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OZET

Bu galismada isgiicii farkliliklart merkeze alinarak, farkliliklarin organizasyonda etkin
yonetilmesinin sonuglar1 arastirilmistir. Calismanin amaci, farkliliklarin yonetiminin, orgiitsel
adalet algisina, isten ayrilma niyetine ve yasam doyumuna etkisini ortaya koymaktir. Bu
baglamda calismanin teorik amaci literatiirde farklilik, farkliliklarin yonetimi, orgiitsel adalet
algis;, yasam doyumu ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin ingsa ve kullanimina katki
saglamaktir. Ayrica calisma, dogas1 geregi farkliliklarin en ¢ok istihdam edildigi konaklama
sektorlinde ve turizmde 6nde gelen kentlerden biri olan Antalya’da gerceklestirilmistir. Bu
sayede literatiire sektorel diizeyde alan arastirmasi kazandirmak ve gelecekteki ¢aligmalara
kaynaklik etmek amaglanmaktadir.

Farkliliklarin yonetimi alt boyutlarinin 6rgiitsel adalet algisina etkisi, orgiitsel adalet
algisinin ise isten ayrilma niyeti ve yasam doyumuna etkisi kapsayici bir model gergevesinde
incelenmistir. Arastirmada veriler anket yoluyla toplanmis, toplanan veriler ise SPSS ve
AMOS programlari ile analiz edilmistir.

Kurulan yapisal esitlik modelinde farkliliklarin yonetimi alt boyutlar1 olan bireysel
tutum ve davranislar ile yonetsel uygulamalar ve politikalarin 6rgiitsel adalet algisini pozitif
etkiledigi, oOzellikle yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunun orgiitsel adalet
algisinda énemli bir etkiye sahip oldugu saptanmstir. Orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma
niyetini negatif, yasam doyumunu ise pozitif etkiledigi bulunmustur. Ayrica isten ayrilma
niyetinin yasam doyumunu negatif etkiledigi saptanmis bu baglamda 6rgiitsel adalet algisinin
yasam doyumuna etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik rolii oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Farkliliklarm Yonetimi, Orgiitsel Adalet Algisi, Isten Ayrilma

Niyeti, Yasam Doyumu, Turizm
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SUMMARY
A MODEL EXAMINING TO RELATIONSHIPS BETWEEN DIVERSITY
MANAGEMENT, PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE, LIFE
SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION

The results of the effective management of the diversity in the organization were
investigated by focusing on the diversity in the workforce in this study. The aim of the study
is to reveal the effects of diversity management on the perception of organizational justice,
turnover intention and life satisfaction. In this context, the theoretical aim of the study is to
contribute to the construction and use of the concepts of diversity management of differences
and organizational justice perception, life satisfaction and turnover intention in the literature.
In addition, the study was carried out in Antalya, which is one of the leading cities in the
accommodation sector and tourism, where differences are most employed due to its nature. In
this way, it is aimed to provide a sectoral field research to the literature and to be a source for
future studies.

The effect of the sub-dimensions of diversity management on the perception of
organizational justice, and the effect of the perception of organizational justice on the
turnover intention and life satisfaction were examined within the framework of an inclusive
model. In the research, the data were collected through a questionnaire, and the collected data
were analyzed with SPSS and AMOS programs.

In the established structural equation model, it was determined that individual attitudes
and behaviors and managerial practices and policies which are the sub-dimensions of the
diversity management are effect positively to the perception of organizational justice, and
especially the managerial practices and policies sub-dimension has a significant effect on the
perception of organizational justice. It has been found that the perception of organizational
justice has a negative effect on turnover intention, and a positive effect on life satisfaction. In
addition, it has been determined that the turnover intention effects negatively to the life
satisfaction, and in this context, it has been found that the turnover intention has a mediating
role in the effect of organizational justice perception on life satisfaction.

Keywords: Diversity Management, Perceived Organizational Justice, Turnover

Intention, Life Satisfaction, Tourism.
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ONSOZ

Kiiresellesme ve post modern toplum yapisiyla birlikte ‘beseri sermaye’ nosyonu
onem kazanmig, yeni yOnetim yaklagimlarinin odagi haline gelmistir. Bu baglamda
calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve potansiyellerinden organizasyon i¢in kazanimlar elde
etmek yoneticilerin en 6nemli misyonunu olusturmaktadir. Isgiiciiniin heterojen yapisi
isletmeye birtakim firsatlar ve zorluklar getirmektedir. Yapilan arastirmalar farkliliklarin
isletmeye; rekabet avantaji, karlilik, motivasyon, verimlilik, miisteri memnuniyeti vb.
kazanimlar sagladigin1 ortaya koymaktadir. Farkliliklarin zorluklan ise iletisimde yasanan
aksakliklar ve oOrgiit i¢i catigmalardir. Yeni yonetim yaklagimlart belirli bir diizeydeki
catismanin Orgiitic olumlu etkiledigini ayrica iletisim sorunlart ve catigmalarin aktif insan
kaynaklar1 politikalar1 ile Onlenebilecegini savunmaktadir. Tiim bu firsatlar ve zorluklar
dahilinde, farkliliklar1 kabul eden, ayrimciligi reddeden ve farkliliklarin firsatlarindan
yararlanmay1 hedefleyen bir yoOnetim yaklasimi olarak ‘farkliliklarin yonetimi’ ortaya
cikmistir. Bu kavram 1990’I1 yillarda Amerika’da ortaya ¢ikan ve heniiz yeni olan bir
kavramdir. Ulkemizde de konuya yakin zamanda ilgi duyulmaya baslanmistir. Yapilan
arastirmalar farkliliklarin yonetiminin Orgiitsel adalet algisini olumlu etkiledigini ortaya
koymaktadir (Tasliyan vd., 2017). Muhr vd. (2012) ve Knoppers vd.’nin (2015) ¢alismalari,
farkliliklarin yonetiminin ¢alisanlarin tiretkenliklerini tesvik ettigini bunun yani sira azinlik ve
cogunluk gruplar arasinda organizasyon adaletini ve giivenini de sagladigini ortaya koymustur
(Mousa vd., 2020). Fujimoto vd. (2013) orgiitsel adaletin normatif ilkelerinin (dagitim, islem
ve etkilesim adaleti) etkili farkhiliklarinin yonetiminin bir karar verme siirecinden
kaynaklandigin1 6ne slirmektedir. Bir organizasyonda farkliliklarin yonetimi uygulamalari
etkin kullanildiginda, ¢alisanlar karar siireglerinin dnyargisiz oldugunu diisiinmekte ve buna
bagl olarak olumlu orgiitsel adalet algis1 gelistirebilmektedir (Moshabaki vd., 2013: 331-
332).

Yine farkliliklarin yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskide Orgiitsel adalet
algisinin aracilik rolii oldugu saptanmistir (Mese ve Bayraktar, 2020). Farkliliklarin yonetimi
ile iliskilendirilen bir diger kavram ise isten ayrilma niyetidir (Usta ve Bayraktar, 2017),
ayrica Orgiitsel adalet algisinin da isten ayrilma niyetini etkiledigi bulunmustur (Ponnu ve
Chuah, 2010; Ulutas, 2018; Kahriman vd., 2021). Farkliliklar1 dahil etme ve dislama,
organizasyonlarin ¢alisan anlayisini, kisisel farkliliklardan ziyade g¢alisan ve organizasyon
arasindaki uyum alanina genisletmektedir. Bireylerin Orgiitteki eylemleri orgiit kiiltiirii ve

yonetim davraniglarindan etkilenmektedir. Farkliliklara sahip bireylerin bir sosyal sistem
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tarafindan desteklenmesi, onaylanma hissi yaratmakta ve aidiyet duygusu olusturmaktadir.
Bu duygu calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini artirarak, ¢alisan devamsizligini
ve calisan devrini azaltmaktadir. Ayrica farkliliklarin dahil edilmesinin Orgiitsel adalet
algisinda da diizenleyici bir rolii bulunmaktadir (Mor Barak ve Cherin, 1998: 60-61).
Organizasyonlarda etkili farkliliklarin yonetimi ve liderlik uygulamalari, bireysel farkliliklara
saygt duymayi, farkliliklarin temsilini arttirmakta ve farkliliklara sahip bireylerin ¢alisma
gruplarina entegrasyonunu saglayarak, c¢atismalar1 azaltmaktadir. Bunun sonucunda
farkliliklara sahip calisanlarin is tatmini artmaktadir ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir
(Choi, 2009: 609). Sonug olarak farkliliklarin yonetiminin, farkliliklar1 dahil etme yoluyla
olumlu bir orgiitsel farklilik iklimi yarattig1 ve is tatminini olumlu etkileyerek isten ayrilma
niyetini azaltti§1 bulunmustur (Brimhall vd., 2014).

Bireylerin yasami is ve is dis1 yasamin toplamidir, bu baglamda bireylerin yasam
doyumlari, is tatminleri (doyumlar1) ve is dis1 yasam tatminlerine baghdir (Ozdevicioglu ve
Cakmak Doruk, 2009; Keser, 2009), farkliliklarin yonetimi uygularinin i tatminini ytiksek
diizeyde etkiledigi bulunmustur (Ordu, 2016; Sara¢ vd., 2020), yine orgiitsel adalet algisinin
da is tatminini olumlu etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Pehlivan Kurnaz ve Orug, 2019; Kahriman
vd., 2021). isten ayrilma niyeti ile yasam doyumu arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir (Celik ve Toker, 2016). Yasam doyumu ve is tatminini birbirinden
ayirmak miimkiin olmadigindan farkliliklarin yonetimi ve orgiitsel adalet algisinin da yasam
doyumunu etkiledigi diisiiniilmektedir.

Mevcut literatiir kapsaminda bu arastirmada, farkliliklarin yonetiminin alt boyutlarinin
orgiitsel adalet algisina etkisi, Orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetine ve yasam
doyumuna etkisi, isten ayrilma niyetininse yasam doyumuna etkisi kapsayici bir yapisal
esitlik modeli ile aragtirilmistir. Bu baglamda dogas1 geregi farkliliklara sahip isgiicliniin en
fazla istthdam edildigi 5 yildizli konaklama isletmeleri ve lilkemizde turizmde 6nde gelen
kentlerden biri olan Antalya ili arastirmanin sahasini olusturmustur.

Arastirma sonucunda farkliliklarin yonetimini alt boyutlarinin orgiitsel adalet alt
boyutlariyla ve yasam doyumuyla arasinda pozitif yonde, isten ayrilma niyetiyle ise negatif
yonde iliskisi oldugu saptanmistir. Kurulan yapisal esitlik modelinde ise farkliliklarin
yonetimi alt boyutlarindan bireysel tutum ve davranislar ile yonetsel uygulamalar ve
politikalar alt boyutlarmin oOrgiitsel adalet algisin1 pozitif yonde etkiledigi saptanmustir.
Orgiitsel adalet algismin da isten ayrilma niyetini negatif, yasam doyumunu ise pozitif

etkiledigi, isten ayrilma niyetinin ise yasam doyumunu negatif etkiledigi bulunmustur. Ayrica
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orgiitsel adalet algisinin yagam doyumuna etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik etkisi
oldugu saptanmastir.

Bu bilgiler dogrultusunda arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde
farklilik kavrami, farklilik boyutlari, sosyo-psikolojik kuramlar, farkliliklara yaklasimlar,
farkliliklar konusundaki yasal diizenlemeler kapsaminda ayrimcilik yasagi ve farkliliklarin
isletmeye olumlu ve olumsuz etkileri islenmektedir. Ikinci boliimde, farkliliklarin yonetimi
kayrami1 ve ortaya ¢ikis siireci, farkliliklarin yonetiminde modeller ve literatiirde farkliliklarin
yonetimi ile iligkilendirilen; orglitsel adalet algisi, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu
kavramlar1 agiklanmaktadir. Ugiincii béliimde, arastirmanin amaci ve Onemi, konu ve
kapsami, aragtirmanin sinirliliklari, evren ve o6rneklemi, model ve hipotezleri ve arastirmada
kullanilan 6lgeklerin kapsam ve yapi gegerlilikleri islenmektedir. Dordiincii ve son boliimde
ise arastirmanin bulgular1 verilmektedir. Sonug¢ bdliimiinde ise bulgular tartisilmakta ve
gelecek calismalar ve isletmeler i¢in Oneriler yer almaktadir.

Kardelen Devrim DORUKOZ
Antalya, 2022



BIiRINCi BOLUM
FARKLILIK KAVRAMI VE KURAMSAL YAKLASIMLAR

1.1. Farkhihk Kavram

Toplumsal yapi insan iligkilerini kapsayan bir sistem niteliginde olsa da insan iliskileri
bu biitlinlik zarfinda simiflidir. Bireyler sahip olduklar1 ya da olmadiklar 6zellikleri ile
kendilerini diger bireylerden farkli algilamakta ve bu dogrultuda da simiflandirmaktadirlar.
Kendilerini ekonomik durumlari, dini inancglari, cinsiyetleri gibi ozellikleri ile ifade
etmektedirler (Ersoy, 2009 :209).

Literatiirde genel kabul gormiis bir farklilik taniminin olmamasina karsin genis
anlamda farklilik bireyler arasinda; yas, meslek, cinsel tercih, fonksiyonel uzmanlik, cografi
koken, yasam tarzi vb. farkliliklar1 ifade etmektedir (Dobb, 1996: 351). Tiirk Dil Kurumu’na
gore farklilik ise “farkli olma durumu, ayrimlilik, baskalik” anlamina gelmektedir.

Farklilik s6zctigii yetmisli yillarda daha ¢ok isgiiciindeki azinlik ve kadinlar1 belirtmek
i¢in kullanirken, daha sonralar1 biiyiik bir degisim gecirmistir (Keil vd., 2007: 5). Farklilik ilk
olarak feminist yazarlarca kadin erkek arasinda ‘kutupluluk’ken ve Gviilecek bir neden olarak
goriiliirken bu kavram toplumsal diglanma olarak negatif bir anlamda da kullanilmistir. Ancak
farklilik kavrami daha c¢ok toplumsal gruplarda yas, etnik ve sinifsal ayrimlara karsi
kullanilmaktadir (Marshall, 1999: 233).

Farklilik kelimesi, bireyler arasindaki bir takim insani niteliklerin farkliligin1 ifade
etmektedir (Bhadury vd., 2000: 143). Farklilik (ve karsiti olan homojenlik), belirli bir
kolektivitenin ya da bir ¢alisma grubunun iiyeleri arasindaki farkliliklar1 (veya benzerlikleri)
ifade eder (McGrath vd., 1995: 22). Farklilik, bir pazar ya da istihdam ortamindaki bireyler
arasindaki sosyal ve kiiltiirel kimliklerin gesitlenmesidir (Cox, 2001: 3).

