi yontemi kullanilmistir. Faktoér dagiliminda, 6rneklem
yeterliligini 6l¢mek i¢i Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) testi yapilmistir. Bilindigi {izere,
KMO degerinin 0,50’in iizerinde olmasi veri setinin faktor analizi yapmak igin
uygunluk seviyesinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Durmus ve dig. 2012,54).
Giivenilirlik analizi yapilirken ise alpha modeli kullanilmistir. Alpha degeri sorular
arast korelasyona bagli uyum degeridir. Bu degerin 0,70 ve {stli olmasi

beklenmektedir (Durmus ve dig. 2012, 89).

Oncelikle Algilanan Farklilik Iklimi degiskeni icin faktor ve giivenilirlik analizleri

yapilmistir. Tablo 10 farklilik iklimine yonelik analiz sonuglarin1 gostermektedir.

Tablo 10: Farkhlik Iklimine Iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Cronbach

Faktor Alpha
FARKLILIK iKLiMi Yiikii Degeri
Calistigim is yerinin bana adil davranacagmna inanirim. 872
Calistigim is yeri farkhilik dostu, cesitliligi tesvik eden bir caligma 850
ortami sunar. ,870
Calistigim is yeri benim gibi insanlarin goriislerine) saygi1 duyar. ,818
Ust/tepe yonetim gesitliligi /farkliliklar1 gériiniir/acik sekilde tesvik 864

eder/destekler.

Toplam Agiklanan Varyans:79,851
Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi KMO=0.849
Chi-Square Bartlett's Test=1501,928
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Faktor analizine gore, KMO degeri 0,849 olarak hesaplanmistir. Bu degerin onerilen
0,50 degerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica Bartlet Kiiresellik testi
(=1501,928, p < .01) % 1 O6nem seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
sonuclara gore, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmustir.
Giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen cronbach alpha degeri 0,871 olarak tespit

edilmistir. Bu degerin 6nerilen 0,70 degerinden yliksek oldugu goriilmektedir.

Daha sonra incelenen Bireysel ve Orgiitsel Ciktilar1 icin faktdr ve giivenilirlik
analizleri yapilmigtir. Tablo 11 Bireysel Kariyer Ciktilar1 degiskenine iliskin analiz

sonuclarini géstermektedir.

Tablo 11: Bireysel kariyer c¢iktilar1 degiskenine iliskin faktor ve giivenilirlik

analizi sonuclan

Cronbach
) ) Faktor Alpha
BIREYSEL KARIYER CIKTILARI Yiikii  Degeri
is Tatmini
Biitiin olarak degerlendirildiginde isimden memnunum. ,807
Isim ive isyerimi yakm bir arkadasima tavsiye ederim 817

Isimle ilgili suan bildiklerimi géz oniinde bulundurdugumda, bugiin basa 885 0,918
donsem yine bu isi isterim. '
Genel olarak isimin, bu ise girdigim zamanki beklentilerimi karsiladigini

sOyleyebilirim. 897
Kariyer Tatmini
Kariyerimde ulastigim basaridan tatminim. ,858
,836
Genel kariyer hedeflerime ulagsma yolunda yaptigim ilerlemeden tatminim.
Hedefledigim gelire ulasma yolunda yaptigim ilerlemeden tatminim. 875 0,921
Terfi hedeflerime ulagma yolunda yaptigim ilerlemeden tatminim. 877
Yeni beceriler gelistirme hedeflerime ulagma yolunda yaptigim ilerlemeden
tatminim. ,910
Orgiitsel Baghhk
,786

Calistigim is yeri her giin isimi en iyi sekilde yapmam i¢in bana ilham verir.

Is yerim, isimi yaparken gerekenden daha fazla katki saglamam igin beni 780
motive eder. ' 0,941

Bu is yerinde ¢alismayi baskalarina éneririm. 791

,786
Bu is yerini ¢aligilacak bir yer olarak notlandirirken yiiksek puan veririm.

Toplam Agiklanan Varyans: 84,040

Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi KMO=0.889
Chi-Square Bartlett's Test=1850,649
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Faktor analizine gore, KMO degeri 0,889 olarak hesaplanmistir. Bu degerin 6nerilen
0,50 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica Bartlet Kiiresellik testi
(=1850,649, p < .01) % 1 O6nem seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
sonuclara gore, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen cronbach alpha degeri is tatmini i¢in
0,918; kariyer tatmini i¢in 0,921; orgiitsel baglilik i¢in 0,941 olarak tespit edilmistir.
Bu degerlerin onerilen 0,70 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Asagida goriildiigii iizere, Tablo 12 Orgiitsel Etkililik Ciktilar1 degiskenine iliskin

analiz sonuglarini gostermektedir.

Tablo 12: Orgiitsel etkililik ciktilarina iliskin faktor ve giivenilirlik analizi

sonuclari

Faktor Cronbach
ORGUTSEL ETKILILiK CIKTILARI Yiikii Alpha Degeri

Davramgsal Yenilikcilik

Isyerimizde, isini farkli yollar/yontemler kullanarak yapanlara hosgérii 828
gosterilir.
Kurumumuzdaki c¢alisanlar, orijinal ve 0Ozgiin diislinme/davranma

konusunda cesaretlendirilir. e

C . 0,906
Isimizle ilgili farkli/6zgiin ¢oziimler arama ve yeni yollarla/yontemlerle 872
yapmay1 deneme konusunda arzuluyuz. '
Isimizle ilgili yeni yollar/yontemler —denemek istedi§imizde
yOneticilerimizden yogun destek goriiriiz. 819
Iletisim ve Isbirligi Ortam

iwerimizde kisiler aras1 diyaloglar etkili ve olumludur. ,867
Isyerimizde, c¢aliganlar arasinda yiiksek diizeyde giiven duygusu 884
olusmustur. !
Isyerimizde, kisiler ~ve departmanlar arasinda fazla catigma
yasanmamaktadir. 833
Isyerimizde yasanan catismalar yikic1 degildir. ,900 0,904
Isyerimizde, kisiler aras1 uyusmazliklarla sik karsilasiimamaktadir. 1932
Isyerimizde ekip ¢alismasmm gelistirilmesi ve takim ruhunun
olusturulmasi igin ¢aba sarf edilmektedir. 868
Isyerimizde degisime kars1 direng yiiksek degildir. ,967
Isten Ayrilma Niyeti
Isimden ayrilmay1 neredeyse hig diisiinmiiyorum. ,915
Bu is yerinden ayrilmam ¢ok zor.
,915

Orgiitsel Performans Algisi
Rakiplere gére kurumumuzun hizmet kalitesi ,918
Rakiplere gore miisteri memnuniyeti saglama durumumuz ,909 0,943
Rakiplere gore kurumumuzun satiglari ,932
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Rakiplere gére kurumumuzun verimliligi ,938

Rakiplere gore kurumumuzun pazar payi 911
Rakiplere gére kurumumuzun amaclarma ulasma diizeyi ,923
Rakiplere gore kurumumuzun karliligs ,915

Toplam Agiklanan Varyans %: 84,985

Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi KM0O=0.934
Chi-Square Bartlett's Test=2130,649

Faktor analizine gore, KMO degeri 0,934 olarak hesaplanmistir. Bu degerin 6nerilen
0,50 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica Bartlet Kiiresellik testi
(=2130,649, p < .01) % 1 6nem seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
sonuclara gore, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen cronbach alpha degeri davranigsal
yenilik¢ilik i¢in 0,906; iletisim ve isbirligi ortami i¢in 0,904; isten ayrilma niyeti igin
0,976;0rgiitsel performans algisi icin 0,943 olarak tespit edilmistir. Bu degerlerin
onerilen 0,70 degerinden yiiksek oldugu goriillmektedir.

6.5.3. Katilmeilarin Farkhihk Algilarina Yonelik Bulgular

Arastirma Orneklemine dahil olan katilimecilarin, farklilik algilarina iliskin bilgiler

asagidaki Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13: Bir insam Diger Insanlardan Farkli Kilan Unsurlara fliskin Bulgular

Farkhhklar Frekans Yiizde%
Cinsiyet 24 4.5
Etnik Koken 49 9.2
Yas 30 5.6
Engellilik durumu 20 3.8
Egitim Durumu 139 26.2
Kiiltiiri 162 30.5
Din 37 6.9
Geldigi Ulke/Bélge/Sehir 91 17.1
Cinsel Yonelim 30 5.6
Medeni durum 14 2.6
Dini semboller kullanmasi 35 6.6
Kisiligi 360 67.6
Hepsi 51 9.5
Higbiri 152 28.5

Katilimcilarin  farklilik algisim 6lgmek i¢in yoneltilen birinci soruda bir insan
digerinden farkli yapan unsurun ne olduguna iliskin veriler incelendiginde,
katilimeilarin ¢ok kiiciik bir kismi birincil (gozlenebilen) 6zellikleri farklilik kaynagi

olarak gormektedir. Elde edilen verilere gore katilimcilarin %26,2°si egitim
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durumunu, %30,5°1 kiltiirti, %67,6’s1 kisiligi farklilik kaynagi olarak gormektedir.
Bunun yaninda katilimcilarin %28,5°1 siralanan unsurlardan higbirini farklilik olarak

gérmemektedir.

Tablo 14: Farkh Bir Kisi ile Aym: Ekipte Bulunmak Istememeye iligkin algilarin

dagilim

Farkhhklar: Frekans Yiizde%
Cinsiyet 37 6.9
Etnik Koken 45 8.4
Yas 15 2.8
Engellilik durumu 7 1.3
Egitim Durumu 21 3.9
Kultiiri 31 5.8
Din 76 14.2
Geldigi Ulke/Bolge/Sehir 12 2.2
Cinsel Yonelim 83 16.1
Medeni durum 10 1.8
Dini semboller kullanmasi 3 0.5
Kisiligi 226 42.4
Hepsi 15 2.8
Higbiri 189 35.5

Katilimeilarin  farklilik olarak gordigii 6zeliklere sahip kisilerle ayni ekipte
bulunmak istememelerine iliskin veriler incelendiginde dini (%14,2) kimligin diger
yiizeysel farkliliklara gore one ¢iktig1 goriilmektedir. Tiirkiye’de baskin dinsel
kimligin Siinni Miisliimanlik oldugu goéz o6niine alindiginda bu durum sasirtici
degildir. Benzer sekilde cinsel yonelimi farkliligi (%16,1) da ayni ekipte bulunmak
istenilmeyen farklilik kaynagi olarak goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kisiligi
farklilik olarak goriilmekte, farkli kisilik yapisina (%42,4) sahip g¢alisanlar ekip
calismasinda istenmemektedir. Siralanan farklilik 6zelliklerinin hi¢birinin ayni ekipte
bulunmak i¢in engel olmadigi cevabini verenler ise katilimcilarin %35,5’ini

olusturmaktadir.

Tablo 15: is Disindaki Hayatta Mesafeli Olunan Farklihklara Yonelik Algilarin

Dagilim
FarkhhKlar: Frekans Yiizde%
Cinsiyet 6 1.2
Etnik Koken 11 2.1
Yas 8 14
Engellilik durumu 3 0.5
Egitim Durumu 27 51
Kiiltiirti 30 5.6
Din 10 1.8
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Geldigi Ulke/Bdlge/Sehir 3 0.5

Cinsel Yonelim 39 7.1
Medeni durum 1 0.1
Dini semboller (bas ortiisii,bryik vb.)kullanmasi 1 0.1
Kisiligi 245 46.1
Hepsi 5 1.1
Higbiri 275 51.6

Katilimcilarin is disindaki hayatlarinda mesafeli olduklar farkliliklara yoénelik
algilar incelendiginde, %46,1 ile kisiligin baskin olarak mesafeli olunan farklilik
oldugu goriilmektedir. Diger taraftan katilimecilarin %51,6°s1 ise siralanan farklilik
kategorilerinden higbirine karst mesafeli olmamay1 tercih etmektedir. Bu durum
farkliliklarin literatlirde yer alan sekliyle ylizeysel farkliliklardan (cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, engellilik durumu, gelinen yer) bagimsiz olarak,
derin farklilik kategorisinde insanlarin tutum ve davraniglarini yonlendiren kisilik

baglaminda degerlendirildigi gercegini ortaya koymaktadir.

Tablo 16: Farkh Yonleri Olan Kisilerin Dahil Oldugu Bir Ekipte Cikacak

Sorunlara iligkin Algilarin Dagilimu

Farkhhk Sorunlan: Frekans  Yiizde%
[letisimsizlik 190 35.7
Catisma 195 36.6
Kararsizlik 110 20.6
Sorun ¢ozmede aksaklik 177 33.2
Ekip ruhunun olugsmamasi 178 33.4
Higbiri 189 35.5

Katilimcilarin farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte ¢ikacak sorunlara
iliskin algilar1 incelendiginde, siralanan farklilik sorunlarinin benzer dagilim
gosterdigi goriilmektedir. Ancak yine benzer oranda (%35,5) calisanda farkli yonleri
olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte siralanan sorunlarin hig¢birinin olmayacagini

diistinmektedir.

Tablo 17: Farkh Yonleri Olan Kisilerin Dahil Oldugu Bir Ekibin Sahip oldugu
Avantajlara lliskin Algilarin Dagilim

Farkhhgin Avantajlan Frekans Yiizde%
Diisiince zenginligi 418 78.5
Hosgoriiniin artmasi 231 43.4
Esneklik kazanilmas1 217 40.7
Yaraticiligin artmasi 328 61.6
Hepsi 448 84.2
Higbiri 5 0.9
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Katilimcilarin farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekibin sahip oldugu
avantajlara iliskin algilar incelendiginde, diisiince zenginligi (%78,5) ve yaraticiligin
artmasi (%61,6) Onemli avantaj olarak goriiliirken, bunlar1 hosgoriiniin artmasi
(%43.,4) ve esneklik kazanilmasi (%40,7) takip etmektedir. Ayrica katilimcilarin
%84,2°s1 farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekibin siralanan tiim

avantajlara sahip oldugunu diisiinmektedir.

Tablo 18: Benzer Kisilerin Aym Ekipte Calismasinin Yararlarina iliskin

Algilarin Dagilim

Benzerliklerin Yararlarn Frekans  Yiizde
Iletisim ve anlasmanmn sorunsuz olmasi 285 53.5
Karar vermede kolaylik 311 58.4
Sorun Cozmede kolaylik 235 44.2
Yaraticiligin artmasi 83 15.6
Ekip ruhunun olusmasi 245 46.1
Is veriminin artmasi 136 25.5
Esneklik kazanilmasi 91 17.1
Higbiri 45 8.4

Katilimcilarin benzer kisilerin ayni ekipte ¢aligmasinin yararlarina iliskin algilari
incelendiginde, iletisim ve anlagsmanin sorunsuz olmasi (%53,5), karar vermede
kolaylik (%58,4) ve ekip ruhunun olugmasi (%46,1) en 6nemli benzerlik yararlar

olarak goriilmektedir.

