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Öz   
 

Farklılıkların Yönetiminin büyük önem arz ettiği bu zamanlarda özellikle çokuluslu işletmelerin iç 

çatışmaları engelleyerek işletmeyi daha da ileriye taşımak ve geliştirmek için belli politikalar 

oluşturması ve eğitimler düzenlemesi gerekmektedir. Bu durum bireysel olarak gelişimi sağlayabileceği 

gibi örgütsel olarak da çalışma barışı ve işyeri atmosferinin gelişimi açısından bir fırsat ortaya 

koyacaktır. Öte yandan çalışanların iş tatmininin hizmet işletmelerinin başarısında önemli bir rol 

oynamakta ve bu rol müşterinin tatminine de sağlayabilen ve bununla birlikte müşteri bağlılığını 

arttıran bir faktör olabilmektedir. Bu bağlamda, iş tatmininin sağlanması ile ilgili çalışmalar, özellikle 

çok uluslu zincir işletmelerde farklılıkların yönetimi uygulamalarını daha önemli hale getirmektedir. 

Çalışmada Uluslararası bir otel zincirinin farklılıkların yönetimi ile ilgili faaliyetlerinin çalışanlar 

tarafından nasıl algılandığına ve bunun çalışanların iş tatminine etkilerinin belirlenmesine yönelik bir 

araştırma yapılmıştır. Çalışmanın bulgularına göre söz konusu zincir otel işletmesi farklılıkların 

yönetimi hakkında eğitimler düzenlemekte, çalışanlarını farklılıklar konusunda bilinçlendirmekte, bu 

durum ise çalışanlar tarafından olumlu şekilde algılanmakta ve iş tatminine de olumlu biçimde 

yansımaktadır. 

 

Anahtar Kelimeler: Farklılık, Farklılıkların Yönetimi, İş Tatmini, Zincir Otel 
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Research on Determining the Impact of Employees’ 
Perception of Diversity Management on Job  

Satisfaction 
 
* 

Abstract  
 

In today’s world, where Diversity Management is of great importance, multinational enterprises 

should form specific policies and organize training in order to prevent and further develop internal 

conflicts. This situation can provide individual development as well as an organizational opportunity 

for work peace and the development of the workplace atmosphere. On the other hand, job satisfaction of 

the employees plays an essential role in the success of service companies, and this role can also be a 

factor that can provide customer satisfaction and increase customer loyalty. In this context, work on 

ensuring job satisfaction makes management of differences more critical, especially in multinational 

chain enterprises. In this study, research has been conducted to determine how the activities of an 

international hotel chain related to the management of differences are perceived by the employees and 

its effects on the job satisfaction of the employees. According to the findings of the study, the said chain 

hotel company organizes training on the management of the differences, raises the employees' 

awareness about the differences, and this situation is perceived positively by the employees and has a 

positive effect on job satisfaction. 

 

Keywords: 
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Giriş 

 

Dünya çapındaki demografik, ekonomik, politik, teknolojik değişim ve geli-

şimlere bağlı olarak birçok şirket ulusal sınırlarının dışına çıkıp genişlemiş-

tir (Gröschl, 2011, Brodbeck vd., 2000). Günümüzde Çok Uluslu İşletmelerin 

artmasıyla birlikte işletmelerin örgütsel yapılarında da değişiklikler ortaya 

çıkmıştır. Bu farklılığın istihdama olumlu etkisini ve uyumunu sağlama 

yolunda işletmeler, çalışanların demografik, etnik ve kültürel farklılığından 

etkili bir şekilde faydalanabilmeli, bunun için de farklılıklara uygun politi-

kalar geliştirmelidir (Manoharan vd., 2014). Dolayısıyla, işletmelerin menfa-

atine olan bu çeşitliliğin var olan düzenle uyumlu devam etmesinin sağ-

lanmasında Farklılıkların Yönetimi büyük önem kazanmıştır.  

İş gücü farklılığının anlamı yıllar geçtikçe değişmiştir. Bu bağlamda ön-

celeri cinsiyet veya etnik köken ile sınırlı tutulan kavramın kapsamı, yaş, 

eğitim durumu, cinsel yönelim, fiziksel kabiliyet, sosyal statü, ekonomik 

durum, yaşam tarzı, din değişkenleri ile genişletilmiştir. Özetle farklılık, çok 

boyutlu bir kavramdır ve yönetimi kritik bir önem taşımaktadır. Bu çalışma 

uluslararası bir otel zincirinin farklı coğrafyalardaki iki otelinde bulunan 

çalışanları kapsamaktadır. Bu kapsamda farklılıkların yönetimi uygulama-

larının çalışan devir hızı yüksek olan otel işletmelerinde iş tatminine olan 

etkisine araştırılarak literatüre katkı sağlanmaya çalışılacaktır. Yapılan ince-

lemelerde çalışanların farklılıkların yönetimi uygulamalarına yönelik algıla-

rının iş tatminine etkisini inceleyen çalışmalara konaklama işletmeleri öze-

linde literatürde çok fazla üzerinde durulmadığı görülmüştür. 