Farkliliklar, baz1 yazarlar tarafinda sosyal kategorizasyon teorisinden yaralanarak
aciklanmaktadir. Sosyal kategorizasyon teorisine gore insanlar etnosentrik olma egilimi
tagimaktadirlar ve bu egilimlerinden 6tiirii bireyler herhangi bir 6zelligi kullanarak kendilerini
ve diger bireyleri Kategorize etmeye ¢alismaktadirlar. Buna gore farklilik, insanlarin bireysel
farkliliklarint tanimlamak ic¢in kullandigi herhangi bir hususiyet olarak tanimlanmaktadir

(Williams ve O’Reilly, 1998: 81).

1.2. Farkhilik Boyutlar:
Farklilik bireyler i¢in olduk¢a farkli anlamlara gelmektedir. Bu durum organizasyon

diizeyinde farklilik yonetiminde de bireysellestirilme sorununu dogurmaktadir (Ozbilgin,



2007: 1). Isgiicii gesitliligi ile karakterize edilen bir organizasyon; cinsiyet, ik, etnik kdken,
milliyet, sosyo-kiiltirel bakis agilari, diinya goriisleri, yasam tarzlarinda ve dillerde
heterojendir. Son yaklasimlar, farklilik kavramini irk, cinsiyet ve etnisitenin yani sira diger
faktorleri de igerecek sekilde genisletmistir (Bhadury vd., 2000: 143-144). Literatiirde
farklilik boyutlar1 iki kategorili farkliliklar ve ¢cok kategorili farkliliklar olarak islenmektedir.

1.2.1. iki Kategorili Farkhihklar

Calisanlar sadece etnik koken, cinsiyet ve irk temelinde degil, ayn1 zamanda yaslari,
islevsel ve egitimsel gegmisleri, kurulustaki gorev siireleri, yasam tarzlar1 ve cografi kdkenleri
gibi ¢esitli diger boyutlarda da farklilik gostermektedirler. Cinsiyet, yas, etnik koken gibi
ozellikler kolay fark edilebilmektedir. Ciinkii bu tiir farkliliklar yilizeyde goriilebilirdirler.
Ancak egitim diizeyi, yasam tarzi, hedefler ve hirslar, cinsel yonelim, kisisel degerler ve
otoriteye baglilig1 igeren inang sistemleri, kurulusun vizyonuna baglilik duyma, diisiinme
bicimleri ve yeni fikirlere saygi duyma ya da onlardan korkmak gibi unsurlar kolay fark
edilemeyen derin yiizey farkliliklaridir (Thomas, 1991: 3).

Farkliliklar1 birincil ve ikincil yiizey farkliliklar olarak ayiran Lambert ve Bell
(2012)’e gore birincil yiizey farkliliklar bireyin kimligine katki saglayan farkliklar olup
bunlar; cinsiyet, etnik koken, yas, 1k, zihinsel ve fiziksel yetenekler ve cinsel yonelim vb.
etmenlerden olusmaktadir. Derin yiizey farkliliklar1 ifade eden ikincil yiizey ise yine ¢ekirdek
kimlige katkida bulunan ancak aslinda bireyin kim oldugunu degistirmeyen gelir, egitim, din,
is deneyimi, statiir ve 6grenme stili gibi degisebilir etmenlerdir (Manoharan ve Singal, 2017:
78). Yiizeysel farkliliklar daha ¢ok demografik farkliliklar1 ifade ederken, derin yiizey
farkliliklar1 davranissal farkliliklart ifade etmektedir (Harrison vd., 1998: 96). Bir sema

yardimziyla farkliliklar1 gosterecek olursak;

Tablo 1.1 Birincil ve ikincil Yiizey Farkhihklar

BIRINCIL YUZEY FARKLILIKLAR IKINCIL YUZEY FARKLILIKLAR
. Yas . Egitim

. Cinsiyet . Gelir

. Etnik koken . Din

o Ik e Isdeneyimi

. Zihinsel ve fiziksel yetenekler . Ogrenme stili

. Cinsel yonelim . Statii

Kaynak: Harrison vd., 1998: 96 ‘dan olusturulmustur.



Farkliligin tanimi bireylerin 6nemli, temel niteliklerini igermeli ve bireylerin

kendileriyle ortak 6zelliklere sahip diger bireylerle neden ortak bir alt gruba dahil oldugunu

ifade edebilmelidir. Bu bakis agisina gore farklilik Ozellikleri minimal diizeyde 6 ayri

kavramla ele alinmaktadir (Hubbard, 2004: 29-30).

Ikincil

Cinsiyet

Etnik koken

Yas

Zihinsel ve fiziksel 6zellikler
Irk

Cinsel Yonelim

boyut farkliliklar ise,

bireylerin  beklenti,

deger ve deneyimlerini

etkileyebilmektedir (Hubbard, 2004: 30-31). Bu tir farkliliklara asagidaki ornekler

verilebilmektedir:

Egitim

Din

Ailevi durum
Askerlik deneyimi
Orgiitteki rol ve riitbe
Tletisim tarzi

Ana dil

Cografik konum
Gelir diizeyi
Deneyimi

Calisma sekli

Litvin ise (1997) farklilik boyutlarin1 ‘I. Boyut/ goriilebilir’ ve ‘II. Boyut/ goriilemez

olarak ele almistir. I. Boyuttaki nitelikler goriilebilir iken II. Boyuttakiler is ve psikolojiyle

ilgili olup gozlemlenebilmeleri olduk¢a zordur (Pointh ve Singh, 2003: 751).

Tablo 1.2 Goriilebilir/Goriilemez Farklihik Boyutlari

Goriilebilir Farklihk Boyutlar:

Goriilemez Farkhihik Boyutlar

Yas

Etnik koken

Cinsiyet

Fiziksel nitelikler/yetenekler
Irk

Cinsel yonelim

Egitim

Cografi konum
Gelir

Medeni durum
Askeri deneyim
Ebeveynlik durumu
Dini inanglar
Deneyim




Kaynak: Point ve Singh, 2003: 751°den olusturulmustur.

Bir ekip calismasinda bireylerin deger ve tutum gibi derin yiizey farkliliklar1 belirgin
hale gelebilmekte, ancak ayni bireylerin gorevle ilgili tutumlar1 (6diil ve hedefe ulagmalari
konusundaki kararliliklar1) homojenlik gosterebilmektedir. Bir ekip c¢alismasinda kisilik
farkliliklar1 ile tutum ve degerlerdeki farkliliklar1 en aza indirip, bilgi, beceri ve
yeteneklerdeki farkliliklar en {ist diizeye ¢ikarmak verimlilik saglayabilmektedir. Ayrica ekip
calismasinda derin diizeydeki benzerlikler ve farkliliklar 6n plana c¢ikarken, yiizey
diizeyindeki farkliliklarin etkileri arka plana itilmektedir (Harrison vd., 2002: 1041). Bu
yiizden Odiillendirme vb. yollarla daha fazla ekip ¢alismasi ve is birligini tesvik ederek

farkliliklardan daha fazla yarar saglanabilecegi diigiiniilmektedir.

1.2.2. Cok Kategorili Farkhihklar

Cok kategorili farkliliklar da iki kategorili farkliliklar gibi birgok yazar tarafindan
farkli sekilde kategorize edilmistir. Ornegin gecmis ¢alismalardan bazilari, deger, tutum, bilgi
gibi farkliliklar1 genel farklilik bashg: altinda ele almistir. Farklilik kategorileri ve grup igi
performans arasindaki iliskinin arastirildigi baska bir ¢aligmada ise farklilik ¢ temel
kategoride ele alinmistir. Bunlar; bilgiye dayali farkliliklar, deger farkliliklar1 ve sosyal
kategori farkliliklar1 (Jehn vd., 1999: 756).

Bagska bir ¢alismada ise farkliliklar; birey, ekip, organizasyon ve toplum igerisinde
degerlendirilerek dort diizeyde ele alinmustir. Birey diizeyinde farkliliklar, temel farklilik
boyutlaridir. Bunlar bireye dogustan gelmekte, yasam boyunca gii¢lii ve devamli etkiler
birakmaktadir. Ekip, organizasyon ve toplum diizeyindeki farkliliklarda ise birey iginde
bulundugu grup ya da toplum ile etkilesime girerek farkliliklarini deneyim ve 6grenme
yoluyla kazanmaktadir. Ayrica organizasyon diizeyinde bireyler ortak hedef ve sorumluluklari
paylasarak benzerlikleri pekistirmektedirler. Buna gore farkliliklarin dort diizeyi asagidaki
gibidir (Barutgugil, 2011: 46-47):

a. Kisilik
b. Igsel faktorler; cinsiyet, etnik koken, yas, irk, fiziksel yetenek
c. Digsal faktorler; cografi yerlesim, dis goriiniis, ebeveyn durumu, medeni

durum, dini inang, egitim gegmisi, gelir diizeyi

d. Organizasyonel faktorler; kidem, uzmanlik alani, isyerinin konumu, boliim,
isin niteligi, yonetim konumu, sendika/orgiit iiyeligi

Bagka bir goriise gore ise c¢alisma gruplart toplumda sosyal olarak anlamli olan

demografik nitelikler (irk, yas, etnik koken, fiziksel durum, cinsiyet, cinsel yonelim, din ve



egitim), degerler, inanglar ve tutumlar, gorevle ilgili bilgi, beceri ve yetenekler, ¢aligma
grubundaki, organizasyonundaki statii ve kisilik ve biligsel ve davranigsal stiller olmak iizere
5 temel 6zellik temelinde, homojen ya da heterojen bir olusum sergilemektedir (McGrath vd.,
1995: 23).

Farkliliklar1 iki kategori altinda (faktor yaklasimi; farklilik niteligi ve oransal
yaklagim, grup tyelerinde azinliklarin orani) incelemek ol¢iimii sinirlandirmaktadir, bu
sinirlamalardan kurtulmak ise farkliliklar1 ¢ok yonlii bir kavram olarak 6l¢gmekle miimkiindiir.
Bes temel oOzellikte kategorilestirme ayrintili goriilse de yeterli degildir. Bu goriise gore
farkliliklar 6 temel kategoride ele almaktadir (Mannix ve Neale, 2005: 36), bunlar:

a. Sosyal Kategori farkliliklari; etnik koken, 1rk, din, cinsiyet, yas, cinsel yonelim,
fiziksel yeterlilik.

b. Bilgi veya becerilerdeki farkliliklar; egitim, islevsel bilgi veya uzmanlik,

deneyim, gelisim, yetenekler.

C. Degerler veya inanglardaki farkliliklar; kiiltiirel gegmis (deneyim) ve ideolojik
inanglar.

d. Kisilik farkliliklari; biligsel tarz, duygusal yapi, motivasyon faktorleri.

e. Organizasyonel veya topluluk statiisii farkliliklari; gorev veya hizmet siiresi,
unvan.

f. Sosyal ve iletisim baglarindaki farkliliklar; Isle ilgili baglar, topluluk baglari,
dostluk baglar1, grup igi liyelikler.

Farkliligin uyum ve grup performansi iizerine etkilerini arastirmaya yonelik ¢alismalar
genellikle enformasyon ve karar verme yaklagimina dayanmaktadir. Bu yaklagima gore grup
i¢ci farkhiliklar, goriis, beceri ve yetenek konularinda grup ici verimliligi arttirict etki
yapmaktadir (Christien vd., 2006: 461; Acar ve Wilcox, 2008: 38). Enformasyon/karar verme
yaklagimina gore farkliliklar agsagidaki gibidir (Christien vd., 2006: 461).

a. Kolay saptanabilir/kolay gozlemlenemez farkliliklar

b. Yiizey ve derin yiizey farkliliklari

C. Isle ilgili olan ve isle ilgili olmayan farkliliklar

d. Gorevle ilgili olan farkliliklar, iliskisel nitelikli farkliliklar

e. Rol iligkili farkliliklar, kalitsal, i¢sel boyutlarda farkliliklar.

Farkliliklardan saglanan olumlu ¢iktilar aslinda goreve iligkin farkliliklardan dogsa da
mevcut farklilik literatiirii genel olarak fiziksel ve demografik farkliliklar {izerinde
durmaktadir. iliskisel nitelikli farkliliklar; yas, ik cinsiyet, gibi gorevle ilgili olmayan
farkliliklar1 ifade etmektedir. Gorevle ilgili farklilik ise, bireylerin egitim gegmisinin,



deneyiminin, gorevle ilgili tutum ve degerlerinin ekip tyeleri arasindaki farkliliklarini ifade
etmektedir (Acar ve Wilcox, 2008: 38).

1.2.3. Demografik Farkhliklar

Demografik farkliliklar; fiziksel ozellikler, cinsiyet, etnik koken, irk, yas vb. kalici
ozellikleri kapsamaktadir ve farkliliklara sahip mevcut isgiiciiniin toplam niifus i¢indeki
oranin1 ifade etmektedir (Schermerhorn, vd., 2002: 17; Balay ve Saglam, 2004: 35;
Memduhoglu, 2008: 36-37).

1.2.3.1. Irk

UNESCO’nun 1952 bildirisine gore antropolojik olarak irk kavrami, evrimsel siiregleri
aragtirabilmek ve insan gruplarin1 diizenleyebilmek amaciyla kullanilabilecek bir
simiflandirma aracidir. Diger gruplardan ayirt edici olan belirgin ve kalitsal fiziksel
farkliliklara sahip insan gruplarini ifade etmektedir. Ancak goc ile cografi olarak izole
toplumlarin neredeyse tiikkenmesi sonucu boyle bir siniflandirma yapabilmek olanaksizdir. Bu
kavram antropolojik olarak siyah ve beyaz insan ayriminda kullanilsa da kavramin ideolojik
olarak siyasette kullanilmasi onu kiiltiirel anlamda 6n plana ¢ikarmis ve kavrama irkgilik
yiikleyerek sakincali hale getirmistir (Unliitiirk, 2015 :110). Irk ve etnik koken konusu
tartismali ve sakincali bir konudur ve etnisite de genellikle irkla ortiisen kiiltiirel 6zellikler
kiimesidir. Farkli irk ve etnik kokenden olan bireyler ise alim, iicret ve terfi konularinda
ayrimciliga ugramaktadirlar (Robbins ve Judge, 2013: 48). Ingiltere’de Asya kokenli
vatandaslar, Amerika’da Afrika ve Uzakdogu kokenli vatandaglar, Kanada’da Afrika ya da
Amerika kokenli siyah tenli vatandaslar, is bagvurularinin geri ¢evrilmesi ya da diisiik iicretle
diisiik statiilii islerde zor kosullarda g¢alistirilmalart yoniiyle ayrimciliga ugramaktadirlar

(Demir, 2011: 764).