6.5.4. Degiskenlerin Katihmcilarin  Ozelliklerine Goére Farkhliklarmin Test

Edilmesi

Calisanlarin sahip oldugu sosyo —ekonomik 6zellikler ve kimlik yapilarinin arastirma
modelinde yer alan degiskenler iizerinde farklilastirici etkisinin olup olmadiginin
incelenmesi i¢in Bagimsiz Orneklem T-Testi, Tek Yonlii Varyans (ANOVA) analizi,
farklihigin kaynagimi bulmak amaciyla Sheffe ve Tukey-B Testleri uygulanmistir.
SPSS analizlerinden Sheffe ve Tukey-B Testleri herhangi bir bulgu vermedigi
durumda, katilimcilarin  verdikleri  cevaplarin  ortalamalarima  bakilarak
degerlendirmeler de bulunulmustur. Bu baglamda katilimcilarin sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarini degerledirmek i¢in 1.00 ve 1.80 aras1 “hi¢”, 1.81-2.50 arasi
“nadiren”, 2.51 ve 3.50 aras1 “bazen”, 3.51 ve 4.20 aras1 “genellikle”, 4.21 ve 5.00

arasi “‘her zaman” olarak yorumlanmasina karar verilmistir.
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Calisanlarin cinsiyetinin incelenen degiskenler tizerindeki farklilastiric etkisini tespit
etmek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagida yer

alan Tablo 19°da goriilmektedir.

Tablo 19: Cinsiyetin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 EtKisi

Std.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Algilanan Farkhhk Kadin 296 2,9519 1,2578 #Varyans 5761 0.000
Iklimi Erkek 236 3,5445 1,1116 ' '

Kadin 296 2,9552 11,3359
Erkek 236 3,3877 11,2141
Kadin 296 3,3588 1,023

Erkek 236 3,4975 1,0684
Kadin 296 2,6858 1,2896
Erkek 236 3,2542 11,2488
Kadin 296 2,8041 11,3297
Erkek 236 3,1229 11,3070
Tletisim ve Isbirligi Kadin 296 3,1882 ,90848

Is Tatmini #Varyans  -3,903 0.000

Kariyer Tatmini =Varyans -1,522 0,128

Orgiitsel Baghhk =Varyans -5,121 0.000

Isten Ayrilma Niyeti =Varyans -2,768 0,006

=Varyans -1,813 0,071

Ortamu Erkek 236  3,3378 ,98925

Davranissal Kadmn 296 2,9772 11,1686 _ i
Yenilikeilik Erkek 236 33508 11112  ~ vaans  -3,763 0.000
Algilanan Orgiitsel Kadmm 296 3,5299 86562 _

Performans Erkek 236 36247 10000 vavans 11707 0242

Tablo 19°da goriildiigi lizere, ¢alisanlarin cinsiyeti kariyer tatmini, iletisim ve
isbirligi ortam1 ve orgiitsel performans degiskenleri haricinde diger tiim degiskenler
tizerinde farklilastirici etkiye sahiptir. Bu farkliliklarin ne yonde oldugunu anlamak
icin Sheffe testi yapilmistir. Kadinlarin destekleyici farklilik ikliminin varligina
yonelik algis1 bazen iken, erkeklerin destekleyici farklilik ikliminin varligina yonelik
algis1 genellikle olarak tespit edilmistir. Benzer sekilde, kadinlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilig1 da erkeklere gore anlamli derecede olumsuzdur. Orgiitsel etkililik
ciktilarindan olan isten ayrilma niyeti kadinlarda daha yiiksek, davranigsal

yenilikgilik algis1 ise erkeklerde daha olumludur.

Calisanlarin medeni durumunun incelenen degiskenler tizerindeki farklilastirict
etkisini tespit etmek i¢in bagimsiz O6rneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuclar agagida yer alan Tablo 20°de goriilmektedir.

Tablo 20: Medeni Durumun Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric: Etkisi

Std.
Medeni Durum N Ort. Sapma t p
Evli 195 2,9474 1,3810 #Varyans 364 0000
Algilanan Farkhhk iklimi Bekar 337 3,3694  1,1063 ’ ’
. - Evli 195 2,9872 1,4045 #Varyans
Is Tatmini Bekar 337 32396  1.2281 -2,09 0,037
Kariyer Tatmini Evli 195 3,4092 ,89726 #Varyans -0,19 0,843
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Bekar 337 3,4267 1,1226

Orgiitsel Baghhk E\e/::ar ég? é’gégg i’gi;‘? #Varyans -2,95 0,003
isten Ayriima Niyeti EZL'ar égg g’ggg i'ggig FVayans 94 0,346
Tletisim ve Evli 195 3,2044 ,85995 #Varyans 0.96 0334
Isbirligi Ortam Bekar 337 3,2836 ,99424 ' '

Davramssal Yenilikeilik E‘éL‘ar ég? g’gggg 1'1%8 =Vayans 351 0,001
Algilanan Orgiitsel Evli 195 3,4828 ,89883 = Varyans 168 0091
Performans Bekar 337 3,6236 ,94189 , '

Tablo 20’de gorildigi {izere, ¢alisanlarin medeni durumu kariyer tatmini, isten
ayrilma niyeti, iletisim ve isbirligi ortami, Orgiitsel performans algilar1 iizerinde
herhangi bir farklhilastiric1 etkiye sahip degildir. Ote yandan, algilanan farklilik
iklimi, 1§ tatmini, Orgiitsel baglilik, davranissal yenilik¢ilik degiskenlerine yonelik
algi medeni duruma gore farklilagmaktadir. Evli ve bekarlarin destekleyici farklilik
ikliminin varligina yonelik algilar1 bazen sekilde parelellik gosterse de, evli olanlarin
bekarlara gore farklilik iklimi algist nispeten daha olumsuzdur. Bekarlarin is tatmini
ve oOrglitsel baghligr evlilere gore daha yiiksektir. Ayrica bekarlarin davranigsal

yenilik¢ilik algist da evlilere oranla anlamli derecede olumludur.

Caliganlarin gocuk sahibi olup olmama durumunun incelenen degiskenler lizerindeki
farklilastiricr etkisini tespit etmek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Elde

edilen sonuglar asagida yer alan Tablo 21°de goériilmektedir.

Tablo 21: Cocuk sahibi olma/ma durumunun degiskenler iizerindeki

farkhilastirici etkisi
Std.

Cocuk sahibi olma durumu N Oort.  Sapma t P
{&lg.lla.nan Farkhhk Evet 137 2,8613 1,50609 #Varyans 3401 0001
Iklimi Hayir 395 3,3373 1,09421
. L. Evet 137 2,8266 1,53769 #Varyans
Is Tatmini Hayir 395 32582 1,18890 -2,982  0.003

. . Evet 137 3,4088 ,94180 #Varyans
Kariyer Tatmini Hayir 395 34243 1,07939 -0,160 0,872
. . Evet 137 2,6150 1,48708 #Varyans
Orgiitsel Baghhk Hayir 395 30500 1,21285 -3,086  0.002
. . Evet 137 2,6825 1,51570 #Varyans
Isten Ayrilma Niyeti Hayir 395 30367 1,24552 -2,46 0,014
letisim ve isbirligi Evet 137 3,1940 ,83078 #Varyans
ortam Hayr 395 32756 08444 0,943 0,346
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Davramgsal Evet 137 2,8285 1,25358 #Varyans

Yenilikeilik Hayir 395  3,2532 1,10325 -3,520 0,000

Algllanan (")rgiitsel Evet 137 3,4901 ,87991

Performans Hayr 395 36004 g43a9 ~  vaams L9 0231

Tablo 21’de goriildiigii tizere, ¢alisanlarin ¢ocuk sahibi olma/ma durumu kariyer
tatmini, iletisim ve igbirligi ortam, orgiitsel performans algilar {izerinde herhangi bir
farklilastiricr etkiye sahip degildir. Ote yandan, algilanan farklilik iklimi, is tatmini,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve davranigsal yenilik¢ilik degiskenlerine
yonelik alg1 ¢ocuk sahibi olma/ma durumuna gore farklilasmaktadir. Cocuk sahibi

olanlarin algilar1 digerlerine gére anlamli derecede olumsuzdur.

Caliganlarin yasinin incelenen degiskenler {izerindeki farklilastirici etkisini tespit
etmek i¢in tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir. Yasin arastirma modelinde
yer alan hicbir degisken ile iliskisi tespit edilmemistir. Elde edilen sonuglar asagida

yer alan Tablo 22°de goriilmektedir.

Tablo 22: Yas durumunun degiskenler iizerindeki farklilastirici etkisi

Yas N  Ort. Std. Sapma F Sig.
23 ve asagist 77 3,4838 ,98202

Algilanan 24-37 391 3,1451 1,27935

Farkhhik iklimi 38-49 57 3,3114 1,15755 1,80 0,15
50-73 7 3,3571 1,18899
Toplam 532 3,2148 1,22994
23 ve agagisi 77  3,2273 1,36942
24-37 391 3,0831 1,31210

is Tatmini 38-49 57 3,4693 1,06389 159 0,19
50-73 7 3,2143 1,41737
Toplam 532 3,1471 1,30003
23 ve agagisi 77 3,6312 1,16577

Kariyer 24-37 391 3,3678 1,01793

Tatmini 38-49 57 3,4807 1,04325 1,21 0,32
50-73 7 3,5429 1,04380
Toplam 532 3,4203 1,04485
23 ve asagisi 77 3,0974 1,30419

Oreiitsel 24-37 391 2,8772 1,31399

B;g;:ltlslf 38-49 57 3,184 121017 1,07 038
50-73 7 3,1071 1,25712
Toplam 532 2,9380 1,30158
23 ve asagisi 77  3,0779 1,39563

isten Ayriima 24-37 391 2,8683 1,32430

Niyeti 38-49 57 3,2807 1,20645 2,05 0,13
50-73 7 3,0714 1,45569
Toplam 532 2,9455 1,32797

iletisim ve 23 ve asagisi 77 3,4694 93473 1,84 0,14

82



Isbirligi 24-37 391 3,2104 ,94560

Ortami 38-49 57 3,2982 ,97089

50-73 7 3,0000 77372

Toplam 532 3,2546 94718

23 ve asagisi 77 3,3571 1,12422

24-37 391 3,0780 1,16671
Davramssal 38-49 57 3,3026 1,12474 6,64 0,17
Yenilikgilik 50-73 7 3,1786 1,09653

Toplam 532 3,1438 1,15765

23 ve asagisi 77  3,7551 1,01647
Algilanan 24-37 391 3,5247 92129
Orgiitsel 38-49 57 3,6742 82365 4,35 0,17
Performans 50-73 7 33673 ,94709

Toplam 532 3,5720 ,92798

Caliganlarin egitim durumunun incelenen degiskenler tizerindeki farklilastirici
etkisini tespit etmek i¢in tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuglar asagida yer alan Tablo 23’te goriilmektedir.

Tablo 23: Egitim durumunun degiskenler iizerindeki farkhilastirici etkisi

Egitim Durumu Std. Deviation
N Mean F Sig.
Lisansiistii 9 3,1797 1,13943
Algilanan Lisans 256 3,3486 1,09087
Farkhhk Onlisans 57 3,4123 1,11051 18,45 0,00
IKlimi Lise 58 3,7112 1,02470

flkogretim 65 21231 152526
Lisansiistii 96 3,3229 1,07417

Lisans 256 3,2783 1,20759
is Tatmini Onlisans 57 3,1053 1,33543 16,16 0,00
Lise 58 3,5647 1,25705
[Ikogretim 65 2,0346 1,41413
Lisanstistii 96 3,3479 1,00953
. Lisans 256 3,3805 1,07540
';:trr'g’ﬁ]rl Onlisans 57 13,4140 1,20408 3,08 0,02
Lise 58 3,8621 1,08786
Uki')gretim 65 3,2954 ,63846
Lisansiistii 96 2,8932 1,22783
. Lisans 256 3,0586 1,21812
g;gﬂltflfl Onlisans 57 31798 125779 11,56 0,00
Lise 58 3,3578 1,27399
[1kogretim 65 1,9423 1,34031
Lisansiistii 96 3,0104 1,23113
i,s_ten_Aynlma Eisgns 256 3,0410 1,25060 1356 0.00
niyeti Onlisans 57 3,1053 1,22379
Lise 58 3,4224 1,34034
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flkogretim 65 1,9077 1,36900

Lisansiistii 96 3,0506 1,02367
iletisim ve Lisans 256 3,2835 192452
Isbirligi Onlisans 57 3,3734 ,92375 3,90 0,00
Ortamm Lise 58 3,5813 1,06059

[Ikdgretim 65 3,0462 711745

Lisansusti 96 3,1536 1,06954

Lisans 256 3,2305 1,12725
Davramssal oy o 57 3,3246 07624 10,79 0,00
Yenilikeilik ;

Lise 58 3,5302 1,13852

Uki')gretim 65 2,2846 1,19396

Lisansiistii 96 3,4033 ,96268
Algilanan Lisans 256 3,6004 ,94496
(")rgﬁtse] Onlisans 57 3,6992 ,87967 14,68 0,02
Performans | jse 58 3,8990 ,94002

Hkégretim 65 3,3055 , 71957

Tablo 23’te goriildiigii tizere, ¢alisanlarin egitim durumu tiim bireysel ve orgiitsel

cikt1 degiskenleri iizerinde farklilastirict etkiye sahiptir. Ilkdgretim mezunu

calisanlarin algilart digerlerine gére anlamli derecede olumsuzdur. Ancak egitim

seviyesi artikca algilanan farklilik iklimi olumludur tespitinde bulunmak dogru

degildir. Ciinkii lise mezunlariin algilar lisans ve lisansiistii ¢alisanlarinin algilar

ile karsilastirildiginda daha olumludur. Bu durum calisanlarin egitim durumuna gore

sayisal dagiliminin dengesiz olmasinin bir sonucu olarak kabul edilmektedir.