 

Kavramsal Çerçeve 

 

Çalışmanın bu kısmında farklılıkların yönetimi ve iş tatmini kavramlarına 

yer verilmektedir. Sonrasında Konaklama sektöründe farklılıkların yönetimi 

ile ilgili yapılan çalışmalarla iş tatminine etkisine yönelik çalışmalar ele 

alınmıştır. 

 

Farklılıkların Yönetimi Kavramı 

 

“Farklı olma durumu, ayrımlılık, başkalık” şeklinde tanımlanan farklılık 

kavramı felsefi anlamda, “Doğal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve 
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olguyu bütün ötekilerden ayıran özellik” olarak ifade edilmektedir (TDK, 

2017). Farklılık ayrıca, "grup üyeleri arasında nesnel veya öznel farklılıkların 

ne dereceye kadar var olduğunu yansıtan sosyal gruplamanın bir özelliği" 

olarak da tanımlanmaktadır (Van Knippenberg ve Schippers, 2007, 516). 

Farklılık kavramı ırk ve etnik köken (McKay vd., 2008), kültür (Akyol, 2016), 

cinsiyet (Pearsall vd., 2008, Peccei ve Lee, 2005), engellilik (McLaughlin vd., 

2004), davranış biçimleri (Nişancı vd., 2016) ve yaş farklılıklarını kapsamak-

tadır (Kunze vd., 2011).  

Farklılıkların yönetimi düşüncesi Amerika Birleşik Devletleri’nde ortaya 

çıkmış, akademik katkıların farklı insanları hem tanıma hem de yönetme 

konusundaki örgütsel ve bireysel menfaate odaklandığı görülmüştür. Buna 

göre çalışanlar arasında farklılıklar vardır ve bunların anlaşılıp düzgün yö-

netilmesiyle daha verimli ve etkili bir çalışma ortamı sağlanabilir (Bartz vd., 

1990).  

Farklılıkların yönetimi, ticaretin uluslararasılaşmasından, dünya pazar-

larının gelişmesinden, artan işgücü hareketliliğinden ve bireysel farklılıklara 

yönelik artan farkındalıktan kaynaklanan avantajlardan yararlanmaktadır 

(Lawler, 1996; Sürgevil ve Budak, 2008). Ayrıca eşit istihdam fırsatı, dışarı-

dan başlayıp mevzuat yoluyla uygulanırken, farklılık yönetimi, eşitlik at-

mosferine dayanan ve kapsayıcı bir örgüt kültürü yaratılması ile başlamak-

tadır (Gordon, 1995; Sürgevil, 2008). Diğer bir deyişle bu tartışmalar, eşit 

istihdam fırsatı ve pozitif ayrımcılık taahhüdünü içeriyor olsa da, farklılıkla-

rın yönetimi gerçekte daha geniş kapsamlıdır (Kossek vd., 2005). Bu doğrul-

tuda farklılıkların yönetimi ilk olarak, ırk, cinsiyet ve sınıf gibi bireysel fark-

lılıklara dayalı eşitsizliklere değinerek işgücü piyasasındaki ayrımcılığın 

üstesinden gelmeyi hedeflemekte; ikincisi ise, herkesin kendi potansiyelini 

en üst düzeye çıkarabilmesi için hukuka uygun eşit istihdam fırsatının öte-

sinde bireysel farklılıklara değer vermeyi ve bunlardan yararlanmayı vur-

gulamaktadır (Horwitz vd., 1996).  

Farklılıkları yönetmek, yöneticilerin bilinçlendirilmesine ve dikkatlerinin 

çekilmesine ilişkin çeşitli etkinlikleri kapsamaktadır. Bu etkinlikler; farklı 

grupların üyelerinin çalışma hayatı içerisindeki işbirliği, rekabet etme, ileti-

şim kurma, planlama, organize etme ve motive etme biçimlerini etkileyebi-

lecek değer ve varsayımları desteklemektedir (Langer, 1989). Böylece, farklı-

lıkları değerlendirebilme amacına uygun olarak, her bireyin veya alt grubun 

güçlü yönlerinin kullanılması ile sinerji yaratılabilmektedir (Tung, 1995). 
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Etkili farklılık yönetimi sayesinde, farklı ekipler daha fazla yenilik ve yaratı-

cılık elde etmeyi hedeflemekte ve böylece homojen ekiplere göre üstünlük 

sağlamaktadır (Cox ve Blake, 1991; Richard, 2000; Eroğlu ve Çalışır, 2019). 

Başka bir ifadeyle, problem çözme konusunu daha geniş bir yelpazede ele 

alan farklı ekipler, hız ve yeniliği teşvik edebilmekte ve önemli ölçüde daha 

kaliteli çözümler üretebilmektedir.  