1.2.3.2. Etnik Koken

Kiiresellesme ile on plana ¢ikan etnisite kavrami, sosyal olarak genel yapidan uzak
olan 1rksal ve kiiltiirel olarak farkliliklara sahip olan grubu ifade etmektedir. Ancak mutlak
unsuru biyolojik farkliliklar degildir. Bu farkliliklar daha ¢ok dil, din, mimari, edebiyat, o6rf
adet ve yasam tarzi gibi sosyal yasamda kiiltiirin her bir alt unsurunda belirmektedir (Erkal,
2001: 33). Batida dogan bir kavram olmasina karsin 18. yy. modernlesmesi ve
kiiresellesmenin etkisiyle tiim diinyay1 etkileyen bir olgu haline gelmistir. Oziinde 1k, dil
kiiltiir, din gibi degerleri barindiran bir olgu oldugu i¢in daima 6nemini koruyacaktir. Bu

nedenle etnik gruplarin bulundugu iilkeler bu kavramin koken ve temellerini iyi analiz



etmelidirler (Celik, 2013: 23). Etnik farkliliklar 6nlenemez ama entegre edilebilirler ve bu
entegrasyon siireci alt1 asamalidir (Greeley’den akt. Aksu, 2008: 37-38):

1. Asama “Kiiltiirel Sok’’: Bir gogmen grubu farkli bir iilkeye geldiginde, korkmus ve
organize olmayan bir durumda olduklarindan kendi kiiltiirlerini biiyiik 6lgiide tehlikede
hissetmektedirler. Neredeyse tamami yoksul durumdadir ve temel sorunlart yeni bir iilkede
yasamlarin1 siirdiirebilmek oldugundan genellikle diisiik ticretle, emek yogun islerde
calismaktadirlar.

2. Asama “Organize Olma ve Kimlik Bilinci Olusturma’’: Bu asamada gruptaki
memur, yazar ve liderlerin 6nderliginde grup organize olmaya baglar. Bulunduklar1 iilkenin
dilini 6grenirler ve okulda iki dil konustuklarindan ¢ocuklarinda melezlesme egilimi baslar.
Bu baglamda grubun elitleri asimilasyon korkusu yasarlar ve kendi din, dil ve kiiltiirel
miraslarini korumak i¢in emek harcarlar, dolayisiyla etnik gurur ve kimlik bilinci ortaya ¢ikar.

3. Asama “Elitlerin Asimilasyonu’’: Gruptaki yetenekli bireyler ve elitler, ¢alisilan
islerin niteliginin artmasi, ¢ocuklarmin daha iyi okullarda okumasi ve artik orta sinif haline
gelmenin etkisiyle yasadiklar1 topluma katilmayi tercih ederler.

4. Asama “Militanlik’’: Grup tyelerinin tamami orta sinif olmustur ve grup artik
giicin de etkisiyle yasadiklar1 sehrin kendilerinin oldugunu ve istedikleri gibi
yonetebileceklerini savunurlar. Bu sebeple etnik ¢atigsmalar ortaya ¢ikabilmektedir.

5. Asama “Kendinden nefret ve anti-militanlik”: Grup tiyeleri profesyonellesmis ve iist
siifa dogru yiikselmistir. Grubun ¢ogunlugu yiiksek 6grenim gérmiistiir ve grup ig¢indeki elit
sayist arttigindan gruba yabancilasma baglamistir. Bu sebeple onceki militanlik ruhundan
utan¢ duyulmaya baslanmis ve modernlesme diisiincesinin grupta hiikiim siirmesiyle
entegrasyon baglamistir.

6. Asama “Uyumun Baglamas1’’: Etnik grup i¢inde yeni bir kusak ortaya ¢ikmakta ve
gecmis olaylardan ya da etnik kimliginden utan¢ duymadan onlardan haberdar olma istegi
tagimaktadir. Bu baglamda 1yi1 bir entegrasyon saglanmaktadir.

Farkli etnik kokenler kiiltiirel zenginlik olsa da hassas bir konu oldugundan,
farkliliklarin yonetiminde yoneticilerin dikkat etmesi gereken konular bulunmaktadir (Oncer,
2004: 71). Bunlar:

1. Etnik farklihk ifade edilmeli ve tanimlanmali ancak ayrimcilifa firsat
verilmemelidir.

2. Yoneticiler kendi etnik gegmislerinden bahsetmeli ve zorlamadan diger

calisanlardan da ayni davranisi beklemelidir.



3. Etnik kimlikleri degersizlestiren eylemlerden kaginarak, bu farkliliklarin 6nemi
vurgulanmali ve farkli kiiltiirlerin otak noktalara 6nem verilmelidir.

4. Etnik farkliliklar hakkinda espiri/saka/dokundurma yapilmasi 6nlenmelidir.

5. Orgiit kiiltiirii ile etnik kiiltiir arasinda bag kurulmalidr.

6. Orgiit kiiltiiriinii benimsemek baglaminda 6rnekler sunulmali ve bireylerin etnik

kimliklerinden taviz vermeden ¢aligabildikleri bir ortam sunulmalidir.

1.2.3.3. Cinsiyet

Cinsiyet kavrami sosyolojide ilk olarak Ann Oakley tarafindan tanimlanmis ve
biyolojik olarak kadin-erkek ayrimi i¢in kullanilmistir. Ancak bu kavramin kapsami bireysel
kimlik ve kisiligin 6tesinde, sembolik olarak kadin ve erkek olmanin stereotiplerini, kiiltiirel
ideallerini, yapisal olarak ise oOrgilitlerdeki cinsel is boliimiinii de kapsayacak sekilde
genislemistir. Toplumsal cinsiyet baglaminda kadin ve erkege atfedilen roller toplumsallagma
stirecinde erkek ve kiz gocuklarinin yetistirilme siireglerini birbirinden farkli kilmakta, ise
alma ve terfi gibi yapisal diizeydeki siireglerde de ayrimciliga sebep olmaktadir (Marshall,
1999: 98). Biyolojik belirlenimci modellerde cinsiyet kimligi dogum 6ncesi beyin gelisiminde
hormonal olarak sekillenirken, sosyokiiltiirel modellerde kiiltiirel anlam sistemlerinin
komplike bir igsellestirilme siirecidir, kiiltiirler ve tarihi donemler arasinda farkliliklar
goriilmektedir. Cagdas Batili modeller ‘sex’ kavrami ile anatomik olarak kadin erkek
cinsiyetlerinin biyolojik statiisiinii vurgularken, ‘gender’ kavrami ile sosyal rolleri ve
kiiltirleri ifade etmektedir (Newman, 2002: 353). Aslinda cinsiyet kavramimin kullanilis
amact anlamini da belirlemektedir. Kavram cinsiyet Ozellikleri olarak kullanildiginda
fizyolojik ve biyolojik Ozellikleri ifade ederken, cinsiyet rolleri konusunda bu cinslerin,
kiiltiirel ve toplumsal gerekliliklerini vurgulamaktadir. Cinsiyet davranisi denildiginde ise
sosyolojik bir anlam kazanmaktadir. Cinsiyet kiltiiri kavrami ise tiim bu kavramlari
kapsayarak, kiiltlirlin cinsiyete yonelik deger ve hiikiimlerini ifade etmektedir (Ersoy, 2009:
211). Kii¢iikk ¢ocugu olan bir kadin is i¢in tercih edilmezken, alkol bagimliligi, kumar
aligkanlig1 vb. kotii aligkanliklart olan bir erkek is yasaminda kadinlar kadar engellere maruz
kalmamaktadir. Ote yandan konaklama, bakicilik, bankacilik, seyahat ve ulastirma vb. hizmet

sektorlerinde kadinlar lehine bir cinsiyet ayrimcilig1 goriilmektedir (Demir, 2011: 767).

1.2.3.4. Yas ve Deneyim
Bireyin hayati kariyer evreleriyle birlikte siiregelmektedir ve yasin ilerleyisiyle birlikte

bireylerin is yasamindan beklentileri de degismektedir. Bireyin yasam evrelerinin is



yasamiyla birlesesi sonucu olusan evreler (Aytag, 1997, Noe, 1999°dan akt. Oncer, 2004: 19-
21).

1. Kimlik Olusturma Evresi (16-25 yas): Kesif evresi olarak da adlandirilan bu evrede
birey, kendi kimligini ve hangi isten etkilendigini kesfetmeye calismakta, egitimini bitirip
gelecek arayisina girmekte ve bireyin aile baglar1 zayiflamaktadir.

2. Kariyer Olusturma ve Gelistirme Evresi (25-35 yas): Bireyin kariyer yollarini
kendisine uygun olarak sectigi, gelistirdigi ve degerlendirmeleri sonucunda mevcut isinde
ilerledigi ya da is degistirdigi evredir.

3. Yerlestirme ve Kendini Ayarlama Evresi (45-55): Bireyin kendini tamamen igine
odaklandig1, sosyal iliskilerini en aza indirdigi evredir.

4. Azalma (+55 Yas): Zihinsel ve fiziksel yeteneklerin azaldig: bireyin kariyer istegi
ve motivasyonun bittigi evredir.

Yas arttikca bireylerin hiz, ¢eviklik, gii¢ ve koordinasyon vb. 6zelliklerinin azaldig1 bu
baglamda da iiretkenlik ve verimliligin azaldig1 varsayilmaktadir. Ancak arastirmalar bunun
aksini gostermektedir, ayrica yash bireylerin genglere nazaran daha giiglii bir is etigine sahip
olduklar1 ve daha az isten ayrilma niyeti tagidiklari bulunmustur (Robbins ve Judge, 2013:
45). 1990 ve 2005 yillar1 arasinda 50 yas ve tizeri bireylerin isgiiciiniin %85’ini olugturmasina
ragmen, yas almis bireyler esnek bulunmamakta ve kalip yargilarla miicadele etmektedirler.
Amerika Birlesik Devletleri’nde ve Ingiltere’de yas ayrimciligi davalart artmistir. Ote yandan
kiigiik isletmeler yash calisanlara, deneyimleri ve iste daha az devamsizlik oranina sahip

olmalar1 yoniiyle deger vermektedirler (Schermerhorn vd., 2002: 17-18).

1.2.3.5. Cinsel Kimlik ve Cinsel Yénelim

Bireyin kendisini ve varolusunu belirli bir cinsiyet dahilinde kabullenmesi cinsel
kimliktir. Cinsel yonelim ise bireyin istek, duygu ve davraniglarinin belirli bir cinsiyete dogru
cekilmesidir. Tiirkiye’de konu pek giindeme getirilmese de Giiney Afrika, Kanada, Brezilya,
Ekvator, Avustralya vb. birgok iilkede, escinsellere karsi ayrimeiligi 6nleyebilmek igin yasal
diizenlemeler bulunmaktadir (Aksu, 2008: 40). LGBTI’li bireyler istihdamda mobbing, taciz,
istifaya zorlanma, lavanta tavan sendromu, Onyargi, saygisizlik, diigmanlik vb. sorunlarla
karsilagmakta ve ayrimciliga ugramaktadir. Ayrica bu bireyler istihdam edilebilmek ve
ayrimcilia maruz kalmamak icin genellikle cinsel kimlik ve yonelimlerini gizlemekte ve

sahte  bir  heteroseksiiel  kimlik  olusturmaktadirlar ~ (Oner, 2015:  143-144).
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1.2.4. Sosyokiiltiirel Farkhihklar
Sosyokiiltiirel farkliliklar; din ve inang, degerler ve tutumlar ve medeni durum olarak
tice ayrilmaktadir (Memduhoglu, 2008: 47-50).

1.2.4.1. Degerler ve Tutumlar

Degerler bireyin, dogru ve yanlis algisin1 yansitmakta ve bireylerin algilarina uygun
eylem ve sonuglara iliskin tercihlerini ifade etmektedir. Dolayisiyla degerler tutum ve
davraniglar1 etkilemektedirler. Psikolog Milton Rokeach degerleri; nihai degerler, ulasilacak
amaglara iliskin tercihler ve aracsal degerler, istenilen sonuglar i¢in araglar olarak 2 baslikta
ele almaktadir. Psikolog Gordon Allport ise degerleri; ekonomik, teorik, sosyal, estetik,
politik ve dini degerler olarak 6 kategoride siniflandirmaktadir (Schermerhorn vd., 2002: 27-
28). Degerler bireylerin neyin iyi, neyin dogru ya da istenilir bir durum olduguna dair
diisiincelerini barindirdigindan yargilayicidirlar ve nispeten istikrarlidirlar. Degerlerin ¢ogu
cocuklukta aile, okul ve sosyal ¢evreden edinilmektedir (Pearson, 2022). Degerler, bireylerin
davraniglarin1 genellikle bilingsiz bir sekilde yoneten Ol¢iittiir (Eng, 1990: 46).

Tutum ise bir nesne, kisi ya da olaya kars1 siirekli ayn1 bicimde davranmamiza sebep
olan 6grenilmis bir egilimdir (Eng, 1990: 148) ve ABD ve Avrupa’da igveren ve is bulma
kurumlan tarafindan personel bulma siireclerinde, bazense toplum arastirmalarinda kamuoyu

yoklamalarinda tutum o6l¢ekleri kullanilmaktadir (Marshall, 1999: 766).

1.2.4.2. Din ve Inang

Din kutsal olma fikrine dayali olarak inananlari bir sosyo-dinsel grup iginde bir araya
getiren sembol, inang, ritiiel ve pratikler biitiiniidiir. Sosyolojik olarak din, bireyin anlam
thtiyacimi karsilayan, sembolik ve ritiiele dayali olan, toplumsal ve kolektif nitelik tasiyan
yapidir (Marshall, 1999: 156). Dindar ve dindar olmayanlar birbirlerinin inang sistemlerini
sorgulamakla kalmamakta, ayni zamanda catigmaktadirlar. Hatta ayni dinin mezhepleri
arasinda da etnik koken, gelenek, inang, egitim, gelir ve dini riayet farkliliklar1 goriilmekte ve
yine mezhep ¢atismalart yasanabilmektedir. Bireyler farkli din mensuplaria kars1 6n yargi
tastyabilmektedir. Ornegin Amerika Birlesik Devletleri'nde on yetiskinden dordii
Miisliimanlara karst olumsuz duygular tagimakta ve Miisliimanlarin kadinlara saygi
duymadigini diistinmektedirler. Bazi eczacilar dini inanglarina dayanarak kadinlara ’ertesi
glin’> ve “’kiirtaj’” haplarin1 vermeyi reddedebilmektedir. Bu baglamda dini inanglar belirli
davraniglar1 tesvik ettiginde ya da yasakladiginda ayrimciliga sebep olabilmekte ve bir

istihdam sorunu yaratabilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 50-51). Calisanlarin dini tatil
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giinlerinde izin isteyememekte ya da isteseler bile bile izin alamamaktadirlar. Giin i¢inde
ibadetleri icin izin alamamaktadirlar. Calisanlarin dini inanglarindan 6&tiirii 6zel esyalarina
zarar verilebilmektedir. Inanglarini cagristiracak sekilde bryik birakmalarina, yiiz isaretleri
tasimalarina ya da sag Ortiisii takmalarina izin verilmemektedir. Dini inanglarina gore giyinen
kisiler diger calisanlara gore terfi zorluklar1 yasayabilmektedir. Giyinisleri sebebiyle isten

cikarilabilmekte ya da dalga gegilme unsuru olabilmektedirler (Oncer, 2004 : 63).