Calisanlarin cinsel yoneliminin incelenen degiskenler tizerindeki farklilastirici

etkisini tespit etmek i¢in bagimsiz Orneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuclar agagida yer alan Tablo 24’te goriilmektedir.

Tablo 24: Cinsel Yonelimin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 Etkisi

Cinsel Yonelim N Ort. Std. Sapma t p

Algilanan Heteroseksiiel 451 3,5119 1,09652 #Varyans 8.127 0.00

Farklhlik iklimi Escinsel 81 21173 1,35617 ! '

. . Heteroseksiiel 451 3,3465 1,18526 #Varyans

Is Tatmini Escinsel 81 20370 1,35791 8139 0,00
. .. Heteroseksiiel 451 3,4674 1,07252 #Varyans

Kariyer Tatmini Escinsel 81 31580 83290 2,934 0,00

Orgiitsel Heteroseksiiel 451 3,1247 1,22229 _

Baghhk Escinsel 81 17081 1244g5 ~ _ vamans 8292 0,00

Isten Ayrilma Heteroseksiiel 451 3,1264 1,25857 _

nNyeti Escinsel 81 10383 105843 vawans 7822 0,00

iletisim ve Heteroseksiiel 451 3,3095 97768 B

isbirligi Ortami _ Escinsel 81 20480 68300 _ vavans 4062 000

Davramssal Heteroseksiiel 451 3,2866 1,09534 _

Yenilikeilik Escinsel 81 23488 147970  _ varvans 7,010 0,00

Algilanan Heteroseksiiel 451 3,6373 95433

Orgiitsel . 81 32081 ,65933 #Varyans 4,993 0,00

Performans Escinsel
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Tablo 24’te goriildiigi iizere, ¢alisanlarin cinsel yonelimi tim bireysel ve orgiitsel
ciktr degiskenleri lizerinde farklilastiric1 etkiye sahiptir. Heterosekstiel ¢alisanlarin
farklilik iklimi algis1 genellikle olumlu iken, escinsel ¢alisanlarin algilar1 nadiren
olumludur. Ayrica escinsel calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin neredeyse hig
olmadig: tespit edilmistir. Benzer sekilde escinsel g¢alisanlarin is tatminlerinin de

nadiren oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin kiiltiirel kimliginin incelenen degiskenler tizerindeki farklilastirici
etkisini tespit etmek i¢in bagimsiz Orneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuclar agagida yer alan Tablo 25’te goriilmektedir.

Tablo 25: Kiiltiirel Kimligin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 Etkisi

Kiiltiirel Kimlik N Ort. gg%ma t p

. Tirk 274 3,5279 1,02824  #Varyans 415 0.00
Algilanan Farkhlik Iklimi  Diger 258 2,9884 1,37934 ! '
. T
Kariyer Tatmini ]T):g:r ggg ggg?g 18;%2 = Varyans 2,64 0,01
Orgiitsel Baghhk ]T):‘gr;‘r gg g%igg Hg;gg #Varyans 383 0,00
isten Ayrilma Niyeti IT)‘l‘gr; o ggggg iiiggg #Varyans 268 0,01
Tletisim ve Isbirligi Ortam E‘lg; ggg g:iéi? :géigg = Varyans 1,74 0,08
Davramgsal Yenilikeilik 5:;; ggg g:éggg i:g%ig #Varyans 2,38 0,02
Phormans - biger 258 auss saop TV 3% 000

Tablo 25°te goriildiigii lizere, ¢alisanlarin kiiltiirel kimlikleri tiim bireysel ve orgiitsel
cikt1 degiskenleri ilizerinde farklilagtirici etkiye sahiptir. Baskin kiiltiirel kimlige
sahip olan Tirk calisanlarin algiladiklari farklilik iklimi genellikle olumlu iken,

digerlerinin bazen olumlu oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin dinsel kimliginin ineclenen degiskenler tizerindeki farklilastirict etkisini
tespit etmek i¢in bagimsiz Orneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar

asagida yer alan Tablo 26’da goriilmektedir.

85



Tablo 26: Dinsel Kimligin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric Etkisi

Std.
Dinsel Kimlik N Ort. Sapma t p
Algilanan Siinni Miisliiman 300 3,5850 1,069 #Varyans 578 0.00
Farkhbk iklimi  Diger 232 28653 1,334 ' '
. - Siinni Miisliman 300 3,3558 1,256 #Varyans
Is Tatmini Diger 232 28772 1308 4,26 0,00
. .. Siinni Miisliman 300 3,4680 1,094 = Varyans
Kariyer Tatmini Diger 232 33586 9753 1,20 0,23
— . Siinni Misliman 300 3,6142 1,246 = Varyans
Orgiitsel Baghhk Diger 232 26455 1,315 4,65 0,00
Isten Ayrilma Siinni Miisliman 300 3,2250 1,268 = Varyans 568 0.00
Niyeti Diger 232 255841 1,318 ' '
Iletisim ve Siinni Miisliman 300 3,3495 ,9720 = Varyans 264 0.08
isbirligi Ortam1  Diger 232 3,1318 ,9000 ' '
Davranissal Siinni Miisliiman 300 3,2975 1,089
Yenilikgilik Digter 232 29450 1214 Fvarvans 347 0,00
AlgillananOrgiitsel Siinni Miisliman 300 3,6381 9792  _
=V 1,87 0,06
Performans Diger 232 34865 8516 aryans

Tablo 26°da goriildiigi tizere, ¢alisanlarin dinsel kimlikleri bireysel c¢iktilardan
kariyer tatmini harig, Orgiitsel ciktilardan iletisim ve isbirligi ortami, algilanan
orglitsel performans hari¢ tiim bireysel ve oOrgiitsel cikti degiskenleri {iizerinde
farklilagtiric1 etkiye sahiptir. Baskin dinsel kimlige sahip olan Siinni Miisliiman
calisanlarin algiladiklart farklilik iklimi genellikle olumlu iken, digerlerinin bazen
olumlu oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Siinni Miisliiman ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklariin genellikle yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin politik kimliginin incelenen degiskenler tizerindeki farklilastirici etkisini
tespit etmek igin tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir. Politik Kimlik
siniflandirmasinda muhafazakar, milliyet¢i, sosyal demokrat, sosyalist ve liberal
tanimlartyla veri toplamistir. Ancak verilerin analizi siirecinde Tiirkiye’nin siyasi
iklimi dikkate alinarak muhafazakar ve milliyetciler ile sosyal demokrat ve
sosyalistler ayn1 grup i¢inde degelendirilmistir. Elde edilen sonuglar asagida yer alan

Tablo 27°de goriilmektedir.
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Tablo 27: Politik Kimligin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 Etkisi

Politik Kimlik
Std.
N Ort. Sapma F Sig.
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,5261 1,05723
Algilanan Liberal 94 3,0053 1,09828 14.675 000
Farkhlik Iklimi Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 2,7481  1,49059 ‘ '
Toplam 532 3,2148  1,22994
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,5848 1,17489
. - Liberal 94 3,2044  1,15849
Is Tatmini Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 2.6420 151902 - 817 ,000
Toplam 532 3,1471  1,30003
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,6574  1,02658
Kariyer Liberal 94 3,3874  1,09961 4263 015
Tatmini Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 3,2848  ,90364 ' '
Toplam 532 3,4203  1,04485
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,3326  1,20976
Orgiitsel Liberal 94 2,9851 1,22078 13.845 000
Baghhk Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 2,4924  1,42160 ‘ '
Toplam 532 2,9380 1,30158
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,3217  1,21430
Isten Ayrilma Liberal 94 3,0263 1,23627 15.376 000
Niyeti Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 2,4432  1,46934 ’ '
Toplam 532 2,9455  1,32797
letisim ve I\/!uhafazakar—Milliyetc;i 135 3,4745 93822
ishirligi Liberal _ 94 3,2195  ,96857 4476 012
Ortam Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 3,1385 ,88203
Toplam 532 3,2546  ,94718
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,3152 1,08321
Davranigsal Liberal 94 3,2123  1,10581 6230 002
Yenilikgilik Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 2,8466 1,27873 ' '
Toplam 532 3,1438 1,15765
Muhafazakar-Milliyetgi 135 3,7118  ,92369
Orgiitsel Liberal 94 35764 94113
. 2,650 ,072
Performans Sosyal Demokrat-Sosyalist 303 3,4405 ,89066
Toplam 532 3,5720 ,92798

Tablo 27°de goriildigii iizere, ¢alisanlarin politik kimlikleri algilanan Orgiitsel
performans haricinde, tim bireysel ve Orgiitsel cikti degiskenleri iizerinde
farklilagtiric1  etkiye sahiptir. Muhafazakar-milliyet¢i politik kimligine sahip
calisanlarin diger kimliklerle karsilastirildiginda daha olumlu algiya sahip oldugu
tespit edilmistir. Incelenen tiim degiskenlere gdre en olumsuz alginin sosyal

demokrat-sosyalist politik kimligine sahip ¢alisanlarda oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin gelirinin incelenen degiskenler {izerindeki farklilastirict etkisini tespit
etmek i¢in tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir. Elde edilen sonuclar

asagida yer alan Tablo 28°de goriilmektedir.
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Tablo 28: Gelirin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastirici Etkisi

Calisan Geliri

N Ort. Std. Sapma F Sig.
v 000 i 120 oL
farkiiik 3501-4500 73 31541 116192 > 001
4500+ 176 2,9474 1,43989
2000 ve daha diigiik 130 3,1731 1,24197
(")rgiitsel 2001-3500 153 2,9967 1,26471 2996 031
Baghhk 3501-4500 73 2,9007 1,22385 ' '
4500+ 176 2,7287 1,38173
2000 ve daha diigiik 130 2,9769 1,28627
isten Ayrllma 2001-3500 153 3,0850 1,25760 3.039 029
Niyeti 3501-4500 73 3,1575 1,20149 ‘ '
4500+ 176 2,7131  1,43976

Tablo 28°de goriildiigii tizere, ¢alisanlarin geliri algilanan farklilik iklimi, Orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde farklilastirict etkiye sahiptir. Gelir artik¢a
algilanan farklilik iklimi negatif egilim gostermektedir. Benzeri durum orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti i¢inde gecerlidir. Gelir ile is tatmini, kariyer tatmini,
iletisim ve igbirligi ortami, davranissal yenilikgilik, Orgiitsel performans algisi

degiskenleri arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Calisanlarin calistiklar1 kurumun statiisiiniin degiskenler ilizerindeki farklilastirict
etkisini tespit etmek i¢in bagimsiz orneklem t-testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuglar agagida yer alan Tablo 29°da goriilmektedir.

Tablo 29: Kurum Statiisiiniin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastirici Etkisi

Std.
Kurumun Statiisii N Ort. Sapma t p
Algilanan Kamu 341 3,5711 1,03907 AVaryans 9113 0.00

Farkhhk iklimi Ozel 191 2,5785 1,28876
Kamu 341 33915 120429  _
Ozel 191 27107 135254  — vayams 5381 0.00
Kamu 341 3,5214 1,06281 = Varyans

is Tatmini

i ini 3,004 0,002
Karlyer Tatmini el 101 32308 98925
- 9 Kamu 341 3,2397 1,23665 = Varyans
Orgiitsel Baghhk Ol 101 23092 124207 7,508 0.00
isten Ayrllma Kamu 341 3,0630 1,30372  =\Varyans
Niyeti Ozel 191 2,7356 1,34829 2,745 0,006
Iletisim ve Kamu 341 3,4034 196913 = Varyans 5142 0.00
Isbirligi Ortamn  (Ozel 191 2,9888 84603 ' '
Davramssal Kamu 341 3,3849 1,09886  =\Varyans 6.676 0.000
Yenilikgilik Ozel 191 2,7134 1,13756
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Algilanan Kamu 341 3,7394 ,92321 = Varyans

Performans Ozel

Tablo 29°da goriildiigli tlizere, calisanlarin calistiklar1 kurumun = statiisii  tiim
degiskenler {izerinde farklilastirict etkiye sahiptir. Ozel statiili kurumlarda
calisanlarinin algilar1 kamu statiilii kurumlarda calisanlara gore anlamli derecede

olumsuzdur.

Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumun yasinin degiskenler iizerindeki farklilastirici etkisini
tespit etmek i¢in tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar

asagida yer alan Tablo 30°da goriilmektedir.

Tablo 30: Kurum Yasinin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 Etkisi

Kurum Yasi N Mean  Std. Deviation F Sig.

1-10 y1l 212 3,4245 1,06716

f;{frligﬁ?l? 1120y 107 3,6051 1,09245 8149 000
iKlimi 21-40y11 135 2,6426 1,35614
41+ 78 3,0994 1,24404
1-10 yil 212 3,3349 1,23959
. . 1120yl 107 3,5257 1,10900
is Tatmini 2140 31 135 25407 1 36323 5,754 000
41+ 78 3,1667 1,25529
1-10 y1l 212 3,4991 1,09743
Kariyer 11-20 yil 107 3,5813 1,02074 192 007
Tatmini 21-40 yil 135 3,2459 ,83396 ' '
41+ 78 3,2872 1,20802
1-10 yil 212 3,1179 1,22581
Orgiitsel 11-20 yil 107 3,2967 1,28035 3617 000
Baghhk 21-40 yil 135 2,4037 1,30905 ! ’
41+ 78 2,8814 1,24690
1-10 yil 212 3,0896 1,31397
Isten Aynlma  11-20 yil 107 3,1355 1,26932 4460 000
Niyeti 21-40 yil 135 2,4222 1,29128 ' '
41+ 78 3,1987 1,28765
o 1-10 y1l 212 3,3949 ,99948
I‘g‘l‘fi‘r‘l‘i‘gvie 1120y 107 3,3071 95787 3295 000
Ortam 21-40 y1l 135 3,0984 76244
41+ 78 3,0714 1,01975
1-10 yil 212 3,3255 1,11680
Davranissal 11-20 y1l 107 3,3294 1,12203 5137 000
Yenilikgilik  21-40 yil 135 2,6926 1,14236 ’ ’
41+ 78 3,1763 1,15032
Algilanan 1-10 y1l 212 3,5168 ,99004
('j%giitsel 11-20yyﬂ 107 3,8278 91173 6,368 000
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Performans 21-40 y1l 135 3,4169 , 76016
41+ 78 3,6392 ,97809

Kurumun yasinin arastirma modelinde yer alan tim degiskenler iizerinde
farklilastiric1 etkisi bulunmaktadir. Algilanan farklilik ikliminin en olumsuz oldugu
kurum yaginin 21-40 yil olan olgunlasmis firmalarda oldugu tespit edilmistir.(1-10
yil ile karsilagtirildiginda)

Calisanlarin  ¢alistiklar1  kurumdaki ¢alisan sayisinin  degiskenler {izerindeki
farklilastiric1 etkisini tespit etmek icin tek yonlii varyans (Anova) testi uygulanmistir.