Farklılık nedeniyle ortaya çıkan sorunların göz ardı edilmesi, çalışanlar 

arasında potansiyellerini olumsuz etkileyen çatışmalara yol açarken (Chris-

tensen-Hughes, 1992; Sürgevil, 2008); iyi yönetilen farklılıklar, işin devamlı-

lığını ve esnekliğini sağlayan farklı bakış açıları ve deneyimler sunarak fır-

satlar ve faydalar ortaya çıkarabilmektedir (Day, 2007; Budak vd., 2009). 

İşe alım sürecinde hariç tutulan azınlıkların daha iyi temsil edilmesini 

amaçlayan ve gelişmiş bir strateji serisi olarak ifade edilen farklılıkların yö-

netimi (Wrench, 2008), insan kaynakları yönetimi uygulamalarından yarar-

lanarak (i) insan sermayesi çeşitliliğini arttırmak ve sürdürmek ve/veya (ii) 

belirli düzeyde insan sermayesi çeşitliliğinin örgütsel amaçların başarılma-

sını engellemesini önlemek ve/veya (iii) belirli düzeydeki insan sermayesin-

deki değişimle örgütsel hedeflerin başarılmasını sağlamak (Olsen ve Mar-

tins, 2012: 1161) şeklinde de tanımlanabilmektedir. 

Farklılıkların Yönetiminin örgütsel faydaları aşağıdaki gibi sıralanabil-

mektedir (Cox ve Blake, 1991): 

1. Maliyeti ve devamsızlığı azaltma, 

2. En iyi personeli çekme, 

3. Pazarlama çabasına kültürel duyarlılık getirme, 

4. Yaratıcılığı ve yeniliği arttırma,  

5. Problem çözme hususunda daha kapsamlı kritik analiz yapabilme, 

6. Çevreye daha hızlı ve daha az maliyetle tepki verme. 

Bunun yanı sıra farklılıkları etkili yöneten örgütlerde maliyet, kaynak 

toplama, pazarlama, yaratıcılık, problem çözme ve örgütsel esneklik alanla-

rında rekabet avantajı yaratılabileceği savunulmakta ve daha fazla organi-

zasyonel üretkenlik ile daha yüksek kâr elde edilebileceği ileri sürülmekte-

dir (Cox ve Blake, 1991).  
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İş Tatmini Kavramı 

 

Pek çok araştırmacı tarafından farklı şekillerde tanımlanan iş tatmini önce-

likle, “kişilerin mesleklerinden ne kadar memnun oldukları, işlerini sevip 

sevmedikleri veya yaptıkları iş ile bireysel özelliklerinin uyumu ile ilgili 

sonuç” olarak ifade edilebilmektedir. Çalışanlar tatmin olduklarında; göz-

lemleri, duygusal deneyimleri, inançları ve duyguları bakımından işlerini 

olumlu bir şekilde değerlendirmektedirler. Dolayısıyla, birey için neyin 

önemli olduğundan ziyade onun neyi arzu ettiği ön plandadır. En yaygın 

tanımlardan biri ise, “kişinin iş veya iş deneyimlerinin değerlendirilmesin-

den kaynaklanan zevkli ya da olumlu bir duygusal durum” şeklindedir 

(Locke, 1976, s.1304).  

İş tatmini, çalışanların işin gerçek koşullarına yönelik duygusal tepkileri 

olmasının yanı sıra, onların motivasyonları ve ihtiyaçlarının giderilmesi için 

itici güç olarak ortaya çıkmaktadır. Diğer bir deyişle iş tatmini, çalışan ve 

işverenin karşılıklı beklentilerinin uyumundan etkilenmekte; kişisel ve or-

ganizasyonel faktörlerin bir arada değerlendirilmesi ile tatmin ya da tatmin-

sizlik oluşmaktadır. Bu faktörlerden bazıları; iş yaşam kalitesi, çalışma ko-

şulları, çalışma ortamı, farklılıklarla ilgili çalışmalar, çalışanların psikolojik, 

ekonomik ve sosyal ihtiyaçlarının karşılanması şeklinde sıralanabilmektedir 

(Parvin ve Kabir, 2011). İş tatmini veya tatminsizliği ayrıca; yaş, cinsiyet, 

eğitim düzeyi gibi demografik unsurlardan da etkilenmektedir (Sinha ve 

Shukla, 2013). Pitts (2009) çalışmasında, beyaz olmayan çalışanların, beyaz 

çalışanlardan daha yüksek düzeyde iş tatmini olasılığı daha düşüktür, ayrı-

ca, erkeklerin kadınlardan daha yüksek iş doyumu gösterme olasılıkları 

daha düşüktür, daha yüksek yönetim otoritesine sahip olanların yüksek iş 

memnuniyetini rapor etme olasılıkları daha yüksektir sonucunu rapor et-

mektedir. Ordu (2016) ise çalışmasında farklılıkların yönetimi uygulamaları 

ile iş tatmini arasında ve farklılıkların yönetimi ile bireysel performans ara-

sında anlamlı pozitif ilişki bulunduğunu belirtmiştir. 