1.2.4.3. Medeni Durum

Bireyin hayati is ve aile yasamindaki rollerine gore sekillenmektedir. Bu baglamda
bireyler rollerine gore farkli beklentiler tasimaktadirlar. Evli bireyler ekonomik
sorumluluklart nedeniyle, bekarlara nazaran daha az isten ayrilma ve devamsizlik davranisi
gostermektedirler. Toplumda ev ve hailenin bakim sorumlulugu kadinlara atfedilmektedir. Bu
baglamda ¢ocuklu kadin calisanlarin is ve annelik rolleri catigmakta ve bu ¢atisma is rollerini
de belirlemektedir (Kantarci’dan akt. Atasayar, 2015: 32). Tiirkiye’de kadinlarin aile
sorumlulugunun erkeklere nazaran daha fazla olmasi, kiigiik ¢ocugu olan kadinin is i¢in tercih
edilmemesi yoniiyle ayrimciliga ve is yasaminda kadin erkek arasinda rekabet dezavantajina

yol agabilmektedir (Demir, 2011: 767).

1.2.5. Kisisel Farkhihiklar
Kisisel farkliliklar; kisilik, zeka (zihinsel ve duygusal yetenek), fiziksel yetenek ve
bedensel engellilik, sosyal 6zelliklerdir (Memduhoglu, 2008: 50).

1.2.5.1. Kisilik

Kisilik nosyonu bir bireyin digeriyle etkilesiminde ortaya c¢ikar ve bireyin
benzersizligini gosteren genel dzelliklerinin birlesimidir. Daha agik bir ifadeyle kisilik bireyin
nasil gorlindiigiinli, nasil diislindiigiinli, nasil davrandiginm1 ve nasil hissettigini yansitan
fiziksel ve zihinsel Ozellikler biitiiniidiir. Kisilik testlerle Slgiiliir ve yoneticilerin anlamasi
gereken bir ozelliktir, ¢linkii kisiligin anlagilmasi orglitsel davranilin da anlasilmasini saglar
(Schermerhorn vd., 2002: 19).

Bes faktor kisilik modeline gore kisilik tipleri; ¢ disadontikliik, uyumluluk, duygusal
denge, agiklik ve sorumluluktur (Somer ve Goldberg, 1999: 436-440):

1. Disadontikliik: Yiiksek puan aldig1 6zellikler; girisken, girisimci, konuskan, neseli,
dinamik, deli dolu, aktif, mutlu, sosyal, maceraci, hazircevap, baskin, cesur, sevimli vb.
Diisiik puan aldig1 o6zellikler; g¢ekingen, ice doniik, pasif, suskun, tutuk, tirkek, sosyal

olmayan, kendi halinde, soniik, 6zgiivensiz, soguk vb. 6zellikler.



12

2. Uyumluluk: Yiksek puan aldigr ozellikler; uysal, iyi huylu, baris¢il, uzlasici,
merhametli, 1limli, anlayish, sefkatli, saygili, yardimsever, duyarli, ge¢imli, boyun egen,
hosgoriilii, vefali vb. Diislik puan aldig1 6zellikler; acimasiz, ukala, dik bash, kati, huysuz,
kibirli, tehlikeli, kavgaci, saldirgan, bencil, isyankar, uyumsuz vb. 6zellikler.

3. Sorumluluk: Yiiksek puan aldigi ozellikler; programli, ¢aliskan, iradeli, diizenli,
kontrollii, disiplinli, prensipli, sorumluluk sahibi, tedbirli, titiz, hirsli, kuralci, otoriter, kararli,
bilgili, dengeli, tutumlu, kiiltiirli, 6l¢iilii vb. Diisiik puan aldig1 6zellikler; programsiz, tembel,
prensipsiz, daginik, tedbirsiz, 6zensiz, gevsek, iradesiz, hirssiz, umursamaz vb. 6zellikler.

4. Duygusal Denge: Yiiksek puan aldig1 6zellikler; sakin, kuruntusuz, endisesiz, rahat,
sakin, huzurlu, alingan olmayan, problemsiz, serinkanli, kiskan¢ olmayan, iyimser, kalender
vb. Diisiik puan aldig1 6zellikler; endiseli, gergin, telash, kaygili, evhamli, heyecanli, alingan,
huzursuz, kiskang, asabi, aceleci vb. o6zellikler.

5. Agiklik: Yiksek puan aldig1 6zellikler; degisime agik, yenilik¢i, okumayi seven,
genis gorisli,, sanata merakli, modern, sorgulayan, ¢ok yonlii, kural tanimaz, bilingli,
hayirsiz, yaratici, ¢agdas vb. Diisiik puan aldigi Ozellikler; muhafazakar, dar gorisli,
bilingsiz, tekdiize, bagimli, 6nyargili, hayirlh, kiiltiirsiiz vb. 6zellikler.

Glinlimiizde bazi isyerlerinde calisanlarin departmanlart kisilik ozelliklerine gore
belirlenmektedir, 6rnegin sosyal ve disadoniik bireyler halkla iliskiler boliimiinde, duygusal
dengeye sahip, giivenilir bireyler mali islerde, azimli, titiz bireyler stokla ilgili béliimlerde,

merakl1 ve yaratici bireyler ise Ar-Ge boliimlerinde ¢calismaktadir (Begeg, 2004: 24).

1.2.5.2. Zihinsel ve Duygusal Zeka

Eskiden zeka denilince algilanan zihinsel zekayken, giinlimiizde 2 ¢esit zeka kavrami
bulunmaktadir; IQ (Intelligenge Quotient) zihinsel zeka, EQ (Emotional Quotient) duygusal
zekadir. Zihinsel zeka bireyin anlama, 6grenme, sorun ¢dzme, diisiinme, gézlem yapma vb.
algisal iliskilere iliskin zihnin kapasitesini ifade etmektedir ve sozlii yetenek, sayisal yetenek,
uzaysal yetenek, mekanik yetenek ve el becerisi yetenegi olarak siniflandirilmaktadir.
Duygusal zeka ise bireye harekete gegme, zorluklarla bas edebilme, diirtiileri kontrol
edebilme, sikintili diigiinceleri engelleyebilme, empati yapabilme, umut vb. yetenekleri ifade
eder ve 6z biling, duygular1 kontrol edebilme, kendini harekete gecirme, empati, iliskilerini
slirdiirebilme yetenegi olarak siniflandirilmaktadir (Begeg, 2004: 19-21). Bireylerin 1Q
seviyesi yoneticilerin ¢alisanlara davranis sekli i¢in yol gostericidir. Zihinsel kapasite

onemlidir ancak liderlik icin duygusal zekd daha onemlidir (Oncer, 2004: 58).
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1.2.5.3 Sosyal Ozellikler

Bireyin cesitli sosyal ortamlarda diger bireylerle etkilesiminde konumunu belirleyen
ozellikler sosyal ozelliklerdir. Carl Jung’a gore sosyal Ozelliklerin bir ol¢iitii sorun ¢ézme
stilidir ve bu bireyin karar alma ve sorun ¢6zme siireglerinde bilgi toplama ve degerlendirme
seklini ifade etmektedir. Bunlar, duyu hissetme, sezgi hissetme, duyu diisiinme ve sezgi
diistinmedir. Bilgi toplama ve idrak etme siireci duyu ile baglayip sezgiyle devam eder,
bilginin degerlendirilme siireci hisler ve diisiinceler arasinda degisir, sorun ¢ézme stilindeki
farkliliklar ise gorevin degerlendirme ve bilgi isleme gerekleriyle uyum diizeyine gore 6nem
kazanir (Balay ve Saglam, 2004: 36).

1.2.5.4. Fiziksel Yetenek ve Bedensel Engellilik

Engellilik, zihinsel, ruhsal ya da bedensel 6zelliklerden belirli bir oranda yasanilan
fonksiyon kaybini ifade eder ve fiziksel, entelektiiel, psikiyatrik, duyussal, 6grenme engelleri,
norolojik, sekil bozuklugu boyutlari bulunmaktadir (Oncer, 2004: 49-50). Engelliligin
bireysel, sosyal ve toplumsal sonuglar1 vardir. Engellilik kavrami, sanayi devrimi ile dogustan
gelen engellerin yaninda, is kazalarinin da artmasiyla engel oranlar1 artmis ve kavram sosyal
hayatta daha fazla kullanilir hale gelmistir. Engelli bireyler kiiltiirel ve toplumsal faaliyetlere,
sosyal iligkilere, istihdam edilmeye ve temel hizmetlere erisime giigliik ¢ekebilmekte, bu
baglamda ikinci bir engel durumu olusarak engellilik bir sosyal diglanma unsuru olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir. Sosyal diglanmanin 6niine gegebilmek i¢in bu bireylerin sosyo
ekonomik yasamda yer almalar1 saglanarak sosyal icerme gdzetilmelidir (Geng ve Cat, 2013:
365). Engelli bireyler istihdam edilerek sosyo ekonomik hayata dahil edilebilmektedir.
Tiirkiye’de caligabilir durumdaki engelli niifusun biiyiik bir kismi isgiiciine dahil degildir.
Calisan engelli bireyler ise diger calisanlarin Onyargilarina maruz kalmakta, terfi
olanaklarindan yoksun birakilmakta, diisiik iicretlerle vasifsiz islerde ¢alismak zorunda

kalmaktadirlar (Kanyilmaz Polat, 2020: 869).

1.3. Farkhlhk Kavraminda Sosyo-Psikolojik Kuramlar
Bireylerin kendilerinden farkli bireyleri algilayis bicimleri c¢esitli kuramlarla

agiklanmaktadir.

1.3.1. Sosyal Bilis Kuram
Sosyal Bilis Kurami; algilayici, hedef, bilissel kutular ve bilissel yapilarla

iliskilendirilerek agiklanmaktadir. Herhangi bir bireyi diisiinelim ve onu ‘algilayici’ olarak
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adlandiralim, bu birey hayati boyunca c¢ok fazla bilgi biriktirmistir ve bu bilgiler onun
hafizasinda ilgili kutucuklar halinde saklanmaktadir. Algilayicinin yeni bir bireyle
karsilastigini diisiinelim ve bu yeni bireyi ‘hedef” olarak adlandiralim. Algilayanin bilgilerinin
bir kismi bu karsilasma ile ilgili bazilartysa bununla ilgili degildir. O halde algilayici, hedefini
idrak edebilmesi i¢in bilgi arsivindeki bilgilerin dogru olanlarini nasil bulabilir ve edindigi
yeni izlenimle olusan bilgiyi yeniden bilgi arsivinde nasil ve nerede tutmalidir? Sosyal bilis
teorisinde, insanlarin ¢evrelerindeki diinyayr anlamlandirmak igin bilissel Kkategorileri
kullandiklar1 varsayimi yaygindir. lyi tasarlanmis bir fiziksel depoda, her bir kutu dikkatlice
etiketlenip, benzer igerikleri iceren kutulara konulacak bdylece deponun ayni alaninda
gruplandirilacaktir. Ayni sekilde algilayanin zihinsel deposundaki biligsel kutular da bilissel
yapilarla iligkilidir. Algilayanin dogru zamanda dogru kutular1 belirlemesine yardimci
olmaktadir. Psikoloji literatiiriinde, bu biligsel yapilar; semalar, prototipler ve stereotipler gibi
cesitli isimlerle anilmaktadirlar. Semalar, uyarict hakkindaki kavram ve bilgileri temsil eden
bilissel yapidir (Kulik ve Bainbridge, 2006: 26). Bir bagka goriise gore ise semalar,
algilayicinin bildikleridir (Glimiis, 2009: 32). Prototip ise daha 6zellesmis bir biligsel yapidir
ve en tipik kategori {iyesini ifade etmektedir. Ornegin bir kus diisiinelim buna iliskin temel
bilgimiz semadir, ancak kus deyince ilk aklimiza geleni Ornegin biilbil tirii olan
‘Kizilgerdan’t  diisiindiiglimiizde bu bir prototiptir. Semadan (kustan), prototipe
(Kizilgerdan’a) gegtigimizde prototiple ilgili tipik bilgileri diisiiniiriiz; ucar, solucan yer, sarki
soyler vb. ‘Stereotip' terimi ise genellikle insanlarla ilgili semalar i¢in kullanilmaktadir.
Algilayanin farkli gruplar (6rnegin kiitiiphaneciler, kadinlar, vb.) hakkinda sahip oldugu
bilgileri diizenler ve algilayanin karsilastii bu gruplarin yeni iiyeleri hakkinda

genellestirilmis beklentiler yaratmasina sebep olur (Kulik ve Bainbridge, 2006: 27).

