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Sayfa Sayisi 1113

Degismekte ve gelismekte olan kiiresel piyasalarda insan giin gectikce
daha 6nemli bir unsur haline gelmektedir. Siradan ve monoton bir diisiince yapisinin
aksine fark yaratmaya odakl bir gelisim s6z konusudur. Bu gelisimi, 6rgiit igerisinde
yer alan farkliliklara yonelmekle gergeklestirmek miimkiin olmaktadir. Her farklilik,
isletme igerisinde farkl bir yaklagim ve diisiince akimi saglamaktadir.

Isletmeler, basarismi arttirabilmek icin farkliliklara acik olmakla
yetinmemeli ve bu durumu orgiit igerisinde kiiltiir haline getirmelidir. Farkli bakis
acilar1 yenilik getirmektedir, isletmeyi iyilestirmekte ve yiikseltmektedir. Orgiit
icinde farkliliklarin yonetilmesi isletmelere bir¢ok avantaj saglar. Farkliliklarin
yonetimi, Orgiit yapisini esnek bir hale getirerek karar almada ve sorunlarin
¢coziimiinde biiylik rol oynamaktadir. Farkliliklar etkin yonetilmediginde, calisanlar
ve yOneticiler arasinda on yargilardan kaynakl catigmalar ortaya ¢ikmakta ve tehdit
olarak algilanabilmektedir. Bu ¢atigsmalarin 6niine gecmek ve farkliliklara kars1 olan
olumsuz tutumlar1 ortadan kaldirmak i¢in Orgiit icerisinde diizenlemelere gitmek
gerekmektedir. Olusturulacak yazili ve yazisiz kurallar ile bu diizenlemeleri kiiltiir

haline getirmek miimkiin olmaktadir.
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In changing and developing global markets, people are becoming more and
more important. Contrary to ordinary and monotonous thinking, there is a
development focused on making a difference. It is possible to realize this
development by turning to the differences within the organization. Each difference
provides a different approach and current of thought within the enterprise.

Businesses should not confine with being open to differences to increase
success, it should turn this into a culture within the organization.Managing
differences within the organization provides businesses with many advantages.
Diversity management plays a major role in decision-making and problem solving by
making the organizational structure flexible. When differences are not managed
effectively, conflicts arising from prejudices between employees and managers arise
and can be perceived as threats. In order to prevent these conflicts and eliminate
negative attitudes towards differences, it is necessary to make arrangements within
the organization. With written and unwritten rules to be created, it is possible to
transform these arrangements into culture.

Key Words: Organization Diversity, Orgamzation Culture, Management

of Differences.



ONSOZ
Bu c¢alisma, isletmeler i¢in bir catisma sebebi ve bastirilmasi gereken bir
unsur olarak goriilen farklilarin, orgiit kiltiirii {izerine etkisi olup olmadigini
arastirmaktadir. Bu amacla, Izmir’in Kemalpasa Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren Gida, Demir-Celik Yan Sanayi, Ticari Isletmeler, Makine Imalat1 Sanayi,
Kimya Sanayi, Plastik Sanayi sektorlerinde calisanlarin farkliliklara ve Orgiit
kiiltiirtine yonelik algilamalarini, farkliliklarin yonetiminin Orgiit kiiltiiriine etkisi

incelenmistir.
Bu ¢alisgmada emegi gecen destegini esirgemeyen degerli hocam Dog. Dr.

Siileyman Ahmet Mentes’e, her animda varlhigiyla bana gii¢ veren sevgili aileme ve
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GIRIS

Fark, birbirleriyle ayn1 veya benzer olmama durumudur. Insanlar da
dogustan gelen fiziki ve karakteristik Ozellikler basta olmak iizere etkilesim icinde
bulundugu dis diinyanin da katkisiyla birbirinden farkli 6zellikler tasimaktadir.
Insanlar1 birbirinden ayiran temel noktalarm basinda cinsiyet, yas, wk, din, kiiltiir,
kisilik, fiziksel 6zellikler ve egitim diizeyi gelmektedir. Bu 6zelliklerin tiimi kisiyi
digerlerinden ayr1 kilarak farklhilik yaratmaktadir. Farkliliklar, bazen bir ¢atigma
unsuru bazen de yenilik olusturmaya yarayacak itici gii¢ olarak hayatin her alaninda
karsimiza ¢ikmaktadir. Temeli farkliliklarin yOnetimi yaklasimma dayanan bu
durumlar isletmeler agisindan avantaj veya dezavantaj olarak goriilmektedir.
Ozellikle internetin yaygmlasmasiyla sinirlarm neredeyse tiimiiniin kalktig1 ve
kiiresellesmenin arttig1 gilinlimiizde farkliliklarin y6netiminin 6nemi de acgikca
anlasilmaktadir. Farkliliklarin etkin yonetiminin; isletmenin gelisimi, biiylimesi ve
insan kaynaginm kullanimi agisindan isletmeye saglayacagi yararlarin biliniyor
olmas1 kadar, etkin yonetilemedigi durumlarda da ortaya c¢ikacak c¢atisma ve kaos
ortaminin isletmeye verebilecegi zararlar da g6z 6niinde olmaktadir. Bu ¢alisma ile
farkliliklarin yonetiminin Orgiit kiltiiriine nasil etki edecegine dair bir uygulama

yapilarak incelenmistir.



BIRINCIi BOLUM

1. FARKLILIK VE FARKLILIKLARIN YONETIMI iLE ILGILI
KAVRAMLAR

1.1.FARKLILIK KAVRAMININ TANIMI, BOYUTLARI VE

NEDENLERI

1.1.1.Farkliligin Tanimi

Farklilik kelimesinin TDK'deki tamimi; farkli olma durumu,
ayrimlilik, baskalik ve dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin
Otekilerden  ayiran 6zellik olarak yapilmustir
(http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5bcdc894
091012.71400404, 22.10.2018).Temel anlamda farklilik bu sekilde tanimlanmis olsa
da literatire bakildiginda farklillk kavrammin birden ¢ok tanimi ile
karsilasilmaktadir. Bunlardan bazilar1 su sekildedir:

Farklilik, herhangi bir grup, topluluk veya orgiit i¢indeki insanlarin
farkl kimlik, deneyim, inang, yas, cinsiyet, wk, etnik grup, milliyet, din, smif] is
deneyimi, egitim diizeyi, aile durumu, siyasal ve ekonomik egilimlerinin bir
karigimidir (Balay ve Saglam, 2004).

Farkhilik kavrami dar ve genis anlamli olarak tanimlanabilir. Dar
anlamda farklilik, bir kurum igerisinde yer alan iiyelerin yas, etnik koken, egitim ve
cinsiyet gibi durumlarda birbirinden farklilik arz eden hal olarak tanimlanabilir.
Genis anlamda farklilik, demografik 6zellikler, sosyo-ekonomik durum, kisilik
farkliliklari, is yapma bigimleri, egitim, i gorenin isletmedeki ydnetsel pozisyonu
vb. bir¢ok unsuru kapsamaktadir (Aksu,2008).



Farklilk kavraminm Ingilizce karsiligi olan diversity sozciigii ise
Tiirkge’ ye iki anlamda cevrilmektedir. Bunlardan birincisi farklilik iken ikincisi
cesitliliktir. iki kavram ¢ogu zaman aym anlama kullanilmasma karsm azda olsa
anlam farklilig1 vardir. Diversity kavramu farklilik olarak ele alindiginda; farkli
dinlerden, wrklardan, kiiltiirlerden, uluslardan gelen kisilerin bilinmesi anlami1 ortaya
cikar. Diversity kavrami c¢esitlilik olarak ele alindiginda ise; ayni cins topluluklarda
cinsiyet, sismanlik, sive vb. farklilagsmalar olarak anlamlandirilabilir (Cakir ve
Erkan,2011).

Farkliliklar; “insanlar arasinda, wk, kiiltiir, cinsiyet, cinsel yonelim,
yas ve fiziksel yeterlilikler agisindan var olan farklar” seklinde tanimlanmaktadir.
Bazi farklilik tanimlari; etnik koken, ulusal kdken, smif, din, 6grenme ve iletisim
bi¢imi, dogum yeri ve meslek gibi degisik boyutlar1 da kapsamaktadir
(Sonnenschein, 1997).

Farkliliklar; kisiliklerden, tutum ve davranislardan insanlarin fiziksel
ozelliklerine, din, milliyet, cinsiyet ve sosyo-ekonomik Ozelliklerden deneyim ve
egitim gibi kisisel birikimlere kadar ulasan genis bir kavramdir (Kiling, 2009).

Memduhoglunun tanimma gore ise fark; bir seyleri, kimseleri
birbirinden ayiran 6zellikler, ayriliklar, baskaliklar, ayrim; farklilik ise farkli olma
durumu, benzemezlik anlamina gelmektedir (Memduhoglu, 2008).

Kogel ise farklilig: farklilasma olarak tamimlamistir. Farklilasma;
organizasyondaki birimler arasindaki formel yapi farkliliklar1 ile bu birimlerde
calisanlarin zihni ve hissel yonetimlerini ifade etmektedir (Kog¢el,2007).

Cox’ a gore farklilik konusu yoruma agik bir konudur ¢iinkii sosyal ve
kiiltiirel hayatin i¢inde yer alan ve yer almas1 gerekli bir kavram biitiiniidiir. Farklilik
konusu aslinda insanlar arasinda fark tasimamakta, hatta cinsiyet ve ik
farkliliklariyla smirlandirilamayacak kadar dar bir kavram seklinde degildir.
Farkhlik, belirli bir orgiitsel yapida veya toplumda birlikte yasayan insanlar
arasidaki sosyal ve kiiltiirel kimliklerin ¢esitlendirilmesidir (Cox, 2001).

Barutgugil’in  farklilik tanimindan ise “farklilik bagskalarindan
beklentisi olan, belli bir inanca, tutum ve davraniga sahip olan tiim insanlarla ilgili bir

konudur” ifadesi ile anlagilmaktadir (Barutgugil, 2004).



1.1.2.Farkhligin Boyutlan

Farkliliklar1 daha iyi anlayabilmek amaciyla arastirmacilar tarafindan
farkliliklar ¢esitli boyutlarda ele alimmustir. Bu boyutlar, dogustan gelen ve
sonrasinda kazanilip, zamanla degisebilen veya degistirilebilen farkliliklardan
olusmaktadir.

Laden ve Rosener (1991 aktaran Mazur, 2010) farkliligr iki farkh
boyut altinda ele almistir. Bunlar;

e Birincil boyuttaki farkliliklar; cinsiyet, etnik koken, ik, cinsel
yonelim, yas, zihinsel ve fiziksel yeteneklerden olusmaktadir.

e Ikincil boyuttaki farkliliklar; egitim, cografya, din, dil, aile durumu,
yasam tarzi, is tecriibesi, askerlik deneyimi, ¢alisilan isletmedeki rol,
gelir diizeyi, iletisim tarzidur.

Birincil boyuttaki farkliliklar dogustan beri gelen farkliliklardir ve bu
farkliliklar temel diinya goriisiinii sekillendirir. IKincil boyuttaki farkliliklar kisinin
sonradan kazandigi ve zamanla degisime ve etkilesme ugrayabilen O6zelliklerdir
(Mazur, 2010).

Bir diger boyutlandirma ise Arredondo (2004 aktaran Rijamampianina

ve Carmichael, 2005) tarafindan ii¢ boyutta yapilan smiflandirmadair.



Tablo 1.1 Farkliligin Boyutlar

Birincil Boyut Ikincil Boyut Uciinciil Boyut
e Irk, e Din, e Inanglar,
e Etnik Koken, e Kiiltir, e Kabuller/Varsayimlar,
o Cinsiyet, e Cinsel yonelim, o Algilar,
e Yas, e Diiglinme tarzi, e Tutumlar,
o Engellilik, e Cografya, e Duygular,
e Aile durumu, o Degerler,
e Yasam tarzi, e  Grup normlari,
e Ekonomik
durum,
e Siyasi goriis,
e s deneyimi,
o Egitim,
o Dil,
o Milliyet,

Kaynak: Rijamampianina ve Carmichael (2005). A Pragmatic and Holistic Approach to

Managing Diversity. Problems and Perspectives in Management, 1.

Yukarida yapilan smiflandirmadaki farkliliklarm baskinlik durumlar1
iclerinde yasadiklar1 ortama gore degiskenlik gosterebilir. Ornegin; 1k bazen diger
toplumsal durum farklihgindan daha ¢ok baskin olabilirken, isletmelerde veya
orgiitlerde egitimden daha az baskin olabilmektedir (Rijamampianina ve Carmichael,
2005).

Siirgevil’e  gore; farklihgm boyutlarmi  “Birincil ve Ikincil
Farkliliklar” olmak {izere iki grup altinda ele alnabilir. Farkliligin birincil boyutu
farkl kimliklerin temelini olusturan 6zellikleri temsil etmektedir. Bunlar; yas, etnik
koken, cinsiyet, zihinsel ve fiziksel yeterlilik, ik ve cinsel ydnelimdir. Ikincil boyutu
ise; degerleri, beklentileri ve deneyimleri sekillendirmektedir. Iletisim tarzi, egitim,
ailevi durum, askerlik deneyimi, drgiitteki rol ve ¢alisilan hiyerarsik kademe, din, ana
dil, cografik konum, gelir diizeyi, is deneyimi, ¢aligma tarz1 ikincil boyut olarak ifade
edilmektedir. (Siirgevil, 2010).

Salomon ve Schork, farklilig1 i¢ boyutlar, dis boyutlar ve orgiitsel
boyutlar olmak iizere ii¢ farkli boyutta aciklamaktadir.



(a) Farkliliklarin i¢ boyutlari; yas, cinsiyet, irk, etnik kdken, cinsel tercih
olarak belirtilmistir. I¢ boyutlar, gdzle goriilebilen, digerlerinin dikkatini ¢eken
Ozelliklerden olugmaktadir. Kisilerin bu boyut iizerinde kontrol imkéani olduk¢a
siirhidir ya da yoktur. Ayn1 zamanda, i¢ boyutlar 6nyargi, ayrimcilik gibi tepkilere
acik degiskenlerdir.

(b) Farkhiliklarin dig boyutlar1 farkhiliklarm  dis  boyutlarnin = daha
kisisellesmis degiskenleri kapsadigi sdylene bilinmektedir. Kisilik, din, kiiltiir,
engellilik, egitim farklilig1 gibi degiskenler dis boyutlaridir. Dis boyutlar, kisinin
hayat1 boyunca kazanilan ya da kaybedilen veya kisiyle uyumlu hale gelen, kisinin
secimleriyle benzer farkliliklardir.

(c) Farkliliklarin orgiitsel boyutlar1 kisinin ¢alisma yasamini alakadar eden
degiskenlerdir. Bu boyutun bireyleri etkileme giicii daha zayiftir. Bu boyuttaki
degiskenler oOrgiitiin bireye sagladigi gelir diizeyi, ¢alisma bigimleri, 6rgiitsel rol ve
statiidiir. Orgiitsel boyutlar isletme ig¢inde birtakim farkhiliklar gosterdigi gibi

isletmeler aras1 da birtakim farkliliklara neden olabilir (Salomon ve Schork, 2003).

1.1.3.Farkhiliklarin Ortaya Cikma Nedenleri

Farklhiliklarmm ortaya ¢ikma nedenleri olarak; demografik nedenler,

sosyo-kiiltiirel nedenler, kisisel nedenler ve orgiitsel kosullar incelenmektedir.

1.1.3.1.Demografik Nedenler

Orgiitlerdeki farkliliklarm demografik nedenlerine baktigimiz zaman
bu nedenler dogustan gelen ve kisinin kendi istegi disinda olan 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Cinsiyet, yas ve deneyim, wrk, cinsel tercih ve egitim diizeyi gibi
ozellikleri kapsamaktadir.

Cinsiyet farkliliklar1 kavrami farkliliklarin yOnetimi igerisinde yer
alan 6nemli bir konudur. Her gegen giin kadinlarin ¢aligma hayatina katilim oranlari
artmaktadir. Ozellikle gelismemis veya gelismekte olan veya da kiiltiirel agidan
erkeklerin hakim oldugu toplumlarda, ¢ogu meslek ve is sadece erkelere 6zgliymiis
gibi algilanabilmektedir. Iste tam da bu noktada bu ényargilarin kirilmas: i¢in ve

kadmlarin yapilan yasal diizenlemeler ile alinan politik kararlar ile degistirilen ve



hazirlanan bir orgiit ortami ile ¢alisma yagaminda desteklenmeleri ve katilimlarinin
saglanmas1 icin farklihklarin yonetimi kagmilmazdir. Ozellikle is yasaminda
kadinlara yapilan cinsiyet ayrimciligi onlarin {ist yonetimde yer almalarina engel
olmaktadir (Uzungarsili ve Soydas, 2007). Kadinlar isletmelerde iist kademelere
yiikselme asamasinda ciddi sorunlar yasamaktadir. Isletme literatiiriinde bu durum
cam tavan etkisi kavramiyla agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Genellikle sakli tutulan
cam tavan etkisi yonetim kadrolarindaki terfi istatistiklerine bakildiginda agikga
goriilmektedir (Luthans, 1995).

Tablo 1.2 Isgiicii Istatistikleri

e |isGUcu
ﬂ ISTATISTIKLERI
Kasim 2017 | Bin Kisi

"
TOPLAM

15 Yas Uzeri Niifus 60.223

isglicii 31.790

is Giiciine Katilim Orani

istihdam Orani

igsizLik
ISTATISTIKLERI
Kasim 2017

issizlik Orani

Kaynak: https://www.dogrulukpayi.com/bulten/2018-de-kadin-istatistikleri (15.12.2018)



Insanlarm kariyer ve yasam siireleri hemen hemen paralel bir sekilde
ilerlemektedir. Insanlarin yasam evreleri dért bolimde smiflandirilabilir. Kimlik
olusturma (16-25 yas): Bireylerin kendi kararlarin1 almaya basladig1 ve egitim aldig1
donemdir. Kariyer olusturma ve gelistirme (25-35 yas): Bireylerin aldiklar1 egitime
uygun bir meslekte olduklar1 ve kariyer yaptiklar1 donemdir. Yerlestirme ve kendini
ayarlama (35-45 yas): Bireylerin ¢evresi ile en az iletisim kurduklar1 evredir,
islerindeki en ¢ok basar1 bu evrede yakalanir ve kisiler tiim ilgi ve dikkatini isine
vermistir. Azalma (45 ve lstii yas): Birey artik zirvededir, zihinsel ve fiziksel
ozelliklerde kapasite azalmis, motivasyon diigsmiistiir (Memduhoglu, 2008).

Luthans’a gore ik kavrami, bir toplulugun ya da bir orgiitiin etnik
bilesimini ifade eder (Luthans, 1995). Irk, ABD gibi ¢ok uluslu yapidaki devletlerde
yer alan orgiitler i¢in 6nemli bir farklilik olarak goriilmektedir.

Son zamanlarda sik¢a giindem gelen farklilik teskil eden Onemli
konulardan bir digerini de escinsellik kavrami olusturmaktadir. Farkli cinsel
yonelimler ve egilimler sonucu ortaya ¢ikan bu kavram ile basta toplumsal yapi
olmak iizere bir¢ok alan etkilenmektedir. Aslinda uzun yillardir var olan ve baski1
altinda tutulan bu kesim son yillarda 6zgiirlesme hareketi i¢cine girmislerdir. Bu
Ozgiirlesme hareketine katilmalarina neden olan durumlarin basinda; toplumsal
cevre, sosyal ve is hayatin1 basta olmak {izere her kesimden karsilagilan tutumlar,
dayatmalar, ayrimcilik ve dislanma korkusu yer almaktadir. Bireyler baska 6zellikleri
ile kabul edildigi gibi insanlar cinsel tercihlerinden o6tiirii ayrimcilifa maruz
kalmamalidir. Uluslararast Af Orgiitii’niin ¢alismalari, ayrimcilik yapmama ilkesine
dayanmaktadir. Diinyanin her yerinde ayrimciliga ugrayan topluluklarla calisarak
ayrimci  yasalar1  degistirmek ve insanlar1  korumak i¢in  miicadele
etmektedir(https://www.amnesty.org.tr/icerik/Igbti-haklari, 04.12.2018).

Farkliliga ait 6nem arz eden konulardan bir tanesini de is gorenlerin
almis oldugu farkl egitim diizeyi olusturmaktadir. Bir¢ok iilkede son zamanlarda
karsilasilan dnemli sorunlardan bir tanesini de isgiicliniin aldig1 egitim diizeyi ve

kalitesi ile ilgili sorunlar olusturmaktadir. (Luthans, 1995).



1.1.3.2.Sosyo-Kiiltiirel Nedenler

Sosyo-kiiltiirel 6zelliklerden olusan farklilik nedenleri olarak kiiltiirel
yapt, degerler ve tutumlar, din ve dini semboller ile medeni durum dikkate
alinmaktadir.

Orgiitlerin  kiiltiirel agidan cesitlige sahip olmasi, yaraticilig:
gelistirdigi, dogru karalarin alinmasini, daha etkin ve verimli bir 6rgiit yonetimi,
performans: artma ve yerel misteri isteklerin daha iyi anlasiimasin sagladigi bir
gercektir. Kiiltirel farkliliklarin sagladigi dezavantajlar ise, orgiitsel baglilig
azaltmakta, iletisimde sorunlar ¢ikardigi, 6rgiit ortaminda sik sik ¢atismalara neden
olmasi, belirsizlik ve karmasikligin artmasidir (Giimiis, 2009).

Orgiitlerde istihdam edilen c¢alisanlarm benimsedikleri deger ve
tutumlardaki farklhiliklar orgiitler igin 6nem arz etmektedir. Farkli deger ve tutumlara
sahip is gorenlerin oldugu orgiitler yaraticihk ve olaylara farkli bakis agilar1 ile
yaklasma yetenegine sahip olmaktadir. Ancak bu deger ve tutumlardaki farkliliklar
bazen o6rgiit icin avantaj olurken bazen de 6rgiite zarar verebilmektedir. Farkli deger
ve tutumlara saygu ile yaklasilmasi tiim 6rgiitlerde olmas: veya yapilmasi: gereken bir
davranis sekliyken, ¢ogu zamanda bu deger ve tutumlara saygi gosterilmemekte ve
catisma kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda 6rgiitiin motivasyonunu,
devamliligin1 ve basarisini tehdit etmektedir (Memduhoglu, 2008).

Din, toplumlarin yasam tarzlarmi diizenleme konusunda 6nemli bir
yere tutmaktadir. Dinler uygulama big¢imleri degismekle birlikte tiim toplumlarda
bulunmakta ve Kkiiltiirli olusturan unsurlar arasinda sayilmaktadir. Genellikle
orgiitlerde bireylerin dini inanglarin1 belli eden davranislarda bulunmamasi
istenmektedir. Ancak dini kimlik, is yerine giriste kapiya teslim edilecek bir deger
olmamaktadir. Bu sebeple de orgiitlerdeki ¢aliganlarin bagh oldugu dini sistemlerden
ortaya ¢ikan farkliliklar hassas bir konu olarak olduk¢a 6nem tasimaktadir (Oncer,
2004).

Bekar halden evli hale gegmek bazi sorumluluklarin artis1 anlamina
gelmektedir. Birey artik ailesinin kanatlar1 altindan ¢ikmig olmakta ve esi ile bir olmanin
vazifesine biuiriinmektedir. Bu yiizden is yasaminda evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara

oranla daha fazla sorumluluk sahibi olduklar1 gézlenmektedir. Evli ¢alisanlar bekar



calisanlara oranla islerine daha baglanmakta ve devam etme istekleri de daha fazla
olmaktadir. Bunun temel nedeni evli olan bireyin ekonomik sorumluluklarinin artig

gostermekte olmasidir (Yetgin, 2016).

1.1.3.3.Kisisel Nedenler

Her birey diger bireylerden farkli Ozellikler tagimaktadir. Giinliik
hayatta oldugu gibi o6rgiit i¢inde yer alan bireylerin de 6zellikleri, davranislari, bilgi
ve becerileri degiskenlik gostermektedir. Birbirinden farkli olan bu bireylerin
psikolojik, ruhsal ve duygusal durumlar1 ve yapilar1 da farklilik gdstermektedir.
Orgiit yonetiminde bu farkliliklarin dikkate alinmasi1 ve bu farkliliklara kars1 duyarl
olunmasi Orgiitiin amaclarmi gerceklestirmesi agisindan oldukg¢a 6nemli bir rol
oynamaktadir.