Elde edilen sonuglar asagida yer alan Tablo 31°de goriilmektedir.

Tablo 31: Kurumun Cahsan Sayisinin Degiskenler Uzerindeki Farklilastirici

Etkisi
Std.
Kurumdaki Calisan Sayisi N Mean Deviation F Sig.
1-25 kisi 137 3,5839 ,99737
-50 kisi 111 3,4212 1,01017
Algilanan - 26-50 kisi 17,030,000
Farkhhk Iklimi 51-150 kisi 116 2,7069 1,53413
150+ kisi 168 3,1280 1,17483
1-25 kisi 137 3,4361 1,17222
. . 26-50 kisi 111 3,3649 1,13006
Is Tatmini 51-150 kisi 116 2.6034 1,57289 15,463  ,000
150+ kisi 168  3,1429 1,18517
1-25 kisi 137  3,5737 ,99257
. . 26-50 kisi 111 3,3820 1,10882
Kariyer Tatmini 51-150 kisi 116 13,3086 96455 2,96 0,03
150+ kisi 168  3,3976 1,09040
1-25 kisi 137  3,3978 1,11990
. B 26-50 kisi 111 3,0676 1,10831
Orgiitsel Baghhk 51-150 kisi 116 2,4418 1,50303 11,790 ,000
150+ kisi 168  2,8199 1,27708
1-25 kisi 137 3,2080 1,27135
isten Ayrilma 26-50 kisi 111 3,1667 1,27267 9088 000
niyeti 51-150 kisi 116  2,5474 1,55616 ' '
150+ kisi 168 2,8601 1,16193
1-25 kisi 137 3,5839 ,89809
Tletisim ve 26-50 kisi 111 3,339 91790 3919 000
Isbirligi Ortam 51-150 kisi 116  3,0468 ,90051 ' '
150+ kisi 168 3,0757 ,96269
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1-25 kisi 137 3,5274 1,04304

Davramssal 26-50 kisi 111 3,3041 1,08889 0828 000
Yenilikeilik 51-150 kisi 116 2,7112 1,29573 ' '
150+ kisi 168 3,0238 1,07511
Aleal 1-25 kisi 137  3,6757 ,96712
eranan 26-50 kisi 111 35521 92411
peor%',‘fﬁ;;s 51-150kisi 116 34618 gso7g 37,000
150+ kisi 168  3,5765 ,94759

Kurumun calisan sayisinin arastirma modelinde yer alan tiim degiskenler iizerinde
farklilagtiric1 etkisi bulunmaktadir. Algilanan farklilik ikliminin en olumsuz oldugu
kurumlar  51-150 c¢alisan araligina sahip kurumlardir.(1-25 c¢alisan ile

karsilastirildiginda)

Calisilan sektoriin degiskenler lizerindeki farklilastirict etkisini tespit etmek igin tek
yonlli varyans (Anova) testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagida yer alan

Tablo 32’de goriilmektedir.

Tablo 32: Cahsilan Sektoriin Degiskenler Uzerindeki Farkhlastiric1 Etkisi

Std.
Cahsilan Sektor N Ort. Sapma F Sig.
Egitim 134  3,2612 1,09590
Eglence 24  3,6042 ,90864
Finans 14  3,0536 1,18150
Algilanan  Gida 24  3,8750 1,17954
Farkhhk  Hizmet 158 2,7816 1,42480 8,15 0,00
iklimi Insaat 36 3,0694 1,01174
Saglik 38 2,9079 1,20025
Teknoloji 81 13,9198 ,83650
Tekstil 23 3,1739 ,98982
Egitim 134  3,4142 1,15325
Eglence 24 3,5208 1,17704
Finans 14 2,8750 1,18788
Gida 24 3,4271 1,39385
Is Tatmini  Hizmet 158 2,7231 1,43506 5,75 0,00
Insaat 36 2,9097 1,07097
Saghk 38 2,9079 1,38820
Teknoloji 81 3,6759 ,98856
Tekstil 23 2,8913 1,35014
Egitim 134  3,5418 1,09512
Eglence 24 35917 1,05250
Kariyer Finans 14 3,5714 1,20220 209 0.04
Tatmini Gida 24 3,4500 1,16058 ’ '
Hizmet 158  3,3620 ,94678
Insaat 36 3,0556 1,12693
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Saglk 38 3,1053 1,19525

Teknoloji 81 3,6395 ,86338
Tekstil 23  3,1304 1,15461
Egitim 134 2,9422 1,16453
Eglence 24  3,3229 1,07461
Finans 14 2,6786 1,21064
. Gida 24 3,5729 1,31975
%;gg‘l‘ltlflil Hizmet 158 26582 141431 362 0,00
Insaat 36 2,7222 1,15384
Saglhik 38 2,7368 1,43549
Teknoloji 81 3,4012 1,14815
Tekstil 23 2,9674 1,41482
Egitim 134  3,2351 1,19788
Eglence 24  3,1250 1,26190
Finans 14  2,5357 1,51231
isten Gida 24 3,5417 1,41357
Ayrilma Hizmet 158 2,5348 1,38476 4,46 0,00
niyeti Insaat 36 2,6944 1,05748
Saglik 38 2,9474 1,24548
Teknoloji 81 3,2531 1,30653
Tekstil 23 2,8261 1,33662
Egitim 134  3,2985 ,99538
Eglence 24  3,6667 , 75436
Finans 14  2,9694 ,95286
iletisim ve  Gida 24 3,4405 ,88155
isbirligi Hizmet 158 3,1718 ,92340 3,30 0,00
Ortam Insaat 36 2,9881 ,92037
Saghk 38  2,9436 1,00552
Teknoloji 81 13,5326 ,79860
Tekstil 23 3,0683 1,15245
Egitim 134  3,2071 1,11952
Eglence 24 3,7083 ,83297
Finans 14 2,9821 1,16629
Davranissal G%da 24  3,2708 1,23561
Yenilikeilik lemet 158 2,8497 1,22017 5,14 0,00
Insaat 36 2,8819 1,15802
Saglik 38 2,9211 1,11213
Teknoloji 81 3,6235 ,97638
Tekstil 23  3,2609 1,11925
Egitim 134  3,3380 ,97813
Eglence 24  3,8929 , 71024
Finans 14 3,4694 ,96635
Algilanan  Gida 24 3,6726 1,10052
Orgﬁtsel Hizmet 158  3,5090 ,82664 6,37 0,00
Performans Insaat 36  3,2540 1,06747
Saglik 38 3,4211 1,04078
Teknoloji 81 4,1129 ,67828
Tekstil 23  3,8323 , 79148

Calisilan sektoriin - aragtirma modelinde yer alan tim degiskenler {izerinde
farklilagtiric1 etkisi bulunmaktadir. Algilanan farklilik iklimi i¢in en olumlu alginin
teknoloji/bilisim sektoriinde, bunu egitim sektoriiniin takip ettigi tespit edilmistir. En

olumsuz farklilik iklimi algisinin hizmet sektoriinde, bunu saglik sektoriiniin takip
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ettifi tespit edilmistir. Is ve Kkariyer tatminin hizmet ve tekstil sektorii ile
karsilastirildiginda en yiiksek tatminini teknoloji/bilisim sektoriinde oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel bagliligin en diisiik oldugu finans sektorii ile karsilastirildiginda,
en ylksek orgilitsel bagliligin gida ve teknoloji sektdriinde oldugu tespit edilmistir.
Iste ayrilma niyetinin en yiiksek oldugu insaat ve finans sektorii ile
karsilastirildiginda, en diisiik isten ayrilma niyetinin teknoloji ve egitim sektoriinde
oldugu tespit edilmistir. Iletisim ve isbirligi ortamina yonelik en olumlu algiya sahip
teknoloji ve eglence sektorii ile karsilastirildiginda, en olumsuz alginin saglik
sektoriinde oldugu tespit edilmistir. Davranigsal yenilik¢ilik algisinin en olumlu
oldugu eglence ve teknoloji sektorii ile karsilastirildiginda, en olumsuz alginin insaat
ve saglik sektoriinde oldugu tespit edilmistir. Algilanan orgiitsel performansin en
olumlu oldugu sektér olan teknoloji ile karsilastirildiginda, insaat sektoriinde

algilanan orgiitsel performans anlamli derecede olumsuzdur.

6.5.5. Degiskenler arasi Korelasyon ve Regresyon Analizi

Arastirma modelindeki hipotezleri test etmek icin oncelikle korelasyon ve regresyon
analizleri kullanilmistir. Korelasyon iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin
giiclinli gosteren katsayidir. Korelasyon katsayisi istatistiksel olarak anlamli ise iki
degisken arasinda dogrusal bir iliski oldugu belirtilmektedir. Korelasyon Kkatsayisinin
mutlak degeri ne kadar biiyiikse, degiskenler arasindaki iliski de o kadar giicliidiir
(Newbold, 2009, 321).Regresyon analizi ise bir degiskenin (bagimli) diger bir
degisken(ler) (bagimsiz) tarafindan nasil aciklandigim1 belirlemeye calismaktadir.
Elde edilen regresyon modelleri degiskenlere yonelik iligskinin yoniinii ve etki
diizeyini gostermektedir (Durmus ve dig. 2012, 154). Arastirma degiskenleri

arasindaki korelasyon katsayilar1 ve tasviri istatistikleri Tablo 33°te gosterilmektedir.

Tablo 33: Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilarina iliskin Sonuclar

DEGiISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 8
Korelasyon 1
Algilanan . -
P Sig. (2-tailed)
Farkhhik Iklimi N 532
Korelasyon ,759™ 1
Is Tatmini Sig. (2-tailed) ,000
N 532 532
Korelasyon 511" ,620™ 1
Kariyer Tatmini  Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 532 532 532
P 5 Korelasyon ,796™ ,863™ ,609™ 1
Orgiitsel Baghhk ;0 "5 taileq) 000,000 000
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N 532 532 532 532

isten Ayrilma Kprelasyqn 5977 725 4077 ,693™ 1
Niyeti Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 000

N 532 532 532 532 532
iletisim ve K_orelasy(_)n 6407 612" 481 ,692™ 536" 1
isbirlig Ortam 19 (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,000 000

N 532 532 532 532 532 532
Davramissal K_orelasyc_m ,755™ 717 5277 788" 593" ,701™ 1
Yenilikeilik Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 532 532 532 532 532 532 532
Orgiitsel Korelasyon 579 562" ,460™ 584 4317 583" 546" 1
Performans Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Algisi N 532 532 532 532 532 532 532 532

**Korelasyon 0.001 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 33 arastirma modelinde yer alan degiskenlere uygulanan korelasyon analizi
sonuglarin1 gostermektedir. Sonuglar, algilanan farklilik iklimi ile tiim bireysel ve
orgiitsel ¢iktilar arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskili oldugunu gostermektedir.
Korelasyon katsayilarinin mutlak degerleri goz oniine alindiginda algilanan farklilik
ikliminin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve davranigsal yenilikgilik degiskenleri ile
kuvvetli iligkili, kariyer tatmini, isten ayrilma niyeti, iletisim ve isbirligi ortamu,

orgiitsel performans degiskenleri ile orta diizeyde iligkili oldugu tespit edilmistir.

Korelasyon analizi sonrasi, farklilik ikliminin bireysel kariyer ¢iktilar1 iizerindeki
etkisini sayisal olarak tespit etmek icin yapilan ¢oklu regresyon analizinde kariyer
tatmini degiskeninin anlamlilik derecesi olan p degerinden biiyiik oldugu tespit
edilmis ve modele anlaml bir katki saglamadigindan modelden ¢ikarilarak regresyon
analizi tekrarlanmistir. Daha sonra farklilik ikliminin oOrgiitsel etkililik ¢iktilar
tizerindeki etkisini tespit etmek igin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Ozet analiz

sonuclar1 Tablo 34’te yer almaktadir.

Tablo 34: Arastirma Modeline iliskin Regresyon Analiz Sonuclari

Bireysel Kariyer Ciktilar Orgittsel Etllilik
Ciktilan
Beta t (p degeri) Beta t (p degeri)
FARKLILIK IKLiMiI  0.808 0.00 0.799 0.00
F 331.566 232.778
R? 0.653 0.639
Diizeltilmis R? 0.651 0.636
Standard Hata 0.726 0.742
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Tablo 34’te goriildiigl lizere, bireysel kariyer ciktilari olan is tatmini ve Orgiitsel
baglilik degiskenlerinin farklilik iklimi degiskenini 0.01 anlamlilik seviyesinde %
65,3 oraninda agikladigi tespit edilmistir. Regresyon analizinde standardize edilmis
katsayilara bakildiginda bireysel kariyer ¢iktilarindan orgiitsel bagliligin 0.552 ve is
tatmininin 0.283 oldugu goriilmektedir. Bunun anlami, bireysel kariyer c¢iktilar
arasinda oOrglitsel bagliligin farklilik iklimini en ¢ok agiklayan degisken oldugu
seklinde yorumlanmaktadir. Orgiitsel etkililik degiskenleri olan isten ayrilma niyeti,
iletisim ve isbirligi ortami, davramigsal yenilik¢ilik ve Orgiitsel performans
degiskenlerinin farklilik iklimini 0.01 anlamlilik seviyesinde 9%63,9 oraninda
acikladig tespit edilmistir. Regresyon analizinde standardize edilmis katsayilara
bakildiginda orgiitsel etkililik ¢iktilarindan davranigsal yenilik¢iligin 0.476 orani ile
farklilik iklimini diger degiskenlere oranla en cok agiklayan degisken oldugu

goriilmektedir. Bu dogrultuda hipotez sonuglar1 Tablo 35°te 6zetlenmektedir.

Tablo 35: Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hi:Calisanlarin  kimlik yapilart algilanan farklilik iklimi | Desteklendi

izerinde farklilagtirict etkiye sahiptir.

H2:Calisanlarin  kimlik yapilart bireysel kariyer ¢iktilari | Desteklendi

iizerinde farklilagtirict etkiye sahiptir

Hs: Calisanlarin kimlik yapilar1 orgiitsel etkililik ¢iktilart | Desteklendi

tizerinde farklilagtirict etkiye sahiptir.

Ha: Algilanan farklilik iklimi bireysel kariyer ¢iktilari lizerinde | Desteklendi
etkilidir.

