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CALISANLARIN FARKLILIKLARIN YONETIMINE TLiSKIN
ALGILARINDA DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN ETKIiSi:

OZzEL SEKTORDE BiR ARASTIRMA

Mehmet INCE”
Hasan GUL?
Oya KORKMAZ®
Ozet

Bu ¢alismanin amaci hem ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerini hem de cinsiyet,
yas, medeni durum gibi demografik degiskenlerin ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimine iliskin algi diizeyleri
tizerinde anlamli bir farklilik meydana getirip getirmedigini belirlemektir. Bu amagla Mersin ilinde faaliyet
gosteren bir isletmede gérev yapan 73 mavi ve beyaz yakali ¢alisan {izerinde yapilan aragtirmadan elde edilen
veriler ¢esitli istatistiki yontemlerle analiz edilmis ve degerlendirilmistir. Erkek ¢alisanlarin kadin galisanlara
gore, isyerindeki Orgiitsel degerler ve normlart farkliliklarin yonetimine daha fazla katki sagladigini
diistindiikleri; ¢alisanlar arasinda yas ve 6grenim durumu ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda
anlamli bir farkliligin bulunmadigi, medeni durum ile farkliliklarin yonetimi algt diizeyleri arasinda ise
sadece Orgiitsel degerler ve normlar boyutunda anlamli bir farkliligin bulundugu bulgusuna ulastlmistir.
Ayrica calisanlarin kidemleri ile farkliliklarin yonetimini algilama diizeylerinin karsilastirilmasina iligkin
Anova testi sonuclarina gore farkliliklarin yonetimini olusturan alt boyutlar ¢alisanlarin kidemlerine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi, ¢alisanlar arasinda statii ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda

sadece oOrglitsel degerler ve normlar boyutunda anlamli bir farklilik bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik, Algi, Farkliliklarin Y dnetimi
Jel Kod: M10

THE EFFECTS OF DEMOGRAPHIC VARIANCES ON
EMPLOYEES’ PERCEPTION OF DIVERSITY MANAGEMENT: A
RESEARCH ON A PRIVATE SECTOR ORGANIZATION

Abstract

The object of this study is both to determine the perception level of the employees on diversity
management and whether the demographic variances as gender, age and marital status have difference on the
employee perception about diversity management or not. So the datas obtained from the research on 73 blue
and white collared employees who work at an organization in Mersin are analyzed with statistical methods. It
is found out that male employees think they contribute to the diversity management more than the female
employees because of their organiational values and norms, no meaningful difference between the
employees’ age and educational statues on diversity management and perception level is found, but it is
found out that there is only a meaningful difference on organizational values and norms about their
perception level between their marital status and educational level. According to the AnovaTest results on
employees’ perception level of diversity management from the point of their seniority, the subdimemsions of
diversity management make no meaningful difference according to employees’ seniority, but there is a
meaningful difference from the point of organizational values and norms between the employees’statutes and
diversity management perception level.
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GIRIS

Kiiresellesmenin yarattig1 etki nedeniyle oOrgiitler ¢alisan profilinde bir degisim ile karsi
karsiya kalmis ve bu degisim sonucu calisanlar arasinda 1rk, cinsiyet, yas, kiiltiir gibi farkliliklar
ortaya ¢ikmigtir. S6z konusu farkliliklar, farkliliklarin yonetilmesi ihtiyacini ortaya c¢ikarmis ve
“farliliklarin yonetimi” kavraminin isletme literatiirline girmesine yol agmustir. Belli bir amaci
gerceklestirmek igin bir araya gelmis insanlarin etkin yonetilmesini saglayan farklilik yonetimi,
pozitif Orgiitsel sonuglar elde etmede olduk¢a Onemli bir rol oynamaktadir. Farkli kigilik
ozelliklerine sahip calisanlarin ahenk icinde ¢alismasini saglayan farkliliklarin yonetimi Orgiit
igcerisinde ortaya cikabilecek sorunlarin Oniine ge¢mektedir. Bu amagla giiniimiizdeki orgiitler
ayrimcilik temeline dayali farkliliklarin yonetimi anlayisi yerine biitiinlesme yani uyum temeline
dayali farkliliklarin yonetimi anlayisini benimsemektedirler.

Farkliliklarin yonetimi, Orgiitiin sahip oldugu enerjiden daha fazlasmi iireten bir yonetim
anlayisidir. Isgorenlerin var olan potansiyelinden yeterince faydalanilmasi esasina dayanan bu
yonetim anlayisinda isgdren farkliligi orgilit i¢in bir zenginlik kaynagi olarak goriilmektedir.
Dolayisiyla boyle bir yonetim felsefesini benimseyen orgiitlerde isgorenlerin bilgi ve becerileri
gelismekte ve iggorenlerin yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir.

Farkliliklarin yonetimi yeni sayilabilecek bir yonetim felsefesidir. Bu yonetim anlayisinda
orgiitteki bireylerin farkli olmalarina ragmen mutlu olmalar1 amaglanmaktadir. Ayrica bu yonetim
anlayisi ile iggorenlere isgdren verimliligini en {ist diizeye ¢ikaracak bir ¢alisma ortami sunulmakta
ve iggorenlerin Orgiit amaglart dogrultusunda davranmalari saglanmaktadir. Boylelikle farkliliklarn
yOnetimi Orgiit icerisinde iletisimi artirarak orgiitlerin etkin yonetilmesine katkida bulunmaktadir.
Farkliliklarin yonetimi stratejisini benimseyen orgiitlerde kiiltiirel degerler giiclendirilmekte ve
orgiitiin itibar1 artirilmaktadir. Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek ve orgiite rekabet avantaji
kazandirmak isteyen orgiitlerde calisanlar arasindaki farkliliklar igsellestirilmeli ve katma deger
yaratan bir yonetim siireci olarak farkliliklarin yonetimi anlayisi benimsenmelidir. Benimsenen bu
yonetim anlayisinin  uygulanabilmesi iginse etkin bir liderlik anlayisi, zaman ve kaynak
gerekmektedir. Farkliliklarin yOnetimi anlayigi sayesinde yoOnetim etkin bir calisan destegi
kazanmaktadir.

Degisim siirecini hizlandirmak ve siirdiiriilebilir bir biiyiime gergeklestirmek i¢in farkliliklar
basariyla yonetmek gerekmektedir. Farkliliklar1 basariyla yoneten orgiitler ise alim prosediirlerinde
ve Kkariyer olanaklarinda c¢alisanlarma firsat esitligi sunmaktadirlar. Isgiiciiniin sikintilarina
cozlimler getirerek isten kaynaklanan stresi azaltmaya yardimci olan farkliliklarin yonetimi
isgorenin fiziksel ve psikolojik sagligini da korumakta boylelikle isgdrenin enerjisinden etkin bir
sekilde faydalanilmasini saglamaktadir.