Sonuç olarak iş tatmini, çalışana ödenen ücret ile doğrudan bağlantılı 

olmayıp; adil davranışa dair bir algıdır. Bu bağlamda, farklılıkların yönetimi 

uygulamalarının iş tatmininin belirleyicilerinden olduğu söylenebilmekte-

dir (Witt ve Nye, 1992, s.910).  
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Konaklama Sektöründe Farklılıkların Yönetimi ve İş Tatmini 

 

Uluslararasılaşma, dramatik demografik gelişmeler ve hizmet sunumunun 

kültürel olarak göreli ve tanımlanmamış bir sosyal deneyim oluşu, çokulus-

lu birçok konaklama işletmesinin insan kaynağına dair kültürel farklılık 

sorunlarını yönetmesini gerekli kılmıştır (Christensen-Hughes, 1992; Bar-

rows ve Powers, 2008). Bu doğrultuda, çalışanların becerilerini ve potansi-

yellerini kullanarak, değişen bir pazara erişim ve insan sermayesinden sağ-

lıklı bir geri dönüş sağlanabilmektedir (Gardenswartz ve Rowe, 1998). Ayrı-

ca, işyeri çekiciliğinin arttırılması ile (Nykiel, 1997) en iyi yetenekler elde 

edilip, sürdürülebilir hale getirilebilmektedir (Ross ve Schneider, 1992; Iles, 

1995). Farklılıkların yönetimi yaklaşımının bir diğer faydası ise, satış ve de-

vamsızlık ile bağlantılı maliyetlerin düşürülmesi (Ross ve Schneider, 1992; 

Kandola, 1995) ve örgüt içinde daha fazla yaratıcılığın söz konusu olmasıdır 

(McNerney, 1994; Iles, 1995; Gardenswartz ve Rowe, 1998). Özetle, yüksek 

personel devri ve iş başarısızlığı, farklılıkların yönetimi yoluyla hafifletile-

bilmektedir (Groschl ve Doherty, 1999). Bununla birlikte, konaklama sektö-

ründe farklılıkların yönetimi üzerine yapılmış sınırlı sayıda araştırmada, 

otel işletmelerinin bu konunun faydalarını henüz yeterince özümseyememiş 

oldukları ileri sürülmektedir (Cox ve Blake, 1991; Groschl ve Doherty, 1999: 

266). Öte yandan İngiltere'de ise, konaklama sektöründe farklılıkların yöne-

timinin daha fazla işverenin ilgisini çektiği belirtilmektedir (Iles, 1995). Ma-

dera vd. (2013) yaptıkları çalışmada; farklılıklara yönelik olumlu bir iklimin 

söz konusu olduğu otel işletmelerinde, rol belirsizliği ve rol çatışmasının 

azaldığını, iş tatmininin ise arttığını ifade etmektedirler. Madera vd. (2016), 

otel yöneticilerinin psikolojik farklılık ortamlarının iş tatminlerini, ırk-etnik 

azınlık statüsünün moderatif etkisi ve örgütsel adaletin aracı rolü ile nasıl 

etkilediğini inceleyen bir model geliştirmişler ve yöneticilerin psikolojik 

farklılık ortamları ile iş tatmini arasındaki ilişkide moderatif ve aracılık iliş-

kilerini destekleyici sonuçlar elde etmişlerdir. 

 

Yöntem 

 

Dünya çapındaki demografik, ekonomik, politik, teknolojik değişim ve geli-

şimlere bağlı olarak birçok şirket ulusal sınırlarının dışına çıkıp genişlemiş-

tir (Gröschl ve Doherty, 1999, Brodbeck vd., 2000). Bu bağlamda, söz konu-
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su değişim ve gelişmelerin istihdam sonuçlarına uyumunu sağlamak için 

uluslararası nitelikteki oteller de, çalışanların demografik, etnik ve kültürel 

farklılığından etkili bir şekilde faydalanmaya yönelik uygulamalar gerçek-

leştirmeye ihtiyaç duymaktadırlar (Manoharan vd., 2014). Söz konusu araş-

tırmada, uluslararası düzeyde faaliyet gösteren bir otel zincirinde farklılıkla-

rın yönetimi ile ilgili uygulamaların çalışanlar tarafından nasıl algıladığını 

ortaya koyup, bu algının iş tatminine etkisini saptamak amaçlanmaktadır.  

Veriler, araştırma konusu otel zincirinin İstanbul ve Cidde’deki işletmele-

rinin tüm departmanlarında çalışanlarından, 1 ay içerisinde çevrimiçi olarak 

elde edilmiştir. İki otelde tam ve kısmî zamanlı olarak yaklaşık 450 çalışan 

olduğu bildirilmiştir. Kolayda örneklem metodu ile araştırmaya dâhil olan 

149 katılımcıya çalışmanın amacı hakkında gerekli ön bilgiler verilmiştir.  