Hs:Algilanan farklilik iklimi orgiitsel etkililik ¢iktilar tizerinde | Desteklendi
etkilidir.

He: Bireysel kariyer ciktilar1 ve orgiitsel etkililik ¢iktilar arasinda | Desteklendi

anlamli bir iligki vardir.
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7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu tez ¢alismasinda ¢alisma yasami iginde yer alan farkli kimlik yapilarina sahip
bireylerin bireysel ve oOrgiitsel c¢iktilarina odaklanilmaktadir. Ayni1 zamanda
caliganlarin farkliliklar1 ~ siniflandirmalart  ve algiladiklart farklilik iklimi de
anlamlandirilmaya ¢alisilmaktadir. Daha once yapilan ¢alismalarda agirlikli olarak
cinsiyet ve etnik koken temelli kimlik farkliliklar1 incelenmistir. Bu tez ¢alismasinda,
bireysel kimlik farkliliklar1 kiiltiirel kimlik, politik kimlik, dinsel kimlik, cinsiyet
temeline dayali kimlik, cinsel yonelim temeline dayali kimlik baglaminda cok
boyutlu incelenmektedir. Tiirkiye’nin ¢ok kiiltiirlii ve kimlikli yapisin1 kapsayacak
sekilde gelistirilen arastirma modelinin tasarlanmasi siirecinde, sosyal psikoloji
alanindan Sosyal Kimlik Kurami ve Sosyal Simiflandirma Teorisi ile stratejik
yonetim alanindan Kurumsallagma Teorisi ve Kaynak Temelli Teorilerinin sundugu

perspektiften yararlanilmustir.

Arastirma modelimiz, Istanbul ilinde istihdam ag1 i¢inde yer alan ¢alisanlarla yapilan
nicel arastirma ile smanmis ve teorik Ongoriimiiz desteklenmistir. Bu baglamda,
asagida arastirma bulgular1 degerlendirilerek, daha sonra c¢alisma yasamina ve

arastirmacilara yonelik bir takim Onerilerde bulunulmaktadir.

7.1. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan calisanlarin sosyo-ekonomik ézellikleri incelendiginde, cinsiyet
acisindan esit bir dagilim oldugu goriliirken, medeni durum agisindan esit bir
dagilimin olmadig: ifade edilebilir. Calisanlarin yas ortalamasi dikkate alindiginda
katilimcilarin yaridan fazlasinin Y kusagi (24-37 yas grubu) iginde yer aldigi, bu
durumda veri toplanan orgiitlerin geng is giiciine sahip oldugu ifade edilebilir.
Ayrica egitim seviyesinin lisans ve lisansiistii mezunlardan olusmasi da katilimcilarin
beyaz yaka galisan oranin yiiksek olmasinin dogal bir sonu¢ oldugu ifade edilebilir.
Caliganlarin cinsel yonelim temelli kimlik farkliliklar1 incelendiginde, baskin

kimligin heteroseksiiellik oldugu ancak escinsel oranmmin da Tirkiye de escinsel
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kimligini acik bir sekilde beyan edebilen beyaz yaka calisanlarin sayisi dikkate

alindiginda azimsanmayacak diizeyde oldugu belirtilebilir.

Calisanlarin kiiltiirel kimlik ifadelerinin Tiirkiye’nin farkli etnik kékenden insanlarim
bir arada yasadig: kiiltiirel mozaik yapisi ile paralellik gosterdigi soylenebilir. Dinsel
kimlik ifadelerin de baskin kimlik Sunni Miisliimanlik iken, Alevilerin sayisinin
yiiksek olmas1 Tiirkiye’deki ikinci biiylik dinsel kimlik olmalarinin sonucu olarak
yorumlanabilir. Modern dinsel kimlikler olarak adlandirilan Ateizm, Deizm ve
Agnostik oranlarmin goérece olarak yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum
Tiirkiye’nin toplumsal inang sisteminin ayrica incelenmesi gereken bir konu oldugu
seklinde ifade edilebilir. Calisanlarin politik kimlik ifadeleri oranlar yaklagimi

baglaminda degerlendirildiginde dengeli bir dagilim oldugu sdylenebilir.

Arastirma katilimcilarinin - farkhihk algisitm  6lgmeye yonelik c¢oklu sec¢imli
sorulardan elde edilen veriler incelendiginde, Kisiligin yiiksek oranda farklilik

kaynag olarak goriilmesi dikkat ¢ekici bir sonugtur.

Tablo 36:Kisigin Farkliik Algisindaki Durumu

Sizce asagidaki seceneklerden hangileri bir insami | Kisiligi | 360 %67.6

diger insanlardan farkli yapar?

Hangi yonleri sizden farkl bir kisi ile ayn1 ekipte | Kisiligi | 226 %42.4

bulunmay1 istemezsiniz?

Is digindaki hayatinizda hangi yonleri one ¢ikan | Kisiligi | 245 %46.1
kisilere mesafeli davranirsiniz?

Toplam=532

Kisilik goriinmeyen farklilik kategorisinde olmasina ragmen, etki alani oldukga
genistir. Bilindigi iizere, kisilik bir bireyin diger bireylere tepki gostermek veya
onlarla etkilesime ge¢mek i¢in kullandigi yollarin tamamidir (Robbins ve Judge,
2015, 89). Yapilan aragtirmalara gore kisiligin hem kalitimsal hem de cevresel
etkenlerin bir sonucu oldugu goriilmektedir. Ancak hangisinin daha baskin oldugu

konusunda net bir kaniya varilamamaistir.

Insan kisiligini olusturan bircok boyut vardir. Etkileyici sayida arastirma diger tiim

boyutlarin temelini olusturan daha kapsayict bes temel boyut oldugu tezini

97



desteklemektedir (Digman, 1990, 417). Bu bes temel boyut disadoniikliik, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal kararlilik ve deneyime ac¢iklik olarak siralanmaktadir. Bu
kisilik 6zelliklerinin ¢alisma yasami igindeki davraniglari biiyiik Olclide etkiledigi
bilinmektedir. Ornegin bireyin duygusal kararlilk &zelligi stres seviyesini
azaltmakta, disadoniikliik o6zelligi performansini artirmakta, uyumluluk o6zelligi
isbirlik¢i ve giivenilir imaj1 yaratmakta, sorumluluk 6zelligi ise liderlik yetenegini
gelistirmektedir (Robbins ve Jugde, 2015, 123). Bu baglamda degerlendirildiginde,
kisiligin yiizeysel farkliliklardan daha ©nemli oranda insanlar1 birbirinden

farklilagtirilan unsur olarak goriilmesi tesadiif degildir.

Bunun yaninda katilimeilarin %28,5°1 siralanan unsurlardan higbirini farklilik olarak
gormemektedir. Benzer sekilde katilimcilarin %35,5°1 siralanan unsurlardan higbirini
ayni ekipte calismak istenmeyen farkliliklar olarak gérmemekte, %51,6’s1 siralanan
unsurlardan higbirini is disinda goriismek istemeyecegi farklilik kaynagi olarak

degerlendirmemektedir.

Tablo 37: Farklihiklarin Noétrlenmesi

Sizce asagidaki secencklerden hangileri bir insan1 | Siralanan 152 %28.5
diger insanlardan farkli yapar? farkliliklarin

higbiri
Hangi yonleri sizden farkl bir kisi ile aym1 ekipte | Siralanan 189 %35.5
bulunmayi istemezsiniz? farkliliklarin

higbiri
Is disindaki hayatimzda hangi yonleri 6ne ¢ikan | Siralanan 275 %51.6
kisilere mesafeli davranirsiniz? farkliliklarin

hicbiri
Toplam=532

Calisanlarin farkliliklara yonelik algilarint 6lgmek ve farklilik kaynagini belirlemeye
yonelik yukaridaki sorulara “hi¢biri” yanitinin verilmesi Moore’un (1999) ortaya
koydugu orgiitlerde farkliliklara iliskin dort yaklagimini tekrardan incelemeyi
zorunlu kilmastir. Bu yaklasimlar; farkliliklar: goz ardr etme, farklilik diismanhig,
farklihiklart dogal karsilama ve farklhiliklarla biitiinlesmedir. Farkliliklarnt goz ardi
etme yaklasiminda, farkliliklarin orgiit icinde herhangi bir karsiigi yoktur ve

farkliliklar hicbir sey ifade etmemektedir. Orgiit bu farkliliklara karsi nétiirdiir.
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Boylece farkliliklar ile ilgili herhangi bir orgiitsel alanda ¢aligma yapilmamaktadir.
Bu yaklasim ¢ercevesinde degerledirildiginde, orgiit i¢indeki farkliliklar ne avantaj
ne de dezavantaj olarak goriilmemektedir. Farkliliklarla ilgili firsatlarin ve/veya
sorunlarin  tartisildigt  ve/veya ortaya ¢ikarildigi  higbir  Orgilitsel alan
bulunmamaktadir. Bu baglamda degerlendirildiginde farkliliklarin nétrlenmesi

olduk¢a olumsuz bir durum olarak yorumlanmaktadir.

Arastirma katilimcilarinin kimlik yapilarimin incelenen degiskenler iizerindeki

etkisi incelendiginde;

= Cinsiyet temeline dayanan kimligin algilanan farklilik iklimi {izerinde
farklilagtiric etkisi oldugu ve kadinlarin erkeklere gére daha olumsuz algiya
sahip oldugu tespit edilmistir. Kadinlar c¢alisma ortamlarin1 adaletsiz,
farkliliklarin desteklenmedigi ve kendilerine saygi duyulmadigi seklinde
degerlendirmektedir. Toplumdaki kalip yargilarin kadmlarin ¢alisma
hayatindaki konumunu, statiisiinii ve elde ettigi kazanimlar etkiledigi ger¢egi
gbz Oniline alindiginda elde edilen bu sonu¢ kadinlarin is tatmininin ve
orgitsel baghligiin da erkeklere gore diisiik oldugu sonucunu
dogrulamaktadir. Ayrica kadinlarin diigiik is tatmini ve baglilik diizeyi isten
ayrilma niyetini artirmaktadir. Diinyanin bir¢ok yerinde isverenler kadinlar
ise alim siirecinde toplumsal kalip yargilar ve genel kabul gérmiis inanglarla
hareket etmektedirler. Isverenlerin, kadinlarin calisma yasaminda erkekler
kadar gilivenilir olmadig1 ve is-aile yasami dengesini kuramayacaklarina
yonelik Onyargilart bulunmaktadir. Bu durum kadinlarin is yasaminda
karsilagtigr ilk ayrimecilik konusu olmaktadir. Bununla birlikte evlenen ve
sonrasinda ¢ocuk sahibi olan kadinlarin toplumsal statii ve rolii kokli bir
degisime ugramaktadir. Ornegin toplumsal cinsiyet ve kalip yargilara gore
kadmin en 6nemli gorevi gocuklarini biiyiitmek ve ailesinin ev isleri ile ilgili
olan kisminda sorumluluklarini yerine getirmesidir. Yapilan aragtirmalar da
kadinlarin isten ayrilma kararinda O6nemli bir faktoriin evlilik oldugu
belirtilmektedir. Yine kadinlarin ¢alisma yagamindan ayrilma veya ara verme
kararinda c¢ocuk sahibi olmanin énemli bir etkisi bulunmaktadir. Ucretsiz
veya diisiik iicretli kres ve yuvalarin yetersizligi, var olanlarin yiiksek ticretli
olmasi, temel egitim kurumlarinin yari1 zamanl olarak tasarlanmis olmasi ve

cocuga en iyl bakacak kisinin annesi oldugu diisiincesi, kadinlarin ¢aligma

99



yasamindan uzaklagsmalarina neden olmaktadir (Ghoury ve Abrar, 2010, 28;
Aktas ve dig. 2018, 823; Hall, 1985; Karapekmez ve dig. 2018, 52). Bu tez
calismasinda da katilimcilarin medeni durumu ve c¢ocuk sahibi olma
durumunun algilanan farklilik iklimi {izerinde etkili oldugu tespit edilmistir.
Evli ve ¢ocuk sahibi olanlarin farklilik iklimi algis1 bekarlara gore daha
olumsuzdur. Cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma durumu ile alakali
elde edilen sonuglar literatiirde yer alan benzer c¢alismalar tarafindan
desteklenmektedir (McKay ve dig. 2007, 2009, 2011; Price ve dig. 2005,
2009; Hofhuis ve dig. 2012, 2016; Buttner ve dig. 2009; Avery ve dig. 2013;
Dwertmann ve dig. 2016; Brimhall ve dig. 2014; Randel ve dig. 2016;
Madera ve dig. 2016; Cole ve dig. 2016; Buttner ve Lowe 2017; Paolillo ve
dig. 2017; Goby ve dig. 2015).

Cinsel yonelim temeline dayali kimliin incelenen degiskenler {izerinde
farklilastiric1 etkisi oldugu tespit edilmistir. Escinsel calisanlarin farklilik
iklimi algis1 heteroseksiiellere gore anlamli derecede olumsuzdur. Bu
baglamda, cinsel yonelim farkliliklarinin damgalanan bir kategoriye
biirlinmesi, escinsellerin yasadiklari ayrimciliktan ve toplumun zorunlu
heteroseksiielligi benimsemesinden kaynaklanmaktadir. Escinsellerin ¢alisma
yasami i¢indeki varliklarimin inceledigi yerli c¢alismalar sinirli olmakla
birlikte, yabanci literatiir de konuya dair farkindalik daha yiiksektir.
Hannekan ve Ladge (2017, 23) tarafindan ele alinan ¢alismada, orgiit igindeki
lezbiyenlerin farklilik iklimi algisinin kurumsal baglilik, iletisimde aciklik ve
isten ayrilma niyetini etkiledigi belirtilmektedir. Bell ve digerleri (2011, 9)
tarafindan LGBT (lezbiyen, gey, biseksiiel, transeksiiel) calisanlarin orgiit
icindeki temsiliyetinin artirilmasina yonelik stratejilerin  gelistirildigi
caligmada, bu calisanlarin susturulmalarin  ortaya ¢ikardigr oOrgiitsel
sessizligin  sonuglar1 degerlendirmektedir. Sessizlige gomiillen LGBT
bireylerin psikolojik sikintilar yasadiglr ve bu durumun is yasam dengelerini
bozdugu tespit edilmistir. Ragins ve digerleri (2007, 67) tarafindan yapilan
benzer bir ¢alismada damgalama (stigma) teorisi temel alinmis ve escinsel
calisanlarinin  korkularmin is tutumlarini, c¢alisma ortamimi ve kariyer
ilerlemelerini etkiledigi tespit edilmistir. Day ve Schoenrade (2000, 47) gore,

cinsel yonelim farkliliklar1 ve is tutumlari arasindaki iliski dogrulanmus,
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yonetimin destegi ve ayrimci davranislarin orgiitsel baglilik, is tatmini ve

catisma davraniglarin etkiledigi tespit edilmistir.