Farkliliklarin  yonetimi orgiit icerisinde denge olusturacak stratejiler gelistirme esasina
dayanmaktadir. Farkliliklarin yonetimi sayesinde orgiitler degisik bakis acist ve iistiinliik
kazanmaktadirlar. Ayrica saglanan huzur ortami yonetim becerilerinin, ¢alisanlarin kisisel gelisim
yeteneklerinin ve kapasitelerinin geligmesine katkida bulunmaktadir. Hayatini devam ettirmek
isteyen oOrgiitler farkliliklar1 yonetmeli ve farkliliklarin yonetimine gerekli 6nemi vermelidirler.
Farkliliga sayg1 gosteren Orgiitlerde karar ve yonetime katilim siireci etkin bir sekilde islemekte ve
nitelikli kararlarin almmas1 saglanmaktadir. Farkliliklarin iyi yonetilmedigi oOrgiitlerde ise
catigsmalar ortaya ¢ikmakta karar alma siiregleri uzamakta ve hatta bazen sonuca ulagilamamaktadir.
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I. FARKLILIKLARIN YONETIMI iLE iLGIiLi LITERATUR

Farkliliklarin  yonetiminin temelleri 1980'lerin sonuna kadar gitmekte ve isyerindeki
esitsizlik ve farklilik konularyla ilgili yeni yonetim paradigmasina dayanmaktadir. Takip eden on
yilda ise farkliliklarin yonetimi yonetim arastirmalar icerisinde sorgulanmasi gereken bir konu
haline gelmistir (Tatli, 2011: 238). Farkliliklarin yonetimi bir orgiit icin kritik basar1 faktoriinii
olusturmakta ve giiglii bir 6rgiit yapisi insa etmektedir (Wyatt-Nichol-Antwi-Boasiako, 2012: 751).
Farkliliklarin yonetimi, yonetim uygulamalar igerisinde spesifik bir bakis acisina dayanmakta ve
igyerinde bir harmoni yaratmaktadir (Bozkurt vd. 2013: 594). Y6netimin karar kalitesini gelistiren
farkliliklarin yonetimi orgiitsel gelisim girisimlerini de desteklemektedir. Bu nedenle farkliliklarin
yonetimi insan kaynaklart uygulamalarinin ve politikalarinin kalbinde yer almaktadir. Son
zamanlarda yaganan gelismeler; artan uluslararasi rekabete, degisen isglicii kompozisyonuna, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6neminin farkindaliginda artis gibi olaylara yol agmis bu olaylar da
farkliliklarin yonetiminin bir momentum kazanmasina neden olmustur (Shen vd. 2009: 246).

Farkliliklarin  yonetimi, en yalin sekliyle; calisan farkliliklarindan dogan gerilimi
dengelemeye ve bu farkliliklardan avantaj elde etmeye ¢alisan bir anlayisa isaret etmektedir. Bu
anlayisin hedef aldigi farkliliklar; bireyleri birbirlerinden farklilagtiran veya onlari benzer kilan,
kisiye ozgii igsel ve digsal biitiin 6zellikleri ifade etmektedir (Siirgevil-Budak, 2008: 67-68).
Sonnenschein’e gore (1997: 3) farkliliklar; “insanlar arasinda, 1rk, kiiltiir, cinsiyet, cinsel yonelim,
yas ve fiziksel yeterlilikler acisindan var olan farklar” seklinde tanimlanmaktadir. Farkliliklarin
yonetimi anlayisinin temelleri ilk kez Amerika’da ortaya atilmistir. Bu anlayis; Amerika’daki
isyerlerinde esitligi saglamak icin yaygin olarak paylasilan “ayrimcilik karsitt uygulamalar, esit
firsatlar ve olumlu eylem” gibi yaklasimlardan sonra ortaya ¢ikmistir (Stirgevil, 2008: 113).

Farkliliklarin yonetimi sesli bir 6rgiit kiiltlirii olusturmada kullanilmaktadir. Ancak sesli bir
oOrgiit kiiltiirlinliin olugsmast uzun bir zaman ve kararlilik gerektirmektedir. Ayrica farkliliklarin
yOnetimi bir orgiitiin kendi kendine yeterli olmasim saglamaktadir (Okcu, 2014: 11-13). Bir orgiitii
cazibeli hale getiren farkliliklarin yénetimi igsgdrenin 6zel yetenek ve kabiliyetini de objektif olarak
degerlendirmektedir. Kiiresel yonetim bilgimize deger ekleyen farkliliklarin yonetimi “yetenek igin
savas” ve insan kaynaklar1 girisimleri i¢in anahtar bir rol oynamaktadir (Cooke-Saini, 2010: 479).

Farkliliklarin yonetimi, yaraticiligin, tamamlayiciligin ve daha fazla verimliligin bir kaynagi
olan personeller arasinda fark yaratmak icin tasarlanan planli ve goniilli bir program olarak
tanimlanmaktadir. Farkliliklarin yonetimi insan sermaye havuzunun heterojenligini belirleyerek
grup dinamiklerini etkilemektedir (Marti'n-Alca’zar vd. 2012: 512). Farkliliklarin yonetimi
ozellikle psikolojiye ve stratejiye dayanmaktadir. Organizasyon igerisindeki bireylerin farkli
oldugu varsayimina dayanarak davranan Orgiitlerin farli davramis bigimleri gelistirdikleri
dolayisiyla ozel orgiitler haline donistiikleri goriilmektedir. Farkliliklarin yonetimi i¢in bugiine
kadar bes farkli anlayis gelistirilmistir. Bunlar; diren¢ (homojenlik) yaklagimi, ayrimcilik ve adalet
yaklagimi, erisim ve mesruiyet yaklagimi, 6grenme ve etkinlik yaklagimi, stratejik sorumluluk ve
duyarlilik yaklagimidir. Bu yaklagimlardan son ikisi, farkliliklarin yonetimine orgiit i¢indeki biitiin
yap1 ve siiregleri birlestiren kapsamli ve biitiinciil bir yonetim araci olarak bakmaktadir (Langholz,
2014: 209). Farkliliklarin yonetimi, stratejik planlama ve karar yapma siireclerinde {ist diizey
yOneticinin bakis agisin1 degistirmekte ve var olan stratejileri diizenlemede {ist diizey yoneticiye
bilissel esneklik kazandirmaktadir. Ayrica problem ¢6zme yetenegini gelistiren farkliliklarin
yonetimi kisiler arasi rekabeti de azaltmaktadir (L1, 2014: 305).