1.3.2. Sosyal Kimlik Kuram

Sosyal kimlik teorisinin kavramsal kokenleri Tajfel’in (1959), (1969) Onyargi,
ayrimcilik ve gruplar arasi catismalari agiklamaya yonelik g¢alismalarina dayanmaktadir.
Tajfel, sosyal kimligi “bireyin belirli sosyal gruplara {iye olmasi ve bu grup iiyeliginin kendisi
icin baz1 ‘degersel ve duygusal dnemi’ olarak tanimlamstir (Tajfel’den akt. Hogg vd., 2004:
248). Sosyal kimlik kuramini agiklamadan 6nce kimlik kavramini agiklamakda fayda vardir.
Kimlik konusunda tartigmalar psikodinamik ve sosyolojik olarak ikiye bolinmektedir ve iki
kuram da 6zcii anlayisa kars1 ¢cikmaktadir. Oze dayanan anlayista kimligin, yasam boyunca
hemen hemen ayn1 kaldigi, tutarli oldugu varsayilirken, Psikodinamik kuramda kimlik kisinin

¢ekirdegine yerlesmis bir siire¢ olarak goriilmiistiir. Sosyolojik kuramda ise kimlik sembolik
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etkilesimcilik ile iliskilendirilmektedir. Yapisalcilara gore dil, anlam {ireten yap1 sistemidir.
Post-yapisalcilar bu diisiinceyi gelistirerek dilin, kim oldugumuzu sekillendirmede etkili
oldugunu 6ne stirmiislerdir. Goriildiigii tizere sosyolojide kimlik tartismalari 6n plandadir.
Agik bir taniminin olmamasina karsin kimlik, dil ve iletisim vasitasiyla bireylerin kendilerini
ve toplumsal diinyay1 diisiinme yetisidir ve ayn1 zamanda bireyin kendisi hakkindaki duygu
ve disiincelerine ve toplumsallagsma siirecinde edindigi rollere gore sekillenmektedir
(Marshall, 1999: 405-408). Kisaca kimlik ‘ben kimim’ sorusunu yanitlamaktadir. Sosyal
kimlik iizerine yapilan arastirmalar kimligi sosyal gruplar da icerecek sekilde genisletmistir.
Bu anlamda sosyal grup iiyeligini kaynak edinen kimlik kavrami artik biz kimiz? sorusunun
cevabi olmaktadir. Bireylerin benligi kolektifin diger liyelerine yakin olarak gérmesi, benlige
grubu tanimlayan nitelikler atfetmesi, benlik ve grubun psikolojik bir birlesmesidir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006: 572). Sosyal kimlik kisisel kimlikten farklidir. Grup tiyeligi,
“biz” ve “onlar” gibi bir ayrim yaratarak benligi kolektif bir boyuta tagimaktadir. Kigisel
kimlik ise ‘ben’den olugmaktadir. Dolayisiyla paylasilmayan, kendine oOzgi kisilik
ozelliklerini igermektedir (Hogg vd., 2004: 251). Bireyler belirli bir gruba iyelikle
iliskilendirdikleri davramis tutum vb. nitelikleri kendilerine atfederek kendilerini
stereotiplestirirler. Kendini bir grubun iiyesi olarak gérme siireci, kendini siniflandirmaktir.
Sosyal kimlik teorisi, algilayanin yeni bir hedef tiiriiyle karsilasmasi durumunda, hedefin
ozelliklerini benligi ile karsilastirdigini iddia etmektedir. Yeni bir kategorinin gelistirilmesi,
hedefin 6zellikleri algilayaninkinden farkli oldugunda gerceklesecektir. Sosyal kimlik teorisi
ayrica bireylerin kendi sahip olduklar 6zellikler ile diger gruplarin sahip olduklar1 6zellikler
arasinda (genellikle demografik 6zellikler) diizenli olarak sosyal karsilastirmalar yaptiklarini
One siirer bu noktada sosyal kimlik teorisi sosyal bilis teorisi birlesmektedir (Mannix ve

Neale, 2005: 41; Kulik ve Bainbridge, 2006: 28).

1.3.3. Sosyal Kategorilestirme Kurami

Sosyal kategorilestirme bireylerin kendilerini grup tiyelikleri agisindan tanimladiklari
bilissel bir siiregtir. Sosyal kimlik, bireylerin kendilerini ve digerlerini, olusan gruplar
arasinda karsilastirmaya izin veren belirgin sosyal kategorilere koyduklari bir sosyal
kategorizasyon siirecinden dogmaktadir. Bu kategorizasyon genellikle; 1k, cinsiyet, degerler
ve inanglar gibi bagkalarmi kategorize etme egiliminde oldugumuz seylerdir. Sosyal
kategoriler “biz-onlar” ayrimi yaratmaktadir. Insanlar grup dis1 iiyeler olarak
degerlendirildiginde, homojen goriiliirken, grup ici ftyeler daha heterojen goriilme

egilimindedir. Bu ayrim stereotiplestirme (kalip yargilar) i¢in bir atmosfer yaratir: grup dist
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iiyeler, stereotip olarak grup ici iiyelere gére daha cabuk yargilanir. Ornegin; Dreachslin, Hunt
ve Sprainer (2000), hemsirelik bakim ekiplerinde irksal farkliliklarin algisi ve iletisim
kaliplar lizerindeki etkilerini incelemistir. Elde edilen sonuglara gore siyah takim tyeleri 1rki,
catisma ve iletisimdeki yanligliklar1 siddetlendiren bir faktér olarak goriirken, beyaz takim
tiyeleri sorunlar1 takimdaki rol ve statiilere atfetmislerdir. Ekip tiyelerinin sosyal kimliklerine
dayanan bu farkli inang sistemleri, diinyay1 algiladiklar1 merceklerdir ve ekip performansini
etkileyen ¢ok farkli gerceklikler ve ¢Oziilmemis gerilimler yaratmistir (Mannix ve Neale,
2005: 41). Tajfel (1970) sosyal kategorilestirme ve grup i¢i davranmis arasindaki iliskiyi
inceledigi aragtirmasinda, bireylerin gorsel yargilar1 ve estetik algilarina gore gruplastigini ve
olusan gruplarin kendi grubunu kayirirken, dis gruplara karst ayrimeilik yoniinde tutumlar
sergiledigini saptamistir (Billig ve Tajfel, 1973: 27; Tajfel ve Turner, 1979: 39). Sosyal
kategorizasyon bireylerin bir grupta benzerlikler temelinde 6zdeslestigini ve benzerlik ne
kadar fazlaysa, gruptaki bireylerin birbirleri ile o derecede uyumlu oldugunu ve bagliliklarinin
da aym Olclide etkilendigini One siirer. Ancak bdyle gruplarda igsel gerilimler fazla
oldugundan ve catismalara doniisebildiginden yonetici ve liderlere zorluk ¢ikarmaktadir
(Dinwoodie, 2005: 4).

Bu noktada bireyler ve gruplar arasinda ayrismaya ve ayrimciliga sebep oldugundan
stereotip (kalip yargi), 6n yargi ve ayrimcilik kavramlarini da incelemekte yarar vardir.

Onyarg1 hayatin bir pargasidir ve iki 6geden olusmaktadir; bunlardan ilki, bir kisi ya
da gruba kars1 olumsuz bir duygu edinme, ikincisi, stereotip (kalip yargi) bireyleri tanimadan
bireyi bir gruba dahil olmasiyla muhakeme etmek. Bu iki 6ge ayrimciliga sebep olmaktadir.
Lokantadaki iki miisteriden, iyi giyinisli olana daha iyi hizmet vermek buna bir Grnektir.
Onyargilarin kaynagini agiklamaya yonelik dort yaklasim bulunmaktadir (Ciiceloglu, 2000:
543-545).

a. Onyargi ¢ocuklukta dgrenilmistir: Buna gére dnyargilar, kiigiik yastan itibaren
aileden 6grenilmistir.

b. Onyarg: kisiligin bir pargasidir: Bu yaklasima gdére otoriter kisilik tipleri
Onyarg1 gelistirmeye yatkindir. Ancak Kagit¢ibasi (1970) onyarginin kisilikten 6te toplumun
deger yargilari ile iligkili oldugunu 6ne siirmektedir.

C. Onyarg1 grup iiyeliginden dogmaktadir: Tajfel ve Turner’e gore (1979) bireyler
dogustan nesne, olay ve insanlar1 kategorilestirme egilimindedir. Bireyler bulunduklari grupla
0zdesleserek bulunduklari i¢ grubu iyi, diger grubu ise kotii olarak atfederler.

d. Onyarg: algilanan benzerlik ve farklilik &lgiitiinden kaynaklanir: Bu teori

benzerlik ¢ekim paradigmasi ile yakindan iligkilidir. Rokeach’e gore (1960) onyargilarin
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temelinde algilanan benzerlik ve farkliliklar vardir. Bireyler kendilerine benzeyenlere
cekilirken, benzemeyenlere karsi olumsuz tutumlar gelistirirler ve farkliliklar ne kadar
fazlaysa onyarginin siddeti de o derece artmaktadir.

Bir baska deyisle dnyargi bireylere kars1 hosgoriisiiz, ayrimci ve haksiz davraniglardir
ve dogmatik diistinceler olduklart i¢in degistirilmeleri olduk¢a zordur. Psikolojik, ekonomik,
tarihsel, durumsal ve sosyokiiltiirel faktorlerden kaynaklanabilmektedir (Giirses, 2005: 143).

Onyarginin giderilebilmesi i¢in, birbirine kars1 dnyargili olan kisi ve gruplar dort kosul
dahilinde iliski i¢inde olmalidir. Bunlar; birey ya da gruplarin esit statiide olmasi, umumi bir
amag dogrultusunda birlikte ¢alismasi, bu kisi ya da gruplarin otorite olarak taninan bireylerce
onanmasi, son olarak ise iki grubun iiyelerinin de ortak gayede bulustuklarini algilamasidir
(Ciiceloglu, 2000: 558).

Ayrimceilik bireysel tutumlarda toplumsal siirecleri barindirabilen, sosyolojik, ayni
zamanda modernlesmenin koriikledigi bir olgudur. Bu durum sdyle agiklanmaktadir: Gruplar
aras1 esitsizlik bulunan modern toplumlarda baskin olan gruplar, azinlik olan gruplari
damgalayabilmekte ve bu azinlik gruplarla ilgili kalip yargilar iiretebilmektedir, hi¢bir grubun
homojen olmamasina karsin bu kalip yargilar dogruluk payr da tasiyabilmektedir.
Damgalanan gruplar kendilerine atfedilen kalip yargilar dogrultusunda davrandiginda
toplumsal boyutta bir ayrimcilik s6z konusu olmazken, bu kalip yargilar disina ¢ikildiginda
sorun teskil etmeye baslamaktadir. Ornek verecek olursak, Tiirkiye’de bir escinsel modaci ya
da sarkici olabilir, ancak bir siyaset¢i olmak isterse kendisine atfedilen bir kalip yarginin

disina ¢ikmaktadir (Cayir ve Ceyhan Ayan, 2012: 11-12).

1.3.4. Statii Ozellikleri Kurami

Sosyal kimlik teorisi, degerlendirmenin algilayanin kendi grup {iyeligi tarafindan
yonlendirildigini savunurken, statii ozellikleri teorisi, kategori degerlendirmelerinin farkl
gruplarin degeri tizerine (sosyal kimlik teorisindeki grup i¢i 6nyarginin aksine) toplumsal fikir
birliginden dogdugunu savunmaktadir. Boylece hem degerli olan hem de daha az degerli
gruplarin tiyeleri, grup lyeliginin degeri ve etkileri lizerinde anlasmaya varirlar (Ridgeway,
1991: 376; Kulik ve Bainbridge, 2006: 29). Bireylerin hedef odakli karsilasmalarinda
gelistirdikleri ‘benlik ve otekine’ dair beklentileri baska hedef odakli karsilasmalara transfer
olmaktadir. Bir sonraki karsilagsmada, kiiltiirel inanglar, beklentiler ve amaglar Onceki
karsilagmalar ile ters diismedigi takdirde, bu transfer etkisi, belirli ayirt edici niteliklere sahip
benler ve digerleri arasinda bir dizi karsilasmada yaratilan performans beklentilerinin,

popiilasyona yayildig1 bir siire¢ yaratmaktadir (Ridgeway, 1991: 376).
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Yani aslinda sosyal kimlik teorisinde bireyler, bulunduklar1 bir i¢ grup ile dis gruplari
karsilastirken, statii Ozellikleri teorisinde bu kategori degerlendirmesi ve karsilastirmalar
sosyal uzlagsmayla birlikte daha genis tabana yayilmakta ve gitgide sosyal tabakalasmaya

sebep olmaktadir.

1.3.5. Benzerlik Cekim Paradigmasi

Newcomb'un (1961, 1968) sosyal ¢ekim teorisi koken olarak Heider'in (1958) bilissel
denge teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore tutum deger ve inang gibi nitelikler bireyler
arasindaki begeni ve ¢ekimi etkilemektedir. Benzer olma ve begenme birbirini gliglendirerek
bir simetri yaratmaktadir. Bireyler anlasmazligin yol agacagi gerilimi azaltmak igin
kendilerinden farkli gorlislere sahip olan, sevmedikleri bireylerle iletisim kurmaktan
kacinmaktadirlar. Byrne’in (1971) arastirmalar1 bireylerin kendilerine benzer deger ve
tutumlara sahip olan diger bireyleri zeki, uyumlu ve bilgili olarak tanimladiklarini, kendilerine
benzer olandan hoslandiklarini ortaya koymaktadir. Triandis (1959, 1960) ise kiiltiirel olarak
farkli gruplarin {yelerinin birbirine daha az ilgi duydugunu ve Kkiiltiirel olarak homojen
gruplarin iiyelerinden daha fazla birbirleriyle iletisim kurmakta zorlandiklarini tespit etmistir

(Mannix ve Neale, 2005: 39).

1.3.6. Bilgi isleme ve Karar Verme Yaklasimi

Sosyal kategorizasyon, benzerlik ¢ekim teorisi ve sosyal kimlik teorilerinde, bireylerin
birbiriyle olan benzerliklerine ve uyumuna odaklanilmakta, homojen gruplarin daha az
catisma ve daha fazla baghilik gosterecegi vurgulanmaktadir. Bilgi isleme ve karar verme
yaklasiminda ise farkliliklarin grup i¢i performansi artirdigr ongoriilmektedir. Buna gore
farkliliklara sahip gruplar sorunlara karsi cesitli bilgi ve uzmanlik donanimlariyla cesitli
perspektifler dahilinde yaklasacak ve grup iiyeleri birbirleriyle uyumlu ¢alismada zorlansalar
da sonugta basarili olacaklardir. Bu baglamda bilgi isleme ve karar verme yaklasimi bilgi,
deneyim ve uzmanlik agisindan farkliliklarin faydalarina odaklanmaktadir (Mannix ve Neale,
2005: 41-42).

Calisma gruplarinda heterojenlik arttik¢ca grubun bilgi, beceri ve yetenegi de artmaktir.
Boylelikle heterojen bir grup bilgiyi daha genis bir yelpazede, kapsamli bir sekilde isleyerek
performansi olumlu etkilemektedir. Burada yonetici ve liderlerin zorlugu cesitli farkliliklara
sahip isgiliclinii organizasyona ¢ekmek ve calisanlarin tam potansiyelinden yararlanmaktir.
Farkliliklarin bu ikilemini kirmanin yolu sosyal siniflandirma ve bilgi isleme ve karar verme
stireclerini dogrudan etkileyen faktorleri tespit etmek ve farklilik islevlerinin tahmininde

kullanmaktir. Nitekim organizasyonlarda isgiicii farkliliklar1 birgok isletme, yonetim ve kisiler
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aras1 faktorlere bagli olarak grup performansini arttirabilmekte ya da azaltabilmektedir.
Dolayisiyla liderler, farklilik derecesinin olumlu mu, olumsuz mu olacagini saptamaya
calisirken bir yonden de bu gruplarin dinamiklerini yoOnetirken hangi faktore

odaklanacaklarini segmede de zorluk yasamaktadirlar (Dinwoodie, 2005: 4).