Zeka, bireyin 6grenme ve 6grenebilme giicii olarak tanimlanmaktadir.
Zihinsel zeka (1Q); diisiinme, 6grenme, sorunlari algilama ve ¢6ziim tiretme, zihinsel
engellerin toplamini olusturan ve zihnin etkin kullanim kapasitesini ifade ederken;
duygusal zeka (EQ) ise, Kisinin kendi duygu ve i¢ diinyasini algilayip baska
insanlarin duygularini paylasmasi olarak tanimlanmaktadir. (Cakir, 2011).

Fiziksel farkliliklar sadece bireylerin yeteneklerini degil engellerini de
kapsamaktadir. Engelli birey biyolojik, fizyolojik ve sosyal yetenekler agisindan
yetenekleri yeteli olmayan veya eksik olan kisiler olarak tanimlanmaktadir (Cakir,
2011).

Tiirkiye’de engellilerin isci olarak istihdami, 4857 sayili Is
Kanunu’nun 30 uncu maddesinde Ongoriilen kota sistemi ile saglanmaya
calisiimaktadir.4857 sayilh Is Kanunu’nun 30 uncu maddesinde ongoriilen kota
sistemi kapsaminda;

e 50 veya daha fazla is¢i (tarim ve orman isletmelerinde 51 veya daha
fazla) ¢alistirdiklari;

e  Ozel sektor isyerlerinde %3 engelli,

e Kamu igyerlerinde ise %4 engelli ile %2 eski hiikiimlii veya terorle
miicadelede malul sayilmayacak sekilde yaralanan is¢iyi meslek,

beden ve ruhi durumlarma wuygun islerde c¢alistirmakla
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yukiimlidiirler (https://www.iskur.gov.tr/isveren/engelli-istihdami/,
04.12.2018).

Alt1 aydan daha uzun siireli hiirriyeti baglayict bir sucgtan veya ceza
stiresine bakilmaksizin devlet memuru olmaya engel bir sugtan hiikiim giymis ve
cezalarmi infaz kurumlarinda tamamlamis veya cezasi tecil edilmis yahut sarth
saliverme yoluyla tahliye edilmis olanlar ile 6zel kanunlarinda belirtilen sartlardan
dolayr istthdam edilmeleri olanagi bulunmayanlar veya Omiir boyu kamu
hizmetinden yasakli bulunanlara eski hiikiimlii denilmektedir. Eski hiikiimliiler, ayn1
il sinirlar1 igerisinde 50 ve daha fazla isci istthdam eden igverenlerce yasada belirtilen
oranlarda ¢alistirilmak zorundadirlar. Eski hiikiimliilerin yeniden su¢ unsuru
faaliyetlere yonelmesi riskini asgariye indirmek ve ekonomi i¢in yararli olabilecek
becerileri degerlendirmek i¢in kendilerini gelistirme imkanlar1 verilmelidir.
Geginebilecekleri bir flicretle calismalar1 saglanarak ge¢im sikintisindan dolay
yeniden su¢ islemeleri de engellenmis olacaktir (http://iskanunu.com/genel/514-

engelli-eski-hukumlu-ve-teror-magdurlarinin-istindami/ 04.12.2018).

1.1.3.4.0rgiitsel Kosullar

Orgiitsel kosullar, érgiitiin etkisi ile meydana gelen ve srgiitiin isleyisi
ile bicimlenen Kosullardan olusmaktadir. Orgiitsel rol ve statii, ¢alisma bicimi, gelir
diizeyi, 6ne dogru ¢ikan farklilik boyutlaridir. Bu boyutlar calisma hayatu ile ilgilidir.
Insanlar, zamaninin cogunu calisarak gecirmekte ve bu durum calisanlar iizerinde bir
takim olumsuz etkilere neden olmaktadir (Aksu, 2008).

Orgiitsel Rol ve Statii: Rol, kisinin toplum icindeki konumuna bagh olarak
yapmus oldugu davranislarin genel tanimlamasidir. Orgiitsel rol ise galisanlarin drgiit
icerisindeki rol ve varligini niteleyen bir unsurdur (https://www.insanbilimleri.com,
16.12.2018).

Statii ise, bir haklar ve sorumluluklar toplamidir ve toplumsal yapida
herkesin birden fazla statiisii vardir. Statii ikiye ayrilir (Goniillii, 2000).

e Verilmig statii: Bireyin herhangi bir girisimine, becerisine gerek

duyulmadan elde edilmistir.
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e Basarilan statii: bireyin Kkisisel girisimi sonucunda ve Kisisel
yeteneklerden dolayi elde edilmis statiidiir.

Cahsma Bicimi: Birbirlerinden birgok yoniiyle farkli olan bireyler ¢aligma
bicimleri bakimmdan da farklilik gdstermektedir. Yetistikleri ve yasadiklari
durumlardan kaynakli temelden gelen bu farkliliklar kisinin yapilacak ise yaklagimini
da etkilemektedir. Teknolojik gelismelerin ve kiiresellesmenin artmasiyla birlikte
gelisen rekabet ortamindaki isletmeler bu ortama uyum saglamak ve 6ne ¢ikmak
amaciyla isletme igerisindeki farkliliklara Onem vermektedirler. Home Office
calisma ve esnek calisma saatleri seklindeki diizenlemeler ile isverenler hem rekabet
sartlarma uyum saglamayr hem de calisanlardan alacagi verimi yiikseltmeyi
amaclamaktadir.

Gelir Diizeyi: Gelir diizeyi orgiitlerde ¢alisanlarin degisik gelir seviyesine ve
gelir beklentisine sahip olmasiyla agiklanabilmektedir. Bu durumun temel nedeninde,
calisanlarin sahip oldugu pozisyon, deneyim, egitim, boliim vb. gibi 6nemli etkenler
yer almaktadir. Ayni sektor iginde farkli ticret sistemleri uygulandigi gibi sektorler
arasinda da farkl iicret politikalar1 gériilmektedir. Orgiitler kendi yap1, dzellik ve
aliskanliklarma gore birbirinden olduk¢a farkli nitelikte iicret sistemi
uygulamaktadirlar. Bu durumda farkli kadrolarda ve gorevlerde yer alan galisanlarin
ticretlerinde de farkliliklar olmaktadir. (Ergiil, 2006).

1.2. FARKLILIKLARIN YONETIMI KAVRAMININ TANIMI VE

ONEMIi

1.2.1.Farkhiliklarin Yénetimi ile Ilgili Tanimlar

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olan farklilik yonetimi,
bireysel ¢alisanlarin 6zerkliklerinin taninmasmi, etkin bir sekilde uygulanmasini ve
uyumlagtirilmasini icermektedir. Bagarili farklilik yonetimi, yoneticilerin orgiitsel
hedefleri daha iyi elde etmek i¢in ¢alisanlarin bilgi ve uzmanligini en iist diizeye
cikarmasina yardimci olmaktadir. Farklilik, cinsiyet, etnik koken, kisilik, kiiltiirel

inanglar, sosyal ve medeni durum, engellilik ya da cinsel yonelim gibi ¢ok ¢esitli
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faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Farkliliklarin yonetimi, bu farkliliklarin birbiri
ile etkilesim halinde olarak uyum icinde ¢alismasi ile elde edilen verim olarak da
tanimlanabilmektedir.

Farkliliklarm yonetimi konusunu ilk kez ele alarak degerlendiren ve
caligmalar yiiriiten arastirmacilardan biri olan Thomas’a gore farkliliklarin yonetimi,
farkliliklar1 ve benzerlikleri bir arada tutarak, ortaya ¢ikabilecek ve olusabilecek
catigma ortamini1 ve sorunlar1 kabul edip bunlar1 avantaja doniistiirme yetenegidir.
Burada kaliteli karar alma, orgiitin misyonu, vizyonu ve stratejisine yakin olan bir
hareket olarak tanimlanmaktadir (Thomas, 2011).

Farkliliklarm  yOnetimi, biitiin  insanlarin  farkliliklarma  ve
benzerliklerine 6nem verilen, bu sekilde tiim personelin potansiyellerinin tiimiinii,
isletmenin stratejik hedef ve amaglarma katki saglayacak bigimde kullanabildikleri
bir is cercevesini yaratma ve bu is ¢evresini siirdiirme asamasi bi¢iminde ifade
edilmektedir (Celik, 2014).

Farkliliklarm yonetimi, bir orgiit icinde yer alan belirli farkliliklarin
farkinda olup, bunlar1 Orgiitiin yararma kullanmay1r ama¢ edinen, gelecege
odaklanmis, degerlerin 6nem arz ettigi, stratejik olarak karsilikli iletisime dayals,
orgiit i¢in deger olusturan bir yonetim siirecidir (Keil vd, 2007).

Farkliliklar yonetimi ile ilgili ¢esitli tamimlardan yola ¢ikarak, bu
kavramin farkliliklar1 kabul etmek, farkli niteliklere sahip kisilere deger vermek ve ayni
zamanda orgiitler i¢in rekabet Uistiinliigii katan ve orgiitlere birgok avantajlar saglayan bir
olgu oldugu séylenebilmektedir(Majidli ve Budak,2017).

Farkliliklarin yonetimi denildiginde; "insanlar arasindaki farklarmn, orgiit
icin maliyet yaratan bir hal olmaktan ziyade, bir varlik haline doniismesini saglayacak
slire¢ ve stratejilerin amaca hizmet edecek sekilde kullanilmasi" da anlagiimalidir(Hays-
Thomas, 2004).

Farkliliklarin yonetimini konusunda ¢ok farkli tanim yapilmis olmakla
birlikte tiim bu tanimlarmn {i¢ tane ortak yonii vardir. Bunlardan birincisi, farkliliklarin
etkin yonetimi ve bireyler arasi farkliliklar orgiite arti deger katabilir ve avantaj
saglayabilir; ikincisi, sadece farklilik kaynagi birinci yani dogustan olan farkliliklar

degil, ikincil(sonradan kazanilan farkliliklar) farkliliklarda bir farklilik kaynagidir.
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Uciinciisii ise, orgiit kiiltiirii ve organizasyonlarm calisma ¢evresi farklihiklarin ydnetimi

konusunun ilgi kaynagidir (Aksu, 2008).

1.2.2.Farkliliklarin Yonetiminin Onemi

Gilinden giine kiiresellesen mal ve hizmet pazarlari isletmeleri ve
markalar1 ig gorenlerindeki farkliliklar1 incelemeye, anlamaya ve benimsemeye
itmektedir. Isletmelerin zorlu ekonomide basarili olabilmesi ve varliklarma devam
edebilmesi icin, sadece ¢ok yonlii pazarin ihtiyaclarini karsilamakla kalmamali, farkli
kiiltiirlere, fikirlere ve olusumlara da kendini acik hale getirmesi gerekmektedir.
Farkl is giicii, yenilikleri ve yenilige tesvik edecek genis genis kiiltiir deneyimini de
beraberinde getirmektedir. Farkli bakis agilari, isletmenin daha iyi bir seklide
tyilestirme ve gelistirme olasiligimi yiikseltmektedir.

Farkli bakis acilar1 ve farkl is giicii ortaya ¢ikan isin farkliligini da
belirlemektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan endiistri is giicii, farkl bir is gilicline
sahip sirket kadrosunda yer almak istemektedir. Farkli is giiciine sahip isletmeler
dogrudan yetenekleri biinyelerine gekmektedir. Ise alim siirecinden yonetim siirecine
kadar uzanan bu farklilik stratejileri ile kadrolarinda ¢ok sayida farklilik bulunduran
isletmeler genis miisteri tabanmma daha kolay ulasabilmekte ve bu kesimin
ihtiya¢larini1 daha hizli sekilde karsilayabilmektedir.

Farklilik yonetimi olmadiginda, yoneticiler ve ¢alisanlar 6n yargilari
diisiinmeden harekete gecirebilir ve bu durum da c¢alisanlar arasindaki farkliliklar
tarafindan tehdit olarak algilanabilir. Farklilik yOnetimi, c¢alisanlarin igyerine
getirdigi  farkli fikirler ve kisisel tarihler igin takdiri tesvik etmeyi
amaglamaktadir. Calisanlar birbirlerinin farkliligina deger verdiginde ve farkliliklar
arasinda baglant1 kurmayr ve iletisim kurmayr Ogrendiklerinde, ¢alisanlar
yenilik¢iligi  koriikleyen kendine 0zgii  fikirlerini  glivenli  bir  sekilde
paylasirlar. Farklilik yonetimi ayni1 zamanda siirdiiriilebilir is biiylimesi i¢in de hayati
Oonem tasimaktadir ¢linkii gittikce c¢esitlenen kamu kuruluslart farklilik yonetimi
konusunda kurumlar1 degerlendirmektedir. Bir organizasyonun kiiltiirel olarak
duyarsiz oldugu tespit edilirse, etik ve kiiresel pazarda faaliyet gdsterme yetenegi

sorgulanacaktir.
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Farklilik yonetimi bir orgiitte sadece yoneten kesim agisindan degil,
calisanlar i¢in de biilyiik 6nem tasimaktadir. Isgiicii demografisi degistikce ve kiiresel
pazarlar ortaya c¢iktikca, isyeri farkliliga daha dikkat c¢ekmekte ve deger
vermektedir. Calisanlar, en azindan is arkadaslarindan ve is kazanglarindan saygiy1
icermeyen isyeri yardimlarindan somut ve maddi olmayan faydalar elde ederler.
Isyerindeki farklilik ortami ¢alisanlar arasinda karsilikli saygiyr artirir. Calisanlarm,
farkli calisma stillerine sahip is arkadaslar1 veya farklh kiiltiir veya nesiller temsil
eden meslektaslarindan olusan gruplar veya ekiplerle birlikte ¢alismasi, sinerjik bir
calisma ortamini saglar. Fakat bu diizenli ortamdaki olumlu gelismeler bazen yerini
catigma ortamma da birakabilmektedir. Catisma kaginilmaz olarak is ortaminda
ortaya ¢ikar. Ancak bununla birlikte, digerlerinin farkliliklarini kabul eden ¢alisanlar,
ozellikle ortak hedefler oldugunda, iiretim ve kalite gibi durumlarda da benzerlikler
bulurlar. is arkadaslarma sayg1 ya ¢atisma olasiligini azaltir ya da ¢atisma ¢dziimiine
giden daha kolay bir yolu kolaylastirir. isyerinde farklilklarm olmasi, ¢alisanlarin is
arkadaslar1 ve denetgileri ile olan iliskilerinin kalitesini korur.

Isyerinde farklilik, calisanlar icin &nemlidir, ciinkii sirket icin biiyiik
bir itibar yaratmada kendini gosterir, bu da isgilere daha fazla karlilik ve firsat
saglar. Isyeri farklilig1, organizasyonun yani sira disarida da dnemlidir.

Farklilik yonetimi igsel ve digsal isgiiciiniin faaliyet gosterdigi ortam
ve toplumla birlikte degistigini kabul eden bir yonetim felsefesidir. Isgiicii farklihigs,
is gorenlerin performanslarini, diger is gorenlerle ve misterilerle iliskilerini
etkileyebilen 6nemli farkliliklarn tiimiiyle iliskili olmaktadir. Bunlar yas, cinsiyet,
kiiltiir, dil, ik, etnik koken, is uzmanligi, cinsel egilim, fiziksel ve zihinsel yetenek,
egitim gibi farkliliklar1 kapsamaktadir. Isgiicii farkliligy, isgiicii piyasasmin yapisi ve
uygulamalarindaki degisimin artmasi, miisteriler ve rakipler arasindaki farkliligin
artmasi, karmasik ve degisen is ortammin yonetimi ile ilgili sorunlarin artmasi

nedeniyle stratejik bir éneme sahiptir (Ozgener, 2014).

1.3.FARKLILIKLARIN YONETIMININ TARIHCESI

Farkliliklarmm yonetimi konusu, Amerika Birlesik Devletleri'nde 80'li

yillarda, Avrupa iilkelerinde ise 90'h yillarda ele alinmistir. ilk olarak ABD’de
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baslamis olmasi, heterojen yapidan (farkli etnik koken ve kiiltiire sahip insanlar)
kaynaklanmaktadir. Gittik¢e artan bu heterojen yapi, yeni yaklagimlarin olusmasina
ve farkliliklarin yonetimine deger verilmesine sebebiyet vermistir (Uzuncarsilt ve
Soydas, 2007).

Amerika'da 1980 sonrasi hizla kiiresellesen diinya ile birlikte
orgiitlerin homojen yapilardan heterojen yapilara doniismesi ile birlikte, olasi ¢atisma
ve anti ayrimcilik hareketlerine karsi farkliliklarin yonetimi kavrami uygulanmaya
baslamigtir. Kavramin ¢ikis noktasim1 da bu Orgiitlerdeki gelisim siireci
olusturmaktadir. Buna bagl olarak da irk ve cinsiyet hakkinda ¢alismalar baglamistir
(Balay ve Saglam,2004). Farkliliklarin yonetimi kavrami 1990'l1 yillarda Amerika’da
ayrimciliklarm yogun olarak goriilmeye baglanmasi ile birlikte kutuplasmalara dikkat
¢ekmek tizere incelenemeye baslamistir. Daha sonra firsat esitligi ve esitlik
kavramlari ile ayni anlamlarda kullanilmaya baglanmistir (Okat, 2010).

Farkliliklarm y6netimi konusunda ilk ¢alismalar1 Roosevelt Thomas
yapmistir.1991 yilinda bu konuyla ilgili "Irk ve Cinsiyet Otesinde" isimli bir de kitap
yazmistir. Bu kitapta isgiiciindeki farkliliklara olumsuz bir sekilde bakilmasi, orgiitiin
iklim yapisinda ¢esitli ¢Okiintiilere neden olacagi ve bu durumun isletmenin kotiiye
gidecegi goriisii tizerinde durulmustur (Aksu, 2008).

Yasamakta oldugumuz ¢agda, hayatimizin her alaninda var olan insan
haklar1 esit firsatlar, ayrimciligin yapilmamasi, farkliliklarin bir arada bulunmasi ve
yonetilmesi gibi konular, su an ki durumlarina ulasana kadar g¢esitli ve zor
asamalardan ge¢mistir. Farkliliklarin yonetimi iligkin uygulamalar oncelikle isletme
yonetimlerinin, ge¢misin olumsuz sonucglar doguran esitliksizlikleri yok etmek icin

baslattig1 bir takim olumlu faaliyetler sonucu ortaya ¢ikmistir (Memduhoglu, 2008).

1.4.FARKLILIKLARIN YONETIMI iLE ILGILI ILK MODELLER

Farkliliklarm yonetimi ile ilgili literatiirde iki yaklagim bulunmaktadir.

Bunlardan ilki 1990 yilinda David Thomas ve Robin Ely adinda iki akademisyenin

organizasyonlar i¢in Onemli olan {i¢ yOnetim sorununu incelemek iizere yapmis

olduklar1 arastirma (Unalp,2007) ikincisi ise, Dass ve Parker (1999), iist ydnetimin

onceliklerini ve bakis acilarini; farkliliklarin yonetimi, Orgiitiin i¢inde bulundugu
kosullar ve 6rgiit performansi gibi konulara iligskin yaklagimlardir (Okat, 2010).
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1.4.1.R. Roosevelt Thomas'in Modeli

Roosevelt orgiitlerin  isgiicliniin degisen 0Ozelliklerine verdikleri
tepkileri temel alan, G¢lii bir orgiit smiflamasi ileri siirmektedir. Olumlu eylem,
farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek bagliklar1 bu siniflandirmada yer
almaktadir. Isgiicii piyasasmin degisen kosullarma, olumlu cevap veren orgiitler;
kadmlarin ve azinliklarin orgiitlerinde daha ¢ok temsil edilmeleri i¢in yollar
aramaktadirlar. Roosevelt’e gore olumlu eylemlerde bulunmaya calisan orgiitlerin,
azmliklar ve kadinlar konusunda bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Farkliliklara deger
verme yOniinde girisimlerde bulunan orgiitler; farkliliklar1 anlamay1 ve kabullenmeyi
O0zendirerek, c¢alisanlar arasindaki iligkileri saglamlastirmayr amaglamaktadir.
Roosevelt’in modeli kadinlarin ve azmliklarm degerli oldugunu savunan ve
savunulmasi gerektigini 6ngdren bir modeldir. Ancak Roosevelt’e gore; farkl isgiicii
potansiyelinden avantaj saglanabilmesi ve bu isgiliciiniin uyumlu bir sekilde
calisabilmesi i¢in Orgiitiin, temel kiltliriinde ve sistemlerinde uyumlastirilmalara
gidilmesi zorunludur (Agars ve Kottke, 2004).

Roosevelt, siirekli farklilasan insan kaynaklariyla sorunlar1 ile bas edebilmek
icin, Orgiitlerin  gergeklestirebilecegi sekiz olast eylemi asagidaki gibi
siralamaktadir(Agars ve Kottke, 2004):

e Kadinlari, azmliklari, kisaca farkliliklar kapsama alinmalidir.

Farkliliklarin varligini inkar etmek,

Azmliklar1 ve kadinlar1 baskin kiiltiir i¢cinde yok etmek,
e  Orgiitiin amaglar1 i¢in farkliliklar1 bastrmak ve yok etmek.
e Farkli olan insanlari, 6zel fonksiyonel birimlerde, projelerde ya da
cografik operasyonlarda gorevlendirerek asimile etmek,
e Insanlarm farkliliklariyla birlikte var oluslarini tolere etmek,
e Farkhliklarin iistesinden gelebilmek i¢in insanlar arasinda samimi
iligkileri gelistirmek.
e Karsilikli uyumu gii¢lendirmek,
[k bes eylem gogunluktan farkli olan sesleri bir kenara itmeye ¢aligmaktadir.
Bu eylemler, olumlu eylem diisiincesini benimseyen Orgiitlerin tepkilerinde agik¢a

goriilmektedir. Daha sonraki iki madde farklhiliklara deger verme yaklagimim
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benimseyen orgiitlerin tepkilerinde goézlenmektedir. Sadece sekizinci eylem
farkliliklarin kabul edilmesi ve farkliliklarin yonetilmesini temsil etmektedir (Agars

ve Kottke, 2004).

1.4.2.Taylor Cox ‘un Modeli

Cox; tekil, cogulcu ve cok kiiltiirli olmak {izere, li¢ Orgit tipi
tanimlamigtir:

Tekil orgiit; kadin ve azinliklari, ancak baskin kiiltiirii benimsemeleri
halinde biinyesine kabul eder. Cogulcu orgiit; kadin ve azinliklarin 6rgiite farkl
degerler kattiklarini kabul eder ancak orglit yapisini onlara gore degistirmez. Cox’a
gore c¢ok kiltlirlilik asamasma kadar, oOrgiitler dogru bicimde farkliliklari
yonetemez. Cok kiiltlirliillik asamasina gelebilmis orgiitlerde, kadin ve azinliklar
orgiite katki saglayan degerli tiyeleridir. Cok kiiltiirlii 6rgiitler farkl iggiiclinden tam
avantaj saglamak i¢in biliyilk degisimlerin gerekliligini kavrayarak, tekrar
yapilandirir.  Bu  oOrgiitler, c¢alisanlarin  yeteneklerinden maksimum seviyede
yararlanabilmeyi saglayacak ve bu yeteneklerin Orgiite katki saglamasini

giiclendirecek politika ve uygulamalar1 benimser (Siirgevil, 2010).

1.4.3.Garry Powell'in Modeli

Gary Powel’m modelinde farkliliklarin yOnetimini, Orgiitlerin esit
istihdam saglama konularina cevap verme tarzlari ile agiklamaktadir, Powell'a gore,
orgiitler; farklhiliklarla ilgili proaktif, reaktif da notr olabilirler. Powel’mm modelinde;
bir orgiitte olmasi gereken davranisin, proaktif'lik oldugu belirtilmektedir.

Proaktif oOrgiit; kadin ve aziliklarin isgiliciine katilmasi i¢in
diizenlenmis olan yasalara ve yasalar olmasa da kendi kiiltlirlinde farkl iggiiciine
onem verir. Reaktif orgiit; yasalara uymak zorunda oldugunu diigiinerek kadin ve
azinliklarm ige alimia ve orgiitte bulunmasina dikkat eder. Diger bir ifade ile reaktif
orgiit, yasal diizenlemeler i¢in kadinlar1 ve azmliklar1 6rgiitte bulundurur. Notr Grgiit
ise, sahip olduklar1 itibar1 kaybetme diisiincesi ile yeni uygulamalara tepkisiz

kalmay1, hicbir sey yapmamay: tercih eder. Boyle durumlarda orgiitler, davalari,
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iiriinlerine ve hizmetlerine kars1 boykotlar1 ve toplumsal prestijini kaybetmeyi géze

almaktadir (Stirgevil ve Budak, 2008).