Arkadasca calisma ortami sunan farkliliklarin yonetimi iiriin kalitesinde ve hizmet
dagitiminda pozitif ig ¢iktilar1 saglamakta ve caliganlarin is yasam dengesini kurmasina yardimci
olmaktadir. Cok boyutlu bir kavram olan farkliliklarin yonetimi {i¢ bilesen igermektedir. Bunlar; ise
alim programlari, kiiltiirel farkindalig1 artirmak i¢in amaglanan programlar ve pragmatik yonetim
politikalaridir. Son zamanlarda yasanan gelismeler farkliliklarin yonetimini pasif yaklagimdan
(deger farkliligindan) aktif (farklilik yonetimi) yaklagimina dogru kaydirmak zorunda birakmustir.
Farkliliklarin yonetimi var olan kurallarin 6tesine giderek yeni politikalar iiretmekte ve bu sayede
isgorenin demografik yapisini degistirmektedir (Sabharwal, 2014: 200-201).
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Farkliliklarin yonetimini 6rgiit igerisinde heterojen davranislar tesvik ederek kiiresel bir akil
seti yaratmaktadir. Farkliliklarin yonetimi farkli goriis acilarina saygi duyarak sosyal toleransi
artirmakta ve kiiltiirel zekay1 gelistirmektedir (Hardy-Tolhurst, 2014: 266). Ust yonetimin tam
destegini gerektiren farkliliklarin yonetimi insan sermayesine yapilan yatirimin saglikli bir sekilde
geri dongiisiinii saglayarak kendi &diiliinii kendisi yaratmaktadir. Orgiitleri farklilik yonetimine iten
iic temel neden bulunmaktadir. Bu nedenler; yetenek kitligini, miisteri ihtiyaglarmi anlamayi,
onlarla daha iyi iletisim kurmayi ve daha iyi orgiitsel sonucglar elde etme gibi kaygilan
kapsamaktadir (Armstrong vd. 2010: 981).

Farkliliklarin  yonetimi ile bireylerin kendini yeterli gérme duygusunun gelistigi, is
doyumunun ve oOrgiitsel bagliliginin arttigi ayrica orgiitlerin, yetenekli insanlar1 oOrgiitlerine
¢ekmede ve tutmada biiyiikk avantaj sagladiklar1 gorilmektedir. Farkliliklari etkili yOneten
orgiitlerin degisime daha cabuk uyum sagladiklari, orgiitsel esneklik yeteneklerinde artig
gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica bu tiir orgiitlerde is birakma, devamsizlik ve is davalarina
yonelik maliyetlerde ciddi azalislarin s6z konusu oldugu bilinmektedir (Polat, 2012: 1398-1399).

Farklilik yonetimi ile orgiitlerde kiiresellesme ve teknolojik degisimin etkisinin daha iyi
yonetildigi, yaraticilik ve yeniligin arttig1, farkli kiiltiirlerin nasil yonetilecegi bilgisinin gelistigi,
mevcut miisterilerin ihtiyaclarinin daha kolay anlasildigi, yeni miisterilerin ihtiyaglart hakkinda
bilgi edinildigi, yeni lriinler, hizmetler ve pazarlama stratejilerinin gelistirildigi, dis paydaslarla
Orgiitlin itibar ve imajimin gelistirildigi, dezavantajli gruplar i¢in firsatlar ve sosyal kaynagsmanin
yaratildig1 bir ortam sunulmaktadir (Tozkoparan-Vatansever, 2011: 94). Sunulan bu olumlu is
ortami1 sayesinde Orgiitiin beseri sermayesi giiclenmekte ve orgiit amaglarina ulagsmak daha kolay
olmaktadir. Ayrica farkliliklarin yoOnetimi sayesinde genis yetenek havuzuna farkli bakig
acilarindan giris yapilabilmekte ve dolayisiyla o oOrgiit diger orgiitlere gore taklit edilemez yani
nadir bulunan bir 6rgiit haline dénligmektedir. Farliliklarin yonetimi ayn1 zamanda bir orgiitte bilgi
paylasimmi ve sosyal destegi artirmakta, oOrgiiti giiclendirmekte ve Orgiitte sinerji etkisi
yaratmaktadir (Richard vd. 2013: 217).

Esit firsat yonetimi olarak nitelendirilen farkliliklarin yonetimi &zellikle ¢ok uluslu
isletmelerde gelistirilmesi gereken bir programdir. Ciinkii ¢ok uluslu sirketler yerel tepki ile kiiresel
entegrasyon sirasinda ortaya ¢ikan denge sorunlariyla kars1 karsiya kalmaktadirlar (Lauring, 2013:
211). Sirket yonetiminde kiiltiirel farklilik yonetimi nispeten yeni bir kavrami olusturmakta ve
benzerlik kadar farkliliklarin da 6nemli oldugu varsayimina dayanmaktadir. Bu yiizdendir ki
kiiltiirel farkliligin boyutlarinin  incelenmesi gerekmektedir. Kiiltiirel farklilik iki boyutta
incelenmektedir. Bu boyutlardan ilki yiizeysel boyuttur ve yiizeysel boyut; yas, cinsiyet, etnik grup,
din ve egitim gibi parametreleri kapsamaktadir. Ikinci boyut ise derin (sakl) cesitliligi
olusturmaktadir ve baslica; 1rki, etnigi, cinsiyeti, fiziksel ya da biligsel yetenegi ikinci olarak da;
bireylerin davraniglarini, ana dili, sosyo-ekonomik durumu, egitim ve mesleki deneyim gibi
parametreleri igermektedir (Repeckiené vd. 2011: 883).

Farkliliklarin yonetimi; orgiitsel kiiltiirii, politika ve prosediirleri degistirmekte ya da onlart
giincellemektedir. Bir orgiite kaynak cesitliligi saglayan ve orgiite farkli yaklagimlar kazandiran
farkliliklarin yonetimi bu kapsamda tedarik zincirinden yararlanmaktadir. Tedarik zincirinin iig
agamasi (upstream, midstream and downstream) farkliliklarin yonetiminin miisteri hizmet
stireclerinde kullanilmaktadir. Bu asamalardan ilki upstream, tiretim zincirinde nihai tiiketiciye en
uzak (iireticiye yakin) olan asamay1; downstream, tiiketiciye yakin olan agamay1 ve midstream ise
toptancilari veya igverenleri ifade etmektedir (Popescu-Rusko, 2012: 245).