Öncelikle demografik bilgiler incelenmiş, çalışanlara ilişkin milliyet, yaş, 

istihdam şekli, cinsiyet, medeni durum, eğitim ve çalışma tecrübesi verileri-

ne ulaşılmıştır. Bunun yanı sıra farklılıkların yönetimi ile ilgili uygulamalara 

dair algıları ve iş tatmini durumunu ölçmeye yönelik sorular Davis (2008)’in 

çalışmasından elde edilmiş ve bu çalışmaya göre uyarlanarak oluşturulmuş-

tur. 

 

Bulgular  

 

Öncellikle veriler, SPSS istatistik yazılımı üzerinde düzenlenmiş ve analize 

uygun hale getirilmiştir. Elde edilen bulgular sırasıyla; demografik değiş-

kenler, farklılıkların yönetimi uygulamaları, iş tatmini ve farklılıkların yöne-

timi uygulamalarının iş tatmini üzerindeki etkisi ile ilgili olmakla birlikte 

analizler SPSS ve AMOS yazılımları ile gerçekleştirilmiştir. 

 

Katılımcılara İlişkin Demografik Bulgular 

 

Katılımcıların demografik verilerine ilişkin elde edilen bulgular aşağıdaki 

tabloda özetlenmektedir.  
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Tablo 1. Katılımcıların Demografik Profili 
ÖZELLİKLER Kişi Sayısı % 

Cinsiyet 
Kadın 16 10,7 

Erkek 133 89,3 

Yaş 

18-25 yaş 24 16,1 

26-33 yaş 55 36,9 

34-41 yaş 53 35,6 

42-48 yaş 15 10,1 

49-56 yaş 2 1,3 

Medeni Durum 
Evli 101 67,8 

Bekâr 48 32,2 

Eğitim Düzeyi 

İlköğretim 4 2,7 

Lise 33 22,1 

Lisans 103 69,1 

Yüksek Lisans 8 5,4 

Doktora 1 0,7 

Milliyet 

Asyalı 58 38,9 

Hint 50 33,6 

Türk 36 24,2 

İranlı 11 0,7 

Afrikalı 2 1,3 

Avrupalı 2 1,3 

Sektör Tecrübesi 

1 yıla kadar 5 3,4 

1-5 yıl 38 25,5 

6-10 yıl 52 34,9 

11-15 yıl 33 22,1 

16-20 yıl 14 9,4 

21 yıl ve üzeri 7 4,7 

İstihdam Şekli 
Tam zamanlı 148 99,3 

Kısmî zamanlı 1 0,7 

 

Toplanan verilere göre katılımcıların %10,7’si kadın, 89,3’ü erkektir. Bu-

na göre otel çalışanlarının büyük bir kısmının erkek olduğu gözlenmektedir. 

Katılımcıların %36,9’luk yüzde ile çoğunluğunu 26-33 yaş aralığındaki bi-

reyler oluşturmaktadır. Bu grubu %35,6’lık bir yüzde ile 34-41 yaş grubu 

takip etmektedir. 18-25 yaş aralığındaki çalışanlar ise %16,1’lik dilimde yer 

almaktadır. 42-48 yaş grubundaki katılımcılar, 49-56 yaş grubundakilerden 

daha fazladır. Azınlık grubu, %1,3’lük yüzde ile 49-56 yaş aralığındaki çalı-

şanlar oluşturmaktadır. Verilere göre evli olanlar (%67,8), bekâr olanlardan 

(%32,2) daha fazladır. Ayrıca katılımcıların %69,1’i lisans, %22,1’i lise, 

%5,4’ü yüksek lisans, %2,7’si ilköğretim, %0,7’si ise Doktora mezunudur. 

Dolayısıyla lisans mezunlarının sayısının çoğunlukta olduğu görülmekte-

dir. Bunların yanı sıra katılımcıların %38,9’u Asyalı, %33,6’sı Hint, %24,2’si 

Türk, %1,3’ü Afrikalı, %1,3’ü Avrupalı ve %0,7’si İranlı’dır. Katılımcıların  
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%4,7’si 21 yıl ve daha fazla, %9,4’ü 16-20 yıl arası, %22,1’i 11-15 yıl arası, 

%34,9’u 6-10 yıl arası, %25,5’i  1-5 yıl arası ve %3,4’ü 1 yıla kadar iş tecrübesi 

olan katılımcıların; %99,3’ü tam zamanlı ve %0,7’si ise kısmi zamanlı çalış-

maktadır.  

 

Farklılıkların Yönetimine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler  

 

Katılımcıların farklılıkların yönetimi ile ilgili yapılan uygulamalara ilişkin 

görüşleri aşağıdaki tabloda özetlenmektedir.  
 

Tablo 2. Farklılıkların Yönetimi İfadelerine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 
 N Ort. S.S. 