1.4.4.Robert Golembiewski'nin Modeli

Golembiewski, modelinin arka planinda, kapsamli bir sosyal tarih
bilgisi kullanarak; orgiitlerin degisen demografik ozelliklere kars1 verdikleri
tepkilerin neler oldugunu agiklamaya galigmistir.

Bu modelde orgiit ve toplum yapisinda farkhiliklarin yogunlasmasi
durumunda Orgiitlerin nasil bir yol izleyerek farkliliklardan faydalanabileceklerini
aciklamistir. Farkliliklara iligkin; baski altinda farklilik, esit firsat, artan olumlu
eylem, farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek olmak tizere bes yaklagim
One siirtilmiis ve Orgiitleri bu bes yaklagima yonlendiren kosullar asagidaki gibi
tanimlanmustir (Siirgevil ve Budak, 2008):

e Baski altinda farklilik, bir problemi ¢6zme ihtiyact ile
stirdiiriilmektedir.

e Esit firsat ve artan olumlu eylem yaklagimlarinin her ikisi de yasal
gerekliliklere bir cevaptir.

e Farkliliklara deger vermek, farklari anlamanin oOrgiit iginde
catigmalar1 azaltacagi anlayisini kabul etmekle ilgilidir.

e Farkliliklarin yonetilmesi ise; orgiit amaglarmi gerceklestirmek igin
orglitlin yapisini, politikalarmi, ddiillendirme sistemini degistirmeyi

icermektedir.

1.5.FARKLILIKLARIN YONETiMi ILE ILGILI (SUREC

ODAKLI) ARA MODELLER

Slocum, McGill ve Lei’nin Ogrenen Orgiit modeli; degisime uyum
saglayan, degisimi kabul eden ve Ozendiren, i siireclerinde ve isgiiclinde siirekli
gelisime odaklanan orgiit seklinde tanimlanmaktadir. "Ogrenen o6rgiit" kavramu,
farkhiliklarn yonetimi kavrami ile anlamli sekilde biitiinlesmektedir. Ogrenen bir

orgiitiin calisanlari, degisime aciktir. Ayni1 zamanda G68renen oOrgiit, farkliliklara

19



iliskin degisim g¢abalarini kabul edecek bir isgiicli yapigsma sahiptir. Benzer sekilde,
bu nitelikleri destekleyen orgiitler de digerlerine kiyasla, farkliliklara agik ve onlari
biinyesinde barindirmaktadir(Agars ve Kottke, 2004).

Demografik 6zelliklerde artis ve gesitlilik saglamak tek basina higbir
anlam ifade etmemektedir. Bir isletmenin, farkliliklar1 nasil tanimladig: ve farkli bir
orgiit olabilmek icin ne gibi stratejiler uygulanacagi cok daha dnemlidir. Isletmenin

etkinlik artigin1 saglayan anlayis da budur (Thomas ve Ely, 1996).

1.5.1.Thomas ve Ely Modeli

Thomas ve Ely'nin farkliliklara iliskin 6ne siirdiigli, ili¢ Orgiitsel
yaklagimdan ilki olan ayrimcilik ve adalet bakis agisi; esit firsat, adil ve esit muamele
ile adil personel se¢imini igermektedir. Pazara erisim ve yasalara uygunluk bakis
acis1; ig glclinlin demografik 6zelliklerinin, kilit miisteri gruplar1 ile Ortiismesini
saglamaya odaklanmakta ve bdylece 6zel pazar boliimlerine daha iyi hizmet vermek
miimkiin olmaktadir. Ogrenme ve etkinlik bakis agisinda ise; farkliliklar &rgiitiin
stratejisi, pazarlari, siiregleri ve kiiltiirii ile dogrudan iliskili gériilmektedir. Daha
spesifik olarak, "farkli" ¢alisanlarin bakis agilar1 ve yaklasimlari, isletme siiregleri ile
biitlinlestirilmekte; boylece Orgiitsel 6grenme ve gelismenin saglanabilmesi icin

farkliliklardan daha gok yararlanma imkani dogmaktadir (Roberson, 2006).

1.5.2.Taylor Cox ‘un Gézden Gecirilmis Modeli

Taylor Cox (2001) yilinda “Farklilik Calismasi ile ilgili Degisim
Modeli” isminde bir ¢alisma sunarak daha once ifade ettigi teorisindeki gelismeleri
agiklamistir. Cox 2001 yilindaki g¢alismasinda ileri siirdiigli modelinde eskKi
diisiinceleri lizerinde durmustur. Cox tarafindan one siiriilen yeni model, orgiitlerin
icerlerinde farkli kiiltiirleri barindirabilmesi igin; uygulamasi zorunlu olan orgiitsel
degisikliklerini acik bir bigimde ifade etmektedir. Bu degisimin bes temel unsuru
bulunmaktadir: egitim, O6lgme ve arastrma, liderlik yonetim sistemlerinin

diizenlenmesi ve siirekliligi saglamak (Agars ve Kottke, 2004).
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1.5.3.Richard Allen ve Kendyl Montgomery'nin Modeli

Cox'un gozden gecirilmis modeli, uygulamacilara onemli ipuglari
vermekteyken, Ailen ve Montgomery tarafindan gelistirilen diger bir model ise daha
cok teoriye agirlik vermektedir. Farklilik yaratmaya iliskin bu model, farkliliklarin
yonetimi siirecini degisim modeli agisindan ele almaktadir ve bu nedenle diger
modellerden biiyiik 6l¢iide farklilasmaktadir. Farkliliklar1 yonetmek Oncelikle,
degisim siireclerini yonetmekle ilgilidir (Agars ve Kottke, 2004).

Allen ve Montgomery’nin modeli, diger modellerden farkli bir
yaklagimla, farklilik yOnetimi siirecini degisim modeli terimleriyle ele almistir.
Modele gore; farkliliklarin etkin bir sekilde yonetimi, farkliliklarla ilgili yetkinlikleri
hedef alan degisim siirecleri ve orgiitsel gelisim ile ilgilidir. Orgiitler farkliliklarin
degisimini temel alan siiregte, bir vizyon ve amac belirleyerek {ist yonetimin
sorumlulugunda iletisim ve yonetsel eylemlerle orgiit i¢inde bulunduklar1 durumu
cozerler. Yeni durumda, ise alma, stajyerlik ve sosyal yardim programlariyla, egitim
ve gelistirmeyle, mentorluk ve kariyer gelistirmeyle degisim i¢in harekete gecerler.
Gelistirdikleri politika ve prosediirler, is tanimlar1 ve odiillendirme sistemi ile
arzuladiklar1 sonuca ulastiklarinda yeniden donarlar. Bu adimlarin sonunda da

rekabetgi tstiinliik saglanir (Stirgevil, 2010).
1.6.FARKLILIKLARIN YONETMININ AVANTAJLARI VE

DEZAVANTAJLARI

Farkliliklarin yOnetimi ile olusan yasal diizenlemeler sayesinde
farliliga sahip birgok birey orgiit biinyesinde bulundurulmaktadir. Orgiit icerisinde
ayrimcilik yasamadan c¢alisan bireyler arasindaki iletisim artar; bu da kisisel
verimliligi arttirarak uzun vadede orgiit verimliligini, yaraticiligini, orgiitiin mal ve
hizmetine dair pazar payini arttirir. Farkliliklarin etkin yonetilemedigi bir ortamda
catigma yasanir, calisanlarda esitsizlik ve adaletsizlik algis1 olusur, orgiit igerisindeki

iletisim giiglesir ve orgiitsel baglilik kavrami olumsuz etkilenir (Gider, 2016).
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1.6.1.Farkhiliklarin Yonetiminin Avantajlari

Yoneticilerin farkliliklarin yonetimi girigimlerinde bulunmalarinin en
onemlin edenlerinden biri, bu uygulamanm olumlu sonuglar1 olacagi yoniinde bir
beklentiye sahip olmalaridir. Farkliliklarin yonetiminin yaratacagi olumlu sonuglara
iliskin beklentiler su sekilde siralanabilir (Bergen, vd. 2002);

v’ Kigsisel verimliligi artar ve ¢aliganlar arasindaki iletisimi gii¢lendirir.

v Sosyal ve demografik farkliliklara karsi sorumluluk altina girmeyi
tesvik eder.

v’ Isletmeye yonelik acgilan dava sayillarinin azalmasmi ve
anlasmazliklara daha etkili ¢6ziilmesini saglar.

v’ Esitlik ve adaletin hakim oldugu bir orgiit ortami olusturur.

<\

Karmagik gorevlerin verimlilik oranmi yiikseltir.

v’ Satiglari, gelirleri ve karlilig1 artirir.
1.6.1.1.Farkliliklarin Yonetiminin Bireysel

Avantajlan

Farkliliklarm 1yi yonetildigi organizasyonlardaki politikalar ve
uygulamalar; calisanlarin birbirine karsit agik ve diiriist davranmalarini, saygi ve
nezaket gostermelerini, etkili iletisim kurmalarin1 ve dayanisma iginde olmalarini
kolaylastiracaktir. Boylece ¢alismalarinda daha kolay ve hizli sonuclar alacaklardir.
Fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yiliksek calisanlar, olumsuz duygular beslemeyecek,
catigmaci iligkilere girmeyecek, isten ayrilmayacak, devamsizlik gostermeyecek ve
islerinde biiyiik hatalar yapmayacaktir. Dikkatlerini ve enerjilerini isleri iizerine
yogunlastiracaklar, iirlin ve hizmetlerde ve iiretim siire¢lerinde basarili yenilikler
yapmay1 destekleyici bir ortamda o6zglivenlerini besleyerek yaraticiliklarini ve
girisimciliklerini gelistireceklerdir. Bilgi, deneyim ve goriis aligverisine daha agik ve
istekli olacaktir. Bu da organizasyonlarda entelektiiel uyaricilig1 yiiksek bir ¢caligma

ortaminin yaratilmasina katki saglayacaktir (Barutgugil, 2011).
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1.6.1.2.Farkliliklarin  Yénetiminin Orgiitsel

Avantajlari

Calisma yasamindaki farkliliklar; isgiiciinii stratejik bir sekilde
kullanan orgiitler icin, biliylik bir firsattir ve bu farkliliklara yatirim yapmak bir
orgiite onemli katkilar saglamaktadir (Hubbard, 2004).

Isletmelerin kurulusunun temel amaci kar etmek ve karliligini
siirdiirmektir. Ilke ve temel hedefi kar etmek olan isletmelerin bunun disinda da
bircok amaci  vardw.  Farkliliklarm  yOnetimi, isletmenin  amaclarini
gerceklestirmesine yardimc1 bir rol oynamaktadwr. Farkliliklarin = yOnetimi
uygulamalarinda ve cabalarinda basarili olundugunda elde edilen alt1 avantajdan s6z
etmektedir: maliyetleri azaltma, kaynak saglama, pazarlama, yaraticilik, problem
¢6zme ve esneklik (Ozbilgin, 2005).Bu avantajlar asagida agiklanmaktadir (Gilbert,
vd. 1999'den aktaran Siirgevil, 2008);

e Maliyetlerde azalma: isgiicii devri ve ise devamsizlik oranlarinda
azalma sonucu maliyetlerde diisme

e Kaynak saglama; rakiplerin isgiicii havuzu daralirken ve degisirken
en iyi personel adaylarini etkileme

e Pazarlama; pazarlama cabalarina igsel ve kiiltlirel duyarlilik getirme

e Yaraticilik; yenilik ve yaraticilik girisim diizeyini artirma

e Problem c¢ozme; daha genis bakis acilarna sahip olma ve daha
basarili elestirel analizler yapma

o Sistem esnekligi; ¢evresel degisikliklere hizli ve daha az maliyetle

cevap verebilme.
1.7.1.3.Farkhiliklarin Yonetiminin Toplumsal

Avantajlan

Toplumda yer edinmis sosyal adaletsizlik ve esitsizlik, oOrgiitlerde
kendisine destek bulabilmektedir. Analizlerde, toplumsal sinif yapilari, onyargilar ve
yapisal engeller nedeniyle, orgiitlere yansidigi goriilmektedir. Orgiitlerdeki

adaletsizliklere ve esitsizliklere dikkat ¢ekilirse, toplumsal anlamda bazi reformlarin
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gerceklesmesi tetiklenebilir. Orgiitlerde u¢ gruplarda yer alanlar; giiclendirilirlerse
veya daha etkili olabilecekleri konumlara gelme sansina ulasabilirlerse ve Orgiit
yonetimleri esitsizlige prim vermekten kaginirsa; bu durum o ¢alisanlarin aileleri i¢in

daha yiiksek bir refah ve kaynak anlamina gelecektir (Stockdale ve Cao, 2004)

1.7.2.Farkhiliklarin Yonetiminin Dezavantajlari

Isletmeler farkliliklar1 barmdirarak ve onlar1 dogru sekilde ydneterek
farkli deneyimlere, bilgi birikimine, kiiltiire vb. bircok farkliliga sahip kisileri dogru
sekilde yoneterek bunlardan bir¢ok avantaj elde ederler. Bu avantajlarin yaninda,
isletmede farkliliklardan dolayi istenmeyen bazi durumlarin olusmasi da s6z konusu
olabilmektedir.

Dike (2013) farkliliklarin isletmelerde yarattigi dezavantajlar1 soyle
siralamastir:

e Yiiksek Maliyet Yaratmasi: i§ memnuniyetini arttrmada etkili bir
yontem olan farkliliklar, bazen isletme i¢in biliyiilk maliyetlere
dogurabilmektedirler. Ciinkii isletme, yoOneticilerden caligsanlara
kadar olan her diizeydeki c¢alisanlar1 farkliliklar konusunda
bilinglendirmek ve egitmek durumundadir. Aksi takdirde farkliliklar1
barindirmak pek etkili olamayabilir. Egitim ¢aligmalar1 igletme i¢in
biiylik maliyetler yaratabilmektedir.

e Ayrimcilik: Farkli isgiicliyle ¢calismanin en kritik dezavantajlarindan
biri, bir kisim yonetici ve ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapmaktir.
Farkliliklara deger verip verimliligi arttirmaya calisan ydneticiler,
diger calisanlar1 goz ardi ederek onlarin performansinda diisiis
yasanmasina neden olabilirler.

e lletisim Sorunu: isyerinde farkli dilden, Kkiiltiirden, inanctan
insanlarin olmasi ¢ogu zaman ¢alisanlar arasinda iletisim sorunu

dogurabilmektedir.
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IKINCIi BOLUM

2. ORGUT KULTURU VE FARKLILIKLARIN YONETIMININ
ORGUT KULTURU UZERINE ETKIiSI

2.1.GENEL ANLAMDA KULTUR KAVRAMI

2.1.1.Kiiltiir Kavrami ve Tanimi

Genel bir yaklagimla kiiltiir; insanin ortaya koydugu, i¢inde insanin
var oldugu tiim gerceklik demektir. Insanm nasil diisiindiigii, neler hissettigi,
kendisini ve ¢evresini nasil algiladigi, degerleri ve davraniglar1 kiiltiiriin temel
Ogeleridir. Kiiltiir; insanin yasama bigimi, iletisim bi¢imi, sorunlar1 ¢ézme sekli,
hayata bakisi, teknik, ekonomik, hukuki, bilimsel, siyasal, ahlaki, estetik tiim
degerleri ve olusturdugu her seydir. Kiiltiiriin olusmasi i¢in, insanlarin bir araya
gelmeleri ve birlikte yasamalar1 gerekmektir. Toplum ile kiiltlir yan yanadir
(Erdogan, 1994).

En genel ve nesnel tanimu ile kiiltiir, insanin yarattiklarinin tiimiidiir.
Insanm yarattig1 biitiin ara¢ ve geregler maddi kiiltiirii; yine insanlarin yarattig1 biitiin
anlamlar, degerler, kurallar maddi olmayan kiiltiirii olusturur (Kongar, 2003).

Kiiltlir, insan topluluklarmnin tarihsel gecmisi, gelisme ozellikleri,
iiretim bigimleri ve toplumsal iligkileri ile ilgilidir (Berberoglu, 1990). Kiiltiir, bir
toplumun yasama bi¢imidir. Her toplumun yasam tarzimin farkli olmasi kiiltiirleri de
farklilastrmaktadir. Iste bu farklihgin nedeni kiiltiir unsurlarinm benzer
olmamasmdan ileri gelmektedir (Kirel,1989). Kiiltlir, bir toplumsal {irlindiir.
Dogustan edinilemez. Biyolojik kalitimla kugaktan kusaga gecememektedir. Ciinkii
kiiltiir, i¢cgiidiisel bir olay degildir. Kiiltiir, bireyler arasi etkilesim sonucu olusan,
ogrenilen davranislar biitiiniidiir (Ozan kaya, 1983).

Isletme ve isletme yoneticisi i¢in kiiltiir, “kuruluslarin calisma seklini
ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca olusturulan,
inanglar, degerler, orf ve adetler ile diger Kisiler arasi iligkilerin tamamidir”
(Erdogan, 1994).
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Hofstede ise kiiltlirii: bir grup insan digerlerinden ayiran zihinsel,
programlama olarak tanimlamaktadwr. Bu tanimdan hareketle, bireysel diizeyde
zihinsel programlara ili kin kaynaklar n, kisinin yetistigi ve yasam deneyimlerini elde
ettigi sosyal ¢evrelerde yattigi soylenebilir. Hofstede'ye gore programlama aileden
baslamakta, okulda, arkada gruplarinda, ¢alisma ortaminda ve i¢inde yasanilan
toplumda devam etmektedir. Kiiltiir, 6grenme sonunda olusmakta, bir baska deyisle,
kisinin genlerinden degil, sosyal ortamindan kaynaklanmaktadir (Kose ve Unal,
2000)

Boylece kiiltiir 6grenme yolu ile bir gegistir. Kiiltiir ayn1 zamanda
geleneklerle varligini siirdiiriir. Kiiltiiriin siirekliligi, insanin gruptan dgrenebilmesi
yetenegine dayanir. Kiiltlir 6grenilen tavir ve harekettir. Herskovits kiiltiirii, insanin
yaptigi her seyin toplam olarak tanmimlarken, Geertz bir toplumun iiyelerince
paylasilan anlamlarin timiidiir der (Ciiceloglu, 2000).

Sonug¢ olarak biitlin bu tanim farkliliklarina ragmen, genel kabul
gormiis bir kiiltlir tanim1 olarak su verilebilir: Kiltiir 6grenilen ve paylasilan

degerler, inanglar, davranis 6zellikleri ve semboller toplamidir (Kogel, 2001).

2.1.2 Kiiltiiriin Ozellikleri

Insan davranislarma bicim ve yon verici bir faktdr olarak kiiltiiriin ne
oldugunu ortaya konmasinda kiiltiiriin 6zelliklerinin bilinmesi 6nemlidir.
Kiilttriin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Simsek vd. 2001; Erdogan,
1994).
o Kiiltiir, bir toplumun hayat bi¢cimidir.
e Kiiltiir, 6grenilmis davranig toplulugudur.
e Kiiltiir, toplumca benimsenmistir.
e Kiiltiir, toplumun iiyelerince paylagilmistir.
e Kiiltiir, durgun oldugu kadar devamhidir. Kiiltiir, degisebilir (burada
teknolojik ve iktisadi faktorler, fiziki c¢evre faktorleri, baska
kiiltiirlerle temas, kiiltiiriin kendi igindeki temas, kiiltiiriin kendi

icindeki degisim ve gelismeleri s6z konusu olabilir).
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e Kiiltiir, insanin biyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini giderici bir
yapidadir.

e Kiiltiir, biitiinlestirici bir egilime sahiptir.
2.1.3.Kiiltiir Cesitleri

Toplumlar, orgiitler sadece bir araya gelen insanlar ya da kiigiik
gruplardan olusan bir kalabalik degillerdir. Onlar bir arada tutan degerler, tutumlar,
davraniglar ve normlardan olusan kiiltiirleri vardir. Neticede, diinyada var olan
toplumlar sayisinda kiiltiirlerinde bulunacagi anlasilmaktadir. Kiiltiir sahip oldugu
ogeler yoniiyle baz1 siniflandirmalara tabi tutulabilirler (Kése vd. 2001).

Isletmelerde davrams agisindan kiiltiir; genel kiiltiir-alt kiiltiir, maddi
kiiltiir-manevi kiiltiir, ti¢lii ayrim ve bazi ayrimlar olarak siniflandirilabilir (Simsek
vd. 2001).

Genel Kiiltiir- Alt Kiiltiir: Genel kiiltiir, bir toplumun ya da iilkenin, her
sosyal grubunda, her cografi bolgesinde gegerli olan, benimsenen ve yasanan hakim
unsurlardan ibarettir. Baska bir deyisle, genel kiiltiir, toplumdaki biitiin davran
diizlemlerinde var olan kiiltiirdiir (Eroglu, 1996).

Bu ayrim kiiltiirtin genellik (yaygimlik) derecesine gore yapilmistir.
Eger genel kiiltiirii 6zel bir toplumun sahip oldugu kiiltiir olarak disiiniirsek, ne
kadar toplum varsa, o kadar da genel kiltiir vardir denilebilir (Erdogan, 1994).
Toplumun inan¢ yapisi, degerleri, hareket ve yasam tarzlari genel kiiltiirii, bu
kiiltiirlin i¢inde yer almakla beraber etnik, bolgesel ve mezhep ayricaliklarma
dayanip kendilerine 6zgii yasama sekilleri ve degerleri olan kiiltiir ise, alt kiiltiirii
ortaya koyar (Simsek vd. 2001).

Maddi Kiiltiir- Manevi Kiiltiir: Bir toplumun teknolojisi, eserleri, aletleri
maddi kiiltir 6geleridir. Maddi kiiltiir, insan eliyle yapilan alet ve eserleri ve el
emeginin ham maddeyi belirli bir bi¢imde islemesiyle ona sekil vermesiyle olusur
(Ozkalp,1995).

Toplum kiiltiirii i¢cinde yer alan maddi elamanlarin olusturdugu kiiltiir
maddi kiiltiir olmaktadir. Kiiltiiriin fizyolojik gereksinmeleri karsilayan bu maddi

yoniinden baska, ruhsal ve sosyal gereksinmelerini karsilayan psikolojik ve
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sosyolojik yonii de vardirr. Insanin diisiincesinin, inanglarinm ve degerlerinin
belleksel olmasi, maddelesmeden insan yasayisini etkileyen bir yapiya sahip olmast,
belleksel degerler ve bu degerlerin olusturdugu hayat tarzi veya manevi ¢evre maddi
olmayan kiiltiirii olusturmaktadir (Simsek vd. 2001; Erdogan, 1994).

Karsi Kiiltiir: Toplumda, sosyo-ekonomik ve politik anlamda yerlesmis olan
ve aile, okul ve diger orgiitler, 6zellikle de kitle haberlesme araglariyla naklonulan
biitiin genel kiiltiirii reddetmek isteyenlerin, degisik alanlarda meydana getirmeye
calistiklar1 kapsamlara kars1 kiiltiir denilmektedir (K6se vd.2001).

Kars1 kiiltiir olusmalarmin en Onemli kaynagi, sosyal sistem
icerisindeki bazi alt kiiltlir unsurlaridir. Daha 6nce orgiitlerin genel kiiltiiriin bir alt
kiiltiiri oldugu ifade edilmisti. Ancak, orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in sahip
olduklar1 kiiltirin genel kiiltiir ile uyumlu olmasi gereklidir. Bununla birlikte
toplumda kars: kiiltiirlerin olusmas: gibi orgiit icinde de karsi kiiltiirler olusabilir
(Kose vd. 2001).

2.1.4.Kiiltiirii Olusturan Faktorler

Giiclii kiiltiire sahip toplumlarda o6zellikle var olan ve iiyelerini
birbirine daha ¢ok baglayarak, paylasilan degerleri arttiran bazi belirleyiciler vardir.
Bunlar kiiltiiriin bilesenleri olarak da tanimlanabilir. Kiiltiiriin bilesenleri, esasinda
sogan kabugu gibi soyuldukg¢a yeni kabuklar ¢ikan bir olusum gibidir. Bu bilesenleri,
icten disa, ya da goriinmeyenden goriinene dogru sdyle siralayabiliriz (Uzungarsili
vd. 2000);

Temel inan¢ ve varsayimlar; en igte, goriinmeyen kismida bulunur ve
kiiltirin  temelini olusturur. Bunlar kisilerin dogrularidir ve tartisilmazlar.
Konusulmasi insanin aklini karigtirir.