Farkliliklarin yonetimi bir orgiitiin bilgi kaynagini artirmakta, insan kaynagini yeniden
sekillendirmekte ve Orgiitin optimum yOnetim stratejisi se¢gmesine yardimci olmaktadir.
Farkliliklarin yonetimi igsgdrenlerin orgiite olan adaptasyonunu artirmakta ve is dagiliminin dogru
bir sekilde yapilmasina yardimci olmaktadir. Karsilikli tolerans esasina dayanan farkliliklarin
yonetimi networku artirmakta ve orgiitiin basarisiz olma riskini azaltmaktadir. Analitik diisiinceyi
gelistiren farkliliklarin yonetimi is siireglerinin giivenligini artirmakta ve paydaslara deger
yaratmaktadir (Wziatek-Stasko, 2013: 124).
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Farkliliklarin yonetimi ¢agdas Orgiitsel yonetim icin merkezi bir konuyu olusturmakta ve
orgiite genis alternatifler sunmaktadir. Orgiit calisanlarimi kucaklayici bir yaklasimi benimseyen
farkliliklarin yonetimi basmakalip yargilardan orgiitii uzaklastirmakta, kaynak israfin1 6nlemekte
ve ayni zamanda Orgiit i¢erisinde etkin kontrolii saglamaktadir (Choi-Rainey, 2010: 111). Bugiin
farkl kiiltiirlerin isbirligini kolaylagtiran farkliliklarin yonetimi orgiitler icin bir gereklilikten ¢ok
zorunluluk haline gelmistir. Bu nedenle farliligin 6ziinii iyi anlamak gerekmektedir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel farklilik stratejisinin ii¢ farkli paradigmaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu
paradigmalar; ayrimcilik ve adalet paradigmasini, erigim ve mesruiyet paradigmasini ve 0grenme
ve etkinlik paradigmasini kapsamaktadir (Oguntebi vd. 2012: 476).

Orgiit icerisindeki giiveni tahsis eden farkliliklarin yonetimi sadece ydnetime degil yonetim
projelerine de odaklanmaktadir. Isgdrenlerin enerjisini isi tamamlamaya yénlendiren farkliliklarin
yonetimi bu sayede yonetim siirecleri icerisindeki catigmalar1 da azaltmaktadir (B6hm, 2013: 119).
Farkliliklarin yonetimi 6rgiit igerisindeki bireylerin birbirini yanlis anlamasini1 6nlemekte ve orgiit
icerisindeki baskiy1 azaltmaktadir. Orgiitleri farklilik ydnetimine iten ii¢ ana neden bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, ¢evredeki belirsizlige karsi tepkiyi; ikincisi, ¢evre i¢in uygun olmayi ve kaynak
comertligini; liglinciisii ise benzer Orgiitlerin faaliyetlerini taklit etmeyi ve ¢evresel normlar1 adapte
etmeyi kapsamaktadir (Pitts vd. 2010: 870).

Farkliliklarin yonetimi, bir orgiitiin sosyal sorumluluk faaliyetini yerine getiren cagdas bir
organizasyon imaj1 kazanmasinda yararlanilan bir¢ok bakis agisi igerisinde en ¢ok dikkat ¢eken bir
yaklagimi olusturmaktadir. Farkliliklarm ydnetimi 6rgiit igerisinde bir sayginlik iklimi yaratmakta
ve Orgiitii yeniden yapilandirmaya yardimeci olmaktadir (Wziatek-Stasko, 2012: 269). Ayrica bir
Orgiit icin pozitif ve yapici bir ara¢ olarak kullanilan farkliliklarin yonetimi giiniimiiz rekabet
kosullarmma ayak uydurabilecek agik goriislii yoneticilerinde yetismesine yardimci olmaktadir
(Egerova, 2012: 6). Farkliliklarin yonetimi bir Orgiitiin sosyal dinamiklerini anlamada oldukga
etkin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Bu acidan bakildiginda bir orgiitte kisiler arasi iligkileri
diizenlemede yararlanilan farkliliklarin yonetimi yine kisiler arasi iligkileri diizenlemede kullanilan
yonetimin miidahalesine gore daha etkili bir arag¢ olarak orgiit tarafindan kullanilmaktadir (Qirko,
2012: 116).

Son 30 yildir toplumlarin demografik yapisindaki degismelere paralel olarak farkliliklarin
yonetimi gittikce artan derecede onem kazanmistir. Farkliliklarin yonetimi farkliliklarin negatif
etkisini azaltmakta potansiyel avantajini ise artirmaktadir. Farkliliklarin yonetimi bir orgiitii iyi
anlayabilmek, onu etkin yonetebilmek, misyon ve strateji olusturmak i¢in o Orgiitte anahtar bir
bilesen gorevi gormektedir. Ayrica farkliliklarin yonetimi orgiit icerisinde bireylerin haklarim da
korumaktadir (Cole-Salimath, 2013: 151-152). Giintimiizde orgiitlerin karsilastigi en Onemli
sorunlarin baginda artan farklilik gelmektedir. Bir orgiit farkliliklarin yonetimini bir 6rgiit i¢in bir
firsat olarak gordiiglinde ve zekice kullandiginda farkliliklarin yonetimini tiim ekonomi igin ¢ok
faydali bir ara¢ haline doniistiirebilmektedir. Bu agidan bakildiginda farkliliklarin yonetiminin
gelecekteki yonetim bigimini sekillendirecegi disiiniilmektedir (Milena, 2013: 37).

II. ARASTIRMA YONTEMI

I1.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Bu makalede, Mersin ilinde faaliyet gdsteren bir isletmede gérev yapmakta olan calisanlarin
cinsiyet, yas, kidem gibi ¢esitli demografik 6zellikler agisindan sahip olduklar farkliliklarin ortaya
konulmasi ayrica mavi ve beyaz yakali personelin farkliliklarin yonetimi konusundaki algi
diizeylerinin Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Ayrica demografik degiskenlerin
calisanlarin farkliliklarin yonetimine iliskin alg1 diizeyleri lizerinde anlamli bir farklilik meydana
getirip getirmedigini belirlemek arastirmanin bir diger amacini ortaya koymaktadir.
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Yabanci yazin incelendiginde farkliliklarin yonetimi konusunun zengin bir literatiire ve
pratige sahip oldugu goriilmektedir. Bati diinyast giderek heterojen hale gelen isgiiciinii
farkliliklarin  yonetimi araciligryla onemli bir zenginlik ve rekabet silahi haline getirmis
durumdadir. Oysa iilkemiz agisindan konu halen bakir ve arastirmaya muhta¢ bir durumdadir. Bu
baglamda s6z konusu ¢alismanin bu eksikligin giderilmesine bir nebze de olsa katki saglayacagi
umulmaktadir.