Kiiltiirel kimligin algilanan farklilik iklimi, bireysel kariyer g¢iktilar1 ve
orgiitsel etkililik ciktilart tizerinde farklilastirict etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Baskin kiiltiirel kimlige sahip olan Tiirk ¢alisanlarin farklilik
iklimi algis1 genellikle olumludur. Fakat digerleri kategorisinde birlestirilen
Kiirt, Ermeni, Go¢men Kkiiltiirel kimliklerine sahip calisanlarin algilarinin
anlamli derecede olumsuz oldugu tespit edilmistir. Ornegin Kiirk kimligine
sahip olanlarin olumsuz algisin1 degerlendirecek olursak, Altun’un (2013, 78)
Kiirt kimliginin Kiirt sorununa donilistimiinii ele aldig1 arastirmasinda
belirttigi gibi milliyetcilik ve Otekilestirme gibi faktorlerin etkili oldugu
sOylenebilir. Benzer sekilde Ermeni kimligine sahip olanlarin etnik kokenle
birlikte dini inang¢ farkliliklarindan dolayr da ayrimciliga maruz kaldig
sOylenebilir. Tiirk calisanlarin digerlerine gore bireysel kariyer ¢iktilari olan
1§ tatmini ve Orgiitsel bagliligi yiiksektir. Benzer sekilde orgiitsel ¢iktilar
incelendiginde is tatmini ve orgiitsel baglilig1 yiiksek olan Tiirk ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti digerlerine gore disiik, iletisim ve is birligi ortamina
yonelik algilart olumlu, davramigsal yenilik¢ilik algilart pozitif yonli ve
orglitsel performans algilart yiiksektir. Bu durumun algilanan farklilik
ikliminin kiiltiirel kimlige gore farklilagmasinin dogal bir sonucu oldugu ifade
edilebilir. Diger grubundaki ¢alisanlarin olumsuz olan farklilik iklimi algis
beraberinde adil olmayan c¢alisma ortami1 algisini, yoOnetime giiven
duymamayi, Orglite aidiyet hissetmemeyi, tatminsizligi getirerek isten ayrilma
niyetini de artirmaktadir. Elde edilen bu sonuglar itk ve etnik kokeninin
farklilik algis1 tizerindeki etkisini inceleyen birgok c¢alisma tarafindan
desteklenmektedir (Prahalad ve Bettis,1986; McKay vd. 2007; Cordova ve
Cervantes, 2010; Armenta ve Hunt, 2009; Ely ve Thomas, 2001; Ragin ve
dig. 2012; Chua, 2013; Buttner ve dig. 2012; Mor Barak, Cherin ve Berkman,
1998; Ellemers ve Rink, 2016; Armstrong ve dig. 2010; Richard, 2000).

Dinsel kimligin algilanan farklilik iklimi tlizerinde farklilastirici etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Siinni Miislimanlar ¢alisma ortamlarin1 genellikle

farkliliklar1 destekleyen, farkliliklara saygi duyan ve adil davranan olarak

101



degerlendirmektedir. Diger kategorisinde birlestirilen dinsel kimliklerden
Alevi, Deist, Ateist, Agnostik, Hiristiyan ¢alisanlarin farklilik iklimi algisinin
ise bazen olumlu oldugu tespit edilmistir. Siinni Miisliiman c¢alisanlarin
orgiitsel baglhiliginin genellikle yiiksek oldugu tespit edilmistir. Diger dinsel
kimlige mensup c¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmini genellikle diisiik,
isten ayrilma niyetlerinin ise genellilkle yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
durum Tiirkiye toplumsal yapisi baglaminda ele alindiginda, c¢alisma
yasaminda dinsel kimlik farkliliklarinin bir takim olumsuz sonuglari
beraberinde getirdigi seklinde yorumlanabilir. Tiirkiye’de dini kimliginden
dolay1 taciz edilen veya ayrimciliga maruz kalan is goren sayisini tespit
etmek oldukca zordur. Ancak bilindigi gibi is yerlerinde dini inanglarin
uygulama bicimleri gerilime neden olmaktadir. Tiirkiye’de mezhep
farkliliklarindan dogan ¢atismalarin ve diger dinlere karsi olumsuz bir alginin
olduguna dair kanitlar mevcuttur. Bununla birlikte is yerlerinde Alevilere
karst ayrimciligin oldugu ileri stiriilmektedir (Kayabas ve Kiitkiit, 2011).
Alevilerin ayrimciliga iliskin yaptiklar1 sikayetler genellikle “baskict
hosgorii” yanitiyla karsilik bulmaktadir. Bunun anlami, ayrimciliga yonelik
tim gsikayetlerin, farkliliklara yonelik tiim hatirlatmalarin  sessizce
gecistirildigi ya da tamamen inkar edildigidir. Bundan miitevellittir ki,
Diyanet Isleri Baskanligi'min sdylemleri incelendiginde, tiim Tiirk
vatandaslarinin- Aleviler kadar Siinnilerin de- Miisliman oldugunu, ayni
kitaba ve ayni peygambere inandiklarini ileri siiriilmektedir (Ozdalga, 2014,
169). Bunun yaninda Tiirkiye’de son giinlerde popiilerlik kazanarak sayilar
hizla artan deistlerin varhigi ise devlet ve dini kurumlar tarafindan ateizmin
yumusatilmis sekli olarak goriilmekte ve olumsuz elestirilere maruz

kalmaktadir (Girit, 2018).

Politik kimligin algilanan farklilik iklimi iizerinde farklilastirici etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ayrica bireysel kariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel etkililik
ciktilart (Orgiitsel performans harig) tlizerinde de farklilagtici etkisi tespit
edilmistir. Bu baglamda degerlendirildiginde muhafazakar-milliyet¢i politik
kimligine sahip c¢alisanlarin diger kimliklerle karsilastirildiginda genellikle
olumlu farklilik iklimi algisina, daha yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilik

diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Diger kimlik grubunda yer alan
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sosyal demokrat-sosyalist kimligine sahip ¢alisanlarin ise genellikle olumsuz
farklilik iklimi algisina sahip oldugu, is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinin
genellikle diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu durum postmodern toplumlarin
yapisal formunun degismesinin bir sonucu olarak yorumlanmaktadir.
Giiniimiizde “smifsal esitsizlikler” kavrami zayiflarken yerini siyasi giiclin
dagilimia gore sekillenen esitsizlikler ve antagonizmalar almaktadir (Aktas,
2011, 210). Siyasi giiciin ¢alisma yasamindaki algi, tutum ve davraniglari
sekillendirdigi gergeginden hareketle, analiz sonuglarinda elde edildigi
sekliyle muhafazakar-milliyet¢i politik kimlige sahip calisanlarin bireysel
kariyer ¢iktilart ve Orgiit etkililik ¢iktilarinin diger politik kimliklerle
karsilastirildiginda genellikle yiiksek olmasi, algiladiklar farklilik ikliminin
genellikle olumlu olmasi tesadiif degildir. Bu tespit, Heyer ve Feher’in (1993)
“Postmodern Politik Durum” kitabinda belirtigi gibi, politik giiciin 6teki
konumundakileri baskiladigi, gormezden geldigi, ekonomik ve sosyal

alanlarda sessizlige ittigi gergegiyle ortiismektedir.

Calisanlarin ¢alisma yasamina iligskin calisilan kurumun statiisii, calisilan sektor,

calisilan kurumun yasi, calisilan kurumdaki g¢alisan sayisi, aylik gelirleri gibi

Ozelliklerinin algilanan farklilik iklimi, bireysel kariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel etkililik

ciktilar1 tizerindeki farklilastirici etkisinin varligi incelendiginde;

Calisanlarin geliri artikga algiladiklart farklilik ikliminin olumsuz oldugu
tespit edilmistir. Benzer sekilde gelir artikca is tatmini ve orgiitsel bagliligin
azaldig1 tespit edilmistir. Ayrica en yiiksek isten ayrilma niyetine sahip
olanlarin 3501-4500 tl aylik gelirli ¢calisanlar oldugu tespit edilmistir. Paranin
insanlart motive ettigi daha Once yapilan bircok calismada belirtilmistir.
Ancak motive eden ile mutlu edenin ayni olmasi sart degildir. Nitekim,
Deiner ve digerlerinin (1993) Forbes 400 listesindeki en zengin insanlarla ve
Dogru Afrika’daki Maasai kabilesinde yasayan cobanlarin genel iyi olma
durumlarini karsilagtirdiklart ¢aligmalarinda, iki grubun iyi olma durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamuistir. Diger taraftan yoksul olan ya da
yoksul iilkelerde yasayan insanlar i¢in elde edilen gelir is tatmini ve genel
mutlulukla iligkilidir. Fakat bireyin rahat yasama seviyesine ulastiginda gelir
ve is tatmini arasindaki iliski neredeyse kaybolmaktadir (Judge ve Hurst,

2007, 159).
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Caligilan kurumlar statiisiine gore karsilastirildiginda 6zel statiilii kurum
calisanlarinin kamu statiilii kurum ¢alisanlarina gore algiladiklar1 farklilik
ikliminin daha olumsuz oldugu tespit edilmistir. Ayrica 6zel statiilii kurum
caliganlarinin oOrgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyleri kamu statiilii kurum
calisanlarina gore diisiik oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde davranigsal
yenilikgilik, iletisim ve isbirligi ortamina yonelik alginin 6zel statiilii kurum
calisanlarinda kamu statiilii kurum calisanlarina gore olumsuz oldugu tespit
edilmistir. Daha 6nce yapilan bir¢ok calismada orglitsel etkililigin artmasinin
saglikli bir atmosfere sahip ¢alisma ortamina ve isten duyulan tatmine bagl
oldugu belirtilmektedir (Bateman ve Organ, 1983; Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001; Cekmecelioglu, 2006; Batlis, 1980). Bir giinliik zaman dilimininin
bliyiik bir kismini is yerlerinde gegiren ¢alisanlarin mutlu, huzurlu ve tatmin
olmay1 arzulamalar1 sasirtict bir sonug degildir. Tirkiye’deki bir kamu ve
0zel statiilii kurumun g¢alisanlarinin is giivensizliginin orgiitsel baglilik ve is
tatmini  lizerindeki etkisinin  karsilagtirlldigi  bir c¢alismada, kamu
calisanlarinin sahip olduklar1 uzun siireli istihdam olanagi ve is garantisinden
dolayr daha yiiksek baglilik ve tatmin diizeyine sahip olduklar tespit
edilmistir (Poyraz ve Kama, 2008). Giincel bir calismada, Tiirkiye’ nin i¢cinde
bulundugu ekonomik kosullarin da g¢alisanlarin is giivencesizligi duygusuna

kapilmalarim tetikledigi belirtilmektedir (Iklim ve Derin, 2018, 243).

Calisilan kurumlarin yas1 ele alindiginda 21-40 yil arali@indaki kurum
calisanlarinin  algiladiklar1  farklilik  ikliminin  olumsuz oldugu tespit
edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeylerinin de diisiik
oldugu tespit edilmistir. Orgiit yas1 konusunda yapilan calismalarn biiyiik
cogunlugu orgiit yasim1 genc ve yash olarak iki boyutta degerlendirmektedir
Autio ve digerlerinin (2000, 922) yaptig1 degerlendirmeye gore, 22 yasindan
kiigtik olanlar geng¢ orgiit; 22 yasindan biiyiik olanlar ise yasli Orgiit olarak
kabul edilmektedir. Vlachvei ve Notta (2008, 917) tarafindan yapilan
degerlendirmeye gore 10 yasindan kiiclik olan oOrgiitler geng, 10 yasindan
biiyiik olan orgiitler ise yasl olarak kabul edilmektedir. Ouimet ve Zarutskie
(2014, 397) ise orgiit yasin1 1-5; 6-10; 11-15; 16-20 olarak siniflandirmakta
ve geng/yash Orgiit ayrimin1 bu degerlere gore yorumlamaktadir. Benzer bir

siniflandirma da Rebelo ve Gomes (2011, 178)’in orgiit yasin1 1-10, 11-20,
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21-30, 31-40, 41-50 ve 51-99 yas araliklarinda degerlendirdikleri ¢calismadir.
Bu c¢er¢evede degerlendirildiginde oOrgiit yast 21-40 araliginda olan
kurumlarin yash orgiit olarak kabul edildigi sdylenebilir. Mintberg (2011)’in
Orgiit yapisina dair yaptigi degerledirmeye gore, Orgiit yasi biyiidiikge
formallesme ve biirokratik yapilanma beraberinde gelmektedir. Ornegin basit
organik yapilar fonksiyonel oOrgiit yapilarina doniismektedir. Bu baglamda
degerlendirildiginde kurumun yags1 biiyiidiikkee, Orgiitiin bulytikligi de
artmakta ve calisanlarin orgiit i¢inde gortintirliikleri azalmaktadir. Bu durum
calisanlarin  Orgiit icindeki tutum, davranig ve algilarini da olumsuz

etkilemektedir.

Calisilan kurumdaki calisan sayis1 ele alindiginda, calisan sayisi 51-150
araliginda olan kurum calisanlarinin algiladiklar1 farklilik ikliminin olumsuz
oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmini ve orgiitsel baglhiligin da diisiik
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde davranissal yenilikgilik algis1 da
olumsuzdur. Blau (1968) orgiit biiyiikliigiinii ¢alisan sayisina gére yapisal
olarak tamimlamaktadir. Yapilan bir¢ok c¢alisma da Orgiit biiyiikliigiiniin
orgiitsel davranig degiskenleri iizerindeki etkisinin olumsuz oldugu
vurgulanmaktadir.  Orgiit faaliyetlerinin artmasi, ¢alisan sayismnin artmast,
orgiit yapisinin yatay ve dikey yonde asir1 genislemesi beraberinde “Behemot
Sendromu” ortaya ¢ikmaktadir. Behemot sendromu, daha biiyiik hacmin
calisanlarin is tatminini azaltmasi ve devamsizligin artmasina yol agmasi
durumudur. Devamsizlik ise uyumlagsma silirecini zorlagtirmaktadir.
Uyumlasma siirecinin zorlasmasi ise verimliligi azaltmaktadir. Ozetle
orglitlerin asir1 genislemesi hantal bir yapiya donlismeyle gelen bir dizi

sikintilt semptom ve sorunu ortaya ¢ikarmaktadir (Kegecioglu, 2018, 179).