Norm ve degerler; grup icindeki sosyal ilkeler, hedefler ve standartlardir.
Degerler, kisilerin neye 6nem verdiklerini gosterir. Normlar, davranig bigimlerini
belirtir. Degerler, kisi i¢in neyin degerli oldugunu belirtirken, normlar neyin dogru
neyin yanlis oldugunun 6lgiistidiir.

Goriinen ogeler ise; binalar, yerlesim diizeni, iriinler, tesisler, kullanilan
ara¢ geregler, kullanilan formlar ve giyinig kiiltlirliniin disa yansiyan ogelerini

olusturmaktadir.
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Bunlar, kiiltiire iliskin simge ve sembollerdir. O halde kiiltiir 6yle bir
olgudur ki; hem goriinen (maddi) dgeleri, hem de goriinmeyen (maddi olmayan)

Ogeleri igine alir.

2.1.5.Kiiltiiriin Orgiitteki Yeri ve Onemi

Her canh organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak zorunda olan
orgiitler farkh kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir (Ersen, 1997). Kiiltiir
orgiit iginde ¢alisanlar o orgiitiin amaglarina ve ¢alisanlar: da birbirine baglayici bir
rol oynar. Dolayisiyla, Orgiitin amag, karar, strateji, plan ve politikalarmin
olusturulmasinda ve basarisinda kiiltiiriin 6nemli bir yeri ve dnemi vardir. Orgiit
belirli bir toplumda faaliyetlerini siirdiiriir. Bu toplumun iiyelerinin kendilerine 6zgii
inanglari, deger yargilari, cesitli olaylar karsisinda belirli tavirlarr vardir. Orgiit
acisindan bu kiiltiirel 6geleri bilmenin O6nemi biiyiiktiir. Ancak, bir toplumun
icerisinde caligmalarin siirdiiren orgiite, o toplumun bilgisel 6zellikleri, kanunlari,
teknolojik seviyesi de etki edecektir. O halde orgiit agisindan kiiltiir, kurulusun
calisgma seklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca
olusturulan, inanglar, degerler, orf ve adetler ve diger kisiler arasindaki iliskilerin
sonuglarm kamamdir (Erdogan,1994).

Hemen her 6rgilit, amaglarina ulasabilmek i¢in iiyelerinin destegini, onlarin
etkili katilimini ister. Bireylerin ortaya uyum saglamasi orgiitle etkinlik ve
verimliligin 6nemli bir unsurudur. Orgiitte gecerli olan kiiltiirel dzellikleri kabullenen
bireyler, oOrgiitiin ve yonetimin beklentilerine pozitif katki saglar. Bireyin iginden
cikip geldigi kiiltiirel ortam, orgiitte gecerli olan kiiltiir ile benzerlik arz ederse
iiyelerinin uyum sorunlari en diisiik seviyede kalabilecektir. Orgiit mutlaka,
olusturulacak  Orgiit kiiltiiriinlin ~ ¢alisanlarin ~ verimine olumlu  katki da
bulunabilecegini hesaba katmalidir. Her orgiitiin kendi kurallarina, geleneklerini,
goreneklerini ve bunlarla da kiiltiiriinii yarattig1 soylenebilir (Katz ve Kahn, 1977).
Etkin Orgiitlerin milkkemmel olmanin 6nemini artiran i¢ kiiltlirlere sahip oldugu
soylenebilir. O halde bir orgiitin kiiltiirtinii bu sekilde tanimlayabiliriz; bir 6rgiitiin
icindeki insanlarm davraniglarin yonlendiren normlar, davraniglar, degerler, inanglar

ve aligkanliklar sistemidir.
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2.2.0RGUTLERE KULTUREL ACIDAN BAKIS

Toplumun temel yapisinda 6nemli dgelerden biri olan kiiltiir kavrami
aynit zamanda oOrgiitler icinde ¢ok biiyiikk 6nem arz etmektedir. Nasil ki toplumun
tiyeleri o topluma ait olan kiiltiirii ve ona ait olan degerleri, davraniglar1 ve normlari
kabul edip onlara gore yasarsa bir orgiitte calisan kisilerde orgiit kiiltiirinli anlayip
islerini ve is disindaki iliskilerini de bu kiiltiire gore sekillendirmektedir (Tiirk,
2003).

Belirli amaglar1 gerg¢eklestirmek icin bir araya gelen her topluluk gibi
isletmelerde her zaman O6zgiin bir kiiltire sahiptirler. Ancak isletme kiiltiiriniin
sinerjik bir Ooneme sahip oldugunun anlasilmasi i¢in uzun bir siire ge¢mesi
gerekmistir. Onceleri isletmeler daha ¢ok alt kiiltiirlerin cekisme alani1 gibiydiler ve
¢cogu zaman calisanlarin yonetimin ekonomik agirlik degerleri ile miicadele etmesi
veya bunlara katlanmasi gerekiyordu. Ancak giderek isletmelerin uzun dénemli
basarilarinda homojen ve paylasilan bir kiiltiiriin temel faktor oldugu goriildii. Bu
nedenlerden dolayi, tiim sosyal olaylarin incelenmesi ¢ok cazip bir alan olusturan

organizasyonlar, bir siiredir “bir kiiltlirel sahne” olarak arastirma konusu olmaktadir

(Erdem, 1996).

2.2.1.0rgiit Kavram

Genel olarak orgiit denildiginde, “iki veya daha fazla insanin, ortak bir
amac1 gerceklestirmek icin, davraniglarini bigcimsel kurallara gore diizenledigi yapi
anlagilmaktadur” (Akay, 2000).Bir oOrgilitte meydana gelen olaylar karsilikli
davramglardir. Orgiitiin yapis1 bu karsilikli davraniglari tammlar. Orgiit yapismin
dogast ve karsilikli davranislarin 6zel nitelikteki siiregleri, bir orgiitten digerine
degismektedir. Bununla beraber her Orgiitte bireyler amaglar i¢in karsilikli
davraniglarda bulunurlar. Bu karsilikli davraniglarin her zaman bir tip yap: ile
tanimlanmas1 miimkiindiir. Bicimsel orgiitler icin yap1 birinci derecede dnemli bir
ozellik olarak kabul edilmektedir (Hicks, 1979).

Orgiit kavram iki degisik anlamda kullanilabilir. Birincisi "bir yapi,
iskelet, 6nceden planlanmus iliskiler toplulugu" anlamma gelen orgiittiir. Ikinci

anlamda ise, "bu yapmin olusturulmasi siirecini, bir dizi faaliyeti ve orgiitlenmeyi”
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ifade etmektedir. Hatta bazen orgiit kavramina bir {iglincii anlam da verilmektedir.
Bu anlamda orgiit, "toplumdaki diger varliklar arasinda bir sosyal sisteme verilen
isimdir" (Kogel, 2001). Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit yapistyla da yakn bir iligkisi vardir.
Kiiltir ve yap1 birbirinden ayrilmaz bir ikilidir. Bu ikilinin etkilesimde oldugu da
aciktir (Tiirk, 2003).

Karahan, orgiitlerin sosyal yapisi ve varsayimlari olarak tanimlanan
orgit kiltarintn, aym zamanda orgitlerin kisiligini olusturan, orgitiin is yapma
biciminin ve ise yaklasiminin herhangi bir durumu ele alisinin temel belirleyicisi
roliinti tagimakta oldugunu belirtmistir (Karahan, 2008).

Orgiitler amaglarma insanlar tarafindan gerceklestirilen eylemlerle
ulasir. Orgiitsel etkinligin 6n kosulu insan giiciidiir. Bu nedenle 6rgiitler insanlarin
varligi ile anlamlidir. Orgiitler bireylerin smirl fakat farkli yeteneklerinde yararlanir.
Yine oOrgiit, bireysel yetenekleri arttiran ve bireysel amaglarin gergeklesmesini
saglayan bir aractir. Ote yandan orgiit, yalniz igindeki siireclerle smirh kapali bir

sistem olmayip c¢evre ile slirekli etkilesimde bulunan agik bir sistemdir.

2.2.2.0rgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Bir orgiitte is gorenler ortak yararlari i¢in ortaklasa davranmak
zorunlulugu duyarlar. Ortaklasa davranmak iginde ortak dile, inanglara, kurallara ve
goriiglere sahip olmak zorundadirlar. Ortak amaglar i¢in bir Orgiitte toplanan is
gorenler ortaklasa yaptiklar1 eylem ve islemler i¢in yiiceltici, hakli ¢ikaric1 ve
yargilayici Olgiitler gelistirirler. Boylece orgiitiin icinde bir kiiltlirel yap1 olusmaya
baglar (Basaran, 1982).

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda degisik faktdrlerin etkisi oldugu
sOylenebilir. Bu olusum siirecinde rgiit kuruculariin énemli bir rolii vardir. Ciinkii
kurucular daha onceki felsefeler ve ideolojilerle kisitlanmadigidan sahip olduklari
degerler ve inanglarin yapilandiracaklar1 orgiit iizerinde etkilerinin olmas1 dogaldir.
Ancak Orgiit kiltiri sadece kurucular tarafindan olusturulan felsefelerle
gerceklesmez. Orgiite is goren olarak gelen insanlar sahip olduklar1 deger ve
normlar1 da Orgiite tasirlar. Bu agidan bakildiginda orgiitlerin bircok kiiltiirel alt
yapiya sahip insanlardan olustugu sdylenebilir. Is gorenler, érgiite getirdikleri bu
kiiltiirel yapilar1 ortak bir paydada birlestirmek i¢cin o Orgiite 6zgli bir kiiltiir
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olustururlar. Yine orgiitler agik sistemler olarak ¢evreyle enerji ve bilgi aligverisine
gireceklerdir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda orgiitiin dis ¢evresini olusturanlarin
sahip oldugu kiiltiiriin de etkili oldugu sdylenebilir (Terzi, 2000).

Farkl kiiltiirel alt yapilardan gelen bireylerin olusturdugu orgiitlerde
paylasilan ortak degerler ve sirketi bir arada tutan normlar, inanglar, tutum ve
diistinceler sirket kiiltiiriin olusturur. Toplumsal kiiltiir agisindan bakildiginda sirket
kiiltiirii bir alt kiiltiirdiir. Kiiltiir, bir grubun diga uyum saglamak ve icle biitiinlesmek
icin olusturdugu temel varsayimlar demektir (Uzungarsili vd. 2000). Orgiitsel kiiltiir
belirli zamanda bir organizasyonun ozelliklerini olusturur. Organizasyonda olup
biten her seyin birleserek bunun kisiligini vermesine kiiltiir denilmektedir
(Hatipoglu, 1986).

Toplumda bir grubun ya da bir kurulusun tiyesi olmak o topluluga
uyum saglamayr gerektirir. Uyum saglamanin alt yapisini ise; ortak amaglar,
standartlar, degerler, aliskanliklar, davraniglar, felsefe ve idealleri paylagsmak
olugturur. Bir kurulusta c¢alisan ve onun iiyesi olan bireyler orgiitiin kiiltiirel
ozelliklerini benimseyerek kokli gelenekler, ahlaksal tavirlar ve aligkanliklar
olustururlar (Eren, 2001).

Orgiit kiiltiirii calisanlar i¢in bir tanitim ve 6zdeslesme hissi yaratir ve
davranislar1 yonlendiren bir ara¢ gdrevi goriir. Orgiit kiiltiirii, calisanlara firmanin
misyonunun ne oldugu, firmaya nasil katkida bulunacaklari, amaglarin ne oldugu ve
amaglara ulagsmak i¢cin hangi metotlarin kullanilacagi, sonuglarm nasil dlgiilecegi,
basarisizlik karsisinda nasil tavir takinilacagi, firmadaki giic ve yetki paylasimimin
nasil oldugu, iletisimin nasil gergeklestigi, firmanin diinyaya bakis acisinin nasil

oldugu konularinda yanitlar saglamaktadir (Unutkan, 1995).

2.3.GENEL OLARAK ORGUT KULTURU KAVRAMI

Siirekli degisme ve gelismenin yasandig1 bu ¢agda, ylizeysel isler bile
karmagik  hale gelirken; Orgiitler de stirekli olarak  biiylimekte ve
karmagiklagmaktadir. Hatta teknolojideki yeni gelismeler hem oOrgiitsel bazda hem de
bireysel bazda yeni bilgi ve becerilere gereksinimi artirdigi gibi yeni ihtiya¢ ve
beklentilerin ortaya ¢ikmasma da neden olmaktadir. Iste bu asamada, orgiit

kiiltiirtiniin 6nemi artmaktadir. Giiclii bir 6rgiit kiiltiirline sahip olan kurumlar, hem i¢
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hem de dis ¢evresinde meydana gelen gelisme ve degisimlere dnceden hazirlikhidir.
Orgiit Kiiltiirii sayesinde 6rgiit iiyeleri, kendileri ve kurumlar1 i¢in neyin iyi, neyin
kotii oldugunu, neyin hedeflenip neyin hedeflenmedigini, neyin yapilmasi ya da
yapilmamas1 gerektigini Ogrenirler. Ayrica bireylerin 6grendikleri bu orglitsel
degerler, kendileri i¢in bir isteklendirme kaynagi oldugu gibi orgiitiin hedef, politika,
strateji ve eylemleri i¢in de bir yol haritasidir. Bu baglamda, orgiitlerin basarisinin
stirekliligi, orglitsel degerlerin olusturulmasina ve bu degerlere uyuma baghdir

(Sahin, 2010).
2.3.1.0rgiit Kiiltiiriiniin Tanimi ve Onemi

Biitiin orgiitler birer sosyal sistemdir. Dolayisiyla, dis ¢evreyle siirekli
bir aligveris icerisindedirler. Gelecegin yasayan orgiitleri ya da kurumlar1 olabilmek
icin g¢evreyle olan bu ahsveris kacinilmaz goziikmektedir. Orgiitler, yapisal
biitlinliiklerini kurmak, korumak ve gelistirmek ve bdylece giiclii olabilmek i¢in
stirekli degisen ve gelisen i¢c ve dis ¢evreye uyum saglayacak birtakim degerler
cercevesinde ¢alismak zorundadir (Ozdevecioglu, 1995).

Nahavendi ise oOrgiit kiiltiirlinii “bir Orgiitiin iyelerinin paylastigi
degerler, normlar ve inanglar biitini” olarak tanimlamistir (Nahavendi ve
Malekzadeh, 1999). Orgiit kiiltiirii organizasyon iginde paylasilan olaylar, degerler
ve inanglarm olusturdugu bir sistemdir. Bu sistem organizasyon iiyelerinin
davraniglarin1 yonlendiren bir sistem 6zelligi tasir (Schermerhornvd. 2000). Peters ve
Waterman’a gore ise oOrgiit kiiltlirli “Baskin ve paylasilan degerlerden olusan,
calisanlara sembolik anlamlarla yansiyan, orgiit icindeki hikayeler, inanclar,
sloganlar ve masallardan meydana gelmis bir yap1” olarak tanimlanmaktadir(Peters
ve Waterman,1995).

Orgiitlerin de tipki toplumlar gibi kendilerine 6zgii davranis kaliplari,
inanglar1 ve degerleri vardir. Bu degerler toplamma, orgiit kiiltiirii denir (Sahin,
2010).Bir orgiitiin i¢indeki insanlarmn davraniglarmi yonlendiren orgiit kiltiiri;
normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak ifade edilebilir.
Bagka bir ifade ile orglit kiltiirli, Orgiit iyelerinin diisiince ve davranislarini

sekillendiren hakim deger ve inanglardir. Hemen her kurulus, amaglarmi
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gerceklestirebilmek icin, liyelerinin destegini, etkin katilimini ve performansini en
st diizeye ¢ikarmasini talep etmektedir(Dinger ve Fidan, 1996).

Orgiit kiiltiiriiniin tanim1 konusunda goriis birligi olmamakla beraber,
bu konuda yapilmig olan tanimlar incelendiginde, tanimlar arasinda belirli ortak
ozellikler bulundugu goriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1998):

Bunlardan birincisi, orgiit icinde bireyler tarafindan paylasilan degerlerin
varligidir. Orgiit ¢alisanlarinmn neyin iyi, neyin kotii, hangi davramislarm istenilir
veya istenilmez olduguna iliskin ortak degeri mevcuttur. Ikinci ortak ozellik, drgiit
kiiltiiriinii olusturan degerin oldugu gibi kabul edilmesidir. Ugiincii ortak nokta ise,
bu degerlerin ¢alisanlar i¢in tasidiklar1 sembolik anlamlaridir. Bu anlamlar, orgiit
icerisinde calisanlarin birbirleriyle kurmus olduklar1 etkilesim ile dgrenilmektedir.
Yukaridaki tanimlardan ve ortak Ozelliklerden hareketle orgiit kiltiirti, orgiit
iiyelerince paylasilan, Orgiitii diger Orgiitlerden aymrip, orgilite bir kimlik veren ve
milli kiiltiirle ters diismeyen degerler, normlar ve simgeler biitiinii olarak
tanimlanabilir.

Gittikge kiiresellesen is diinyasinda, "orgiit kiiltlirii kuruluslarin
rekabet avantaji kazanmalarinda Oonemli rol oynamaktadir. Clinkii orgiit kiiltlirii
isletmenin amaglari, stratejileri ve politikalarinin olugsmasinda 6nemli bir etkiye sahip
oldugu gibi, yoneticiler acisindan segilen stratejinin yiiriitiilmesini kolaylastiran ya
da zorlastiran bir aragtir". Orgiit kiiltiirii o 6rgiitiin ¢evrede taninmasmi, degerini,
toplumsal standartlarmni, ¢evredeki diger orgiit ve bireyler ile iliski bigimlerini ve
diizeylerini yansitir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, orgiitii topluma baglayan onun toplum
icinde yerini Onemini ve hatta basarisint belirleyen Onemli araglardan biri
olabilmektedir. (Simsek vd. 2003).

Gliglii orgiit kiiltiirii sonug¢ iiretmenin yaninda orgilite hem anlam
kazandirmakta hem de en alt kademeden en list kademeye kadar, dinamik ve sosyal
bir kurumun pargasi olma sansii vermektedir. Bunlarin disinda giiglii 6rgiit kiiltiirt,
orgiitsel davranigta tutarliligi artirmakta ve Orgiit icerisinde gizli bir kontrol
mekanizmasi olusturmaktadir (Akinci, 1998).

Orgiit kiiltiirii bir orgiitii digerinden ayiran, iiyeler tarafindan
paylasilan inang, deger ve disiincelerden olusan, Orgiitsel uygulamalar ile

somutlasan, Orgiitiin strateji ve hedeflerine ulasmasinda dikkate alinmasi gereken
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onemli bir olgudur. Orgiit calisanlarmin bireysel diizeyde bircok algisinin
sekillenmesi ve bu algilarin davranisa doniismesinde belirleyici bir giice sahip

oldugu diisiiniildiigiinde orgiit kiiltiirii 5nem arz etmektedir (Ustiin ve Kilig, 2016).

2.3.2.0rgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kiltirtiin islevi hem oOrgiit hem de personel agisindan degerlidir.
Kiiltiir organizasyonel bagliligi gelistirir ve personel davraniglarinin tutarliligini
arttirrr. Bunlari bir orglite fayda saglayacagi aciktir (Dinger ve Fidan, 1996). Bu
nedenle dogru ve giiclii bir kiiltiir, 6rgiit basarisinin temelini atacaktir. Ancak, ayni
organizasyonun diger bilesenleri gibi her ortama ve kosula uygun tek bir ideal
kiiltiirden bahsedilemez.

Cesitli distniirlerin iizerinde fikir birligi olusturduklar1 oOrgiitsel
kiiltiirtin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Eren, 1998);

—  Orgiit kiiltiirii 6grenilmis ya da sonradan kazanilmis bir olgudur.

—  Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasida paylasilir olmalidr.

—  Orgiit kiiltiirii yazih bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin
diistince yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak
yer alir.

—  Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya ¢ikarilan

davranigsal kaliplar seklindedir

2.3.3.0rgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler

Orgiitlerde mevcut olan temel normlar ve degerler nasil ifade
edilebilir? Orgiit iiyeleri arasmda bir kisiden digerine nasil iletilir. Kiiltiiriin belirli
birtakim elamanlarmin, is gorenlerin Orgiitte yasanan olaylar1 anlama ve
yorumlamalarma olan etkileri, bu sorularm yamitma 1s1k tutacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin
elemanlar1 agagidaki sekilde 6zetlenebilir.

Degerler: Degerler, orgiit icinde basariy1 tanimlayan ve standartlarini koyan
kavramlar ve inanglardir. Degerler insanlarin orgiitlerine yaptiklar: olarak tanimlanir.
Orgiitsel degerler, paylasilan ideallerdir ve orgiitsel davranis seciminde yol

gosterirler. Yonetimi, temel degerleri Orgiit tabanina kadar yaymaya ve bunlar
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degisen kosullara gore, uyum saglayabilmek bakimindan siirekli gézden gegirip
yeniden bi¢imlendirmeye 6zen gostermesi gerekmektedir.

Liderler ve Kahramanlar: Temel degerler ve inanglar 6rgiit kiiltiiriiniin alt
yapisin1 olustururken, liderler ve kahramanlar da bunlarin sembolleri, kendi
kigiliklerinde bunlar yansitan modeller ya da temsilcilerdir. Bunlarin bazilari
miisteriye verilen 6nemin sembolii olurken, bazilar elemanlari motive etmenin bir
sembolii, bazilar da elemanlar i¢in adeta tapilan bir yildiz vs. sembolize edebilirler.

Kahramanlar, orgiitsel degerleri kisilestiren ve digerleri i¢in rol modelleri
olarak hizmet etme isleri géren kisilerdir (Varol, 1989).

Torenler ve Simgeler: Toren, belirli bir kisi ya da toplulugu ilgilendiren
Ozen bir olay i¢in diizenlenmis planl bir aktiviteyi simge olarak ya da belirli bir
anlami digerlerine iletmek i¢in nesne ya da olay seklinde kullanilan ifadelerdir.
Simgeler orgiit kiiltiiriiniin agik bir gostergesidir. Simgeler bir orgiitteki logo,
sloganlar, maskotlar ve amblemlerdir(\Varol, 1989).

Hikayeler ve Mitler: Hikayeler, is gorenlerin daha evvel dinledigi veya tanik
oldugu gecmisteki olaylardir ve kiiltiirel degerleri hatirlatict  bir gorev
istlenmislerdir. Hikayelere karsin mitler ise daha masalct bir yaklagimdir. Ancak
bir¢ok olay vardir ki bu masal tipi hikayeler sayesinde bulmaca gibi karisik olmaktan
kurtulup agiklanabilmektedir. Cok eski medeniyetlerde tabiat olaylar1 ve dogal
afetler Tanrilar ve dogaiistii giiglerle 1ilgili mitler yaratilarak aciklanmaya
calisilmiglardir. Ancak gilinlimiizde Orgiitsel kiiltlirlinde yaratilan mitler, iginde
gercegi yansitan boliimlerde tagityan masallardir (Ok vd.2016)

Dil: Dil, bir iletisim aract olmanin yani sira, kiiltiirin de yap1 taslarindan
birini olusturmaktadir. Her {ilkenin bir ana dili oldugu gibi, orgiitlerin de kendilerine
ozgii bir dili vardwr. Orgiit dilini ancak, o orgiitte cahisanlar anlayabilir ve
kullanabilmektedir. Calisanlar bu dili 6grenerek, kiiltiirii kabul ettiklerini gosterirler.
Boylelikle, kiiltiiriin korunmasina yardimci olurlar (Terzi, 2000).

Orfler: Orfler, orgiitlerde gercekten neyin énemli oldugunu gosterirler. Bazi
yonetim uygulamalarinda goriilebilir. S6zgelimi, is gorenin terfiinin duyurular, uzun
donemli planlama siiregleri ve performans gelistirme gibi (Kose vd.2001).