I1. 11. Arastirmamn Orneklemi ve Veri Toplama Araci

lliskisel tarama modelinde olan bu arastirmanin Srneklem grubunu plastik sektoriinde
faaliyet gosteren bir isletmede calismakta olan ve tesadiifi 6rneklem yontemiyle secilen 73 calisan
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 90 anket dagitilmis olup bu anketlerin 73’1 geri donmiis ve
arastirmaya dahil edilmistir.

Arastirmada c¢alisanlarin farkliliklarin yonetimine iligkin alg1 diizeylerini belirlemek {izere
“Farkliliklarin  Yonetimi Olgegi” kullanilmuistir. Balay ve Saglam (2004: 32-46) tarafindan
gelistirilen ve 30 ifadeden olusan Glgek, “bireysel tutum ve davranmiglar”, “Orgiitsel degerler ve
normlar” ve “yonetsel uygulamalar ve politikalar” alt boyutlarin1 6lgmektedir. S6z konusu olgekte
arastirmaya katilan bireylerin verilen ifadelere iligskin tepkilerini belirlemek i¢in 5 asamali Likert
tipi derecelendirme Olgeginden yararlanilmigtir. S6z konusu oOlgekte ifadeler (1) “Kesinlikle
Katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Fikrim Yok”, (4) “Katiliyorum” ve (5) “Kesinlikle
Katiliyorum” araliginda degismektedir. Ayrica katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim
durumu, kidem ve statiileri hakkinda bilgi toplamak tizere 6 sorudan olusan bir kisisel bilgi formu
kullanilmastir.

I1. III. Arastirmanin Hipotezleri
Yukaridaki teorik bilgiler 1s18inda bu ¢alismada asagidaki hipotezler test edilecektir:

H;: Cinsiyete gore ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerinde anlamli bir
farklilik vardir.

H,: Yasa gore calisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili algi diizeylerinde anlamli bir
farklilik vardir.

Hs: Ogrenim durumlarina gore ¢alisanlarin farkliliklarn yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerinde
anlamli bir farklilik vardir. .

H4: Medeni durumlarma gore calisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerinde
anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Kidemlerine gore calisanlarin farkliliklarin yénetimi ile ilgili algi diizeylerinde anlamli
bir farklilik vardir.

Hg: Statiilerine gore ¢aliganlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerinde anlamli bir
farklilik vardir.

I1I. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI

IILI. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Elde edilen verilere gore, 6rneklem grubu 41°i erkek (% 56.2), 32°si kadin (% 43.8) olmak
tizere toplam 73 ¢alisandan olusmaktadir. Katilimeilarin 33°t 30-39 (% 45.2), 3171 40-49 (% 42.5)
ve 9’u 50 ve tizeri (% 12.3) yas grubundadirlar.
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Tablo 1. Cahisanlarin Demografik Ozellikleri

KONTROL DEGISKENLERI (n:73) f %
A Kadin 32 43,8
CINSIYET Erkek a1 56,2
30-39 33 45,2
YAS 40-49 31 42,5
50 ve tizeri 9 12,3

Lise 2 2,7
o = . Yiksekokul 27 37,0
OGRENIM DURUMU Lisans 38 521
Yiiksek Lisans 6 8,2
Bekar 47 64,4
MEDENI DURUM Evli 20 27,4
Dul 6 8,2

1-3 2 2,7

4-6 5 6,8
KIDEM 7-9 25 34,2
10 y1l ve {izeri 41 56,2
Miidiir 9 12,3
Miidiir Yardimcisi 10 13,7
. Miihendis 11 15,1
STATU Sef 24 32,9
Teknik Eleman 10 13,7
Isci 9 12,3

Ankete katilan ¢aligsanlarin % 2.7’si lise egitimine sahipken, % 37’si yliksekokul mezunudur.
Lisans mezunu olanlarin orant % 52.1°dir. Ayrica katilimeilarin % 8.2’si yiiksek lisans derecesine
sahiptir. Calisanlarin % 64.4°{i evlilerden, % 27.4’0 bekarlardan ve % 8.2’si ise dullardan meydana
gelmektedir. Orneklem grubunun % 2.7’si 1-3 yil aras1, % 6.8’ 4-6 y1l aras1 ve % 34.2’si 7-9 yil
arasi ve % 56.2’si ise 10 y1l ve lizeri bir kideme sahip bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin % 12.3°1
miidiir, % 13.7’si miidiir yardimcisi, % 32.9°u sef ve % 12.3’1i ise iscilerden olusmaktadir.

III. 1I. Ankete Katilanlarin Farkhhklarin Yénetimi ile flgili Alg1 Diizeyleri

Arastirma kapsaminda kullanilan Farklhiliklarin  Yonetimi  Olgegi toplam 30 sorudan
olugmaktadir. Kullanilan 5°1i Likert dlgegi bes esit parcaya boliinmiis ve her secenege karsilik
gelen puan araliklar agagidaki Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Olcek Secenekleri ve Puan Araliklar

Secgenekler Verilen Puanlar Puan Araligi
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1.00-1.79
Katilmiyorum 2 1.80-2.59
Fikrim Yok 3 2.60-3.39
Katiliyorum 4 3.40-4.19
Kesinlikle Katiliyorum 5 4.20-5.00

Yukarida verilen Olgek segenekleri ve puan araliklar1 dogrultusunda katilimeilarin
algiladiklar1 farkliliklarin yonetiminin genel diizeyine iliskin bulgular asagidaki Tablo 3’de
gosterilmektedir.
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Tablo 3. Calisanlar Tarafindan Algilanan Farkhiliklarin Yonetiminin Genel Diizeyine

Iliskin Bulgular
Alt Boyutlar f X SS Diizey
Bireysel Tutum ve Davraniglar 73 3,89 A7 Katiliyorum
Orgiitsel Degerler ve Normlar 73 3,89 44 Katiliyorum
Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar 73 4,02 31 Katiliyorum

Asagidaki Tablo’da bireylerin Farkliliklarin Yonetimi Olgeginde yer alan ifadelere verdikleri
cevaplar gosterilmektedir. Katilimcilarin séz konusu ifadelerle ilgili yargilart incelendiginde
ifadelerin tamaminda “katiltyorum” secenegi lizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir. Dolayistyla
arastirmaya katilan calisanlarin igletmelerinde farkliliklarin yonetilmesi hususunda yonetici ve
calisanlarin pozitif tutum ve davraniglar sergiledikleri yoniinde giiclii bir algiya sahip olduklarim
ileri siirmek miimkiindiir.