F1.İşyerimde farklılıklarla ilgili iyi bir uyum programı bulunmaktadır. 149 4,56 ,682 

F2. İşyerimde farklılıklar ve kültürel yetkinlikler konusunda aktif hizmet içi programlar 

bulunmaktadır. 
149 4,54 ,712 

F3. Farklılıklarla ilgili kararlar alınırken çalışma arkadaşlarıma destek veriyorum. 149 4,59 ,647 

F4. Yöneticiler, işyerindeki farklılıklar konusunda diğer çalışanları desteklemektedir. 149 4,52 ,722 

F5. İşyerimde çalışanlarla ilgili olarak farklılıklar tanımlanmıştır. 149 4,56 ,651 

F6. İşyerimde farklılıklarla ilgili olarak oluşturulan politikalar bulunmaktadır. 149 4,48 ,768 

F7. Farklılıklarla ilgili eğitimler zaman kaybıdır. 149 1,87 ,995 

F8. Verilen farklılık eğitimi, gey işçilerle olan etkileşimleri içermektedir. 149 4,15 ,971 

F9. Yöneticiler farklılık konusunu ciddi olarak ele almaktadır. 149 4,50 ,674 

F10. Toplum, benim bulunduğum ortamdaki farklılıkların farkındadır. 149 4,46 ,749 

F11. Toplumsal cinsiyetle ilgili farklılık konuları benim bulunduğum ortamın odak noktası 

olmuştur. 
149 4,36 ,847 

F12. Bulunduğum ortamda, başkalarıyla kültürel yetkinliği tartışabilirim. 149 4,30 ,898 

 

Tablo incelendiğinde, katılımcıların otel zincir yönetimi tarafından 

gerçekleştirilen farklılıkların yönetimi uygulamalarına bakış açılarının ve 

algılarının olumlu yönde olduğu anlaşılmaktadır. Düşük ortalama ile 

ifade edilen tek madde, farklılıkların yönetimi ile ilgili yapılan eğitimle-

rin zaman kaybı olarak değerlendirilmesidir ki bu durum da tutarlılık 

göstermektedir.  
 

Tablo 3. Farklılıkların Yönetimine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 
İfadeler Faktör Yükleri 

F4 ,955 

F5 ,950 

F2 ,942 

F1 ,938 

F3 ,935 
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F10 ,926 

F9 ,925 

F6 ,911 

F11 ,709 

F12 ,703 

F8 ,637 

Açıklanan Varyans (%) 76,308 

Cronbach α 0,932 

 

Farklılıkların Yönetimi ile ilgili sorulara yapılan açıklayıcı faktör analizi-

ne göre tüm ifadeler %76,308’lik varyans açıklama değeri ile tek faktör al-

tında toplanmış ve ayrıca ölçeğin güvenilirlik değeri 0,932 olarak bulunmuş-

tur. 

 

İş Tatminine İlişkin Bulgular 

 

Katılımcıların çalıştıkları zincir otelinde hissettikleri iş tatmini ile ilgili bul-

gular aşağıdaki tabloda özetlenmektedir.  

Tablo incelendiğinde, katılımcıların iş tatmin düzeylerinin yüksek oldu-

ğu anlaşılmaktadır. Orta derece ile ifade edilen tek yön, katılımcıların boş 

zamanlarından iş yaşamında olduğundan daha çok keyif almalarına iliş-

kindir.  

Tablo 4. İş Tatmini İfadelerine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 
 N Ort S.S. 

T1. Genel olarak, işimden oldukça memnun olduğumu söyleyebilirim. 149 4,58 ,669 

T2. Liderim işine çok bağlıdır. 149 4,55 ,641 

T3. İş arkadaşlarımla kişiler arası iyi ilişkilerim var. 149 4,57 ,670 

T4. Liderim işini biliyor. 149 4,58 ,659 

T5. Boş zamanlarım işimden daha çok zevklidir. 149 3,03 1,400 

T6. İşlerim konusunda çoğu zaman hevesliyim. 149 4,45 ,702 

T7. Genel olarak, şu anki işimden oldukça memnun olduğumu söyleyebilirim. 149 4,52 ,684 

T8. İşim her zaman elimden gelenin en iyisini yapmam için beni zorluyor. 149 4,53 ,693 

T9. Ben iyi bir yönetici ve liderim. 149 4,49 ,703 

T10. Keyifli bir iş ortamını tercih ediyorum. 149 4,56 ,630 

 

Tablo incelendiğinde, katılımcıların iş tatmin düzeylerinin yüksek oldu-

ğu anlaşılmaktadır. Orta derece ile ifade edilen tek yön, katılımcıların boş 

zamanlarından iş yaşamında olduğundan daha çok keyif almalarına iliş-

kindir.  
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Tablo 5. İş Tatminine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 
İfadeler Faktör Yükleri 

T7 ,973 

T6 ,965 

T9 ,964 

T3 ,953 

T10 ,950 

T1 ,949 

T2 ,942 

T8 ,930 

T5 ,894 

T4 ,709 

Açıklanan Varyans (%) 89,654 

Cronbach α 0,931 

 

İş tatmini ile ilgili sorulara yapılan açıklayıcı faktör analizine göre tüm 

ifadeler %89,654’lük varyans açıklama değeri ile tek faktör altında toplan-

mış ve ayrıca ölçeğin güvenilirlik değeri 0,931 olarak bulunmuştur. 