Normlar: Genel olarak uyulmasi gereken kurallar olarak ifade edilen

normlar, bazen agik olarak dile getirilmez, bazen de yazili degildirler. Ancak, orgiit
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iiyelerinin sergiledikleri davranislar iizerinde 6nemli etkiye sahiptirler. Ornegin,
“Ustlerinle tartigma”, “kotii haberi veren sen olma” seklinde ifade edilen ve
paylasilan normlar, o 6rgiit i¢indeki davraniglarin nasil olmasi gerektigi konusunda
bilgiler iletmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998)

Orgiitsel Sosyallesme: Orgiitsel sosyallesme, orgiit kiiltiiriinii 6grenme,
orgiit kiiltiiriine uyum saglama olarak tanimlanabilir. Sosyallesme, orgiite yeni giren
is gorenlerin var olan kiiltiirii siirdiirmeleri i¢in basvurulan bir yoldur. Orgiitsel
sosyallesme, bir o6rgiite yeni katilan ya da ayn orgiitte farkli bir ise gecen is gorenin,
kendisinden beklenen tutum, deger ve davranislari 6grenmesi siirecidir. Sosyallesme
etkinliginin temel amaci, is géreni oOrgiitiin etkin bir iiyesi konumuna getirmektir

(Can, 1997).
2.4.FARKLILIKLARIN YONETIMINDE ORGUT

KULTURUNUN ROLU VE ETKISI

Bilindigi  gibi  farkhiliklarin ~ yOnetimi,  Orgiit misyonunun
gergeklestirilmesine en yiiksek diizeyde katkida bulunabilmeleri i¢in tiim ¢alisanlarin
farkliliklarinin kabul edildigi, kavrandigi ve degerli oldugu olumlu bir ortamin
yaratilmas1 ve siirdiiriilmesi siireci seklinde tanimlanmaktadir (Ozgener, 2004).
Dolayisiyla, farkliliklarin yonetimi, 6rgiitteki herkesle ilgili olan ve herkesi kapsayan
bir uygulamadir. Bu uygulama, is giicliniin benzerliklerini ve farkliliklarimi 6§grenme
ve kavramayla sonug¢lanan ve ayni zamanda katma deger yaratan firsatlar ve
kaynaklar1 arttirmay1 amaclayan bir yaklagimdir. Bireylerin ve takimlarin etkin bir
sekilde isletmeye katkida bulunabilmesi i¢cin olumlu ortamin yaratilmasinda
destekleyici islev goriir. Orgiitii bir biitiin olarak gordiigiinden, farkliliklardan dogal
bir sinerji yaratarak ve gii¢ kazanarak benzerlikler iizerine kurulu yapilar insa etmeyi
amaglamaktadir. Bu amaca ulasmada en etkili tekniklerden biri de siiphesiz orgiit
kiilttirtidiir.

Orgiit kiiltiirli, tipik olarak degerlerin, inanislarmn, varsaymmlarm ve
isletmelerin kendi iclerinde hareket yollarmi tanimlayan sembollerin karmasik bir
dizisi olarak tanimlanabilir. Kiiltiir, isletme iizerinde yaygin bir etkiye sahiptir.

Ciinkii orgiit kiiltiirii, calisanlar, miisteriler, tedarik¢iler ve rakiplerle ilgili oldugu
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kadar isletmenin bu anahtar faktorlerle nasil etkilesecegini de tanimlar (Barney,
1986). Bu anlayisa gore orgiitteki herkes mevcut kiiltiiriin gereklerine uygun olarak
hareket eder. Kiiltiir, orgiitte calisanlar {izerinde bir baglilik duygusu olusturur ve
orglit kimliginin olugsmasinda énemli rol oynar. Bu Siirecte ¢alisanlarin farkliliklarini
orgiite bir deger olarak katmasi ¢ok Onemlidir. Bilindigi gibi farkliliklarin
yonetiminin amaci, farkliliklarin sakincalarini en diisik seviyeye indirgemek,
faydalarmi da en yukar1 seviyeye cikarmaktir. Orgiitteki farkliliklar uygun sekilde
yonetildiginde sinerjik etki olusturmakta ve Orgiitsel performansi arttirmaktadir
(Aksu, 2008).

Orgiit kiiltiiriiniin farkliliklarin yonetimindeki rolii ve etkisi Tablo-
4’tegosterilmektedir.  Orgiitiin  kiiltiirel ~ yapisiyla  orgiitteki  farkliklarin
uyumlulastirilmast kapsamli bir ¢alismay1 zorunlu kilmaktadir. Bu sebeple sekilde

belirtilen sathalarin incelenmesinin stratejik agidan 6nemli oldugu diisiintilmektedir.

Tablo 2. 1 Orgiit Kiiltiiriiniin Farkliliklarin Yonetimindeki Etkisi

TESHISI
Kiiltiirel Potansiyelinin analiz

STRA

. UYGULANMASI

STRA'
KONTROLU —

SEKILLENDiRMEAMAC: Farl
jileriyle uyumlu bir 6rgiit kiltiirii

ve kormnmaa

KULTURU
GOZLEMLENMESI AMAC:

farkliliklarn yonetimi

dnemin fark edilmesi

KULTU
I OLUSTURULMASI

KAYNAK: Goksel Ataman UNUTKAN, Isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, Tiirkmen

Kitapevi, Istanbul, 1995, 5.90’dan uyarlanmustir.
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2.5.0RGUTLERDE FARKLILIK STRATEJILERI

OLUSTURMAK

Orgiitlerde farkliliklarla ilgili bir uyusmazlik meydana geldiginde
yonetimin artik eyleme geg¢mesi gerekmektedir. Eylem gecilmediginde farklilik
yikict bir nitelik kazanabilir. Eyleme ge¢cmeden cevap verilmesi gereken iki soru
vardir (Schmidt ve Tannebaum, 2000):

1. Hangi eylem sekilleri miimkiindiir?
2.Bu eylem hareketlerini secerken neleri unutmamamiz gerekmektedir?

Bu sorulara cevap bulan yoOnetici meydana gelen veya gelme
potansiyeli bulunan problemle ilgili ¢oziim yollar1 aramaya baslamalidir.
Farkliliklarla ilgili bir sorun kendini hissettirdiginde yoneticinin ¢6ziim igin bir
yaklasim gelistirmesi gerekir. Bu durumda miimkiin olan tipik dort yaklasim tarzi
vardir (Schmidt ve Tannebaum, 2000)

a) Ka¢inma
b) Bastirma
¢) Keskinlestirip catismaya doniistiirme

d) Problem ¢6zmeye doniistiirme

2.5.1.Farkhiliklardan Ka¢inmak

Bir yoneticinin astlar1 arasindaki bircok farkliligin yaratacagi
olaylardan kagmmasi olanaklidir. Ornegin, birbirleriyle uyumlu olarak calisabilecek
ve birbirleriyle iyi anlasan insanlar1 orgiite dahil edebilir. Baz1 orgiitler deneyimleri
benzer olan, benzer sekilde yetismis ve benzer toplumsal diizeylerden gelen insanlari
secerler. Ortak arka planlara sahip olduklar: i¢in, bu bireyler seyleri benzer sekilde
gormeye, ortak ¢ikar ve hedefleri benimsemeye ve sorunlara ayni tarzda yaklagsmaya
egilim gosterirler. Bu sekilde gelismis bir kadro c¢ok giivenilir olmaya egilim
gosterir: Kisi hem c¢alisma arkadaslarinin tepkilerini kolayca kestirebilir, hem de
onlarin diisiinme ve davranma tarzlar1 kendi tarzina benzer. Yonetici ayrica astlarinin
kendi aralarindaki iligkilerini denetleyerek de onlar arasindaki farkliliklardan

kagmabilir. Ornegin, potansiyel olarak patlamaya hazir iki kisiyi farkli gruplara veya
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farkli mekanlara atayabilir ya da "el degmeyecek kadar sicak" oldugundan
uzlagsmazliga yol agabilecek bir konuyu ozellikle giindeme getirmemeye dikkat
edebilir.

Bu stratejinin uygulandig1 orgiitler calisanlar arasinda belirli uzlagsma
ve uyum tiirlerine derinlemesine bagli orgiitlerdir. Politik partiler ve dini tarikatlar
belki de bunun ug 6rnekleridir. Eger bir kisi olduk¢a temel bir konuda farkli bir goriis
savunursa, Orgiit icinde yikic1 bir kuvvet haline gelebilir. Bu strateji, eger bu kisi
kirilgan ve kendine glivenmeyen insanlarla ugrasiyorsa Ozellikle onemli olabilir.
Baz1 kisiler Oylesine bir ¢atisma tehdidi yasarlar ki farkliliklar ortaminda faaliyet
gosterdiklerinde etkin bigimde islev gorme yetenekleri sekteye ugrar.

Bu strateji birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir. Bunlar
arasinda en Onemlisi, kolektif yaraticiligin azalmasidir. "Odadaki herkes ayni seyi
diistiniiyorsa, hi¢ kimse fazla disiinmiiyor demektir" soyleminden hareketle
farkliliklardan kaginilan bir ortamda yalnizca yeni fikirler ortaya c¢ikmamakla
kalmaz, eski fikirler de biiyiik olasilikla incelenmeden ve smnanmadan ortada kalir.
Boyle bir durumda oOrgiitiin farkinda olmadan bir kayitsizlik haline diismesi gercek

bir tehlike halini almaktadir (Aksu, 2008).

2.5.2.Farkliliklar: Bastirmak

Bazen yonetici kadrosundaki belli farkliliklarin farkinda olur ama bu
farkliliklar1 agik¢a ifade edilmesinin verimsiz uyusmazliklar yaratacagina ve grubun
toplam yaraticihigini azaltacagina inanir (Schmidt ve Tannebaum, 2000). Bu yiizden
bu farkliliklar1 6rtbas etmeye karar verebilir. Bunun i¢in siirekli olarak; sadakatle, is
birligine, ekip caligmasma ve grup ic¢indeki diger benzer degerlere vurgu yapar.
Boyle bir ortamda astlarm uyusmazliklarini ifade etmeleri ve c¢atigma riskini goze
almalar1 olas1 degildir. Yonetici birbirleriyle catigma potansiyellerini barindiran
taraflarin yalnizca siki bir denetim altma alinmis kosullarda (gizli farkliliklarin
alenen tartisilmasinin agik¢a uygunsuz oldugu kosullarda) bir araya gelmesini
saglamaya caligabilir. Ya da siirekli olarak uzlasmay ve is birligini ddiillendirerek ve
uzlagmaci olmayan fikirleri ifade etmek suretiyle Orgiitin uyumunu bozanlar1
cezalandirarak bir bastirma ortami secebilir. O halde bastima stratejisinin iki yolu

vardr, birlik, biitiinlik veya homojenlik vurgusu ve disipline olmus bir is ortaminda
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standart davranislar beklemek. Farkliliklar1 bastirmak yaklagimmi da iki agidan

inceleyelim:

Bu alternatifin en uygun oldugu dénem gizli farkliliklarin isletme
cikarlarma uygun olmadigi zamandwr. Gizli farklilik unsurlari
isletmenin varh@ ic¢in tehdit olusturuyorsa ortaya ¢ikmasini
engellemek dogru bir hareket tarzi olur. Burada séylenmek istenen
krizi engellemek davranisidir. Bireylerin pek ¢ok konuda (dinsel
inanig, siyasal diislince, tutun ve degerler, vb.) uyusmamalari
dogaldir. Is iizerinde birlikte etkin calismak i¢in tiim farkhiliklar
iizerinde uzlasmaya varmak gerekmez. Orgiitiin amaglar1 icin
insanlarin tutugu futbol takimlarmin farkliligmi tartigmak gerekli
degildir. Bu farkliliklarin zaman kaybma sebep olmamamsin igin
bastirilmas1 bir yontemdir. Bazen 6rgiitlerde bir ¢atismay1 bastirmak
veya bir uzlasmay1 ¢6zmek igin yeterli zaman olmayabilir. Boyle bir
durumda yOnetimin disiplin duygusunun 6n plana c¢ikararak bu
tartigmalar1 kestirip atmasi bir ¢ozliim sayilabilir. Eger yOneticini
derdi, kisa vadeli bir hedefi basarmak ve potansiyel uzlasmazlik
uzun vadeli bir konu ile ilgiliyse bastima yontemi gegerlidir. Yani
atilan tas trkiitiilen kurbagaya degmelidir.
Eger farkliliklar orgiit icin degil de kisiler agisindan 6nemli ise bu
kigiler duygularin1 verimliligi azaltabilecek pek ¢ok yonde dolayli
olarak ifade edebilirler. Her yonetici, fikirlerin kendi degerleri
temelinde degil bu fikirleri savunanlarinin degerleri temelinde
savunuldugu durumlara tanik olmustur. Fikri ifade eden kisi kendi
diisiince ekseninden kurtulamayabilir. Ifade edilmemis farkliliklara
gizli duygular karigtiginda, bu duygularin bloke edilmesi diis
kirikligma ve diismanliga yol agar, bu da kolaylikla emniyetli
hedeflere yoneltilebilir. Farkliliklar ve bunlarin yol actig1 duygular
kulak ardi edilerek ortadan kaldirilamazlar. Bu kulak ardi etme
durumu insanlarin zihinlerinde hep bir gizli glindem olusmasini
saglar. Bu da orgiit i¢cin bir sorun kaynagi olabilir (Schmidt ve
Tannebaum, 2000)
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2.5.3.Farkliliklar1 Catismalara Doniistiirmek

Bu strateji kullanildiginda, yonetici sadece farkliliklar oldugunu kabul
etmekle kalmaz, ayn1 zamanda gatisan taraflarin "sorunu savasarak ¢ozebilecekleri”
bir arena olusturmaya da girisir. Ne var ki bir atletizm miisabakasinin start vericisi
gibi, yoOneticide birbirleriyle uzlagsmayan insanlarm uzlasmadiklar1 konuyu,
farkliliklarin1 tartisabilecekleri kural ve prosediirleri ve miicadele ederken her birinin
unutmamasi gereken rol ve sorumluluk ¢esitlerini anladiklarindan emin olmalidir. Bu
strateji alternatif agikliga kavusturucu ve egitici oldugu zaman uygulanir. Ornegin;
Uretim yoneticisi ve miihendislik ydneticisi, yonetim kurulunun kendi birimlerinin
goreli dnemini nasil diisiindiigiine iliskin olduk¢a farkli izlenimler gelistirebilirler.
Her ikisi de kurulun en ¢ok kendi departmanlarinin faaliyet verimliliginden, personel
niteligi ve ¢iktisindan etkilendiginden emindir. Yeni bir binada yer konusunda hangi
gruba Oncelik taninacagiyla ilgili bir uzlagsmazlik dogdugunda, iist yonetim her iki
departmanin da yonetim kurulu iizerinde miimkiin oldugu kadar c¢ok etki
uygulamasina izin verebilir. Bu miicadele sirasinda, her bir yonetici digerinin giicii
konusunda daha ger¢ekei bir degerlendirmeye ulasabilir ve buna saygi duyabilir.

Bu strateji beraberinde bir¢ok riski barindirir ve biinyesinde potansiyel
maliyetler tagir. Catisma ¢ok pahaliya mal olabilir. Catigma, isin i¢cinde olan kisilerin
yalnizca enerjilerini zayiflatmakla kalmaz, ayn1 zamanda gelecekteki etkinliklerini de
onarilmaz Ol¢iide mahvedebilir. Catismanm iyice kizistigi bir anda, kimi zaman
agizlardan insanlarda yasam boyu siirecek yaralar acacak ya da iliskileri uzun siire

golgeleyecek sozctikler dokiilebilir (Aksu, 2008).

2.5.4.Farkliliklar: Yaratici Kilmak

Farkliliklar1 birbirine zit olan durum olmaktan ¢ok birbirlerini
zenginlestirici olarak goriiliirse yaratict bir durum meydana gelir. “Iki akil bir akildan
istiindiir.” Ciinkii akil ¢ogu zaman daha zengin bir deneyim birikimini temsil
edebilir ve sorunun c¢oziimiinde daha ¢ok Ongoriiler getirebilir. Isletmelerde
yapilmas1 gereken, tiim akillar1 yani tiim bilgi, beceri ve deneyimleri bir araya

getirmektir.
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Farkliliklarm problem ¢6zme baglamina yonlendirmek, cogu kez
uzlagsmazlhiga eslik eden bazi duygularin (alinganlik, kirismak vb.) {istesinden
gelinmesini de kolaylastirir. Yonetici agik ve kabul edilmis bir yaklasim saglayarak,
uygunsuz anlarda patlayabilecek icten ige gelisen gizli duygular: 6nlemede yardimci
olur. Dahasi, duygularin {irettigi enerjiyi yikic1 c¢abalardan ¢ok yaratici gayretlere
yonlendirmeye elverigsli bir durum yaratir. Catigma, genellikle bireylere
kendilerinden farkli olanlar1 zayiflatma ve giigsiizlestirmenin yollarmi gérme olanagi
verir. Kisi hakli olmak i¢in bazen kendi fikirlerinin dogrulugunu savunmaktan ¢ok
karsisindakinin fikirlerinin yanlis oldugunu anlatmaya ¢alisir. Oysa problem ¢6zme
yaklagimi bireyleri farkliliklar1 kendi amag, fikir ve yontemlerini potansiyel olarak
zenginlestiren bir sey olarak hos karsilamay1 6gretir (Schmidt ve Tannebaum, 2000).
Kars1 fikri savunan kisi farkliliklar1 onemseyen insan i¢in yeni seyler 6grenme
firsatidir. Simdi bu yaklagimi iki paradigma ile inceleyelim.

e Bir isletmede belirli bir sorun i¢in ¢oziim tiretmek gerektiginde orgiit
icindeki bireyler arasindaki farkliliklar olusturulmak istenen
¢oziimiin ¢esitliligini artirabilir. Alternatif bir ¢6ziim saglayabilir.

e Farkliliklardan yararlanmak zaman gerektir. Karar almak genellikle
say1 azken daha kolaydir. Tek bir kisinin karar almasi iki ya da daha
fazla kisini karar almasindan daha kolay olur. Ustelik hizli karar
almak gerektiginde, eyleme geg¢mek igin tartismanin bir tarafini
onemsememek daha kolay, daha pratik olabilir. Ayrica problem
¢ozme durumu Ozenle planlanmadiginda ilgili biitiin taraflar1
engelleyecek bir ¢atisma tiretme riski her zaman vardir (Schmidt ve
Tannebaum,2000).Farkliliklar1 yaratic1 kilmak birdenbire gelisen bir
olay degil, planl bir ¢alismanin tiriiniidr.

Orgiitlerde olusturulacak farklilik stratejilerini bu sekilde tanimladigimizda

farklilik yonetimi agisindan kademeli bir yiikselisin oldugu goriiliir.
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Tablo 2. 2 Orgiitlerde Farklilik Stratejileri

ETKIN YONETIM

FARKLILIKLARI YARATICI
KILMAK

. FARKLILIKLARI CATISMALARA
DONUSTURMEK

Y

> FARKLILIKLARI BASTIRMAK

y

» FARKLILIKLARDAN KACINMAK

2.7.FARKLILIKLARIN YONETIMININ ORGUT KULTURUNE
ETKISi

Farkliliklarm 6rgiit iklimine olumlu etkisi farkliliklarin yonetilmesi ile
miimkiin olur. Ciinkii kiiltiir en genel anlamda ¢alisanin igyerine ait her derece ve
tiirdeki algilarin toplammdir. Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarm davraniglarini  gesitli
sekillerde etkileyen orgiit i¢indeki kosullarm biitiniidiir. Bu yiizden orgiit i¢indeki
kosullar bireyler tarafindan farkli algilanacagi i¢in Orgiit kiiltiirii algisaldir.
Farkliliklarm yonetimi kiside olumlu bir alg1 olusmasini saglayacaktir. Farkliliklarin
yonetiminin ¢ikis noktasi veya baska bir ifadeyle bakis agisinin esitlik- hakkaniyet
ekseninde oldugunu disiiniirsek kigiye etkisinin pozitif olacagmni belirtebiliriz.
Farklhiliklarm orgiitiin stratejik hedeflerine katki saglayacak sekilde yonetilmesi
esitlik-hakkaniyet temelinde yiikselecektir.
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2.7.1.Farkhiliklarin  Yénetiminin Orgiitteki Hosgérii

Kiiltiiriine Etkisi

Hosgorii, inaniglarm, fikirlerin ve uygulamalarin konusulmasinda,
tartisilmasinda ve gerekiyorsa uygulanmasinda ikna etme yonteminden ayrilmamak
veya en azindan ayrilmamaya azami 6lgiide 6zen gostermektir (Kaymakcam,2007).

Hosgoriisiizliik ise kisinin kendi grubunun, kendi inanglarmin ya da
kendi yasam bi¢iminin bir digerinden istiin oldugu kanisindan dogar. Bunlarin
temelinde kisinin insan olarak degerinin reddedilmesi vardir. Bu nedenle hosgori
egitiminin hedefi insanlarin insanlik onurunun taninmasi ve saygi gosterilmesidir.
Farkliliklarin ~ yonetiminde incelene paradigmalardan birisinin esitlik oldugu
degerlendirildiginde bu stratejinin Orgiitteki Otekilestirmeye ve yabancilastirmaya
kars1 bir énlem oldugu goriiliir. Otekilestirmenin altinda yatan nedenlerden biri de
hosgoriistizliiktiir.

Farkliliklarm  yOnetiminin saglandig1 oOrgiitlerde ¢alisanlar sahip
olduklar1 tiim 6zelliklerin digerleri tarafindan kabul edildigini bilir, saygi ve itibar
goriir, bu nedenle saygi gosterir. Cevresindeki insanlar1 oldugu gibi kabul eder. Ayni
zamanda Orgiitlerde farkliliklarim yonetimi, ¢alisanlarin kendileri disindaki insanlar1
anlama ve tamima imkani verecektir. Kendisi disindaki c¢alisanlar1 anlayan iiye
etrafindakilere karsi olumlu duygular besleyecektir. Bu durum orgiit kiiltiiriine

pozitif bir deger olarak yansiyacaktir. (Kizil, 2011).

2.7.2 Farkliliklarin Yonetiminin Orgiitteki Empatiye Etkisi

Empati kavrami uzun yillardir Ozellikle sosyal arastirmacilar
tarafindan birey ve oOrgiit ekseninde tartisilmaktadir. Degisen ve gelisen tiim bu
tanimlamalar1 iceren en genis tanimlamay1 Davis yapmustir. Bu tanima gore en genis
anlamiyla empati; bireyin baskasinm gozlemlenen deneyimlerine tepkileridir
(Davis,1983).

Orgiitler acisindan empati; kisi veya kisilerin ¢esitli rol ve statiilerdeki
diger orgiit calisanlarinin anlagilmasi olarak yorumlanabilir. Davis (1994)’da bu

durumu role biirtinme olarak ifade etmistir. Role biirlinme; bir baskasinin bakis
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acisin1 kavramak icin girisimlerde bulunma siireci olarak kabul edilmektedir.
Empatinin sosyal bir davranig modeli olarak incelenmesi orgiit kiiltiirii acisindan
Onem tagimaktadir.

Empatinin kavramsal boyutu Foote ve Cottrell (1955)’in insanlar
arasindaki yetenek calismasinda tanimlanmistir. Bu ¢alismada kavramaya yonelik
empatinin (ya da role biiriinme) yeteneginin kurami One siirilmiistiir. Bu kurama
gore kisinin sosyal olarak uyum becerisi veya yetenegi, onun duygulari, davraniglari
ve diger insanlarin niyetlerini yorumlamasina baghdir. Bu degerleme orgiit i¢inde
uyum ve ahengin saglanmasinda empatinin, yani kisinin role biirlinmesinin diger
insanlar1 anlamas1 yeteneginin gelistirilmesinin Onemini ortaya koyar. Orgiit
caliganlarinin role biiriinme yeteneginin gelistirilmesi gerektigi soylenmelidir. Bu
acidan bakan Foote ve Cottrell (1955) empatinin, digerlerinin bakis agisini
kavrayabilme digerlerini davraniglarin1 6nceden sezinleyebilme oldugunu ifade
etmistir (Foote ve Cottrell, 1955).

Empati ve sosyal etkilesim arasinda baglantili oldugu kadar, sosyal
etkilesim ve performans arasindaki baglantiy1 destekleyen kanitlarda bulunmaktadir
(Hangerve Tanrisevdi, 2003).Empati ile orgiitsel davranis arasindaki bir diger
yaklasim ise empatinin bireyler arasindaki iletisimin kalitesi ile ilgili olgusudur.
Koordine edilmis bir sosyal hareketin olasiligi, bireylerin diger kisilerin bakis agisini
almalarina baghidir(Burleson, 1982). Ayni durumu Davis (1994)’te bakis agis1 alma
diizeyi yiiksek bireyler kabaliktan ve egoist davraniglardan kendilerini sakinirlar ve
empatik ilgide basarili olan bireyler, eli agik davranislar sergilemeye daha yatkin olur
seklinde ac¢iklamaktadir. Kisi digerlerini bakis agisin1 gorebilmeli ve Onceden
sezinleyebilmelidir. Daha belirgin olarak, role biriinmenin ¢esitli iletisim
aktivitelerinde 6nemli bir fonksiyonu oldugu séylenmektedir.