Tablo 4. Katihmeilarin Farkhliklarin Yénetimi fle Tlgili Algi Diizeyleri

QL 2 2 o <@
Asagida ¢esitli  durumlara iligkin ifadeler = 9 S > g = g
bulunmaktadir. Liitfen ifadeyi okuduktan sonra | .S g £ S = s =
size uyma derecesini sag taraftaki kutucuklardan N :; :; X g N g
birini isaretleyerek belirtiniz. M N - M M
F 1% |F |% |F | % F | % F | %
Caliganlar, meslektaslarinin farkl bilgi ve | | 3415 |68 |58|795| 7 | 96

becerilerinin 6nemli olduguna inanirlar.

Calisanlar, meslektaglarinin  bilgi  ve
becerilerini gelistirme cabalarmi | --- | --- | 6 | 82 |10 |13,7|49|67,1| 8 11
desteklerler.

Caligsanlar, bireysel sorunlarmi ¢ozerken
meslektaglarinin ~ farkli  deneyimlerine | --- | --- | 4 | 55| 14 | 19,2 | 39 | 53,4 | 16 | 21,9
ihtiyac duyarlar.

Calisanlar, meslektaglar1 arasindaki farkl

diisiinme egilimlerini hos karsilarlar. | | 4|55 |20 27431 ) 425 1 18 | 247

Bireysel Tutum ve Davranislar

Calisanlar, meslektaslar arasindaki

davranis farkliliklarim dogal kabul ederler. |~ | 341161219136 1493 18247

Calisanlar, meslektaslart arasinda din ve
vicdan 6zgiirliigi kapsaminda kanaatlerini | 2 [ 27 | 6 | 82 | 8 11 | 351|479 | 22 | 30,1
rahatlikla ifade ederler.

Calisanlar, meslektaglar1 arasindaki farkl

L . 11142 |27 |12 |16/4 |41 |56,2 | 17 | 23,3
yasam bi¢imlerine saygi duyarlar.

Calisanlar,  meslektaslarin1  anlamada

empatik davraniglar gelistirirler. 56818 1119 1234115210 13,7

Calisanlar, bir konu hakkinda ikna
olduklarinda kendi davramglarini olumlu | 3 [ 41| 6 |82 |13 178 |43 589 | 8 11
yonde degistirme egilimi gosterirler.

Calisanlar iliskilerinde, dnyargilardan ¢ok,

esnek diigiinme egilimindedirler. N 8 1115 6.8 | 40| 548 20 | 274

Calisanlar, kisisel anlayislarini ileriye
gotiirecek  goriis  aligveriglerine daima | --- | --- 6 |82 |13 |17,8| 361|493 |18 | 24,7
aciktirlar.

Orgiitsel Degerler ve Normlar

Calisanlar, kendilerinden farkli kisilik

stiline sahip olanlarla iletisim kurabilirler. 2|28 11144160319 26

Calisanlar, meslektaglarinin  duyarlilik
gosterdigi  konular hakkinda dikkatli | --- | --- | 5 | 6,8 | 14 | 19,2 | 28 | 38,4 | 26 | 35,6
konusurlar.
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Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar

Yoneticiler, calisanlarin bireysel
farkliliklarmi  bir  zenginlik  olarak
algilarlar.

6,8

13

17,8

41

56,2

14

19,2

calisma ve yonetim
etkinliklerini, caliganlarin farkl
beklentilerini karsilayacak bigimde
yliriitmeye ¢aligirlar.

Yoneticiler,

9,6

9,6

35

47,9

24

32,9

Yoneticiler, ¢alisanlarin, isletmenin hizmet
ve olanaklarindan esit oranda
yararlanmalarini saglarlar.

2,7

20

27,4

36

49,3

15

20,5

Yoneticiler, caliganlara, bilgi ve
becerilerini sergileyebilecekleri bir ortam
yaratmaya caligirlar.

6,8

50

68,5

18

247

Yoneticiler, c¢alisanlar arasinda statii
farkliliklarina dayali yapay ayriliklara izin
vermezler.

2,7

4,1

41

56,2

27

37

kiiltiirel
catismalari

Yoneticiler, farkli
arasinda  yasanan
kararlilig1 i¢indedirler.

degerler
¢0zme

6,8

11

45

61,6

15

20,5

Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda cinsiyet
ayirimi yapilmamasina 6zen gdsterirler.

55

19

26

39

53,4

11

151

Yoneticiler, isletmenin amaglarmi
gergeklestirmede farkli becerilere sahip
calisanlardan yararlanirlar.

1,4

10

13,7

52

71,2

10

13,7

Yoneticiler, onceden belirlenen 6dil ve
ceza sisteminin ekonomik diizeylerine
bakilmaksizin  biitiin  ¢alisanlara  esit
bi¢cimde uygulanmasi konusunda duyarlilik
gosterirler.

14

11

15,1

32

43,8

29

39,7

Yoneticiler, siyasi goriis veya egilimleri
nedeniyle hi¢ kimseye ayricalik
yaratmazlar.

10

13,7

51

69,9

12

16,4

Yoneticiler, ¢alisanlar1 degerlendirirken
onlarn,  siyasi  gorislerinden  ¢ok,
gosterdikleri yararlilik ve basart durumuna
bakarlar.

2,7

11

151

32

43,8

28

38,4

Yoneticiler, isletmeyi ilgilendiren c¢esitli
sorunlara  iligkin  O6nemli  kararlarda
calisanlarin  farkli  ¢6ziim  Onerilerini
dikkate alirlar.

15

20,5

43

58,9

15

20,5

Yoneticiler, ise iliskin gorevlendirmelerde
biitiin ¢alisanlara adil davranirlar.

20

27,4

43

58,9

10

13,7

Yoneticiler,  herhangi  bir  konuda
¢alisanlarin farkli yaklasim sergilemelerine
olumlu bakarlar.

13

17,8

46

63

12

16,4

Yoneticiler, kisisel farkliliklardan
kaynaklanan catismalar1 ¢6zmede etkin
caba gosterirler.

12,3

41

56,2

23

31,5

Yoneticiler, ¢alisanlarn, gorev  ve
faaliyetlere iliskin islerde degisiklik
yaratma isteklerine olumlu bakarlar.

2,7

55

52

71,2

15

20,5

Yoneticiler, farkli  kisisel  o6zellikler
gosteren ¢alisanlara yonelik tutum ve
davraniglarinda  sorumluluk  duygusuyla
hareket ederler.