 

Farklılıkların Yönetimi Uygulamalarının İş Tatminine Etkisi 

 

Çalışanların farklılıkların yönetimi uygulamalarına dair algıları ile iş tatmin-

leri arasındaki ilişkiyi belirlemeye yönelik korelasyon analizi sonuçlarına 

göre, iki değişken arasında 0,01 önem seviyesinde pozitif güçlü (0,714) bir 

ilişki olduğu saptanmıştır. Bağımsız değişken olarak farklılıkların yönetimi 

ile ilgili algıların, bağımlı değişken olan iş tatminini açıklama katsayısı (0,51) 

ise yeterli bir seviye olarak değerlendirilebilir. Farklılıkların Yönetimi uygu-

lamalarına ilişkin algıların iş tatminine etkisine yönelik yapılan regresyon 

analizi sonuçları ise aşağıdaki tabloda özetlenmektedir. 

Tablo 6. Regresyon Analizine İlişkin Bulgular 

   
Tahmin S.E. C.R. P 

Farklılıkların Yönetimi   İş Tatmini ,735 ,059 12,417 *** 

 

Tablo 6’da verilen bulgulara göre, farklılıkların yönetimi ile ilgili algılar-

daki bir birimlik artış iş tatmininde 0,735 birimlik bir artış sağlayacaktır. Bu 

doğrultuda, farklılıkların yönetimi ile ilgili uygulamalara yönelik algıların iş 

tatminini yüksek derecede ve olumlu yönde etkilediği söylenebilir. 

 

 



Çalışanların Farklılıkların Yönetimi İle İlgili Algılarının İş Tatminine Etkisini Belirlemeye  
Yönelik Bir Araştırma 

 

2406  OPUS © Uluslararası Toplum Araştırmaları Dergisi   

Tartışma ve Sonuç 

 

Çokuluslu işletmelerin farklılıkların yönetimi ile ilgili belli politikalar izle-

mesi ve kaynaştırma programları uygulaması, örgüt içindeki işleyiş açısın-

dan büyük önem arz etmektedir. Araştırmaya katılan bireylerin 6 değişik 

milliyetten olması, çalışmaya konu olan işletmenin bu bağlamda değerlen-

dirilmesini geçerli kılabilmektedir. “İş yerimde farklılıklarla ilgili iyi bir 

uyum programı bulunmaktadır” ve “İşyerimde farklılıklar ve kültürel yet-

kinlikler konusunda aktif hizmet içi programlar bulunmaktadır” sorularını 

olumlu cevaplayanların oranı, araştırmanın yapıldığı zincir otelin, farklılık-

ların yönetimi konusunda bir uyum programına sahip olduğunu göster-

mektedir. Ayrıca çalışanların farklılıklara yönelik bilinç düzeyleri de, “Fark-

lılıklarla ilgili kararlar alınırken çalışma arkadaşlarıma destek veriyorum” 

ve “Yöneticiler, işyerindeki farklılıklar konusunda diğer çalışanları destek-

lemektedir” sorularına verilen yüksek orandaki olumlu cevapla ortaya 

konmaktadır. Ayrıca, aktif hizmet içi eğitim programlarının kurum içi bi-

linçlendirmeyi kapsadığı da olumlu cevap oranlarından anlaşılmakta, fark-

lılıkların yönetimi eğitimlerinin içeriğinde azınlıklara dair politikalar oldu-

ğu ise, “Verilen farklılık eğitimi, gey işçilerle olan etkileşimleri içermekte-

dir” sorusuna verilen olumlu yanıtlarla desteklenmektedir.  

Çalışmanın amacı doğrultusunda, katılımcılar tarafından olumlu bir şe-

kilde algılanan farklılıkların yönetimi uygulamalarının iş tatminine etkisinin 

de pozitif yönde olduğu saptanmıştır. Bu bağlamda, işletmeler tarafından 

gerçekleştirilen bu tür uygulamalar ile çalışanların bir birey olarak görüldü-

ğü ve farklılıklarına değil yetkinliklerine göre değerlendirildikleri algılana-

bilmekte ve bu durum iş tatminini arttırıcı bir etki sağlayabilmektedir. Bu 

bağlamda Madere vd. (2013) ve Madera vd. (2016)’nın çalışmalarında oldu-

ğu gibi farklılıkların yönetimi uygulamalarının iş tatmini üzerinde olumlu 

bir etkiye sahip olduğu sonucu, otel işletmeleri özelinde, bu çalışma ile de 

zincir otellerinde yapılan araştırmayla desteklenmektedir. 