1.4. Farkhihklara iliskin Yaklasimlar

Farklilik kavrami ve boyutlarinin Kategorizasyonunda gordiigiimiiz  yorum
farkliliklar1 yine farklilik yaklasimlarinda da degisiklik gostermektedir. Literatiirde bir¢ok
yazar tarafindan farklilik yaklasimlari kuramlarla birlikte anilmis, farkli isimler kullanilmis ve
caligmalarda farklilik yaklasimlar1 farkliliklarin yonetimi yaklasimlari olarak ele alinmistir.
Bu c¢alismada c¢esitli kaynaklardan elde edilen bilgilerin birlesimiyle bu yaklagimlar “’Altin
Kural, Asimilasyon, Yanliglar1 Diizeltme, Farkliliklara Deger Verme, Rekabet¢i Yaklagim,
Etik Yaklasim, Esit Firsatlar Yaklasimi, Liyakat Yaklasimi, Ozel Katki Yaklasimi, Alternatif
Degerler Yaklasimi, Kiiltiire Ozgii Yaklasim, Cokkiiltiirliiliik ve Farkliliklarin Yénetimi”’
olarak 13 baslikta toplanmustir.

° Altin Kural Yaklasimi: Bircok din ve felsefede ‘’baskalarina size
davranilmasini istediginiz gibi davranin’® goriisiiniin bulunmasiyla birlikte Altin Kural
yaklagimi Hristiyanlik temellidir. Buna gore her birey, bireysel farkliliklarindan G&te
benzersizdir ve herkes esit muamele gormelidir. Ahlak ve kisilik farkliliklart basarili
kilmaktadir (Woods ve Sciarini, 1995: 22; Giimiis, 2009: 89; Barutgugil, 2011: 219).
Hubbard’a gore (2004: 43) bu yaklasim bireysel farkliliklar1 kabul etmeye yer birakmamas,
farkliliklara sahip bir isgiliciiniin ihtiyaglarin1 yeterince karsilayamamustir. Altin Kural
yaklasiminin haklilikla birlikte kusuru, bireyin sahip oldugu referans ¢evresi ve diger kisinin
tercith ya da geleneklerine bakilmaksizin uygulanmasi ve birincil diizey farkliliklarin, ikinci
diizey farkliliklarla ayn1 mizagta ele alinabilmesidir (Woods ve Sciarini, 1995: 22).

J Asimilasyon: Bu yaklasimin temel diisiincesi, bir organizasyonda bulunan tiim
bireylerin kendilerini organizasyonun baskin stiline uyacak sekilde sekillendirmeleri, yani
asimile etmeleridir. Bu yaklasimda farkliliklar1 yok saymakta ve bireyleri bir tiniforma gibi
tek tip hale getirmektedir. “’Basar1 i¢in giyinme kavrami bu yaklasimdan tiiremistir (\Woods
ve Sciarini, 1995: 22; Giimiis, 2009: 89; Barutgugil, 2011: 219)

. Yanhslar1 Diizeltme/Dogrulama- Haksizhiklar1 Giderme Yaklasimi: Bu
yaklasim gegmisteki yanliglarin  diizeltilmesiyle ilgilidir. Geg¢misteki hatalarin telafisini
amaglayarak azinlik halindeki sosyal kimlik gruplarinin temsilini miidahale ederek arttirmay1

hedeflemektedir (Barutcugil, 2011: 219). Memduhoglu’na goére (2008: 22) bu paradigma
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ayrimciligin yanlis oldugunu savunmakla birlikte kadinlarin da i¢inde bulundugu dezavantajli
azinlik gruplarina adil istthdam firsatlar1 saglamayi amaclayan ve bu amacimi pozitif
ayrimcilik yoluyla sekillendiren felsefi yaklasimdir. Temelde olumlu eyleme benzeyen bu
yaklasimda kadinlar ve beyaz olmayan insanlar i¢in 6zellikle kariyer gelistirme ve mentorluk
programlari uygulanir ve diger calisanlar da farkliliklara saygi duymalari igin egitilirler. Diger
bir deyisle organizasyonda demografik farkliliklar1 arttirma ve tesvik etmek amaglanir ancak
renk korliigli ve cinsiyet korliigii gibi olumsuz sonuglar yaratabilmektedir (Thomas ve Elly,
1996: 3). Olumlu eylem anlayis1 gibi pozitif ayrimcilik gibi uygulamalarla organizasyonda
temsili az olan azinlik gruplarinin adil bir sekilde temsilini arttirmaktir. Ancak bu yaklagimin
zayif yonii “’biz ve onlar’” zihniyetini devam ettirmesi ve hem yeterince temsil edilemeyen
azinliklara hem de bu azinliklara pozitif ayrimcilik yapilmasindan dolay1 etkilenen baskin
gruplara karsi daha fazla ayrimciliga sebep olabilmesidir (Woods ve Sciarini, 1995: 22;
Gilimiis, 2009: 89). Bu yaklasim organizasyonda adil temsil oldugunda da yine kadinlarin ve
azinliklarin kotii muamele gordiigiinii kabul etmekte olup bu yaklasimin uygulamalar1 beyaz
erkekler tarafindan ‘’vasifsiz olani ise almak’> ve “’beyaz erkeklerin islerini ellerinden
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almak’ gibi pozitif ayrimcilik uygulamalariyla suclanmaktadir.  Yanlislart dogrulama
yaklagimi, “biz ve oOtekiler” zihniyetini yaratarak, takim caligmasini ve iretkenligi yok
etmekte, insanlart ve karliligi olumsuz etkilemektedir. Thomas’in ‘Harward Business
Review’deki makalesine gore (1990) yoneticilerin standartlarin diisiiriilmesinden korktuklari
icin farkliliklardan korkmaktadir. Aslinda yeterlilik ¢ok dnemlidir. Burada amag farkliliklar
tek tip bir galisan porftdyiinden elde edilen tiretkenligi, farkliliklara sahip isgiiciinden de elde
etmek, azimliklar1 ve kadinlar1 baskin beyaz erkek kiiltiirtine asimile etmek degil, baskin
heterojen bir kiiltiir yaratmaktir (Hubbard, 2004: 43-44; HBR, 2021).

o Farkhlhiklara Deger Verme: Farkliliklara deger verme yaklagimi kapsayici
olmastyla birlikte, asimilasyon yaklagiminin aksine bireylerin baskin kiiltiire asimile olmasini
gerektirmeden, farkliliklart kabul eden bir yaklasimdir. Farkliliklar g¢alisanlar igin esit
derecede degerlidir ve farkliliklar bir isletme varligi olarak goren yaklagimlarla
0zdeslesmektedir. (Hubbard, 2004: 44). Farkliliklara anlayis ve hosgorii ortami sunularak
insana ve kisilik haklarina saygi gosterilmesi, organizasyonda ¢atigmalarin azaltilmasi
amaglanmaktadir (Barutgugil, 2011: 219). Farkliliklara deger vermek bir Orgiitsel davranis
temasidir. Bireylerin kisisel farkliliklarina saygi duyarak onlari yonetmeyi ifade eder ve
Kisilerarasi duyarlilik ile kiiltiirel saygi en 6nemli etmenleridir (Schermerhon vd., 2002: 4).

o Esit Firsatlar Yaklasim: Bireyin kiiltiirel ve biyolojik kimliginden bagimsiz

olarak is konusunda firsat esitliginin olmasi gerektigini ve bunun ahlaki bir zorunluluk
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oldugunu savunmaktadir (Billing ve Sundin, 2006: 105). Toplumsal baski ve yasalar
sebebiyle gelistirilmis organizasyonel uygulama ve politikalardir (Barutgugil, 2011: 219). Bu
yaklasimin amaci, demokratik ulus devletin idealleriyle uyumlu olan ayrimcilikla
miicadeledir. Adil istihdam uygulamalarimin Oniindeki tiim engelleri belirlemeyi ve
kaldirmayr amaglamaktadir. Ayni zamanda organizasyonlarin ayrimcilik yaptiklarim
anlamalarini saglamak da 6nem arz etmektedir. Ciinkii bir¢ok igveren ayrimcilik yapmadigini,
organizasyonlarinda farkli etnik koken vb. calisanlarin az sayida temsilinin sebebinin gelen
basvurulardaki ‘nitelik eksikligi’ oldugunu oOne siirmektedir. Ayrica organizasyonlarda
calisanin goriintiisii ile ilgili de kalip yargilar bulunmaktadir. Ornegin isveren bir kadm isgiicii
ile karsilastiginda ¢cocugunun olup olmamasina bakmaksizin ev isleri ve bakim hizmetleri
sebebiyle kadinin ¢aligma kapasitesinin sinirli oldugunu diisiinebilmektedir. Aslinda orgiitte
baskin olanlar dogal fikirleri ile islerin nasil olmasi gerektigini vurguladiklarindan dolay1
catisma ve sorunlar olusmaktadir (Billing ve Sundin, 2006: 105).

o Etik Yaklasim: Bu yaklasimin temeli yasal ve felsefi diislincelere dayanan
esitlik ve adalet olgularidir (Ashkanasy vd., 2002: 312). Etik, ahlaki se¢imler ve konulari
icermekte, dogru ve yanlis davranislarla ilgilenmektedir. Bir dizi kiiltiirel (aile, arkadaslar,
komsular, egitim, din ve medya), oOrgiitsel (etik kodlar, rol modelleri, politikalar ve
uygulamalar ve 0diil ve ceza sistemleri) ve dis kuvvetler (siyasi, yasal, ekonomik ve
uluslararas1 gelismeler) etik davraniglarin belirlenmesine yardimci olmaktadir. Farkliliklar
gibi etik davranislar ve kurumsal sosyal sorumluluk programlarinin performans iizerinde
olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Luthans, ¢alisanlarin 6rgiit i¢i etik algilarinin; cinsiyete, yasa
ve tecriibeye gore farklilik gosterdigini ortaya koymustur (Luthans, 2010: 50).

. Rekabetci Yaklasim: Bazi yazarlar gelecek yillarda daha fazla azinlik ve
kadinin isgiici piyasasin1 olusturacagini Ongorerek, organizasyonlarin rekabet avantaj
saglayabilmeleri igin farkliliklara ihtiyag duyduklarimi ve bu farkliliklart yonetmeleri
gerektigini savunularak rekabet¢i bir argiiman sunmuslar ve rekabet giiciinii arttirmak igin
organizasyonlarin stratejiler tiretmeleri gerektigini vurgulamislardir (Ashkanasy vd., 2002:
312).

. Liyakat Yaklasimi: Bu yaklasim toplumun kaynak potansiyelinin en iyi
sekilde kullanilmasini engelleyen faktdrlerden kurtulmaya odaklanmaktadir. Oncelikli hedefi
firsat esitliinden ziyade organizasyonda farkliliklar1 pazarlama ve hizmetleri ig¢in
kullanmaktir. Bu yaklasimin argiimani, kurulusun farkli pazarlara ulasabilmesi i¢in g¢evresine
ayna tutmast gerektigidir. Kurulusun toplumda ve medyada yasal olarak tanimmasi

gerekmektedir. Organizasyon daha genis bir sekilde, farkliliklara hitap ederek imajini
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arttirabilmektedir. Adaleti ile edinen *’Esit istihdam Firsat1’” yaklagimindan farkli olarak ’kar
ve verimlilik’” ilkesiyle hareket etmektedir. Cogulculugu desteklemesine ragmen
organizasyon degerlerinin yonelimi tek kiltiirliliiktiir. Kariyer kaliplartyla ilgili olmayan
cinsiyet, deneyim, irk, din ve smif gibi 6zellikleri goz ardi etmektedir. Bu yaklasima goére
post-endiistriyel toplumlarda bireylerin farklilik gésteren kompozisyonu sebebiyle farkliliklar:
ise almak rasyoneldir. Maksimum verimlilik ilkesi ile yola ¢ikildigindan etik, adalet ve
hakkaniyet énem arz etmemektedir. Onem arz eden tek sey etnik koken, cinsiyet, yas vb.
farkliliklar 6nem arz etmeksizin insan kaynaginin etkin kullanilmasidir (Billig ve Sundin,
2006: 107).

o Ozel Katki Yaklasimi: Bu yaklasim; kadmlar, yash calisanlar, engelliler,
farkli etnik kokenlerden insanlar gibi farkli oOtekilerin, farkli deger, diisiinme bigimleri,
deneyimleri vb. donanimlar1 ile organizasyona katkida bulunabileceklerini savunmaktadir.
Bireylerin farkliliklar1 kabul edilmekte ve gesitli is ve pozisyonlarda yer almanin araci olarak
goriilmektedir. Bu sekilde farkliliklarindan otiirii ise alinan bireyler calisanlarin kiiltiirel
farkliliklariyla 0zdesleserek belirli pozisyonlarda farkliliklarin kolayca
kiiltiirellestirilebilecegini ve bdylece yatay ve hiyerarsik is bolimiiniin yeniden
tiretilebilecegini bunun sonucunda da farkliliklarin olumsuzluklarinin, olumlu olarak yeniden
formiile edilebilecegini savunmaktadir (Billing ve Sundin, 2006: 108).

. Alternatif Degerler Yaklasimi: Alternatif degerler yaklasimi kadin ve erkek
arasinda onemli bir fark oldugunu, hayata karsi, ayni oncelikleri, ilgileri ve tutumlari
paylasmadiklarimi savunmaktadir. Bu yaklasim ‘6zel katki yaklasimi’na benzemekle birlikte
kadin ve erkek arasindaki farkliliklar1 ve ¢atigmalar1 vurgulayarak erkek egemen kurumlari
elestirmektedir. Bu yaklasimin temellerinden biri psikanalitik feminizmdir. Kadinlarin eril
degerlerle 6zdeslesen kapitalist toplumlarda marjinallestirildiklerine inanilmaktadir. Farkli
etnik gruplar kiiltiirel olarak farkli insa edilirse ve erkek egemenligine karsit olduklari
diistintiliirse bu gruplar da kadinlarla ayn1 diglanma sorununu yasayacaklardir (Billing ve
Sundin, 2006: 109-110).

. Farkhliklarin Yoénetimi: Farklilik yonetiminin temelindeki geleneksel mantik
‘olumlu eylem’in orgiitsel kiiltiirii degistirmede tek basina yeterli olmadigidir. Bunun iizerine
Thomas (1990) olumlu eylemin farkliliklara kars1 dar ve tepkisel bir yaklagimin oldugunu 6ne
stirmistir (Ashkanasy vd., 2002: 312; HBR, 2021). Gilbert ve Stead’e gore (1999)
farkliliklarin yonetimi tiim ¢alisanlarin resmi ve gayri resmi aglara ve sirket programlarina
dahil edilmesini amaglamakta ve “’altin kural, yanlislar1 diizeltme, farkliliklara deger verme’’

yaklasimlar ile etik ilkelere bagli kalmaktadir (Ashkanasy vd. 2002: 312). Farkliliklarin
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yonetimi Orgiitiin hedefleri dogrultusunda politika, sistem, yap1 ve siireclerin degistirilerek,
calisanlarin farkliliklarini kullanip gelistirebilecekleri bir zemin hazirlamaktir. Farkliliklara
deger verilmekte, gelisme ve ilerlemeleri desteklenmekte, farkliliklar organizasyonel
siireclerle biitlinlestirilmektedir (Barutgugil, 2011: 219).