2,7

12,3

46

63

16

21,9
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I11. 111. Demografik Ozelliklere Gére Hipotezler ve Farkhiliklarin Yénetimi Alg: Diizeylerinin
Irdelenmesi

Tablo 5’de ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili algi diizeylerinin cinsiyet degiskeni
acisindan degerlendirilmesine iliskin bagimsiz gruplar t-testi sonuglar1 verilmistir. Kadin ve erkek
calisanlarin farklhiliklarin yonetimini algilama diizeyleri incelendiginde, orgiitsel degerler ve
normlar alt boyutu hari¢ diger iki boyutun birbirine yakin ortalamalara sahip olduklari
goriilmektedir. Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar boyutu cinsiyet degiskenine
gore p < 0.05 (sig.: ,031) diizeyinde anlamli bir farklilik gostermektedir. Calisanlar tarafindan
algilanan orglitsel degerler ve normlar boyutunda ¢alisanlarin cinsiyeti agisindan istatistiksel olarak
erkekler lehine anlamli (p < 0.05) bir fark saptanmistir. Bu baglamda erkek ¢alisanlarin isyerindeki
orgiitsel degerler ve normlarin farkliliklarin yonetimine kadin c¢aligsanlara gore daha fazla katki
sagladigimi diistindiiklerini ileri siirmek miimkiindiir. Ancak diger iki boyutta, diger bir ifadeyle
bireysel tutum ve davraniglar ile yonetsel uygulamalar ve politikalarla calisanlarin cinsiyet
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p > 0.05) saptanmamustir. S6z konusu
farkliliklarin yonetimiyle ilgili ii¢ alt boyuttan sadece birisi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli
bir farklilik bulunabildiginden ileri siiriilen Hipotez 1 kismen kabul edilmistir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore Farkhilik Testi

Alt Olgekler Cinsiyet n i SS T Sig (p)
Kadin 32 3,88 A4 -,131

BDT Erkek a1 3.90 50 133 | P12

) Kadm 32 3.92 35 509

ODN Erkek a1 3.87 50 530 | 081
Kadin 32 4,01 29 -,314

YUP Erkek a1 4.04 33 a0 | %%

Asagidaki tabloda calisanlarin igerisinde bulunduklar yas gruplan agisindan farkliliklarin
yonetimine iliskin algi  diizeylerinin Kkarsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglari
gosterilmektedir. Tablo 6 incelendiginde calisanlar arasinda yas ile farkliliklarin yonetimi algi
diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik bulunmadig1 bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla ulagilan bu
bulgular dogrultusunda Hipotez 2’nin red edildigi anlasiimaktadir.

Tablo 6. Yas Degiskenine Gore Farkhilik Testi

ANOVA
Kareler Toplami Difer(k:)::iﬂ(lgf) Ortlil;:;l:imn F Sig.
Gruplar Arasinda ,865 2 ,433
BDT |Gruplar i¢inde 15,704 70 ,224 1,928 ,153
Toplam 16,569 72
Gruplar Arasinda 1,046 2 ,523
ODN  |Gruplar iginde 13,298 70 ,190 2,753 ,071
Toplam 14,344 72
Gruplar Arasinda ,050 2 ,025
YUP |Gruplar iginde 7,169 70 ,102 ,242 ,786
Toplam 7,219 72

Tablo 7’de katilimcilarin 6grenim durumlarina goére farkliliklarin yonetimini algilama
diizeylerinin karsilastirilmasina iligkin Anova testi sonuglar1 gosterilmektedir. Tabloda gorildigii
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iizere, calisanlar arasinda 6grenim durumu ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda anlaml

bir farklilik bulunamamistir. Bu nedenle ileri siiriilen Hipotez 3 red edilmistir.

Tablo 7. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farkliik Testi

ANOVA
Kareler Toplami Difgggss::l(lgf) Ort;ls::;mn F Sig.
Gruplar Arasinda ,206 3 ,069
BDT |Gruplar iginde 16,363 69 ,237 ,289 ,833
Toplam 16,569 72
Gruplar Arasinda ,960 3 ,320
ODN |Gruplar i¢inde 13,384 69 ,194 1,649 ,186
Toplam 14,344 72
Gruplar Arasinda ,250 3 ,083
YUP |Gruplar iginde 6,969 69 , 101 ,823 ,485
Toplam 7,219 72

Tablo 8’de katilimcilarin medeni durumlar1 acisindan farkliliklarin ydnetimini algilama
diizeylerinin karsilagtirilmasina iliskin Anova testi sonuglar1 gosterilmektedir. Tablo incelendiginde
calisanlar arasinda medeni durum ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda sadece Orgiitsel
degerler ve normlar boyutunda anlamli bir farklilik bulunmustur. Orgiitsel degerler ve normlar
boyutu ile medeni durum arasinda F = 2,980 ve p < 0.05 (Sig.: 0.049) diizeyinde anlamli bir
farklilik bulunmustur. Dolayisiyla ulagilan bu bulgular dogrultusunda Hipotez 4 kismen kabul

edilmistir.
Tablo 8. Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhihk Testi
ANOVA
Serbestlik | Ortalamanin .
Kareler Toplanu Derecesi (df) Karesi F Sig.
Gruplar Arasinda ,446 2 ,223
BDT |Gruplar iginde 16,122 70 ,230 ,969 ,384
Toplam 16,569 72
Gruplar Arasinda 1,126 2 ,563
ODN Gruplar 1(;inde 13,219 70 ,189 2,980 ,049
Toplam 14,344 72
Gruplar Arasinda ,195 2 ,097
YUP |Gruplar Iginde 7,024 70 ,100 971 ,384
Toplam 7,219 72

Asagidaki Tablo 9’da goriildiigli iizere calisanlarin kidemleri ile farkliliklarin yonetimini
algilama diizeylerinin karsilagtirilmasina iliskin Anova testi sonuglar1 gosterilmektedir. Goriildiigi
iizere farkliliklarin yonetimini olusturan alt boyutlar ¢alisanlarin kidemlerine gére anlamli bir
farklilik gdstermemektedir. Dolayistyla ulasilan bu bulgular dogrultusunda Hipotez 5’in red
edildigi anlasilmaktadir.
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Tablo 9. Kidem Degiskenine Gore Farklihik Testi

ANOVA
Kareler Toplam Difggssrl(lgf) Ortli?::;mn F Sig.
Gruplar Arasinda ,057 3 ,019
BDT |Gruplar i¢inde 16,512 69 ,239 ,079 971
Toplam 16,569 72
Gruplar Arasinda AT75 3 ,158
ODN |Gruplar i¢inde 13,869 69 ,201 ,788 ,505
Toplam 14,344 72
Gruplar Arasinda ,209 3 ,070
YUP |Gruplar i¢inde 7,010 69 ,102 ,686 ,564
Toplam 7,219 72

Tablo 10’da katilimcilarin statiileri agisindan farkliliklarin yonetimini algilama diizeylerinin
karsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglar1 gosterilmektedir. Tablo incelendiginde g¢alisanlar
arasinda statii ile farkliliklari yonetimi algi diizeyleri arasinda sadece orgiitsel degerler ve normlar
boyutunda anlamli bir farklilik bulunmustur. Orgiitsel degerler ve normlar boyutu ile statii arasinda
F = 3,367 ve p < 0.05 (Sig.: 0.009) diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmustur. Dolayisiyla
ulagilan bu bulgular dogrultusunda Hipotez 6 kismen kabul edilmistir.