Aciklanan bu durumlardan sonra kavramaya yonelik ve duygusal
empatinin farkliliklarm yonetimi agisindan su sonuglar1 oldugu sdylenebilir (Kizil,
2011);

e Orgiitlerde  empatik  yeteneklerin  artirilmast  farkliliklarin
anlasilmasimi saglar

e Orgiitte hosgorii ve anlay1s olusturarak kiiltiirii olumlu etkiler
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e Bakis agis1 alma oranini yiikselterek ¢oziim Onerilerini gogaltir.
e Negatif ¢atigmalarin olusmasi engeller

Farkliliklarm yonetiminin kisilerde baskasini anlamaya yani empati
yetenegini artiracak sekilde planlanmas: gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii agisindan ise
durum iki yonlidiir. Olumlu 6rgiit kiiltiiri empatik eylemleri artirirken, empatik
eylemlerde bulunan Kisilerdeki pozitif gelismeler kiltiirii giiclendirecektir. Bu
degerlendirmeye farkliliklar1 yaratici kilmak ekseninden de bakilabilir.

Orgiit i¢indeki farkli unsurlarin drgiitiin stratejik hedefleri igin ortaya
cikarmaya ¢alismak farkli olan unsurlarin goriilmesini ve diger insanlar tarafindan
anlasilmasmi saglayacaktir. Bu da pratik olarak empati davranigini beraberinde
getirir.

Farkliliklarin  yonetimi sosyal davramis ve olumlu orgiitsel iklim ve
performans degerleri agisindan empatik davraniglari ortaya ¢ikarma yoniinde

planlanmalidir denilebilir.
2.7.3.Farkliliklarin Yénetiminin Orgiitteki Demokratik

Kiiltiire Etkisi

Connoly (1995), “Demokrasi ve Farklhlik” adli kitabinda
demokrathigin bir olgunluk oldugunu séyler. Bu olgunluk kendisi disindaki insanlarin
duygu ve disiincelerine verdigi onemden kaynaklanir. Bu 6nem aslinda kendi
diisiincelerine bekledigi saygiya isarettir. Orgiitler i¢inde durum bundan farkl
degildir. Orgiitler toplumlarm kii¢iik modelleridir (Ozgen ve Yalgm, 2006).

Farkliliklarin yonetildigi orgiitlerde ¢alisanlar sahip oldugu tiim
ozelliklerle kabul ve takdir edilmistir. Calisanlar bu 6zelliklerinden yararlanmak
isteyen yonetimin kendi diisiincelerine Onem verdigini Dbilir. Her ¢alisan
diistincelerinin Orgiitiin stratejik hedefleri igin 6nemli oldugunu bilir. Calisanlar
kendisi gibi diisiinmeyenlerle birlikte ortak hedefler i¢in bir arada bulunmaktan
cekince duymaz. Kendisi gibi diisiinmeyenlerin, farkli davranis sekilleri olanlarin
olusturulmus ortak duygular etrafinda bir gesit iiretim, pazarlama, satis vb. zenginligi

oldugunu diisiiniir (Kiz1l, 2011).
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2.7.4.Farklhiliklarin Yénetiminin Orgiitteki Sosyal iliskilere

Etkisi

Orgiit kisaca bir grubun belli amaclar1 gerceklestirmek i¢in bir araya
gelerek olusturdugu ¢evreyle etkilesimli, sistemli faaliyetler biitiiniidiir (Hicks,
1979).Orgiit yonetiminde son yillarda iizerinde onemle durulan akimlardan biride
insan iliskileri akimidir. Insan iliskileri akimi ydnetim diisiincesi ve uygulamasinda,
calisanlarin iiretkenligi ve iscilerin ig tatminini yilikseltme amacina yonelik olarak
gerceklesen hareketler olarak tanimlanmaktadir (Daft, 2000). Bu bakima bu
yaklagim, hem orgiit yoneticilerinin hem de c¢alisanlarin tatminini saglamaktadir.

Bu diisiincelerle yonetim biliminde sekillenen insan iligkileri teorisi
insani, ekonomik bir varlik olarak degil sosyal ve psikolojik bir varlik olarak kabul
etmekte ve bireyi ise motive eden en giiglii giidiiniin ekonomik degil; sosyal ve
psikolojik oldugu tezini savunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

Orgiitte cesitli farklilik unsurlar1 igeren insanlar igin bu durum daha da
onemlidir. Bu teoriye gore orgiit igindeki insanlara sahip oldugu is, isi ortami ve is
arkadaslar1 sevdirilirse kendi kendini yonetme ve denetim yollar1 kullanarak orgiite

daha yararli olma ve hizmet duygusu gelistirilir (Kizil, 2011).
2.7.5.Farkliliklarin = Yénetiminin  Orgiitiin  Stratejik

Hedeflerine Etkisi

Stratejik ~ yOnetim,  isletmenin  uzun  vadeli  amaglariyla
ilgilenmektedir(Asanakutlu ve Coskun, 2000). Yonetim ve isletme alaninda strateji;
isletmenin c¢evresi ile arasindaki iligkileri diizenleyen ve rakiplerine {istiinliik
saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete gegiren bir anlam tagimaktadir
(Dinger, 1994).Stratejinin amaci belirsizlik ortamlarinda isletmenin istenilen
sonuglara ulagmasini saglamaktir. Ciinkii strateji bir Orgiitiin amact dogrultusunda
firsatg1 olmasina imkan saglamaktadir (Drucker, 1999).

Orgiit, stratejik yonetimde tasidigi sorumluluk ve gorevler itibariyle
isletme basarisini etkileyen en dnemeli yapidir. Orgiitteki farkliliklar ise elde edilen

isletme basarisini taklit edilemez yapmaktadir. Orgiitsel yapilara nitelik kazandiran
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orglit calisanlarinin, Orgiitiin strateji ve misyon olusumuna katilmalari, belirlenen
strateji ve misyonun isabetlilik derecesini artiracaktir (Asanakutlu ve Coskun, 2000).

Stratejik agidan Orgiitliin ¢esitli departmanlarinda bulunan insanlarin
farklilik i¢in ifade ettigi anlam da farklidir. Isletmenin {iretim bandindaki bir is
gorenle, tepe yonetim kadrosunda bulunan yoneticinin farklilik i¢in ifade ettigi anlam

bir degildir. Onemli olan isletmenin amaglar1 icin bu farkliliklarm kullanilmasidr.
2.7.6.Farkliliklarin  Yonetiminin Orgiitteki  Giiven

Ortamina EtKisi

Son yillarda 6rgiit yonetiminde yer almaya baslayan toplumsal/sosyal
sermaye kavrami, giiven duygusunun giindeme gelmesinde etkili olmustur. Sosyal
sermaye bir toplumda veya onun bazi boliimlerinde giiven duygusunun hakim
olmasindan ileri gelen bir yetidir (Fukuyama, 1998). Giiven duygusunun
gelistigi bir orgiitte etkinlikler daha saglikli olacak ve buna bagli olarak oOrgiitsel
yenilikler daha etkili gergeklesecektir. Ciuinkii yiiksek giiven duygusu her tiirden
sosyal iliskide kendini gdsterecektir. Bunun tersine birbirine giivenmeyen insanlarin
olusturdugu orgiitler formel kurallar ve diizenlemeler sistemi seklinde olacaktir.
Hatta bazi durumlarda, sistem onlar1 baskic1 yontemler kullanarak kendi kurallarina
uygun davranmaya zorlayacaktir. Orgiitte giivenin yerini alan bu yasal mekanizma,
ckonomistlerin "islem maliyeti" diye adlandirdiklar1 unsuru kapsar. Diger bir deyisle
orgiitteki yaygin giivensizlik biitiin ekonomik aktivitelere bir tiir vergi olarak eklenir
(Fukuyama, 1998).
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UCUNCU BOLUM

FARKLILIKLARIN YONETIMININ ORGUT KULTURU
UZERINE ETKISINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1.ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu bolimde arastirmanin konusu, amaci, yontemi, problem ciimlesi,

hipotezleri ve verilerin analizi incelenecektir

3.1.1.Arastirmanin Konusu

Arastirmanm  konusu; farkliliklarin  Orgiit kiiltiirtine etki edip etmedigi

arastirmak, etki ediyor ise bu etkilerin nasil ve neler oldugunun incelenmesidir.

3.1.2.Arastirmanin Amaci

Bu arastrmanin amaci; Kemalpasa Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren Gida, Demir-Celik Yan Sanayi, Ticari Isletmeler, Makine Imalati Sanayi,
Kimya Sanayi, Plastik Sanayi sektorlerinde calisanlarin farkliliklara ve orgiit
kiiltiirtine yonelik algilamalarini, farkliliklarm yonetiminin orgiit kiiltiiriine etkisini

incelemektir.

3.1.3.Arastirmanin Yontemi

Arastrmanm ana kiitlesi izmir Kemalpasa Organize Sanayi Bolgesindeki
isletmeleri kapsamaktadir. Bu isletmeler icerisinden goniillii olarak 152 ¢alisan
arastirmamiza katilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden meydana gelmektedir.

Birinci boliim ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin boliimdiir.
Bu boliimde ankete katilanlarin yas, cinsiyet, statii, egitim, sektor vb. 6zelliklerinin
belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci boliim ¢aliganlarin hangi unsurlari
farklilik olarak gordiikleri, farkliligin orgiit icin avantaj ve dezavantajlari, farklilik
algilarmm Orgiit ve sosyal hayat icindeki etkisini dlgmeye yonelik agik uglu

sorulardan olusmaktadir. Uciincii boliimde, yazindan Robert BEAN tarafindan
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gelistirilen Farklilik iklimi Olgme Olgegi kullanilmis olup, bu 6lgek, birey, grup ve
orgilit boyutlarinda her biri bes farklilik ifadesi iceren sorulardan olusmaktadir.
Olgekteki ifadeler cevaplayicmin bir arastirma ile ilgili yargilar1 ne derecede
tasvip edip etmedigini tespit etmede kullanilan 5°1i Likert o6lgeginde olup, 1
(hig/kesinlikle  katilmiyorum) den 5’e¢ (daima/kesinlikle katiliyorum)dogru
srralanmistir. Dordiincii boliimde calisanlarin 6rgiit iklimi algilamasini 6lgmeye

yonelik 5°1i Likert tipi 6lgege uygun olarak gelistirilmis sorular bulunmaktadir.

3.1.4.Arastirmanin Problem Ciimlesi

Orgiitlerde farkliliklarm ydnetiminin drgiit kiiltiirii iizerine etkisi var midir?

3.1.5.Arastirmanin Hipotezleri

A) HIPOTEZ: Farkhiliklarin ydnetiminin &rgiit kiiltiirii iizerinde etkisi vardir.
Hipotez 1,2,3,4 bunu 6l¢mektedir. Ve etkisi vardir yorumlayabilirsin.

Olgeklerde yapilan faktor analizleri sonucunda; Slcekleri ifade eden birden
fazla alt boyut oldugu tespit edildiginden, ana hipotezimiz asagida belirtilen 4 alt
hipotez kullanilarak test edilmistir.

HIiPOTEZ1: Orgiitsel kurallarm varhigi is yerindeki esitlik algisma etki
etmektedir.

HIPOTEZ2: Farkliliklara yonelik uygulamalar is yerindeki esitlik algisina
etki etmektedir.

HIPOTEZ3: Orgiitsel kurallarm varligi is yerindeki dtekilestirme algisina etki
etmektedir.

HIPOTEZ4: Farkliliklara ydnelik uygulamalar is yerindeki 6tekilestirme
algisina etki etmektedir.

B) HIPOTEZ: Cahsanlarin demografik 6zelliklerine gore farkhiliklarm

yonetimi ve Orgiit kiiltiirii algilamalarinda farklilik olugmaktadir.

HIPOTEZS: Cinsiyete gore farkhiliklarin yonetiminde esitlik algis1 farklilik
gostermektedir.

HIPOTEZ6: Cinsiyete gore farkhiliklarn ydnetiminde oOtekilestirme algist
farklilik gostermektedir.
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HIPOTEZ7: Medeni duruma gore farkliliklarm yonetiminde esitlik algist
farklilik gostermektedir.

HIPOTEZS: Medeni duruma gore farkhiliklarin ydnetiminde otekilestirme
algis1 farklilik gostermektedir.

HIPOTEZ9: Yas gruplarma gore farkliliklarin ydnetiminde esitlik algis
farklilik gostermektedir.

HIPOTEZ10: Yas gruplarma gore farkliliklarm ydnetiminde &tekilestirme
algis1 farklilik gostermektedir.

HIPOTEZ11: Egitim durumuna gore farkhiliklarin ydnetiminde esitlik algisi
farklilik gostermektedir.

HIPOTEZ12: Egitim durumuna gore farkliliklarin yonetiminde dtekilestirme
algis1 farklilik gostermektedir.

3.1.6.Verilerin Analizleri

Elde edilen veriler SPSS 25 paket programui ile analiz edilmistir. Arastirmaya
katilan vatandaslarin sosyo-demografik 6zelliklerinin tespit edilmesine yonelik
sorulara ait frekans ve yiizde dagilimlari incelenmistir. Gruplar arasi1 farkliliklar
incelemek icin t-testi ve varyans analizleri yapilmistir. Varyans analizi
varsayimlarini; gruplar arasi varyanslarin homojenligini belirlemek i¢in Levene Testi
kullanilmistir.  Analizlerde tespit edilen farkliliklarin  hangi  gruplardan
kaynaklandigini belirlemek i¢in ise karsilastirilan gruplarin homojenlik durumuna

gore Games-Howell ¢oklu karsilagtirma testi kullanilmistir.

Her bir bdliim icin Ornekleme yeterliligi Ol¢lisii (measure of sampling
adequacy), KMO and Bartlett’s testleri yapildiktan sonra; Faktor analizi uygulamak
suretiyle aragtirma konusunu olusturan boliimlerin alt boyutlar1 incelenmistir.

Faktor analizi (FA), birbiriyle iliskili cok sayida degiskeni bir araya getirerek
az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1
kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak tanimlanabilir. Rennie
(1997) ise, Faktor Analizini, maksimum varyansi aciklayan az sayida aciklayici

faktore (kavrama) ulagsmay1 amaglayan ve gozlenen degiskenler arasindaki iliskileri
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temel alan bir hesaplama mantigina sahip analitik bir teknik olarak tanimlamaktadir.
Faktor Analizinin amaci dikkate alindiginda agiklayici (kesfedici, explorqtory) ve
dogrulayici (confirmatory) olmak tizere iki temel yonteme ayrilmaktadir.

Toplanan veriler iizerinde her bir degiskenin boyutlarini belirlemek ve 6lgek
maddelerinin faktorlerle iliskisini ortaya ¢ikarmak amaciyla temel bilesenler yontemi
ve varimax doniistiirmesine gore faktor analizi yapilmistir Varimax doniistiirmesinin
tercih edilmesinin sebebi degiskenleri olusturan boyutlarin net olarak ayrigmasini
saglamaktir (Gilinyliz TARKAN ve Mustafa Tepeci. 2006). Kullanilan 6lgeklerin ve
alt boyutlarin giivenilirligi, Croncbach’s Alpha katsayisi kullanilarak test edilmistir.

Korelasyon analizi: Pearson Carpim Moment korelasyon Kkatsayisinin
hesaplanabilmesi i¢in aralarinda iliski bulunmak istenen iki degiskenin de stirekli
(esit aralik ya da oran oOlgegi ile Ol¢iilmiis), degiskenlerin arasindaki iliskinin
dogrusal olmasi gereklidir. Bu teknik, varyanslarin homojen ve dagilimlarin normal
oldugu varsayimlarinin yapilmasimi gerekli kilar (Howell, 1992; Cohen,
Holliday,1982).

Howell, C.D. (1992) Statistical Methods For Psychology. Third Edition,
California: Duxbury Press.

Iki sayisal degisken arasmnda iliski olup olmadigmin arastirilmasinda
kullanilir, “r”” bagmtmimn giliciinii gosterir -1, +1 arasinda degisir.

= ]’e yaklagmas1 miikemmele, 0’a yaklasmasi iliskinin yokluguna yaklastigmi

gostermektedir.

= 1.00 = Miikemmel pozitif iliski

= 6510.99 = Giiglii pozitif iliski

= 30to. 64 = Orta pozitif iliskili

= 01t0.29 =Zayf pozitifiliski

= (.00 = Iliski yok

= -01to0-.29 = Zayif negatif iligki

= -30to -.64 = Orta negatif iliskili

= -6510-.99 = Giiclii negatif iliski

= -1.00 = Miikemmel negatif iliski

Alpar, R. (2003 ). Uygulamali Cok Degiskenli Istatistiksel Yontemlere Giris
1 (2. Baski). Nobel Yaymn Dagitim Ltd. Sti. Ankara.
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3.2.BULGULAR

3.2.1.Demografik Bulgular

Grafik 3. 1 Yas dagilimi

50 yas ve iistii -5,2

20-24 yas 2,0

45-49 -4 6
25.29 yas 26,8 v

a4 yay (76
30-34 yas 21,6

35-39 yas ﬁzzlz

35-39 yas 22,2
30-34 yas —2116
g 170 2529 y0s () %65

45-49 yas 4,6 2024yas (@20
50 yas ve ustii 52 0,0 10,0 20,0 30,0
TOPLAM 100,0

Aragtirmaya katilanlari %2’si 20-24 yas, %26,8’1 25-29 yas, %21,6’s1 30-34
yas, %22,2’s1 35-39 yas, %17,6’s1 40-44 yas, %4,6’s1 45-49 yas araliginda ve

%S5,2°s1 50 yas ve lizerindedir.
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Grafik 3. 2 Cinsiyet dagilimi

65,4

Erkek

Kadin B

TOPLAM 100,0

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin %65,4°i erkek ve %34,6’s1 kadmlardan

olusmaktadir.

Grafik 3. 3 Medeni durum

Bekar 30,7
Evli 69,3
Evli
69,3%
Toplam 100,0

Arastirmaya katilan c¢alisanlarm %69,3’4 evli ve %30,7’si bekarlardan

olusmaktadir.
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Grafik 3. 4 Egitim durumu

Lise

Universite

Lisans Ustii
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Toplam

33,3
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59

100,0

Doktora

Lisans Ustii

e

13,7

0,0

10,0

20,0

Calisanlarin %33,3’1 lise, %47,1°1 tniversite, %13,7’s1 lisansiistii, %5,9’u

doktora egitimini tamamlamistir.
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Grafik 3. 5 Faaliyet gosterdigi sektor

Gida . 33,3
Demir- 1da
Celik  Yan 26 17,0 Demir-Celik Yan ' -
i Sanayi '
Sanayi
Ticari 22 14.4 Ticari isletmeler ‘ 14,4
Isletmeler
vl st Q)
Imalat1 21 13,7 t
i i 12,4
Sanayi Kimya Sanayi
HITEE 19 12,4 Plastik Sanayi .9,2
Sanayi
Plastik 0,0 20,0 40,0
. 14 9,2
Sanayi
100,
TOPLAM 153 .

Calisanlarin %33,3’1 gida, %17’si demir-¢elik yan sanayi, %14,4’i ticari
isletmeler, %13,7’si makine imalat1 sanayi, %12,4’li kimya sanayi , %9,2’si plastik

sanayisinde faaliyet gosteren sirketlerde caligmaktadir.
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Grafik 3. 6 Calisan sayisi
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Arastirmaya katilan vatandaglarin %42,5°1 100-499 calisan arasi ,%32’si 50-
99 caligan arasi , %19,6’s1 1-49 calisan aras1 , %5,9’u 500 ve iizeri ¢alisan bulunan

sirketlerde ¢alismaktadir.

Grafik 3. 7 Mesleginizde ¢alisma siireniz

1 yildan az 3,9
1-3 yil 13,8

Gl 237 _

16 y1l ve iizeri

12-15 yil 14,5
4-7 yil 5,0

16 y1l ve tizeri 19,1
1-3y1l

1 yildan az
TOPLAM 100,0

0,0 50 10,0 15,0 20,0 25,0
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Arastirmaya katilanlarin  %3,9’u 1 wyildan az,%13,8’1

1-3 il

aras1,%25°1 4-7 yil aras1,%23,7’si 8-11 yil arasi, %14,5’u 12-15 yil aras1 ve %19,1°1

16 yil ve iizerinde mevcut mesleginde ¢aligmaktadir.

3.2.2.Farkliliklarin Yénetimiyle ilgili Bulgular

Grafik 3. 8 Asagidaki Ozelliklerden hangisi veya hangileri bir insani

digerlerinden farkli yapar?

Cinsiyeti  11,8%

Etnik 0
Kokeni 7.9%
Yasi 10,5%
Bedeqsel 5,9%
Engeli

Egitimi 38,8%

Kiiltiirii 42,1%

- G?ldlgl 7.2%
5 Yore
g Dini 10,5%
inanglari
Ulkesi 9,2%

Kisiligi 64,5%

Dis 900
goruniisi

Hepsi 17,8%
Diger 0,7%

Asagidaki 6zelliklerden hangisi veya hangileri bir insan1 digerlerinden farkli

Higbiri 2,0%

Hicbiri

Diger

Hepsi

Dis goriiniisii
Kisiligi
Ulkesi

Dini inanclan
Geldigi Yore
Kiiltiirii
Egitimi
Bedensel Engeli
Yas1

Etnik Kokeni
Cinsiyeti

0,0%  20,0% 40,0%

&2,0%

bo,7%
D 17 50
[ EYA

() 64, 5%

[ R
@ 050
[ MR

) 15,19
) 38,8%

oJ5.9%
) 10,5%
& 7.0
15

Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

80,0%

Caliganlarin %64,5°1 kisiliginin, %42,1°1 kiiltiirliniin ve %38,8’1 egitiminin insanlar1

diger insanlara gore daha farkli yaptigini belirtmistir.
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Grafik 3. 9 Hangi yonleri farkli olan bir kisi ile ayn1 ¢alisma ortamimnda
olmay1 istemezsiniz?

Cinsiyeti 2,6
%
Etnik 4.6 Hichiri  #1,3%
Kokeni %
Yas. 53 piger (D 125%
% oo 200
Bedensel 2,0 Dis goriinisii 79
Engeli % Kisiligi (R -6, 6¢
Egitimi 23,0 Ulkesi .2’0%
%
Kiltiri 18,4 Dini inanclar: (I 6,6%
%

- Geldigi Yore §2,0%
Geldigi 2,0

Yore % Kiiltiiri (S 18,4%
Dini 6,6 Egitimi (A 23,06

inanglart %

Hangi yonleri farkli olan bir kisi ile ayn1 ¢calisma ortaminda olmay1
istemezsiniz?

Ulkesi 2.0 Bedensel Engeli J2,0%
% Yasi :5,3%

Kisiligi 56,6

T Etnik Kokeni (0l 4,6%

Drs 2,0 cinsiyeti @2,6%

goriiniisic. %

Diger 12,5 0,0% 10,0%20,0%630,0%640,0%50,0%60,0%
%

Hicbiri 1,3
%

Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

Caliganlarin %56,6’s1 kisiligi, %23,0’1 egitimi ve %18,4’1 kiiltiirii farkli olanlarla

ayni ¢aligma ortamda olmay1 istememektedir.
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Grafik 3. 10 Is hayati disinda hangi yonleri farkli olan kisilere uzak

davranirsiniz?
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Geldigi Yore
Kiiltiirii
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D 1320
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& s.6%
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@:.9%

0,0% 20,0%

Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

80,0%

Calisanlarin %65,8°1 kisiligi, %13,2’si kiiltiiri, %10,5’i egitimi farkli olanlara is

hayat1 disinda uzak davrandigin belirtmistir.
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Grafik 3. 11 Is hayatinda farkli oldugunu diisiindiigiiniiz kisilerin orgiite
faydalar1 nelerdir?

O
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5

= Hosgort
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53
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= k

- T X
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= .

& zenginligi

g

£ Hepsi 36,8%
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Problemlere karsi ' 42.8%
¢oziim zenginligi
Esneklik 21,7%
Hosgorii diizeyi 27,0%
artmasi

0,094.0,0920,09%0,0940,09%0,0%

Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’i gegmektedir.