. Kiiltiire Ozgii Yaklasim: Cesitli kiiltiirel normlarda egitim birey ve
gruplarin bir arada bulunmasina olanak tanimaktadir. Bu yaklasim aslinda calisanlar1 yabanci
bir kiiltiirde goreve hazirlamak ic¢in verilen egitimlerle ilgilidir. Bu egitim calisanlar
geldikleri iilkenin kiiltiir, norm ve uygulamalarin1 6greterek uyum siirecini hizlandirma amaci
tasimaktadir. Ancak bu yaklasim bireylerin yeni islerine yiizeysel olarak aligmasini saglasa da
isyerindeki diger ¢alisan ve yoneticilerin, baskalarinin deger, inang veya varsayimlarindaki
farkliliklarint anlamalart ve deger vermeleri konusunda etkili degildir (Woods ve Sciarini,
1995: 23). Barutgugil (2011: 219) bu yaklasim1 <’Baski altinda farklilik’” olarak islemistir.

o Cokkiiltiirliiliik: Cox (1991) farkliliklar1 etkin yoneten organizasyonlar1 ¢ok
kiiltiirlii olarak tanimlamistir. Bu tiir organizasyonlarin ideali farkliliklarin deger gordigi,
taktir edilip odiillendirildigi ve rekabet avantaji elde etmek i¢in kullanildig1 bir temsil
yaratmaktir, bu baglamda azinliklar adil bir sekilde odiillendirilerek yapisal ve tutumsal
entegrasyon saglanmaktadir (Gilbert ve Stead, 1999: 241). Bireyler arasindaki farkliliklarin
takdirini, biling ve farkindaligini arttirmaya ¢alisan bu yaklasim, diger yaklagimlarin dikkate
almadigt; din, kisisel degerler ve cinsel yonelim gibi farklilik konularini dikkate almaktadir.
Bu yaklagim farkliliklarin bagsarili olmasi i¢in farkliliklara sahip olan bireylerin degil,
organizasyonun degismesi gerektigini one stirmektedir. Bu yaklagimin dezavantaji ise zaman

alicilig1 ve maliyetidir (Woods ve Sciarini, 1995: 23).

1.5. Farkhliklarla ilgili Yasal Diizenleme: Ayrimeihik Yasagi ve Ayrimcilik Ornekleri
Farkliliklarla ilgili yasal diizenlemeler esitlik ilkesinden yola ¢ikarak ayrimcilik
yasagini igermektedir. Ancak ulusal ve uluslararasi sozlesmelerde ayrimciligin belirli bir
tanim1 yapilmamigstir. Bu sebeple oncellikle ayrimcilik kavramina deginmekte yarar vardir.
Ayrimcilik, bir grup ya da kisiye; etnik koken, irk, yas, cinsiyet, milliyet, engellilik, inang,
cinsel tercih, medeni durum gibi 6zelliklerinden dolayiyla yine bir baska kisi ya da grubun
farkli davranmasidir ve isyerinde ayrimcilik haksizlifa ugrama, taciz, isletme olanaklarina
fiziksel erigimlerin 6nlenmesi, mal ve hizmetlerden mahrum birakilma vb. durumlarla kendini
gosterebilmektedir (Glimiis, 2009: 189).
Farkliliklar esitsizliklere yol agmaktadir. Devletin temel gorevlerinden biri ayrimeilik

sebebiyle magdur olanlarin haklarini korumaktir (Manav, 2014: 731).
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Insan Haklar1 Beyannamesi esitlik vurgusu ile baslamakta olup ilk maddesi “Biitiin
insanlar ozgiir, onur ve haklar bakimindan esit dogarlar. Akil ve vicdana sahiptirler,
birbirlerine kars: kardeslik anlayisiyla davranmahdirlar.” seklindedir. ikinci maddesi ise bu
esitlik vurgusunu farklilik boyutlariyla derinlestirerek “Herkes, irk, renk, cinsiyet, dil, din,
siyasal veya baska bir goriis, ulusal veya sosyal kéken, miilkiyet, dogus veya herhangi baska
bir ayrim gozetmeksizin bu Bildirge ile ilan olunan biitiin haklardan ve biitiin ozgiirliiklerden
yararlanabilir” seklinde ifade etmektedir. 22. ve 25. maddeler “sosyal giivenlik hakki’na
deginirken, 23. Madde ise ¢alismada esitlik vurgusunu “Herkesin calisma, isini serbestce
se¢me, adaletli ve elverisli kosullarda ¢alisma ve issizlige karsi korunma hakki vardir.
Herkesin, herhangi bir ayrim goézetmeksizin, egit is igin esit ticrete hakki vardir. Herkesin
kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yarasir ve gerekirse her tiirlii sosyal koruma énlemleriyle
desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli bir iicrete hakki vardir. Herkesin ¢ikarini
korumak igin sendika kurma veya sendikaya iiye olma hakki vardir” seklinde ifade etmektedir.
Bildirgenin diger maddeleri de “yurttasiik hakki, egitim hakki, se¢me se¢ilme hakki, miilkiyet,
diigiince ve inang 6zgiirliigii” gibi unsurlarda farkliliklar konusunda kapsayicidir.

AB uygulamalarinda ayrimeilik yasagina deginecek olursak bunlar; istthdam, mal ve

hizmet erisimi ve sosyal hizmet erisimi olarak ii¢ ana grupta toplanabilmektedir.
Avrupa Birligi Temel Haklar Bildirgesi’nin {igiincii bolimii Esitlik ilkesini barindirmakta
olup 20. madde “herkesin yasa oniinde esitligine” ve 21. madde ise ayrimcilik yasagina vurgu
yaparken 22. madde ise “kiiltiirel, dini ve dinsel ¢esitlilik”e dikkat ¢ekmektedir. Ayrica kadin
ve erkek esitligini 23. madde ve 26. madde de engellilerin toplumla biitlinlestirilmesi
konularina deginmektedir. 23. Madde ayrica gerekli durumlarda dezavantajli gruplar igin
pozitif ayrimcilik yapilabilecegini 6ngdrmektedir.

Avrupa Birligi Antlasmasi’nin 2.ve 3. Maddeleri de “insan haklarina saygi,
ayrimcilik yapmama ve kadin- erkek esitligi ilkelerine” dayanmaktadir.
75/117/EEC (10 Subat 1975) sayili “Kadin ve erkek g¢alisanlar arasinda esit iicret ilkesinin
uygulanmas1”, 76/207/EEC (9 Subat 1976) sayili “Ise alinma, mesleki egitime giris ve
calisma sartlart ile ilgili olarak kadin ve erkekler arasinda muamele esitligi prensibi” ve
“Istihdam ve Meslek Sahibi Olmada Erkek ve Kadinlara Esit Firsatlar Taninmas: ve Esit
Muamelede Bulunulmasi Ilkesinin Uygulanmasma Iliskin Direktif (2006/54/EC)” gibi
Avrupa Birligi direktiflerinde de c¢alisma yasaminda kadin erkek esitligi ilkesine
deginilmektedir.

Ayrica “Irk ve Etnik Kokene Bakilmaksizin Kisilere Esit Muamelede Bulunulmasi

Ilkesinin Uygulanmasina iliskin Direktif (2000/43/EC)” ve “Istihdam ve Is Konusunda Esit
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Muamele I¢in Bir Genel Cergeve Olusturulmasina iliskin Direktif (2000/78/EC)” gibi
direktiflerde irk ve etnik kdken konularinda da esitligi ongérmektedir.

Kisisel ve Siyasi Haklar So6zlesmesinin (16 Aralik 1966) ikinci maddesinde
s0zlesmenin i¢ hukukta uygulanmasi ve ayrimcilik yasagina deginmektedir. “Bu Sozlesmeye
taraf her Devlet, bu Sozlesmede taninan haklari irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger
bir fikir, ulusal veya sosyal kéken, miilkiyet, dogum veya diger bir stat, gibi herhangi bir
nedenle ayrimcilik yapilmaksizin, kendi topraklart iizerinde bulunan ve egemenlik yetkisine
tabi olan biitiin bireyler icin giivence altina almayr bu ve haklara saygi gostermeyi taahhiit
eder.” Ayrica sozlesmeye taraf olan devletler bu hak ve ozgiirliikklerin ihlali durumunda
bireylere hukuki kanallar1 da taahhiit etmektedir. Ugiincii madde ise ‘cinsiyet esitligi’
konusuna deginerek ¢ Bu Sozlesmeye Taraf Devletler, bu Sozlesmede yer alan biitiin kisisel
ve siyasal haklarin kullanilmasinda esit haklar saglamay taahhiit eder” demektedir.

Uluslararasi1 yasa ve direktiflerde oldugu gibi ulusal yasalar tarafindan da esitlik
ilkesi benimsenerek, ‘ayrimcilik’ yasaklanmigtir. Anayasa’nin 10. Maddesi esitlik ilkesini
vurgulamaktadir: “Herkes, dil, wrk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle aywrim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir. Kadinlar ve erkekler egit
haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla
alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykirt olarak yorumlanamaz”.  Ayrica maddenin
devamindaki ek fikrada yasli, ¢ocuk, dul ve yetim gibi dezavantajli gruplara karsi bir olumlu
eylem olarak pozitif ayrimcilik 6nerilmektedir.

Tiirk Ceza Kanunu’nda da ayrimcilik yasaklanmis olup 122. maddesi “Dil, ik,
milliyet, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi diistince, felsefi inang, din veya mezhep farkliligindan
kaynaklanan nefret nedeniyle; bir kisiye kamuya arz edilmis olan bir tagimir veya tasinmaz
malin satilmaswini, devrini veya kiraya verilmesini, bir kisinin kamuya arz edilmis belli bir
hizmetten yararlanmasini, bir kisinin ise alinmaswn, bir kisinin olagan bir ekonomik etkinlikte
bulunmasini, engelleyen kimse, bir yildan ii¢ yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir”
demektedir.

4857 Sayili Is Kanunun 5. maddesinde is yerinde ayrimcilik yasaklanmis olup bu
durum “Is iliskisinde dil, rk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz. Isveren, esash sebepler olmadik¢a tam
sureli ¢alisan is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda
belirli siireli ¢alisan is¢ive farkl islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin

olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle
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dogrudan veya dolayll farkl islem yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet
nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle ézel koruyucu
hiikiimlerin uygulanmasi, daha diigiik bir iicretin uygulanmasim hakl kilmaz. Is iliskisinde
veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykirt davranildiginda is¢i, dort aya kadar
ticreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska yoksun birakildigr haklarini da talep edebilir”
seklinde ifade edilmistir.

6856 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunun 25. maddesinde farkliliga,
bir sendikaya iiye olup-olmama konusunda deginilmis ve bireylerin bu konuda ayrimciliga
tabi olmasi yasaklanmistir

Ayrimciligin ulusal ve uluslararasi hukuk kurallarinca yasaklanmis olmasina karsin,
hala bir¢ok insan cinsiyetinden, irkindan, goriiniimiinden, fiziksel ve zihinsel engelinden, 1k
ve etnik kokenindeni cinsel tercihlerinden ya da goriislerinden otiirii, ayrimcilikla karsi
karsiya kalmaktadir.

Kadinlar genellikle, diisiik statiilii, diisiik ticretli islerde ¢aligmakta ve terfi ve egitim
olanaklar1 ciddi sekilde kisitlanmaktadir. Kadinlar i¢in esitligin oniindeki genel engeller;
kadinin roliine iliskin modas1 ge¢mis tutumlar, dogrudan ve dolayli ayrimcilik, uygun ¢ocuk
bakimi hizmetinin olmamasi ve is ve kariyer i¢in esnek olmayan yapilardir (Hansard Society
Commission, 1990: 2). Tiirkiye’de kadinlar aile biitiinliigiinii saglayan cins olarak goriilmekte
ve kadin eril bakis agisiyla annelik roliine ve evde bakim hizmetlerine hapsedilmektedir.
Toplumsal cinsiyet esitligi ve kadin 6zgiirliigii gibi kavramlar geleneksel aile yapisina bir
tehdit olarak goriilmekte ve Tiirkiye’de uygulanan kamu politikalar1 da geleneksel aile
yapisini destekler nitelik tasimakta ve kadini isttihdamdan uzaklastirmaktadir. (Sallan Giil,
2019: 60). Isyerlerinde cinsiyet esitsizligi iizerine uzun siiredir yapilan arastirmalara ragmen
istihdamda hala yetersiz temsille birlikte 6zellikle bazi sektor ve islerde yatay ayrimcilik
goriilmektedir. Bu durum genellikle kadinlarin kariyer gelisiminin yavas ilerleyisi, yonetim
komiteleri gibi alanlarda daha az kadin istihdami ile dikey ayrisma mevcutken ayrica
cinsiyete dayali kadmnlar i¢in dezavantajli bir ticret farkli bulunmaktadir (Tardos ve Paksi,
2018: 167; Tas¢1, 2018: 111-112).