Tablo 10. Statii Degiskenine Gore Farklhihk Testi

ANOVA
Kareler Toplami Dif;gsss;[l (Iléf) Ortlil;r:;nm F Sig.
Gruplar Arasinda 1,758 5 ,352
BDT |Gruplar I¢inde 14,810 67 221 1,591 175
Toplam 16,569 72
Gruplar Arasinda 2,880 5 576
ODN Gruplar Iginde 11,464 67 171 3,367 ,009
Toplam 14,344 72
Gruplar Arasinda ,376 5 ,075
YUP |Gruplar iginde 6,843 67 ,102 ,7136 ,599
Toplam 7,219 72

SONUC

Insanlar gerek yaratilislar1 geregi gerekse sosyallesme siireci nedeniyle birbirinden farkl 1rk,
cinsiyet, yas ve kiiltiir gibi 6zelliklere sahiptirler. Calisan profilinde goriilen s6z konusu farkliliklar,
farkliliklarin yonetimi konusunun giderek daha fazla 6nem kazanmasina yol agmaktadir. Ortak ve
belirli amaglar gergeklestirmek {izere bir araya gelmis insanlarin farkliliklarindan pozitif olarak
yararlanabilmek orgiitlere kiiresel rekabet ortaminda 6nemli stiinliikler kazandirabilmektedir. Bu
baglamda s6z konusu calismanin amaci, calisanlarin farklhiliklarin  yonetimine iligkin algi
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diizeylerini belirlemektir. Ayrica yas, cinsiyet, medeni durum ve kidem gibi demografik 6zelliklere
gore calisanlarin farkliliklarin yonetimine iliskin alg1 diizeylerinin anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmektir.

Arastirmanin 6rneklem grubunu Mersin ilinde plastik sektdriinde faaliyet gosteren 6zel bir
isletmede goérev yapmakta olan toplam 73 mavi ve beyaz yakali calisan olusturmaktadir.
Aragtirmada veri toplamak amaciyla Balay ve Saglam (2004) tarafindan gelistirilen Farkliliklarin
Yonetimi Olgegi kullamlmistir. Séz konusu oOlcek ii¢ alt boyutu icermekte ve 30 ifadeden
olugmaktadir. Arastirma kapsaminda demografik degiskenlere gore calisanlarin farkliliklarin
yonetimi algi diizeylerinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla 6
hipotez kurulmus ve test edilmistir.

Bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgular asagidaki gibi 6zetlenebilir:

= Orneklem grubu 41°i erkek, 32’si kadin olmak iizere toplam 73 calisandan olusmaktadir.
Katilimeilarin 33’4 30-39, 31’1 40-49 ve 9’u 50 ve lizeri yas grubundadirlar. Ankete katilan
bireylerin % 2.7’si lise, % 37’si yliksekokul diizeyinde egitime sahiptirler. Lisans mezunu olanlarmn
orani % 52.1°dir. Ayrica katilimeilarin % 8.2°1 ise yiiksek lisans derecesine sahiptir. Calisanlarin %
64.4’ii evlilerden, % 27.4’ii bekarlardan ve % 8.2’si ise dullardan olusmaktadir. Orneklem
grubunun % 2.7’si 1-3 yil arasi, % 6.8’1 4-6 yil aras1 ve % 34.2’si 7-9 yil aras1 ve % 56.2’si ise 10
yil ve iizeri bir kideme sahip bulunmaktadir. Bunun yanisira ¢alisanlarin % 12.3i miidiir, %
13.7°si miidiir yardimcisi, % 32.9’u sef ve % 12.3’1 ise is¢ilerden meydana gelmektedir.

= Calisanlarin farkliliklari yonetimi ile ilgili alg1 diizeylerini saptamak amactyla hazirlanan
soru formuna verdikleri cevaplar incelendiginde, ifadelerin tamaminda “katiliyorum” segenegi
iizerinde yogunlastiklar1 belirlenmistir. Bu baglamda arastirmaya katilan c¢alisanlarin isyerlerinde
farkliliklarin  yonetilmesi konusunda yonetici ve c¢alisanlarin pozitif tutum ve davramslar
sergiledikleri yoniinde giiglii bir algiya sahip olduklar1 bulgusuna ulasilmistir.

= Calisanlarin farkliliklarin yonetimi ile ilgili alg1 diizeyleri cinsiyet degiskenine gore sadece
orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu p < 0.05 (sig.: ,031) diizeyinde anlamli bir farklilik
gostermektedir. Dolayisiyla erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore, isyerindeki Orgiitsel
degerlerinin ve normlarinin farkliliklarin yonetimine daha fazla katki sagladiklarimi diigiindiikleri
ileri siirtilebilmektedir.

= Calisanlar arasinda yas ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

= Calisanlar arasinda 6grenim durumu ile farkliliklarin yonetimi algi diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

= Calisanlar arasinda medeni durum ile farkliliklarin yonetimi alg:1 diizeyleri arasinda sadece
orgiitsel degerler ve normlar boyutunda anlamli bir farklilik bulunmustur.

= Calisanlarin kidemleri ile farkliliklarin yonetimini algilama diizeylerinin karsilastirilmasina
iligkin Anova testi sonuglarina gore farkliliklarin yonetimini olusturan alt boyutlar ¢alisanlarin
kidemlerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

= Calisanlar arasinda statii ile farkliliklarin yonetimi alg1 diizeyleri arasinda sadece Orgiitsel
degerler ve normlar boyutunda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Gortildiigii lizere calisanlarin farkliliklarin yonetimini algilama diizeyleri demografik ve
kisisel 6zelliklerine gore ¢ok farklilasmamaktadir. Farkliliklarin yonetimi alt boyutlarindan sadece
orgiitsel degerler ve normlar ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum ve statiilerine gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.
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