Caliganlarin, ig hayatinda farkli olan kisilerin 6rgiite faydasi hakkindaki diisiinceleri

incelendiginde: %42,8’1 yaraticilik ve %42,8’1 problemlere kars1 ¢6ziim zenginligi, %27,0’si

hosgorii diizeyi artmasi, %21,7’si esneklik kazandirdigini belirtmistir.
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Grafik 3. 12 Orgiitlerde farkhi yonleri olan kisiler hangi problemlerin
cikmasina sebep olurlar?
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Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

Caliganlarin, farkli olan kisilerin orgiitlerde ne tiir problemlere sebep olabilecegi
hakkindaki diislinceleri incelendiginde: %60,5°1 iletisimsizlik/anlagsmazlik, %41,4’i ¢atigma
ve yabancilagma, %32,9°u kararsizlik, %32,9’u orgiitsel biitlinliglin engellenmesi, %32,2’si

problem ¢ozmede aksaklik gibi problemlerin olusabilecegini belirtmistir.
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Grafik 3. 13 Isyerinde size benzeyen insanlarla galismanin faydalari ne
olabilir?
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Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

Caliganlarin, is yerinde kendilerine benzemeyenlerle ¢alismanin faydalari hakkindaki
diistinceleri incelendiginde: %73,7’si iletisimin/anlasmanin kolay olmasi, %66,4’l ekip
ruhunun olusmasi, %58,6’sinin karar lamada kolaylik olmasi, %52,6’s1 problem ¢ézmede
kolaylik saglamasi, %26,3’l yaraticiligin artmasi, %24,3’1 esneklik kazanilmas1 ve 9%22.4’i

diistince zenginligi olusturmasi cevabi vermistir.
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Grafik 3. 14 Size benzeyen kisilerle bir arada ¢caligsmanin sakincalar1 ne olabilir?

Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin sakincalari

ne olabilir?
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Soruda birden fazla cevap alindigindan toplamlar %100’ gegmektedir.

Caliganlarin, i yerinde kendilerine benzeyenlerle ¢alismanin sakincalar1 hakkindaki

diislinceleri incelendiginde: %63,2°si tek diizelik olmasi, %59,2’si yaraticiligin azalmasi,

%40,8’1 diisiince fakirligi olmasi, %23,7’si terfi ve ylikselmelerde siradanlik olmasi,

%22,4’1 sikic1 bir ortam olusmasi ve %9,9’u problem ¢dzmede zorluk yaganmasi cevabini

vermistir.
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Tablo 3. 1 Farkliliklarin yénetimini olgmeye yonelik ol¢ek maddelerine verilen

cevaplar

< £ Eo
= 8 TE
[<) © c Q
S Tt S8
o o o

Bu isyerinde saygi ve itibar 26 46 191 500 237 1000 3,9 0,9

goriiyorum

Bu isyerinde insanlarin 31,6 289 30,3 53 39 1000 2,2 1,1

inanclari, yoresi, konusmasi ve

bedensel engeli gibi

farkhhklariyla ilgili hos

olamayan sakalar duyuyorum

Is yerinde diger insanlarnn 520 243 151 72 13 100,0 1,8 1,0

ayrimcihik ve  otekilestirme

eylemlerine maruz kaldim.

Isyerinde problemlerin 7,2 21,7 329 263 11,8 1000 3,1 11

¢Oziimiine tiim cahsanlar dahil

edilir.

Bu isyerine ait oldugumu 59 92 243 395 21,1 100,0 3,6 11

hissediyorum

Yoneticilerim  farkhbk ve 33 92 21,7 375 283 1000 3,8 11

pozisyonuna bakilmaksizin tiim

calisanlara saygih

davranmaktadir.

Orgiit yonetimi esit firsat 33 132 336 336 164 100,0 3,5 1,0

ayrimceihigl onleme ve

farkhiliklarin yonetimi

politikalarina acik destek verir.

Farkhhklarla ilgili konularda 59 105 303 342 191 1000 3,5 11

yoneticilerimle acik sekilde

konusabilirim.

Yoneticiler her tirli 53 79 263 355 250 1000 3,7 1,1

ayrimcihga  (irkei, cinsiyet

ayrimci, bolgeci vb.) acikca

engel olur.

Bu isyerinde egitim, kariyer ve 125 138 336 224 17,8 1000 3,2 1,2

terfi (meslek icinde yiikselme)
konularinda tiim c¢ahsanlara
esit davramlmaktadir.
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Tablo 3. 2 Orgiit kiiltiiriinii 5lgmeye yonelik dlgek maddelerine verilen cevaplar

Kesinlikle

lratilmivarim
Kesinlikle
katillyorum
Ortalama
Standart

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Isletmemiz icinde ¢alisanlara yol 118 329 322 158 72 1000 27 11
gosterecek ve tiim personelin
paylastig1 yazisiz kurallar yoktur.

Isletmenin tiim cahsanlarca kabul 138 21,7 322 263 59 1000 29 11
edilmis degerleri yansitan slogam

yoktur.

Isletmemiz  icinde  dogrulugu 5.9 145 263 408 125 1000 34 11

calisanlar tarafindan kabul

edilmis davrams standartlar

(degerler) iizerinde fikir birligi

vardir.

Isletmemizin her kademedeki 3.9 21,1 289 322 138 100,0 3.3 11
cahisanlarca paylasilan degerleri

yansitan sembolleri vardir.

Isletmemizde degerleri 33 105 270 434 158 1000 3,6 1,0
vurgulayan diizenlemeler vardir.

Isletmemizin sektoriindeki diger 145 257 349 197 53 1000 28 11
benzer isletmelerden kendine

ozgii bir farki yoktur.

Calisanlar isletmemize uzun yillar 7,9 184 289 30,3 14,5 100,0 3.3 1,2
hizmet ettikten sonra ayrihr.

Orgiit ¢cahsanlan orgiite giiclii bir 6,6 132 388 30,3 11,2 100,0 33 1,0

aidiyet duygusu ile baghdir.

Bu isyerinde farkhhklar1 olumlu 46 86 283 41,4 17,1 100,0 3,6 1,0
buluyorum

Farkhliklarimiz is yapma 33 86 27,6 44,1 16,4  100,0 3,6 1,0
seklimizin biitiin miisterilerimizin

farklh beklenti ve ihtiyaclarim

anlamamiza olanak saglar.

Isyerinde farkhhktan 46 204 289 36,2 9,9 1000 33 1,0
kaynaklanan iliski ve iletisim

problemleri yasamr.

Calisanlar farkhhklarim gizleme 53 27,6 316 27,6 7,9 100,0 31 1,0
ihtiyaci duyar.

Isletme icinde farkhhklar cahsma 59 158 289 39,5 9,9 100,0 33 1,0
pozisyonlarinin

degerlendirilmesinde 6nemsenir

Cahisanlarin farkhhklariyla ilgili 46 13,8 243 40,1 171 100,0 35 11
gereksinimlerini karsilayacak

diizenlemeler yapihr. (Or. : engelli
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yollari, ibadet yerleri, dini ve milli

bayram tatilleri vs.)

Calisanlara farkhhklaryla ilgili 39 7.9 30,3 46,1 11,8 100,0
gosterilen davramslar isletmede

calisanlar  tarafindan  olumlu

karsilanir.

3.2.3.Faktor Analizleri

Faktor analizi; birbirleriyle iliskili cok sayidaki degiskeni az sayida, daha
anlamli, kolay anlagilabilir ve birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin
olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden biridir. Faktor analizi ¢ok
sayida degisken arasindan diger analizlerde kullanilacak temsili degiskenleri

belirlemeye yardim eder.

Veri setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in iki
yaklasim vardir: Bunlardan biri siibjektif bir yaklasim olan korelasyon matrisinin
incelenmesi, digeri ise Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Uygunluk Testidir. KMO testi,
degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve faktér analizinin uygunlugunu 6lgen 6rnek
uygunluk testidir. Testin degeri 0-1 araliginda degismektedir. Cok iyi bir faktor
analizinde KMO degeri 0,80’den biiyiik olmalidir; ancak 0,50°den biiylik degerler de
kabul edilebilir.

Orgiit kiiltiirii ve calisanlarm tutumu &lgekleri icin ayr1 ayr1 faktdr analizleri
yapilmistir. Faktor analizlerinde hesaplanan skorlar negatif olmasinin 6niine gegcmek
icin, anlam olarak olumsuz olan ifadelere verilen cevaplarin degerlerinde ters

kodlama yapilmistir.

e Farklihklarin Yonetimi Olgegi Faktor Analizi
Farkhhiklarin yonetimi dlceginde siklan ters kodlanan maddeler:
2.Bu igyerinde insanlarin inanglari, yoresi, konusmasi ve bedensel engeli
gibi farkliliklariyla ilgili hos olamayan sakalar duyuyorum™
3.Isyerinde diger insanlarm ayrimcilik ve &tekilestirme eylemlerine maruz
kaldim. *
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Farkliliklarin yonetimi oOlgegindeki alt gruplart belirlemek igin faktor
analizleri yapilmistir. Faktor analizi sonuglari; KMO test sonuglari, varyans

aciklama tablosu, faktor yliklerini gosteren 3 tablo halinde asagida verilmistir.

Tablo 3. 3 KMO ve Bartlett’s test sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem 0.846
yeterlilik 6lciim degeri '
Bartlett's Testi kiiresellik test istatistigi 509,578
Serbestlik derecesi (df) 45
p (Significance) 0,000

P<0,05, %95 olasilik ile anlamlidir.

KMO testi sonucuna gore; KMO degeri 0,846 ve veri sayist faktor analizi
yapilabilmesi icin yeterli oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. 4 Faktor analizi agiklanan varyans tablosu

Alt boyutlar Toplam faktor Aciklanan Toplam ac¢iklanan
yiikii varyans yiizdesi varyans yiizdesi
1. Faktor: Esitlik 3,582 35,822 35,822
2. Faktor: Otekilestirme 1,962 19,622 55,443

Faktor analizi sonucuna gore maddeler 2 boyutta toplanmis ve aciklanan
toplam varyans orani 55,4 olarak hesaplanmistir. Faktor yiiklerini gdsteren tabloda,

faktorleri olusturan maddeler incelenerek faktorler adlandirilmastir.
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Tablo 3. 5 Alt boyutlar1 olusturan maddelerin faktor yiikleri

1 2
S8 7 Orgiit yonetimi esit firsat ayrimcilig: énleme ve farklihiklarmn 816
yonetimi politikalarina agik destek verir. '
S8 10 Bu igyerinde egitim, kariyer ve terfi (meslek iginde 799
= yiikselme) konularinda tiim ¢alisanlara esit davranilmaktadir. '
‘% S8_6 Yoneticilerim farklilik ve pozisyonuna bakilmaksizin tiim 711 355
» calisanlara saygili davranmaktadir. ' '
=§ S8 4 isyerinde problemlerin ¢oziimiine tiim calisanlar dahil edilir. ,689
E S8_8 Farkliliklarla ilgili konularda yoneticilerimle acgik sekilde 648
- konusabilirim. '
S8 9 Yoneticiler her tirlii ayrimeiliga (irkgi, cinsiyet ayrimci, 634 360
bolgeci vb.) agikea engel olur. ' '
S8_5 Bu igyerine ait oldugumu hissediyorum ,588
S8 3 lIsyerinde diger insanlarn ayrimcilik ve Otekilestirme 868
eylemlerine maruz kaldim. ’
. g S8_2 Bu igyerinde insanlarmn inanglari, yoresi, konusmasi ve
:§ .= bedensel engeli gibi farkhiliklariyla ilgili hos olamayan sakalar 171
E i‘f‘ duyuyorum
2
© S8_1 Bu igyerinde saygi ve itibar goriiyorum ,466 ,480

e Orgiit Kiiltiirii Olcegi Faktor Analizi

Orgiit Kiiltiirii 6lceginde siklari ters kodlanan maddeler:

1. Isletmemiz iginde gahsanlara yol gosterecek Ve tiim personelin paylastigi
yazisiz kurallar yoktur. *

2. Isletmenin tiim calisanlarca kabul edilmis degerleri yansitan slogani
yoktur. *

6. Isletmemizin sektoriindeki diger benzer isletmelerden kendine 6zgii bir
fark: yoktur. *

7. Calisanlar isletmemize uzun yillar hizmet ettikten sonra ayrilir. *

11.Isyerinde farkliliktan kaynaklanan iliski ve iletisim problemleri yasanir. *

12. Calisanlar farkliliklarini gizleme ihtiyaci duyar. *
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Tablo 3. 6 KMO ve Bartlett’s test sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterlilik 0,732
olciim degeri
Bartlett's Testi kiiresellik test istatistigi 428,973

Serbestli derecesi (df)

p (Significance)

,000

P<0,05, %95 olasilik ile anlamlidir.

KMO testi sonucuna gore; KMO degeri 0,732 ve veri sayisi faktor analizi

yapilabilmesi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. 7 Faktor analizi agiklanan varyans tablosu

Alt boyutlar Toplam Aciklanan Toplam ac¢iklanan
faktor yiikii varyans yiizdesi varyans yiizdesi

1. Faktor: Orgiitsel 2,453 18,866 18,866
kurallarin varhgi

2. Faktor: FarkhhKklara 2,257 17,362 36,228
yonelik uygulamalar

3. Faktor: Deger sistemi 1,474 11,336 47,564

4. Faktor: Sosyal iliski ve 1,462 11,245 58,809

iletisimdeki sorunlar

Faktor analizi sonucuna gore maddeler 4 boyutta toplanmis ve aciklanan

toplam varyans oran1 58,8 olarak hesaplanmistir. Faktor yiiklerini gosteren tabloda,

faktorleri olusturan maddeler incelenerek faktorler adlandirilmistir.
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Tablo 3. 8 Alt boyutlar1 olusturan maddelerin faktor yiikleri

= S9 4 Isletmemizin her kademedeki ¢alisanlarca 803
;E paylasilan degerleri yansitan sembolleri vardir.
.?-n)sn S9 3 isletmemiz icinde dogrulugu calisanlar ,756
'OT% tarafindan kabul edilmis davramis standartlar
> (degerler) tizerinde fikir birligi vardir.
E S9 8 Orgiit calisanlar1 orgiite giiclii bir aidiyet 120
% duygusu ile baglidir.
5 S95 Isletmemizde degerleri vurgulayan ,653 ,38
=% diizenlemeler vardir. 9
S9 14 Caligsanlarin farkliliklariyla ilgili 79
gereksinimlerini  karsilayacak diizenlemeler yapilir. 1

(Or. engelli yollar, ibadet yerleri, dini ve milli
bayram tatilleri vs.)

2.Faktor: Farkhliklara yonelik 1.Faktor:

S9 13 Isletme iginde farklihklar  ¢alisma 76
pozisyonlarinin degerlendirilmesinde dnemsenir 9
S9 10 Farklhiliklarimiz is yapma seklimizin biitiin ,64 311
& misterilerimizin farkli beklenti ve ihtiyaglarini 3
© anlamamiza olanak saglar.
c_% S9 15 Calisanlara farkhiliklariyla ilgili gosterilen ,391 51
2, davranislar isletmede calisanlar tarafindan olumlu 0
2 karsilanir.
—  S9 1 Isletmemiz icinde ¢alisanlara yol gosterecek ve ,708
GE) tiim personelin paylastig1 yazisiz kurallar yoktur.
@ 59 2 isletmenin tiim calsanlarca kabul edilmis , 701
g degerleri yansitan slogani yoktur.
%S9 7 Caliganlar isletmemize uzun yillar hizmet 33,543
R ettikten sonra ayrilir. 3
E S9 12 Calsanlar farkliliklarmi gizleme ihtiyact ,807
é duyar. .
S9_11 Igyerinde farkliliktan kaynaklanan iliski ve ,708

iletisim problemleri yasanir.

iliski ve iletisimdeki 3.Faktor:

4.Faktor:
sorunlar

Faktor analizi asamasinda, birden fazla faktore esit diizeyde yiiklenen “S9 9
bu isyerinde farklihiklar1 olumlu buluyorum” ve “S9 6 Isletmemizin sektoriindeki
diger benzer isletmelerden kendine 6zgii bir farki yoktur” ifadeleri asamali olarak

analizden ¢ikarilmustir.

72




3.2.4.Giivenilirlik Analizleri

Olusturulan boyutlardaki ifadelere verilen cevaplarin uyumunu gosteren ve

giivenilirligi 6lcen Cronbach Alpha analizi her bir boyut i¢in ayr1 ayr1 yapilmistir.

Tablo 3. 9 Farkliliklarin yonetimi 6lgegi giivenilirlik analizleri tablosu

FARKLILIKLARI 1. Faktor: Esitlik 7 0,840
N YONETIMI
2. Faktor: Otekilestirme 3 0,637
ORGUT 1. Faktér: Orgiitsel kurallarin varligi 4 0,770
KULTURU
2. Faktor: Farkliliklara yonelik uygulamalar 4 0,686
3. Faktor: Deger sistemi 3 0,383
4. Faktor: Sosyal iligki ve iletisimdeki 2 0,446
sorunlar

Esitlik (0,840), Otekilestirme (0,637), Orgiitsel kurallarm varhgi (0,770),
farkliliklara yonelik uygulamalar (0,686) kabul edilebilir Cronbach Alpha
istatistiklerine sahip oldugundan, bu boyutlar1 olusturan maddeler toplana bilirlik
ozelligine sahip iken diger iki boyut; deger sistemi (0,383) ve sosyal iligki ve
iletisimdeki sorunlar (0,446) gorece olarak bu konuda zayif karakter gdstermektedir.
Aragtirma konusuyla ilgili arastirilacak hipotez testlerinde, ilk dort boyut dikkate
alimacak ve bu faktorleri olusturan maddelere verilen cevaplarin ortalamasi

hesaplanarak analiz yapilacaktir.

3.2.5. Hipotezlerin Sorgulanmasi

Hipotezl: Orgiitsel kurallarm varhgi is yerindeki esitlik algismna etki
etmektedir.
Orgiitsel kurallarm varhgmm, is yerindeki esitlik algisina etkisini arastirmak

icin korelasyon analizi uygulanmistir.

73




Tablo 3. 10 Orgiitsel kurallarm varhiginmn, is yerindeki esitlik algisi arasindaki
korelasyon analizi istatistikleri

. Ek |

Pearson *k
) .584
. 5 Correlation
| Orgiitsel kurallarin varhg: D. ,000
| N 152

Orgiitsel kurallarm varligmin, is yerindeki esitlik algisma etkisini arastirmak
icin yapilan korelasyon analizi sonucu pearson korelasyon katsayist 0,584 olarak
hesaplanmistir. Analizin p olasilhik degeri 0,00<0,05 oldugundan, %95 giiven
diizeyinde bu iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.
HO hipotezi ret edilerek: Orgiitsel kurallarin varligs, is yerindeki esitlik algismi orta

diizeyde de olsa etkilemektedir.
Hipotez2: Farkliliklara yonelik uygulamalar is yerindeki esitlik algisina etki

etmektedir.
Farkliliklara yonelik uygulamalarin, is yerindeki esitlik algisina etkisini
arastirmak i¢in korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3. 11 Farkliliklara yonelik uygulamalar, is yerindeki esitlik algisi arasindaki
korelasyon analizi istatistikleri

. milk

Pearson -
. 433
_ Farkhihklara yonelik Correlation
I uygulamalar Sig. ,000
| N 152

Farkliliklara yonelik uygulamalarm, is yerindeki esitlik algisma etkisini
aragtirmak icin yapilan korelasyon analizi sonucu pearson korelasyon katsayis1 0,433
olarak hesaplanmistir. Analizin p olasilik degeri 0,00<0,05 oldugundan, %95 giiven
diizeyinde bu iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.
HO hipotezi ret edilerek: Farkliliklara yonelik uygulamalar, ig yerindeki esitlik

algisini orta diizeyde de olsa etkilemektedir.
Hipotez 3: Orgiitsel kurallarin varligi ig yerindeki 6tekilestirme algisma etki

etmektedir.
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Orgiitsel kurallarin varliginin, is yerindeki otekilestirme algisina etkisini

aragtirmak i¢in ilgilesim analizi uygulanmustir.

Tablo 3. 12 Orgiitsel kurallarm varhginm, is yerindeki dtekilestirme algis1 arasindaki
ilgilesim analizi istatistikleri

|

I _— Pearson Correlation -.169"

| Orgiitsel kurallarin Sig. 037
varhgi

| N 152

Orgiitsel kurallarm varligmin, is yerindeki otekilestirme algisina etkisini
arastirmak icin yapilan korelasyon analizi sonucu pearson korelasyon katsayis1 0,169
olarak hesaplanmistir. Analizin p olasilik degeri 0,037<0,05 oldugundan, %95 giiven
diizeyinde bu iki degisken arasinda zayif diizeyde bir iliski oldugunu séyleyebiliriz.
HO hipotezi ret edilerek: Orgiitsel kurallarin varhgi, is yerindeki otekilestirme
algisin1 zayif diizeyde de olsa NEGATIF YONDE etkilemektedir.

Hipotez 4: Farklhiliklara yonelik uygulamalar is yerindeki Otekilestirme
algisina etki etmektedir.

Farkliliklara yonelik uygulamalarin, is yerindeki Gtekilestirme algisina etkisini

arastirmak icin korelasyon analizi uygulanmustir.

Tablo 3. 13 Farkliliklara yonelik uygulamalarin, ig yerindeki otekilestirme
algis1 arasindaki korelasyon analizi istatistikleri

|

| Pearson Correlation -.237"

I Farkhhklara yonelik Sig. 003
uygulamalar

| N 152

Farkliliklara yOnelik uygulamalarm, is yerindeki Otekilestirme algisina
etkisini aragtirmak i¢in yapilan korelasyon analizi sonucu pearson korelasyon
katsayist 0,237 olarak hesaplanmistir. Analizin p olasilik degeri 0,003<0,05
oldugundan, %95 giiven diizeyinde bu iki degisken arasinda zayif diizeyde bir iliski
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oldugunu soyleyebiliriz. HO hipotezi ret edilerek: Farkliliklara yonelik uygulamalar,
is yerindeki Otekilestirme algisini zayif diizeyde de olsa NEGATIF YONDE
etkilemektedir.

Hipotez5: Cinsiyete gore farkliliklarmn yonetiminde esitlik algist farklilik

gostermektedir.
Calisanlarin cinsiyetine gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algis1 arasinda

farklilik olup olmadigini aragtirmak igin t-testi yapilmistir.

Tablo 3. 14 Calisanlarin cinsiyetine gore farkliliklarin yonetiminde, esitlik algis1 arasinda
yapilan t-testi istatistikleri

" Esitlik Erkek 99 34113 81691 T istatistizi=1,458
| Kadmn 53 3.6065  .72676 p=0,147

Calisanlarin cinsiyetine gore is yerindeki esitlik algisindaki farkliliklar:
arastirmak igin yapilan t-testi sonucu p olasilik degeri 0,147>0,05 oldugundan, %95
giiven diizeyinde bu iki grubun algilamalar1 arasinda farklhilik tespit edilememistir.
HO hipotezi ret edilmeden: cinsiyete gore, is yerindeki esitlik algis1 arasinda bir fark

olmadig1 kabul edilebilir.

Hipotez 6: Cinsiyete gore farkliliklarin yonetiminde oOtekilestirme algisi

farklilik gostermektedir.
Calisanlarmn cinsiyetine gore farkliliklarin yonetiminde oOtekilestirme algisi

arasinda farklilik olup olmadigin1 arastirmak i¢in t-testi yapilmistir.

Tablo 3. 15 Calisanlarin cinsiyetine gore farkliliklarin yonetiminde, o6tekilestirme
algis1 arasinda yapilan t-testi istatistikleri

Otekilestir Erkek 99 3.9024 .76079 T istatistigi=1,039
me Kadin 53 4.0377 .77531 p=0,301
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Calisanlarm cinsiyetine gore is yerindeki otekilestirme algisindaki farkliliklar
aragtirmak i¢in yapilan t-testi sonucu p olasilik degeri 0,301>0,05 oldugundan, %95
giiven diizeyinde bu iki grubun algilamalar1 arasinda farklilik tespit edilememistir.
HO hipotezi ret edilmeden: cinsiyete gore, is yerindeki Otekilestirme algisi arasinda
bir fark olmadigi kabul edilebilir.

Hipotez7: Medeni duruma gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algis

farklilik gostermektedir.
Calisanlarin medeni durumuna gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algisi

arasinda  farklilik olup olmadigimi arastrmak i¢in  t-testi  yapilmustir.
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Tablo 3. 16 Calisanlarm medeni durumuna gore farkliliklarin yonetiminde, esitlik
algis1 arasinda yapilan t-testi istatistikleri

| Esitlik Bekar 46 35776 .79907 T istatistigi=1,011
| Evli 106 34367  .78564 p=0,314

Calisanlarm  medeni durumuna gore is yerindeki esitlik algisindaki
farkliliklar1 arastirmak i¢in yapilan t-testi sonucu p olasilik degeri 0,314>0,05
oldugundan, %95 giiven diizeyinde bu iki grubun algilamalar1 arasinda farklilik tespit
edilememistir. HO hipotezi ret edilmeden: medeni duruma gore, is yerindeki esitlik

algis1 arasinda bir fark olmadigi kabul edilebilir.