Calisilan sektor ele alindiginda, hizmet sektorii ¢calisanlarinin farklilik iklimi
algist genellikle olumsuzdur.. En olumlu alginin ise teknoloji sektorii
calisanlarinda oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve davranissal yenilikgilige yonelik alg1 hizmet sektorii calisanlarinda
ortalamanin altindadir. Kariyer tatminine yonelik algi degerlendirildiginde
ingaat sektorii ¢alisanlarinin en olumsuz, teknoloji sektorii ¢alisanlarinin ise

daha olumlu oldugu tespit edilmistir.
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Algilanan farkhilik ikliminin bireysel kariyer ¢iktilart ve orgiitsel etkililik ¢iktilar:

tizerindeki etkisi incelendiginde;

Algilanan farkhilik iklimi ile tiim bireysel kariyer ciktilar arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliskili oldugu tespit edilmistir. Algilanan farklilik iklimi
olumlu oldugunda is tatmini, kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik artmaktadir.
Bu sonu¢ McKay ve digerlerinin (2008) Amerika’da gruplar arasi1 farklilik
iklimini Olgtiikleri arastirmanin sonuglariyla paralellik gostermektedir. Buna
gore farklilik iklimi algis1 satis performansini, is tatminini ve orgiitsel aidiyeti
artirmaktadir. Benzer sekilde kimlik yapilart farkli ¢alisanlarin (irk, cinsiyet,
cinsel yonelim gibi) farklilhik iklimi algilarinin incelendigi baska bir
caligmada, is tatmini ve elde edilen haklara yonelik adalet algisinin yonii
farklilik iklimi ile ac¢iklanmaktadir (Price ve dig. 2009; Dwertmann ve dig.
2016). Avusturalya’da miilteci c¢alisanlarla  yapilan, etnik kimlik
farkliliklarina odaklanan benzer bir ¢alismada ise farklilik ikliminin ¢alisma
tutumlarini etkiledigi psikolojik siirecler incelenmistir. Avustralya'daki
istihdam ag1 i¢inde yer alan miiltecilerin anket verilerine dayanarak, farklilik
ikliminin miilteci ¢alisanlarin duygusal bagliliklarin1 artirdigi ve psikolojik
sermayelerini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Newman ve dig.
2018, 1).Diger bir ¢alismada, hizmet sektorii ¢alisanlarimin farklilik iklimine
yonelik algilarinin, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisinin varlig
tespit edilmeye calisilmigtir. Elde edilen bulgulara gore farklilik iklimi
orgiitsel baglilig1 pozitif, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
Ayrica oOrgiitsel bagliligin farklilik iklimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide dolayli etkiye de sahip oldugu belirlenmistir (Bulsu ve Giimiis, 2018,
322).

Algilanan farklilik iklimi ile orgiitsel etkililik ¢iktilar1 arasinda anlamli bir
iliskili oldugu goriinmektedir. Olumsuz farklilik iklimi algisinin orgiitsel
etkililigi azalttig1 tespit edilmistir. Bu baglamda olumsuz farklilik iklimi
algis1 isten ayrilma niyetini artirmakta, iletisim ve isbirligini azaltmakta,
yenilik¢i davranislart engellemekte ve Orgiitsel performansi azaltmaktadir.
Lauring ve Selmer (2011, 9) galisma yasaminda demografik heterojenligin
orgiit performansint artirdigini, benzer sekilde Goby ve digerleri (2015, 65)

farklilik ikliminin iletisim agmi gelistirdigini yaptiklar1 arastirmalarla
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desteklemektedirler. Buttner ve Lowe (2017, 179) ise etnik koken
farkliliklarin1  inceledikleri  arastirmalarinda  ayrimc1  ve  adaletsiz
uygulamalarin isten ayrilma niyetini artirdigini ifade etmektedir. Literatiirde
farklilik iklimine yonelik yapilan ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugu, farkliliklar
etnik/irk acisindan azinlik olmak, kadin olmak, cinsel yonelimi farkli olmak,
caligma siiresi ve statiisiine gore farkli olmak, yas gibi kimlik yapilar
tizerinden incelemektedir. Bu inceleme sonucunda farklilik iklimi algisinin
isten ayrilma niyeti ve devamsizlik (Kaplan ve dig. 2011; Buttner ve dig.
2010; Mckay ve dig. 2007; Gonzalez ve Denisi, 2009; Ragins ve dig. 2012;
Avery ve dig. 2013; Brimhall ve dig. 2014; Boehm ve dig. 2014; Buttner ve
Lowe, 2017), firma etkililigi ve performans (Gonzalez ve Denisi, 2009;
Boehm ve dig. 2014, Ensari ve dig. 2017), farkhiliklara aciklik algisi ve
venilikgilik (Kossek ve Zonia, 1993; Pugh ve dig. 2008; Lauring ve Selmer,
2012; Moon, 2018; Buttner ve Lowe, 2017), iletisim ve igbirligi (Goby ve
dig. 2015; Hothuis ve dig. 2016) gibi ¢iktilar1 oldugu tespit edilmistir.
Goriildugi tlizere, alan yazinda yer alan arastirmalarin sonuglar1 da bu tez

caligmasinda elde edilen sonuglarla parelellik gostermektedir.

Arastirma modelinin agiklayicilik giiciinii tespit etmek icin yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore, bireysel kariyer ciktilar1 olan is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
degiskenlerinin farklilik iklimi degiskenini %65,3 oraninda agikladigi; Orgiitsel
etkililik degiskenleri olan isten ayrilma niyeti, iletisim ve isbirligi ortami, davranigsal
yenilik¢ilik ve orglitsel performans degiskenlerinin farklilik iklimini %63,9 oraninda
acikladigi (0.01 anlamlilik seviyesinde) bulunmustur. Gorildiigi tizere arastirma

modelinin agiklayicilik giicii oldukga yiiksektir.

7.2. Yoneticiler icin Arastirma Bulgularinin Ozetlenmesi

Calisma kapsaminda, oncelikle ¢alisanlarin farklilik algis1 dl¢lilmiistiir. Birincil veya
yiizeysel farkliliklar olarak nitelendirilen cinsiyet, yas, irk, din, dil vb. 6zellikler
oldukca diisilk oranda farklilik kaynagi olarak goriiliirken, kisilik 6zelliklerinin
caligma yasaminda en yliksek oranda farklilik kaynagi olarak goriilen 6zellik oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin kimlik yapilarinin algilanan farklilik iklimi {izerinde

farklilastiric1 etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Kiiltiirel kimlik baglaminda Tiirk
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calisanlarin farklilik iklimi ortami -adil, saygili, farklilik dostu, farkliliklari
destekleyen- algis1 genellikle olumlu iken (3,52), diger kategorisinde ki Kiirt,
Ermeni, Go¢men ¢alisanlarin farklilik iklimi algisinin -adil, saygili, farklilik dostu,
farkliliklar1 destekleyen- bazen olumlu (2,98) oldugu tespit edilmistir. Bu durum
dinsel kimlik baglaminda karsilagtirilan Stinni Miisliman ve diger dinsel kimlige
sahip c¢alisanlarin algilarinda da benzerlik gostermektedir. Stinni Miisliiman
calisanlarin farklilik iklimi algisinin genellikle olumlu (3,58), diger dinsel kimlik
kategorisindeki calisanlarin farklilik iklimi algisinin bazen olumlu (2,82) oldugu
tespit edilmistir. Politik kimlik baglaminda karsilastirilan muhafazakar-milliyetgi,
sosyal demokrat-sosyalist ve liberaller arasinda, muhafazakar-milliyet¢i politik
kimligine sahip c¢alisanlarin diger kimliklerle karsilastirlldiginda, muhafazakar-
milliyetci politik kimligine ¢alisanlarin farklilik iklimi ortami -adil, saygili, farklilik
dostu, farkliliklar1 destekleyen- algis1 genellikle olumlu iken (3,56), sosyal demoktar-
sosyalist politik kimlik kategorisindeki c¢alisanlarin farklilik iklimi algisinin bazen
olumlu (2,74) oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet temeline dayali kimlik baglaminda
karsilastirilan calisanlardan, kadinlarin erkeklere gore farklilik iklimi algisinin daha
olumsuz oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde cinsel yonelim temeline dayali
kimlik baglaminda karsilagtirilan calisanlardan, escinsel calisanlarin heteroseksiiel
calisanlara gore farklilik iklimi algisinin daha olumsuz oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin kimlik yapilarinin bireysel kariyer c¢iktilarina (is tatmini, Orgiitsel
baglilik) ve orgiitsel etkililik ¢iktilarina (isten ayrilma niyeti, iletigim ve isbirligi
ortami, davranigsal yenilik¢ilik ve orgiitsel performans) yonelik algilar iizerinde de
farklilagtiric1 etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde calisanlarin
algiladiklar1 farklilik iklimi bireysel Kkariyer ¢iktilar1 ve orgiitsel etkililik ¢iktilari
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda bireysel kariyer c¢iktilart ve

orgiitsel etkililik ¢iktilarinin birbiriyle iligkili oldugu da tespit edilmistir.

7.3. Cahsma Yasamina Yonelik Oneriler

Is giicii piyasasi i¢inde yer alan tiim taraflarmn, insanlarin birbirinden farkli ve tek
oldugunu, farkliliklarin insanlar1 diglama, Gtekilestirme, asagilama gibi ayrimeci
politikalar1 mesrulastirmak igin yeterli olmadigini anlamasi gerekmektedir. Oncelikli
olarak kabul edilmesi gereken sey insanlarin farkliliklarina ragmen esit haklara sahip

oldugudur. Bu bakis acisiyla calisma yasaminda farkliliklara yonelik ayrimciligin
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azaltilmasi, farkliliklarin dogru yonetilmesi ve destekleyici farklilik iklimi

yaratilmasina yonelik bir takim oneriler asagidaki gibi siralanmaktadir:

Liderlik: Cok kiiltiirli ve farkliliklarin farkinda bir 6rgiit olmak i¢in degisim
stirecine Onderlik edecek bir lidere ihtiya¢c vardir. Liderlik fonksiyonu,
degisim i¢in gerekli 1srar1 gostererek ve orglitiin amaglarini gergeklestirmesi
icin rol model olmay1 6ngdrmektir. Bu sekilde davranan liderler farkliliklarin
dogru sekilde yonetilmesi ve desteklenmesine katki sunmaktadir. Farkl is
giiclinlin Orglitlere sagladigi avantajlarin farkinda olan liderler, farkliliklarin
yonetimi silirecinde daha biiyiikk adimlar atmalidir. Ayrica, yaratict ve
yenilik¢i fikirlerin tesvik edilmesi ve desteklenmesi siireclerinde aktif rol
iistlenmelidir.

Farklilik Kiiltivii Olusturmak: Orgiitsel farklilik kiiltiirii, calisanlar arasinda
karsilikli saygi, anlayis, isbirligine dayali degerler iizerine kurulu, ortak
amaglar etrafinda toplanan calisanlarin ve yoneticilerin, onun rehberligine
basvurdugu kurumsal bir cergevedir. Bu tanim cercevesinde farklilik
kiiltlirtintin “farkliliklara deger verme felsefesine” bagli oldugu sdylenebilir
(Loden ve Rosener, 1991,345). Bu baglamda degerlendirildiginde farkli
kiiltiirden gelen calisanlarin organizasyon yapisina kazandiracagi yasam
deneyimleri, ¢esitli yetenekleri ve becerileri ortaya atilacak yenilik¢i ve
yaratici fikirlerin uyarilma ve agiga ¢ikma olasiligini artiracaktir. Bu durumda
farkliliklar bakis agilarinin, diisiincelerin, algilama ve yorumlama siire¢lerinin
cesitliligini de gelistirmektedir.

Destekleyici Orgiit Iklimi: ~ Farkliliklar1 destekleyen bir orgiit kiiltiirii,
beraberinde olumlu ve herkesin kazancli c¢ikacagi bir orgiit iklimini
getirmektedir. Destekleyici orgiit iklimini hisseden galisanlarin motivasyonu,
morali ve performansi 6nemli 6l¢iide artmaktadir. Ciinkii orgiit iklimi tiim
calisanlarin orgiitsel kaynaklara erisimi ve gii¢ diizeyinden, prosediirler,
uygulamalar ve Orgiit rutinlerinden etkilenmektedir. Bu baglamda
degerlendirildiginde destekleyici orgiit iklimi 6nemli bir avantaj olarak kabul
edilmelidir.

Kariyer Yonetimi veya Mentorluk: Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarindan olan kariyer yonetimi veya mentorluk, Orgiitlerde

kadinlarin veya azinlik konumunda olan calisanlarin maruz kaldig
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ayrimciliklart  ve  Onyargilar1  elimine etmek i¢in uygulanmalidir
(Golembiewski, 1995, 101).

»  Farklilik ve Duyarlihk Egitimleri: Farkliliklara yonelik farkindalik diizeyini
artirmak i¢in calisanlar1 ve yoneticileri bilgilendirmek ve egitmek amaciyla
gerceklestirilen egitimler diizenlemelidir. Bu egitimler etnik, irksal azinlik ya
da feminist ¢alismalar, kiiltiirel farkindalik caligmalari, yasal farkindalik
calismalan seklinde olabilir.

»  Calisanlarin ézgiirliik alani: Cagdas yonetim anlayisinin bir geregi olarak,
calisanlarin maddi kaynaklara erisimi yaninda otonomi, kararlarini ifade
edebilecegi alan, herkese esit temsil edilme ve se¢im hakki gibi siireglere
orgiitler entegre olmalidir. Calisanlar1 farkliliklarindan dolayr orgiitsel

sessizlige gdbmmek yerine ¢ok seslilik tesvik edilmelidir.