İlerleyen çalışmalarda, farklılıkların yönetimi uygulamalarının, örgütsel 

bağlılık, örgütsel vatandaşlık ve işten ayrılma niyeti gibi konulara etkilerinin 

iş tatmini aracılığında incelenmesi önerilmektedir. Uygulama açısından, 

yapılan bu çalışma ile birlikte literatürde yapılan diğer çalışmalar değerlen-

dirilerek çalışanlara yönelik farklılıkların yönetimi uygulamalarında ar-ge 

çalışmaları yapılabilir. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Research on Determining the Impact of  
Employees’ Perception of Diversity Management on 

Job Satisfaction 
* 

Mehmet Emre Güler-Tuğba Saraç-Osman Almadağ 
İzmir Kâtip Çelebi University - Caresse a Luxury Collection Resort - The Ritz-Carlton Hotel 

 

The meaning of workforce diversity has changed over the years. In this con-

text, the scope of the concept, which was previously limited to gender or 

ethnicity, has been expanded by the variables of age, education, sexual ori-

entation, physical ability, social status, economic status, lifestyle, religion. In 

summary, diversity is a multidimensional concept, and its management is 

critical. This study covers the employees at two hotels of an international 

hotel chain in different geographies. In this context, it will be tried to con-

tribute to the literature by investigating the effect of management of differ-

ences on job satisfaction in hotel businesses with high employee turnover. In 

the studies conducted, it has been observed that studies examining the effect 

of employees' perceptions of differences in management practices on job 

satisfaction are not emphasized in the literature specifically for accommoda-

tion establishments. 

Managing diversity includes various activities related to raising aware-

ness and attracting the attention of managers. These activities are; Coopera-

tion within the working life of members of different groups supports values 

and assumptions that may affect the way they compete, communicate, plan, 

organize, and motivate (Langer, 1989). Thus, by the purpose of evaluating 

differences, synergies can be created by using the strengths of each individ-

ual or subgroup (Tung, 1995). Thanks to effective difference management, 

different teams aim to achieve more innovation and creativity and thus pro-

vide superiority over homogeneous teams (Cox and Blake, 1991; Richard, 

2000; Eroğlu and Çalışır, 2019). In other words, different teams dealing with 

problem-solving in a broader range can encourage speed and innovation 

and produce significantly higher quality solutions. 
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Ignoring the problems that arise due to difference leads to conflicts that 

negatively affect their potential among employees (Christensen-Hughes, 

1992; Sürgevil, 2008); well-managed differences can present opportunities 

and benefits by offering different perspectives and experiences that ensure 

the continuity and flexibility of the business (Day, 2007; Budak et al., 2009). 

On the other hand, Job satisfaction emerges as a driving force for em-

ployees to satisfy their motivations and needs, as well as their emotional 

responses to the real conditions of the job. In other words, job satisfaction is 

affected by the harmony of the employee and employer's mutual expecta-

tions; Satisfaction or dissatisfaction occurs by evaluating personal and or-

ganizational factors together. Some of these factors are; work-life quality, 

working conditions, working environment, studies on differences that can 

be listed as meeting the psychological, economic, and social needs of the 

employees (Parvin and Kabir, 2011). Job satisfaction or dissatisfaction also; It 

is also affected by demographic factors such as age, gender, and education 

level (Sinha and Shukla, 2013). In the study of Pitts (2009), non-white work-

ers are less likely to experience higher levels of job satisfaction than white 

workers, and men are less likely to show higher job satisfaction than wom-

en, and those with higher management authority are more likely to report 

higher job satisfaction. It is. On the other hand, Ordu (2016) stated that there 

is a significant positive relationship between management of differences and 

job satisfaction, and between the management of differences and individual 

performance. 

In this research, it is aimed to reveal how the employees perceive the 

practices related to the management of differences in an internationally op-

erating hotel chain and to determine the effect of this perception on job satis-

faction. 

The data was obtained online to the employees of all the departments of 

the hotel chain of the research subject in Istanbul and Jeddah, within one 

month. It is reported that there are approximately 450 employees in full and 

part-time in two hotels. Necessary preliminary information about the pur-

pose of the study was given to 149 participants who were included in the 

study with the secure sampling method. 

For the study, it was determined that the effects of management practic-

es, which are positively perceived by the participants, on job satisfaction, are 

also positive. In this context, it can be perceived that with such practices 
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carried out by businesses, employees are seen as individuals and evaluated 

according to their competencies, not their differences, and this can affect 

increasing job satisfaction. In this context, Madera et al. (2013) and Madera 

et al. As in (2016) 's studies, the result of management of differences has a 

positive effect on job satisfaction, and is supported by the research conduct-

ed in chain hotels with the help of hotel businesses. 

In the following studies, it is recommended to examine the effects of 

management of differences on issues such as organizational commitment, 

organizational citizenship, and intention to quit, through job satisfaction. In 

terms of implementation, together with this study, other studies in the liter-

ature can be evaluated, and R&D studies can be conducted in management 

practices of differences for employees. 
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