Hipotez8: Medeni duruma gore farkliliklarin yonetiminde 6tekilestirme algisi

farklilik gostermektedir.
Calisanlarin medeni durumuna gore farkliliklarin yonetiminde otekilestirme

algis1 arasinda farklilik olup olmadigmni arastirmak icin t-testi yapilmstir.

Tablo 3. 17 Calisanlarin medeni durumuna gore farkliliklarin y6netiminde,
Otekilestirme algisi arasinda yapilan t-testi istatistikleri

" Otekilestir Bekar 46 39710 74644 T istatistigi=0,227
‘ me Evli 106 3.9403 77773 p=0,821

Calisanlarmm medeni durumuna gore is yerindeki Otekilestirme algisindaki
farkliliklar1 arastrmak i¢in yapilan t-testi sonucu p olasilik degeri 0,821>0,05
oldugundan, %95 giiven diizeyinde bu iki grubun algilamalar1 arasinda farklilik tespit
edilememigstir. HO hipotezi ret edilmeden: medeni duruma gore, is yerindeki

otekilestirme algis1 arasinda bir fark olmadig: kabul edilebilir.

Hipotez9: Yas gruplarma gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algisi

farklilik gostermektedir.
Calisanlarin yasina gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algisi arasinda

farklilik olup olmadigin1 arastirmak igin tek yonlii varyans analizi yapilmigtir.
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Tablo 3. 18 Calisanlarin yasina gore farkliliklarin yonetiminde, esitlik algisi arasinda
yapilan varyans analizi istatistikleri

20-24 yas 3 3.5238 Levene=1,313 A
25-29 yas 40 3.6179 p=0,251 B
30-34 yas 33 3.3420 F=1,359 C
35-39 yas 34 3.2479 p=0,235 D
40-44 yas 27 3.6243 E
45-49 yas 7 3.8980 F
50 yas ve Ustl 8 3.4643 G
TOPLAM 152 3.4793

Calisanlarin yasina gore is yerindeki esitlik algisindaki farkliliklar1 arastirmak
icin yapilan varyans analizi sonucu p olasilik degeri 0,235>0,05 oldugundan, %95
giiven diizeyinde yas gruplarinin algilamalar1 arasinda farklilik tespit edilememistir.
HO hipotezi ret edilmeden: yasa gore, is yerindeki esitlik algis1 arasinda bir fark

olmadig1 kabul edilebilir.

Hipotez10: Yas gruplarina gore farkliliklarin yonetiminde oGtekilestirme

algis1 farklilik gostermektedir.
Calisanlarin  yasma gore farkliliklarin yOnetiminde Gtekilestirme algisi

arasinda farklilikk olup olmadigmi arastirmak i¢in tek yonlii varyans analizi

yapilmistir.
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Tablo 3. 19 Calisanlarin yasmna gore farkliliklarin yonetiminde, Gtekilestirme algisi
arasinda yapilan varyans analizi istatistikleri

20-24 yas 3 3.6667 Levene=0,601 A
25-29 yas 40 3.9417 p=0,729 B
30-34 yas 33 3.9091 F=0,621 C
35-39 yas 34 3.8529 p=0,713 D
40-44 yas 27 3.9877 E
45-49 yas 7 4.3333 F
50 yas ve iistii 8 4.2083 G
TOPLAM 152 3.9496

Calisanlarin yasma gore is yerindeki oOtekilestirme algisindaki farkliliklar:
arastrmak icin yapilan varyans analizi sonucu p olasilik degerin 0,713>0,05
oldugundan, %95 giiven diizeyinde yas gruplarinin algilamalar1 arasinda farklilik
tespit edilememistir. HO hipotezi ret edilmeden: yasa gore, is yerindeki 6tekilestirme

algis1 arasinda bir fark olmadigi kabul edilebilir.

Hipotez11: Egitim durumuna gore farkliliklarin yonetiminde esitlik algisi

farklilik gostermektedir.
Calisanlarin egitim durumuna gore farkliliklarm yonetiminde esitlik algisi

arasinda farklilikk olup olmadigmi arastirmak i¢in tek yonlii varyans analizi
yapilmistir.

Tablo 3. 20 Calisanlarin egitimine gore farkliliklarin yonetiminde, esitlik algisi
arasinda yapilan varyans analizi istatistikleri

Lise 51 3.3838 Levene=0,101 A
Universite 72 3.4802 p=0,960 B
Lisans Ustii 20 3.4286 F=2,356 C
Doktora 9 41270 p=0,074 D
TOPLAM 152 3.4793

Calisanlarm egitim durumuna gore is yerindeki esitlik algisindaki farkliliklar:
arastrmak ic¢in yapilan varyans analizi sonucu p olasilik degeri 0,074>0,05

oldugundan, %95 giiven diizeyinde egitim gruplarinin algilamalar1 arasinda farklilik
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tespit edilememistir. HO hipotezi ret edilmeden: Egitim durumuna gore, is yerindeki
esitlik algis1 arasinda bir fark olmadig1 kabul edilebilir.
Hipotez12: Egitim durumuna goére farkliliklarin yonetiminde Otekilestirme

algis1 farklilik gostermektedir.
Calisanlarin egitim durumuna gore farkliliklarin yonetiminde Otekilestirme

algis1 arasinda farklilik olup olmadigini arastirmak icin tek yonlii varyans analizi
yapilmistir.

Tablo 3. 21 Calisanlarin egitim durumuna gore farkliliklarm yonetiminde,
otekilestirme algisi arasinda yapilan varyans analizi istatistikleri

4.0523 Levene=2,648 A
Universite 72 3.8657 p=0,05 B
Lisans Usti 20 3.7833 Welch=3,863 C
Doktora 9 4.4074 p=0,017 D BC
TOPLAM 152 3.9496

Calisanlarin egitim durumuna gore is yerindeki Otekilestirme algisindaki
farkliliklar1 arastirmak i¢in yapilan varyans analizi sonucu p olasilik degeri
0,017<0,05 oldugundan, %95 giiven diizeyinde egitime gore gruplarin algilamalari
arasinda farklilik tespit edilmistir. HO hipotezi ret edilerek: egitime gore gore, is
yerindeki Gtekilestirme algis1 arasinda bir fark oldugu kabul edilebilir. Yapilan post-
hoc testine gore doktora diizeyinde egitime sahip olanlarin Gtekilestirme algisi
lisansiistii ve tiniversite diizeyinde egitime sahip olanlarinkinden daha fazla oldugu

tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Farkliliklarmm yOnetimini saglamakta, farkliliklari normallestirme ve kabul
etme ilk adimlar olarak sayilabilir. Farkliliklar1 yonetmek igin Oncelikle farklilik
kavramlarmin tanimlanmasi daha sonra ise orgiit icerisinde bu kavramlara uyan
kisilerin belirlenmesi ve farkliliklarina deger verilmesi gerekmektedir. Orgiit i¢inde
farkliliklara verilen deger ile 6zgiin ve yenilik¢i gii¢ haline gelmesinin temel kosulu
saglanmis olmaktadir. Bu kosullar saglanamadig: taktirde ise farkliliklar Grgiitleri
catigma ortamina siiriikleyerek yikici bir gii¢ unsuru olarak goriilmektedir.

Farkliliklarin yonetiminde basariy1 saglamanin temel kriterleri arasinda, orgiit
icerisindeki farkliliklara hangi alanlarda ihtiya¢ duyuldugunun belirlenmesi ve bu
ihtiyaglar dogrultusunda farkliliklardan yardim ve destek alarak onlarin da yonetime
dahil edilmesi gelmektedir. Boylelikle farkliliklar kendilerini Orgiitiin bir parcasi
olarak hissedecek ve daha verimli hale gelecektir.

Farkliliklarmm kabulii konusunda her zaman olumlu sartlar ve tepkilerle
karsilagilmamaktadir. Farkliliklarin ~ Orgiite saglayacagi avantajlarin  farkinda
olunmadan oOrgiit igerisindeki farkliliklar mobbing ve Otekilestirmeye maruz
kalabilirler. Bu olumsuzluklar1 asmakta atilacak en Onemli adim farkliliklarin
yonetimi konusunda verilecek egitimler ile saglanmalidir. Verilecek egitimler ile
orgiitteki farkliliklara yonelik Onyargilarin ve olumsuz tutumlarin Oniine ge¢cmek
amaclanmalidir.

Orgiit iiyelerinin farkhilik algilarm dlgmek ve farkliliklarm orgiit kiiltiirii
tizerindeki etkilerinin arastirildigi anket caligmasi farkli sektorler ve bu sektorlerde
farkli pozisyonlar ve egitim durumlar1 bulunan bireyler iizerine uygulanmaistir.

Demografik 6zellikler; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu, faaliyet
gosterdigi sektor, calisan sayisi, calisma siiresi bakimindan genis kapsamli bir
calisma yapilmistir. Arastirmamiza katilanlarin %2’si 20-24 yas, %26,8°1 25-29 yas,
%21,6’s1 30-34 yas, %22,2’si 35-39 yas, %17,6’s1 40-44 yas, %4,6’s1 45-49 yas
araliginda ve 9%5,2’si 50 yas ve tlizerindedir. Arastirmaya katilan caliganlarin

%065,4°1 erkek ve %34,6’s1 kadindir. Calisanlarin %69,3’1 evli ve %30,7’s1 bekardir.
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Egitim durumlarina bakildiginda ise; %33,3°i lise, %47,1°1 iiniversite, %13,7’si
lisansiistii, %5,9’u doktora egitimini tamamlamistir

Calisanlarin %33,3’1 gida, %17’si demir-gelik yan sanayi, %14,4’l ticari
isletmeler, %13,7’si makine imalat1 sanayi, %12,4’ii kimya sanayi , %9,2’si plastik
sanayisinde faaliyet gosteren sirketlerde ¢alismaktadir. Ayrica arastirmaya katilan
calisanlarin %42,5’1 100-499 ¢alisan aras1 ,%32’si 50-99 calisan arasi , %19,6’s1 1-
49 c¢alisan arast , %5,9’u 500 ve {iizeri calisan bulunan sirketlerde calismaktadir.
Calisanlarin %3,9’u 1 yildan az,%13,8’1 1-3 yil aras1,%25°1 4-7 yil aras1,%23,7’si 8-
11 yil arasi, %14,5’u 12-15 yil arast ve %19,1’i 16 yil ve ilizerinde mevcut
mesleginde ¢alismaktadir.

Orgiitlerde farkliliklarm ydnetiminin drgiit kiiltiirii iizerine etkisi konulu anket
uygulamasi sonucunda ulagilan tespit ve dneriler asagidaki gibi ifade edilmistir.

Calisanlar, basta kisilik olmak iizere kiiltiir ve egitimin bireyleri digerlerinden
farkli yaptigimi belirtmistir. Calisanlar kiiltiirel degerlere ve kisilik ozelliklerine
olduk¢a 6nem vermekte ve bu 6zellikleri farkli olan kisilerle ayni1 ortamda bulunmay1
istememektedir.

Calisanlarin, farkliliklarin orgiite olan faydasi algisina bakildiginda ise
farkliliklarin orgiite yaraticilik ve problemlere karsi ¢6ziim zenginligi kattig1 ayrica
farkliliklarin  hosgdrii  diizeyini artirdigi  ve oOrgiite esneklik  kazandirdig:
goriilmektedir.

Farkliliklarin Orgiitte olusturabilecegi sorunlar soruldugunda ise calisanlar
anlagsmazliklarin fazla olacagini, Orgiit icerisinde ¢atigma ve yabancilagmanin
meydana gelebilecegini, orgiitsel biitiinliigliin engellenecegini ve problem ¢dzmede
aksakliklar olusabilecegini ifade etmektedir. Bu sorunlarin temeline bakildiginda ise
sorunun anlagsmazliktan kaynakli olabilecegini 6n plana atmiglardir.

Orgiitte i¢indeki ¢alisanlar kendilerine benzeyen kisilerle daha kolay iletigim
kuracagini diistinmektedir. Bu benzerlikten kaynakli ekip ruhunun olusturularak,
karar alma mekanizmasmi daha hizlandiracagini diisiinmektedirler. Ancak bu
benzerlik yaraticiligin artmasina ve diisiince zenginligi yonlerinin gelismesine ¢ok

destek saglamamaktadir.
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Calisanlarin is yerinde kendilerine benzeyen kisilerle ilgili diisiincelerine
bakildiginda tekdiizelik olmas1 ve yaraticiligin azalmasi ifadeleri baskin olmaktadir.
Orgiitiin tekdiizelik dongii icerisinde yer almasi ve yaraticithgin diisiik diizeyde
olmasi demek ise isletmenin gelismesinin durdugunun, stabil duruma gectigini
gostermektedir.

Yapilan analizler degerlendirildiginde ise farkliliklarin yonetimi 6lgeginin
esitlik ve dtekilestirme olarak alt boyutlar: belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt
boyutlarina bakildiginda ise; Orgiitsel kurallarin varligi, farkhiliklara yonelik
uygulamalar, deger sistemi, sosyal iligki ve iletisimdeki sorunlar olarak ortaya
cikmustir.

Yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda ise farkliliklarin yOnetimi alt
boyutlarmin, 6rgiit kiiltiirinlin alt boyutlar1 ile birbirlerini ne sekilde etkileyecegi
incelenerek hipotezler bu faktorlere gore olusturulmustur.

Elde edilen bulgular sonucu olusturulan hipotezler incelendiginde ise,
orgiitsel kurallarin varlhigi, is yerindeki esitlik algisin1 orta diizeyde de olsa
etkilemektedir. Farkliliklara yonelik uygulamalarin is yerindeki esitlik algisina
baktigimizda ise yine orta diizeyde bir etki ettigini anlasilmaktadir.

Orgiitsel kurallarm varligmm is yerindeki otekilestirme algisma etkisine
bakildiginda, otekilestirme algisim1  zayif diizeyde de olsa etkilemektedir.
Farkliliklara yonelik uygulamalarin is yerindeki 6tekilestirme algisina zayif diizeyde

de olsa etki etmektedir.

Anketimize katilan calisanlarm  verdikleri cevaplar  dogrultusunda
farkliliklarin yonetiminin orgiit kiiltiirine etkisi oldugunu soyleyebiliriz. Biiylimekte
ve gelismekte olan isletmeler kiiresel pazarlara dahil olup biiylik ¢apl igletmelerle
rekabet edebilecek duruma gelmek igin ¢aligmaktadir. Kiiresel pazarlara girip orada
varligin1 kabul ettirebilmenin kritik noktalarmdan bir tanesi isletmenin taklitten
kacginarak kendine 6zgiin bir yol belirlemesidir. Bu 6zgiinliigii yakalayabilmenin yolu
da Orgiit biinyesindeki farkliliklar1 tanimak ve kabul etmekten ge¢mektedir.
Farkhiliklar1 Orgiitte avantaj durumuna getirebilmek i¢in oOtekilestirmeden uzak

durarak farkliliklar i¢in gerekli imkanlarin ve sartlar1 saglamakla miimkiin
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olmaktadir. Aksi halde 6tekilestirmeye maruz kaldigini diisiinen galiganlar orgiit i¢in
dezavantaj yaratmaktadir. Giliniimiizde isletmeler agisindan gerek ekonomik
basarinin saglanmasinda gerekse Orglitsel basarinin saglanasinda farkliliklarin

yonetiminin ne kadar stratejik dneme sahip oldugu anlagilmaktadir.
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EKLER
FARKLILIKLARIN YONETIMININ ORGUT KULTURU
UZERINE ETKIiSI VE BIR UYGULAMA
Degerli Katilimci;

Bu anket calismasi yukarida basligi sunulan yiiksek lisans
tezinin arastirma kismini desteklemek amaciyla gelistirilmistir.
Aragtirma isletmelerin hangi Orgiitsel boyutta yer aldiginin
arastirilmasi, devaminda birey, grup ve Orgiit ¢apinda
farkliliklarinin  incelenerek ¢alisanlarin  farkliliklara  yonelik

tutumlarini ve algilarin1 6l¢meyi amaglamaktadir.

Calismada sektor tercihi  yapilmamustir  ve gesitli
sektorlerde uygulanmasi amaglanmaktadir. Anketin tahmini
cevaplama siiresi 10 dakika olarak planlanmistir. Bu calisma
sonucu elde edilen bulgularin sunumunda cevaplayicilarin ve
katihme firmalarn isimleri kullamlmayacaktir. istenildigi
takdirde ¢aligmanin bulgular1 katilimci firmalara rapor halinde
sunulacaktir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz ve bilimsel bir

calismaya yaptigmiz katkidan dolay: tesekkiir ediyor, saygilar

sunuyoruz.

Tezin Sahibi: Tez Danismani

Gamze SAHIN Doq.Dr.S.Ahmgt MENTES
(Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enst.) (Namik Kemal Universitesi

Isletme Bol.)
Iletisim Bilgileri:
Cep tel: 0506 966 93 49

96



ANKET SORULARI

DEMOGRAFIK BILGILER
1. Cinsiyetiniz:
[] Kadin [ Erkek
2.Yasiniz:
3.Medeni Durumunuz:
L1 Evli [] Bekar
4.Egitim Durumunuz:
[ Lise [ Universite [] Lisans Ustii
] Doktora
5.Faaliyet Gosterdiginiz Sektor:
[]Gida [] Demir-Celik Yan Sanayi [Kimya Sanayi
[[] Makine imalat1 [_1Sanayi Plastik Sanayi [ Ticari Isletmeler
6.Calisan Sayisi:
[1-49 [150-99 [1100-499
[ 1500 ve tizeri
7.Mesleginizde Caligma Siireniz:

1.Asagidaki Ozelliklerden hangisi veya hangileri bir insan1 digerlerinden farkl
yapar?

()Cinsiyeti () Etnik Kokeni () Yas1 () Bedensel Engeli
() Egitimi () Kiiltiirii () Geldigi Yore () Dini inanglar1
() Ulkesi (HKisiligi () D1g goriiniisii () Hepsi

() Diger nedenler(Liitfen belirtiniz)................

2. Hangi yonleri farkli olan bir kisi ile ayni ¢aligma ortaminda olmay1 istemezsiniz?

()Cinsiyeti () Etnik Kokeni () Yast () Bedensel Engeli
() Egitimi () Kiiltiirii () Geldigi Yore () Dini inanglar1
() Ulkesi (OKisiligi () D1s goriiniisii () Hepsi

() Diger nedenler(Liitfen belirtiniz)................

3.1s hayat: disinda hangi yonleri farkl olan kisilere uzak davranirsiniz?

()Cinsiyeti () Etnik Ko6keni () Yast () Bedensel Engeli
() Egitimi () Kiiltiirii () Geldigi Yore () Dini inanglar1
() Ulkesi (HKisiligi () D1g goritiniisii () Hepsi

() Diger nedenler(Liitfen belirtiniz)................

4. Farkli oldugunu distindiigiintiz kisilerin orgiite faydalari nelerdir?

() Yaraticilik () Hosgorii diizeyi artmasi ()Esneklik

() Problemlere kars1 ¢6ziim zenginligi () Diger (Litfen belirtiniz)............
5. Orgiitlerde farkli ynleri olan kisiler hangi problemlerin ¢tkmasina sebep olurlar?
()iletisimsizlik/Anlasmazlik () Problem ¢6zmede aksakliklar

() Orgiitselbiitiinliigiin engellenmesi () Kararsizlik

() Catigma Ve yabancilagma () Diger (liitfen belirtiniz)..............
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6.1syerinde size benzeyen insanlarla ¢alismanin faydalar: ne olabilir?

() iletisimin/anlasmanin kolay olmasi () Problem ¢6zmede kolaylik
() Karar almada kolaylik () Ekip ruhunun olusmast

() Yaraticiligin artmasi () Esneklik kazanilmas1

() Diistince Zenginligi () Diger( litfen belirtiniz)........
7. Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin sakincalar1 ne olabilir?

() Tekdiizelik () Problem ¢6zmede zorluk

() Yaraticihigin azalmasi ()isyerinde sikic1 bir ortam olusmasi

() Terfi ve yiikselmelerde siradanlik () Diisiince fakirligi
() Diger (Liitfen belirtiniz)...............

8.Asagidaki sorular1 “ 1=Hi¢, 2=Nadiren, 3=Bazen, w|
4=Genellikle, Z D | e
5=Daima” y1 ifade edecek sekilde cevaplayiniz. = @ 5 5 <§E
|
0|2 R |T|Z
T | 2|5 5|0
1.Bu igyerinde saygi ve itibar goriiyorum 1 (2 |3 |4 |5
2.Bu igyerinde insanlarin inanglari, yoresi, konusmasi ve | 1 2 3 4 5
bedensel engeli gibi farkliliklariyla ilgili hos olamayan
sakalar duyuyorum
3. Isyerinde diger insanlarin ayrimcilik ve otekilestirme |1 |2 |3 |4 |5
eylemlerine maruz kaldim.
4 1syerinde problemlerin ¢oziimiine tiim ¢ahisanlar dahil | 1 2 3 4 5
edilir.
5. Bu isyerine ait oldugumu hissediyorum 1 (2 |3 |4 |5
6. Yoneticilerim farklilik ve pozisyonuna bakilmaksizin | 1 2 3 4 5
tiim calisanlara saygili davranmaktadir.
7.0rgiit yonetimi esit firsat, ayrimcili onlemeve |1 |2 |3 |4 |5
farkliliklarin yonetimi politikalarina agik destek verir.
8. Farkliliklarla ilgili konularda yoneticilerimle ac¢ik 1 2 3 4 5
sekilde konusabilirim.
9.Yoneticiler her tirli ayrimciliga (irk¢i, cinsiyet|1 |2 |3 |4 |5
ayrimci, bolgeci vb.) acikca engel olur.
10. Bu isyerinde egitim, kariyer ve terfi (meslek i¢inde | 1 2 3 4 5
yiikselme)  konularinda  tiim calisanlara  esit
davranilmaktadir.
9.Asagidaki sorular1 “1= Kesinlikle katilmiyorum, S |
2=Katilmiyorum a o %
3= Kararsizim Wilo = | x -
4=Katiliyorum X z N g X
5=Kesinlikle katiliyorum” u ifade 2' 3 2 - 2'
edecek sekilde cevaplayiniz. o |<TZ g :: 7
X X X X X
1. Isletmemiz icinde cahsanlara yol gosterecek ve tiim | 1 2 3 4 5

personelin paylastig1 yazisiz kurallar yoktur.




2.1sletmenin tiim ¢alisanlarca kabul edilmis degerleri
yansitan slogani yoktur.

3.Isletmemiz icinde dogrulugu calisanlar tarafindan kabul
edilmis davrams standartlar1 (degerler) tizerinde fikir
birligi vardir.

4 Isletmemizin her kademedeki ¢alisanlarca
paylasilan
degerleri yansitan sembolleri vardir.

5.isletmemizde  degerleri vurgulayan diizenlemeler
vardir.

6. Isletmemizin sektdriindeki diger benzer isletmelerden
kendine 6zgii bir fark: yoktur.

7.Calisanlar isletmemize uzun yillar hizmet ettikten sonra
ayrilir

8. Orgiit calisanlar1 orgiite giiclii bir aidiyet duygusu ile
baglidir.

9. Bu igyerinde farkliliklar1 olumlu buluyorum

10.Farkliliklarimiz i yapma  seklimizin  biitiin
miisterilerimizin  farkli  beklenti ve ihtiyaglarim
anlamamiza olanak saglar

11. Isyerinde farklihiktan kaynaklanan iliski ve iletisim
Problemleri yasanir

12. Calisanlar farkliliklarin1 gizleme ihtiyaci duyar

13. Isletme icinde farkliliklar calisma
pozisyonlarinin
degerlendirilmesinde 6nemsenir.

14. Calisanlarin farkliliklariyla ilgili gereksinimlerini
karsilayacak diizenlemeler yapilir. (Or. engelli yollar,
ibadet yerleri, dini ve milli bayram tatilleri vs.)

15. Calisanlara farkliliklariyla ilgili gosterilen davraniglar
isletmede c¢alisanlar tarafindan olumlu karsilanir

10.Anketimize eklemek istediginiz goriis ve diislinceleriniz

Iiginiz icin tesekkiir ederiz
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