7.4. Arastirmanin Zorluklar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Arastirmanin gergeklestirildigi tarihlerde meydana gelen siyasal ve ekonomik
gelismeler, calisanlarin islerini kaybetme korkusu ve endisesi tagimalar1 sebebiyle,
cevaplar1 yanl vermeleri veya arastirmaya katilmayi reddetmeleri bu ¢aligmada veri
toplama stirecinin en 6nemli zorluklaridir. Yiizeysel farkliliklar olarak nitelendirilen
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum gibi (Harrison ve dig. 1998, 21)
kimliklerini ifade etmekten ¢ekinmeyen katilimcilarin diger taraftan politik kimlik,
kiltiirel kimlik ve dinsel kimlikleri hakkinda bilgi vermekten endise duyduklar
tespit edilmistir. Veri toplamak igin bagvurulan dernek, dini kurum ve Sivil Toplum
Kuruluglar’’nin  birgogu, toplanan verilerin aleyhlerine kullanilma olasiligim
diistindiiklerini, Tirkiye’nin toplumsal diizeyde gliven duyulmayan bir ortama
dontstiigiinii ifade ederek, arastirmaya katilmak istemediklerini belirtmislerdir.
Ayrica calisanlarin cinsel yonelimlerini agiklamaktan c¢ekinmelerine neden olan
tilkedeki toplumsal normlarinda veri toplama siirecinde olduk¢a olumsuz etkisi
oldugu bilinmelidir. Arastirma verileri katilimcilara sunulan hazir anket olcekleri
tarafindan elde edilmis, katilimcilarin kendi goriislerini ve diisiincelerini
paylasacaklari bir durum s6z konusu olmamistir. Bu nedenle katilimcilarin sorulara

dogru yanitlar verdigi kabul edilmistir.

Bu tez ¢alismasi kapsaminda tasarlanan arastirma modeli, Istanbul’da istihdam ag

icinde yer alan 532 calisandan alinan veriler iizerinden test edilmistir. Daha sonra
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yapilacak calismalarda O6rneklem sayisinin artirilmasi, Tiirkiye geneli daha biiyilik
Olgekli bir arastirmanin sonuglar1 istatistiksel acgidan daha anlamli sonuclar
dogurabilir. Ayrica daha sonra yapilacak c¢aligmalarda nitel arastirma yontemleri de
kullanilarak, hem nicel hem nitel karma aragtirma yontemi kullanilabilir. Bunun
yaninda bu arastirma da incelenmeyen, orgiitlerdeki farkliliklar tarafindan etkilenen

diger bireysel ve orgiitsel ¢iktilar incelenebilir.
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Farklilik iklimi Isten Ayrilma niyeti | 0,597 Orta

Farklilik iklimi Hetisim Ve 0,640 Orta
Isbirligi Ortamu

Farklilik iklimi Davranigsal 0,755 Kuvvetli
Yenilikgilik

Farklilik iklimi Algilanan orgiitsel 0,579 Orta
Performans

Bagimh degisken Bagimsiz degisken Regresyon Sonuc¢

Farklilik iklimi Bireysel Kariyer | % 65,3 Aciklayicilik  giicii
Ciktilar yiiksek

Farklilik iklimi Orgiitsel Etkililik | %63,6 Aciklayicillik  giicii
degiskenleri yiiksek
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Ek 2. Anket Formu

Sayin Katilimc,

Bu anket, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali doktora tez ¢alismasina
veri saglamak amacwyla diizenlenmistir. Elde edilen veriler sadece bilimsel amagh olarak kullanilacak olup,
iigiincii sahislarla paylasimayacaktr. Sorular iginizden geldigi gibi, samimi cevaplamaniz arastirmanin
sonuglart agisindan biiyiik onem arz etmektedir. Arastirmaya degerli vaktinizi ayirip, katkida bulundugunuz igin

simdiden tesekkiir ederiz.

Asagidaki  ifadeler 15 ve Kariyer Tatmininizi 6lcmek icin g g £ .
sorulmustur,dikkatlice okuyup, bunlara ne derece Kkatildiginiz i’ é o g g S 32
isaretleyiniz. = 3 g % > | E 9
. E | E| 582
(SR~ < < < =
¥E &2 M 2 FZ
Genel olarak degerlendirildiginde isimden memnunum. o © ) ® o6
1$imi ve igyerimi yakin bir arkadagima tavsiye ederim. ©) ® ® @ ®
Isimle ilgili suan bildiklerimi goz Oniinde bulundurdugumda bugiin basa o © ® ® 6
donsem yine bu isi isterim.
Genel olarak isimin, bu ise girdigim zamanki beklentilerimi kargiladigini O o 3 ® 6
sOyleyebilirim.
Kariyerimde ulastigim basaridan tatmin duyarim. ©) ® ® @ ®
Genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda yaptigim ilerlemeden tatmin o o 3 ® 06
duyarim.
Hedefledigim gelire ulagma yolunda yaptigim ilerlemeden tatmin duyarim. ®  © ® @ 6
Terfi hedeflerime ulagma yolunda yaptigim ilerlemeden tatmin duyarim. ®  ® ® @ 6
Yeni beceriler gelistirme hedeflerime ulasma yolunda yaptigim ilerlemeden O © 3 ®@ 6
tatmin duyarim.
C - o — £ £
Asagidaki ifadeler Algiladiimz Farkhhk Iklimini ve Orgiitsel e 2 = g g
Baghligimz 6lgmek icin sorulmustur. Dikkatlice okuyup bunlara ne = £ % S g é g
derece katildigimiz: isaretleyiniz. = E E A g >
o g = i = =
¥E 8 8 o F£3Z
Calistigim is yerinin bana adil davranacagmna inanirim. @ @ ® @ ®
Calistigim is yeri farklilik dostu, cesitliligi tesvik eden bir ¢alisma ortami @ ® ® @ ®
sunar.
Calistigim is yeri benim gibi insanlarin goriislerine saygi duyar. o | o ® ® | 6
Ust/tepe yonetim cesitliligi /farkliliklar1 goriiniir sekilde destekler. ) @) ©) @ ®
Calistigim is yeri her giin igimi en iyi sekilde yapmam i¢in bana ilham verir. ©) @ ©) @ ®
Is yerim, isimi yaparken gerekenden daha fazla katki saglamam igin beni o ® 3 ® ®
motive eder.
Bu is yerinde ¢aligmay1 bagkalarina oneririm. @ ® ® @ ®
Bu is yerini ¢alisilacak bir yer olarak notlandirirken yiiksek puan veririm. ©) @ ® @ ®
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Bu igyerinden ayrilmam ¢ok zor.
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Asagidaki ifadeler isyerinizdeki Yenilikgilik, Tletisim ve Isbirligi g g .
Ortamina iliskin alginizi 6l¢mek icin sorulmustur.Dikkatlice okuyup % 5 S g 2 5 g
bunlara ne derece katildigimz isaretleyiniz. = é’ g 7 % % 2
= = = < = =
[syerimizde, kisiler aras1 diyaloglar etkili ve olumludur.
5y § yalog o o 3 ® 6
Isyerimizde, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde giiven duygusu olusmustur. ) ) ©) @ | 06
Isyerimizde, kisiler ve departmanlar arasinda fazla ¢atisma yasanmamaktadr. 0] ® ® @ | 6
Isyerimizde yasanan catismalar yikici degildir. ©) ® ©) @ | 6
[syerimizde, kisiler aras1 uyusmazliklarla sik karsilagilmamaktadir. ) ® ® @ ®
Isyerimizde ekip ¢alismasinin gelistirilmesi ve takim ruhunun olusturulmasi ® @ ® ® 6
icin caba sarf edilmektedir.
Isyerimizde degisime kars1 direng yiiksek degildir. ©) @) ® ® | 6
Isyerimizde, isini farkli yollar/yontemler kullanarak yapanlara hosgorii ® @ 3 ® 6
gosterilir.
Kurumumuzdaki calisanlar, orijinal ve 0zglin disiinme/davranma konusunda @ ® ® > ING)
cesaretlendirilir.
[simizle ilgili farkl/6zgiin ¢oziimler arama ve yeni yollarla/yontemlerle @ ® ©) @ | 6
yapmay1 deneme konusunda arzuluyuz.
[simizle ilgili yeni yollar/yontemler denemek istedigimizde yoneticilerimizden @ ® ® @ | 6
yogun destek goriiriiz.
v o
Asagidaki ifadeler firmamz rakiplerinizle karsilastirdiginizda yapacagimz, 2 i)
degerlendirmeyi olcmektedir. Dikkatlice okuyup bunlara ne derece X = . 4| 2
katildigimizi isaretleyiniz. 4 2» s x; %
o A (@) > o
Rakipl ore k hizmet kalitesi
akiplere gére kurumumuzun o e @ 6
Rakiplere gore miisteri memnuniyeti saglama durumumuz ©) @) ® @ ®
Rakiplere gére kurumumuzun satiglari 0) ® ® @ ®
Rakiplere gore kurumumuzun verimliligi ©) @) ® @ ®
Rakiplere gére kurumumuzun pazar pay1 ® | © ® @ 6
Rakiplere gore kurumumuzun amaglarina ulasma diizeyi ©) @) ® @ ®
Rakiplere gore kurumumuzun karliligi O © 3 ® 6
: g £
Asagidaki ifadeler Isten Ayrilma Niyetinizi 6lcmek icin sorulmustur, ., 2 g g g - §
dikkatlice okuyup, bunlara ne derece katildigimz1 isaretleyiniz. ~ % é‘ N S g 3
€ E| 5 £ 5 =
‘= = & E EF
vS 2 & &2 E3
[simden ayrilmay1 neredeyse hig diisiinmiiyorum. ® @ © ®©
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Cinsiyetiniz: (JKadin () Erkek

Yasiniz:

Medeni durum (JEvli (O Bekar

Herhangi bir :(OEvet (OHayir
engellilikdurumu

Cocuk (DEvet () Hayir

cahihimiciniz?

Egitim diizeyi:

() ko gretim

(J Lise

() Onlisans

(J Lisans

(] Lisansiist

Cahstigimz Kurumun Statiisii:( ) Kamu
Calstigimz Sektor:

() Hizmet(J Egitim () Finans/Banka

() Ozel

(J Teknoloji/Bilisim( JG1ida () Tekstil

(Diger(litfen belirtiniz):
Calhsilan Kurumun Yasi:

Cahstigimiz Kurumun Personel Sayisi
(Aralik belirtebilirsiniz.) :

Geliriniz:

Siyasi yelpazenin neresinde yer aliyorsunuz?

Muhafazakar

Liberal

Sosyal demokrat

Sosyalist

Milliyetei

Diger (liitfen

000000

belirtiniz):

Kiiltiirel Kimliginiz nedir?

O Tirk

O Kiirt

O  Ermeni

O Diger (lutfen

belirtiniz):

Dini Kimliginiz nedir?

Sitinni Miisliiman

Alevi

Ateist

Deist

Hiristiyan

Diger (liitfen

000000

belirtiniz):
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Cinsel Yoneliminiz nedir?

Heteroseksiiel (duygusal/cinsel agidan karsi cinsiyete ilgi duyan kadin veya erkek)

Bisekstiel (duygusal/cinsel acidan hemcinsine ve karsi cinsiyete ilgi duyan kadin

Gay (duygusal/cinsel agidan hemcinsine ilgi duyan erkek)

Lezbiyen (duygusal/cinsel agidan hemcinsine ilgi duyan kadin)

Size gore asagidaki seceneklerden hangileri bir
insan1 diger insanlardan farkh yapar? (Birden ¢ok
secenegi isaretleyebilirsiniz.)

O 000000000000

Cinsiyeti

Etnik Kokeni
Yast

Bedensel Engeli
Egitim Durumu
Kiltiiri

Dini
Ulke/Bolge/Sehir
Kisiligi

Cinsel Yonelimi

Medeni Durumu
Dini Sembol(bas ortiisii, biyik vb. ) Kullanmasi
Diger

(liitfen belirtiniz):

Hangi yonleri sizden farkh bir Kkisi ile aym ekipte

bulunmak

istemezsiniz? (Birden c¢ok secenegi

isaretleyebilirsiniz.)

0 0/0/00000gooono

Cinsiyeti

Etnik Kokeni
Yast

Bedensel Engeli
Egitim Durumu
Kiltiiri

Dini
Ulke/Bolge/Sehir
Kisiligi

Cinsel Yonelimi

Medeni Durumu

Dini Sembol(bas ortiisii, biyik vb. ) Kullanmasi

Diger (litfen belirtiniz):
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Is disindaki hayatimzda hangi yonleri 6ne c¢ikan
kisilere mesafelidavramirsimiz?(Birden ¢ok segenegi
isaretleyebilirsiniz.)

U0 0 00000000000

Cinsiyeti

Etnik Kokeni
Yasi

Bedensel Engeli
Egitim Durumu
Kiltiira

Dini
Ulke/Boblge/Sehir
Kisiligi

Cinsel Yonelimi
Medeni Durumu
Dini Sembol(bas ortiisii, biyik vb. ) Kullanmasi
Diger

(litfen belirtiniz):

Farkh yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte
hangi sorunlar ortaya cikabilir?
(Birden ¢ok segenegi isaretleyebilirsiniz.)

0/0]0/0|0/0/0/0]0/0|0|0
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Tletisimsizlik

Catisma

Anlagmazlik

Kararsizlik

Sorun C6zememe

Ekip ruhunun olugsmamasi
Is birakma

Kayirmacilik

Is verimsizligi
Performans diisiikligii

Orgiitsel Imajimn zedelenmesi

Diger (liitfen belirtiniz):




Farkh yonleri olan Kisilerin dahil oldugu bir

ekipte hangi avantajlar olabilir?(Birden ¢ok

secenegi isaretleyebilirsiniz.)

Diistince zenginligi
Hosgortiiniin artmasi

Is veriminin artmasi
Esneklik kazanilmasi
Ekip ruhunun olusmasi
Performans artmasi

Is tatmini

Orgiitsel Imaj

Orgiitsel Baglilik
Yaraticiligin artmasi

Kolay karar verme

000000000000

Diger (liitfen belirtiniz):
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Size

benzeyen Kkisilerle bir arada

calismanin yararlar neler olabilir?

(Birden ¢ok segenegi isaretleyebilirsiniz.)

000000000000

Sorunsuz iletisim
Kolay karar verme
Orgiitsel baglilik
Yaraticiligin artmasi
Kolay sorun ¢6zme
Ekip ruhu olusmasi
Esneklik kazanilmasi
Diistince zenginligi
Is tatmini

Is veriminin artmasi
Performans artmasi

Diger (liitfen belirtiniz):
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AKADEMIK
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OZGECMiS
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EGITIiM
BILGILERI

DQ KTORA
EGITiMi
Tarihler
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Boliim Adi Isletme Y6netimi (Y®6netim ve Organizasyon Modiilii)

Not Ortalamas1  100(4.00)
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