ABD Calisma Bakanligi’nin (2004) aragtirmasina gore, beyazlar diger irklara gore
%88, 4’liikk bir oranla organizasyonlarda daha fazla yonetim pozisyonlarina getirilmektedir.
Ayrica diinya c¢apinda erkeklerin %801 ile karsilastirildiginda kadinlarin sadece %354'0
istihdam edilmektedir. ILO raporuna gore kadinlarin giderek daha ¢ok iicretli is bulmasina
karsin, bu islerin genellikle yar1 zamanli ve ev eksenli olmakla birlikte kayit dist istihdama

tabi oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda kadinlar erkeklerden %20-30 daha az kazanmakta
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ve CEO vb. iist diizey yonetim pozisyonlarinin sadece %1'ini olusturmaktadir (Kossek vd.,
2006: 53-54). Kadinlar is hayatinda diisiik {icretle ¢aligma, ayrimcilifa ugrama, kayit dist
istihdam edilme, fiziksel ve psikolojik tacize ugrama gibi sorunlarla karsilasmaktadir (istar
Isikli, 2018: 133-134). Cam tavan etkisi azinliklarin ve kadinlarin kariyer ilerlemelerini
sinirlayan gizli bir engel gérevi gormektedir. Harvard Business Review’in ‘Isyerinde Yaris’
konulu forumuna gore onyargi ve cehalet ABD isgiiclinde varligini siirdiirmektedir. Beyaz
olmayan bir¢ok insan hala kurumsal rk¢iligin kapali kapilari ile karsi yiizlesmektedir. Ancak
8860 ABD sirketi ile yapilan g¢alismaya gore, yonetim kurulunda goérev yapan Afro-
Amerikalilarin sayisinin son iki yilda %18, kadin yoneticilerin ise %4 artmasi timit vericidir.
Fortune 500’1n arastirmasina gore kadinlar sirketlerde kurumsal yetkilerin sadece %11 ini
kaplamaktadir ve erkeklerden daha diisiik ticret almaktadir (Schermerhon vd., 2002: 4).
Literatiirde kadinlarin ¢gocuk durumuna bagl olarak iicret konusunda da ayrimciliga
maruz kaldigi goriilmektedir. Kadinlarin ¢ocuk durumuna bagh olarak diisiik ticret almasi
‘child penalty’ kavrami ile agiklanmaktadir. Arastirmalar ¢ocuklu kadinlarin g¢ocuksuzlara
gore daha diisiik ticret alma egiliminde olduklarini gostermektedir ve bu durum ¢ocuk cezasi
kavrami ‘child penalty’ ya da ‘aile agigi’ olarak ifade edilmektedir (Felfe, 2006: 18).
Ebeveynligin isgiicii piyasasinda heterojen etkileri bulunmaktadir. Ancak bu etkiler
cinsiyetler arasinda asimetriktir, kadinlar erkeklere nazaran daha fazla calisma saati, daha
diisiik ticret ve kariyer olanaklari gibi etkilere maruz kalmaktadirlar (Lebedinski vd., 2020: 2).
Literatlirde dezavantajli gruplar arasinda eski hiikiimliilerin de 6n yargi, dislanma ve
issizlik gibi énemli sorunlarla kars1 karsiya geldigi goriilmektedir (Istar Isikli, 2018: 203).
Engellilik ve eski hiikiimliiliilk durumundan 6tiirii bir¢ok birey is hayatinda yeterince istihdam
edilmemekte, is bulma konusunda gii¢liik ¢ekmektedir. Devlet bunun i¢in olumlu eylem
kapsaminda ve pozitif ayrimeilik stratejileri olarak telafi edici politikalar gelistirmekte ve
uygulamaktadir. Ozelde ve kamuda belirli bir sayida engelli istihdam edilme zorunlulugu
bulunmakta ve bu zorunluluga uymayanlara para cezasi yaptirimi bulunmaktadir. Ancak
ISKUR Genel Kurul Raporu’ndaki (2017) ise yerlestirilen engelli sayisinda yillar i¢inde ciddi
bir diisiis oldugu goriilmektedir . Ayrica eski hiikiimliilerin ise yerlestirilme durumlarina
bakildiginda da durumun ayni oldugu goriilmektedir. Bunun en énemli sebebi Is Kanunu’nda
2008 yilinda yapilan degisimlerle kamuda eski hiikiimlii ¢alistirma yiikiimliiliigliniin kalmig
olmasidir (Durmaz, 2019: 236-237). Samav Cantiirk’e gore (2019: 267) engelli bireyler
toplusal faaliyetlerden dislanarak damgalanmakta ve otekilestirilerek ayrimeciliga maruz kalan

dezavantajli gruplar arasinda basta gelmektedir.
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Ote yandan gog¢menler ve miilteciler de sahip olduklar, dil, din, 1k vb.
ozelliklerinden, farkliliklarindan &tiirii toplumda ayrimeilik ve sosyal dislanma gibi sorunlar
yasamaktadir. Dilinya genelinde go¢ ve miiltecilik, en miithim toplumsal sorunlar icinde yer
almaktadir. Miilteci gruplar sosyal dislanma sorunuyla karsilasmaktadir. Irksal/etno-kiiltiirel
bu gruplar sistemli bir sekilde dezavantajli olmakta sosyo-ekonomik ve mekansal ayrimciliga
maruz kalmaktadir (Timtas, 2019: 182). Tirkiye’de gd¢men sorunlari ilizerine yapilan
caligmalar; gog¢menlerin is bulamama, dilden dolay1 iletisimde zorluk ¢ekmek, sosyal
giivenceleri olmadigi igin sigortasiz olarak diisiik licretle ve zor kosullarda ¢alismak, {icretin
O0denmemesi ve ayrimciliga ugramak gibi sorunlarla karst karsiya kaldigini ortaya
koymaktadir (Istar Isikli, 2018: 20-21, Koganci, 2019: 102). Fidan’in (2018: 54) “’Cok
Kiltiirliillik ve Avrupa’da Miisliimanlar’” caligsmasia gore, Avrupa’da farkli dine mensup
azinliklar ‘misafir is¢i’ olarak algilanmaktadir. Azinliklar Avrupa’nin bir¢ok iilkesinde din ve
irklarindan dolay issizlik sorunu yasamaktadir ve o iilke’nin vatandasi olmak istedikleri
takdirde Misliimanlarin dini, kiiltiirel ve sosyal ¢ogulculuk konularini benimseyerek, asimile
olmalar1 gerekmektedir. Ulkemizde ayrimcilikla karsilasan bir diger grup ‘Romanlar’dir.
Romanlar potansiyel birer hirsiz olarak damgalanmakta, is bulmakta giiclik ¢cekmekte ya da
kayit dis1 istihdam edilmekte, dislanma ve ayrimcilikla kars1 karsiya kalmaktadirlar (Yildiz,
2008: 121; Tasg1, 2018: 188-199).

Dezavantajli gruplardan bir digeri ise geng issizlerdir. Tiirkiye’de genclerin ¢ogu;
deneyim, nitelik ve is uyumsuzlugu, ticret beklentilerinin kargilanmamasi gibi sebeplerden
otlirli 1ssizlik sorunu ile karsi karsiya kalmakta ve geng issizlerin orani yildan yila artis
gostermektedir (Bing6l, 2019: 148).

Ayrimeihigim  farkli bir tirii de hemsericilik baglaminda bolge ya da sehir
ayrimciligidir. Hemgericilik, aym1 mezhep, cevre ya da Kkiiltiire ait olanlarin is yerinde
gruplasmasina yol agmakta ve igse alim, terfi vb. siiregclerde ayrimcilik yasanmasiyla
sonuclanabilmektedir. Bu baglamda is basvuru formlarinda ‘’niifusa kayitli yer’” bilgisinin
sorulmasi sakincalidir (Demir, 2011: 764).

Ayrimcilik ve dislanma ile karsi karsiya kalan bir diger grup ise LGBTI iiyeleridir.
Uluslararas1 hukukta bilhassa Amerika ve Avrupa’da cinsiyet ve cinsel yonelim temelli nefret
suglar1 yasalari bulunmaktadir. Ancak Tiirkiye’de ve Ortadogu iilkelerinde hala belirli bir
gruba yonelik nefret suglari islenmekte ve bireyler cinsel kimlikleri ve cinsel yonelimleri
sebebiyle ayrimcilik ve sosyal dislanmaya maruz kalmaktadir. Uluslararast Af Orgiitii’niin
2011 raporuna gore Tlrkiye’de ulusal kanunlarda ‘askerlik hizmeti’ disinda cinsiyet kimligi

ve cinsel yonelim konularini igeren bir diizenleme bulunmamaktadir. Birgok yasanin agikca
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ayrimcilik yasagimi igermesine karsin, LGBTI’li bireyler yargi tarafindan ayrimciliga
ugramislardir. Ornegin, Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 125. Maddesinde “yiiz kizartic1 ve
utan¢ verici hareketlerde bulunmay1” yasaklayan diizenleme, memurlar1 cinsel yonelimleri
sebebiyle isten ¢ikarmak i¢in kullanilmistir (Uluslararas1 Af Orgiitii, 2011: 10). Stereotipler,
kalip yargi ve Onyargilardan kaynaklanan, buna bagli olarak cinselligin dogas1 hakkindaki
bilgi eksikliginin olmasi Sebebiyle diinyanin bir¢ok iilkesinde, bilhassa muhafazakar
toplumlarda LGBTI topluluklar1 saglik hizmetlerine erisim, adil saglik hizmeti sunumu gibi
konularda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar (Khalaf vd., 2022: 1). Diinya genelinde ve
Tiirkiye’de LGBTI’li bireyler; istihdamdan, egitim sitemindeki varliklarna, saghk
hizmetlerine ulagsmadan konut kiralamaya ve hatta hukuksal miicadelelerine kadar birgok
alanda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar (Yilmaz, 2016: 102-110; Ozbek, 2019: 348).

1.6. Farkhiliklarin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Yapilan arastirmalar farkliliklara sahip isgiicliniin isletmeye olumlu ve olumsuz
ciktilart oldugunu ortaya koymaktadir. Literatiirde genel olarak farkliliklar, verimlilik, orgiit
ici uyum, performans, miisteri memnuniyeti, yaraticilik, isgiicti devri, Karlilik, baglilik, moral
ve motivasyon gibi konularla iliskilendirilmektedir. Farkliliklar 6rgiitlerde verimliligi, morali
ve tretkenligi arttirmakta, yeni pazarlara erisimi kolaylastirmakta, karliligi arttirmakta,
yaraticilik ve esneklik saglamaktadir (Thomas ve Ely, 1996: 1).

Yapilan bir c¢alismada Kanada'daki otellerde etnik olarak farkli ¢alisanlarin
istthdaminda hem olumlu hem de olumsuz etkileri bulunmustur. Olumlu etkiler arasinda
bliylik emek havuzunun potansiyel kaynagi, farkli miisteri gruplarinin ihtiyaclarini
karsilayabilmek i¢in birden fazla kiiltiirii ile is ortaminin zenginlestirilmesi ve yeni pazarlara
ulagabilmek yer alirken, farkliliklarin olumsuz etkileri arasinda, dil ve kiiltiirel farkliliklardan
kaynaklanan iletisim zorluluklart bulunmaktadir (Christensen- Hughes, 1992: 80). Bir
arastirmada Kuzey Irlanda'daki otellerde kiiltiirel farkliligi ydnetme konusunda firsat ve
zorluklar saptanmustir, firsatlar arasinda dil becerisi, sadakat ve baglilik ve siki galisma istegi
bulunmaktadir, zorluklar arasinda kiiltiirel olarak farkli ¢alisanlarin taciz ve irk¢ilikla ilgili
meselelerle karst karsiya kaldiklart saptanmistir ancak bu durum aktif insan kaynaklar
prosediir ve politikalart ile diizeltilebilmektedir (Devine vd., 2007: 129). Sosyal
kategorizasyon perspektifi, calisma grubu farkliliklarinin is tatmini ve performansa zarar
verebilecegini one siirmektedir ancak buna karsin Bantel (1994) artan farkliligin daha iyi grup

performansi ile sonuglandigini 6ne siirmektedir (Christian vd., 2006: 460-461).
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Farkliliklara sahip gruplarda i¢ gruba kars1 kayirmacilik yoniinde tutum sergilenirken,
dis gruplara karsi ayrimcilik yoniinde davraniglar sergilendigi ortaya konmustur (Billig ve
Tajfel, 1973: 27; Tajfel ve Turner, 1979: 39; Milliken ve Martins, 1996: 420). 1200 tekstil
is¢isi ile yapilan bir ¢alismada isgilerin tutumsal (ekip performansi, baglilik ve uyumu)
farkliliklar1 ile demografik farkliliklarinin performansa etkisi incelenmistir. Buna gore
sonuglar yiizey seviyesindeki farkliliklar ile tutumsal farkliliklar arasindaki iliskiyi ortaya
koymustur. Beyazlar siyahlardan daha yiiksek diizeyde takim uyumu, baglilik, iyi performans
egilimi gostermislerdir. Homojen takimlarin beyazlar ve siyahlar arasinda esit olarak
boliinmiis takimlardan daha tiretken olugu tespit edilmistir (Thownsend ve Scott, 2001: 332,
Mannix ve Neale, 2005: 36). Choi ve Rainey (2009: 117) farkliliklarin ekip i¢i performansa
etkilerini arastirdiklar1 ¢alismalarinda Orgiitteki gorev siiresine baglh olarak, yas ve cinsiyet
farkliliklarinin ~ performansi olumlu etkiledigini, 1irk farkliliklarinin ise performansi
diisiirdiigiinii ancak tiyeler arasi iletisim ve is birliginin tesvik edildigi ekip siireclerinde irk
farkliliklarinin da performans iizerinde olumlu etkiler sagladigini tespit etmistir. Sonug¢ odakli
orgiit kiiltiirli, catigsmalar1 artirarak, liyeler arasinda rekabeti tesvik etmektedir. Boyle bir
kurumda daha fazla yas cesitliligi saglamak calisanlar arasinda ¢atisma ve rekabeti azaltarak
performansi arttirabilmektedir. Butcher’a goére (2001), farkliliklarin tesvik edilmesi igin
uygulanan yonetim stratejileri, sirket kiltliriinii zenginlestirmekte, c¢alisanlarin moral ve
motivasyonunu olumlu etkileyerek ise alim siirecini desteklemekte ve isgiicii devrini
azaltmaktadir (Akt: Manoharan e Singal, 2017: 77). Heterojen bir isgiicli isletme i¢in hem bir
firsat hem de biiyiik bir zorluk olusturmaktadir. Bir isletmede heterojenlik arttik¢a yaraticilik
da artarken, sosyal biitlinlesme ve uyum azalmakta, is tatminsizligi ve isten ayrilma da
artmaktadir (Milliken ve Martins, 1996: 403).

Iyi yonetilmeyen farkliliklar verimlilik azalsi, isgiicii kaybi, orgiitte duygusal
gerginlikler vb. olumsuzluklara sebep olmaktadir, iyi yonetilen farkliliklar ise verimlik artisi,
daha fazla yaraticilik ve farkli bakis agilar1 ile daha iyi problem ¢6zme becerisi
kazandirmaktadir (Cetin ve Bostanci, 2011: 2).

Cox’a gore (2001: 6-10) herkes igin adalet ve saygi is stratejisinin Onemli bir
parcasidir. isletmede farkliliklara sahip bir isgiiciine yer vermek, kurumsal degerleri
uygulamanin yani sira, yenilik ve yaraticiligl arttirarak, problem ¢6zme becerilerini
gelistirmekte, kurumsal esnekligi arttirarak personel kalitesini arttirmakta ve pazarlama
stratejilerini iyilestirmektedir. Farkliliklara sahip gruplar genis ve zengin bir deneyim
zeminine sahiptir, boylece bir sorunla kars1 karsiya kalindiginda problem ¢dzme ve karar

vermede daha etkin rol oynamaktadirlar. 1970'lerin sonlarinda egitim kurumlari iizerine
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yapilan arastirmalar, en yenilik¢i okullarin ayn1 zamanda farkliliklara en hosgorilii okullar
oldugunu gostermektedir. Etnik olarak cesitli ekiplerle homojen ekiplerin performans
acisindan karsilastirildigi arastirmaya gore heterojen ekiplerin homojen olanlardan yaklasik
yiizde 10 daha iyi performans gosterdigini goriilmektedir. Farkliliklar ¢alisanlarin bilissel yapi
kaliplarin1 degistirerek organizasyonun daha esnek olmasini saglamaktadirlar kadinlar
erkeklere gore belirsizlere kars1 daha toleranslidirlar ve iki dil bilen bireyler tek dil bilenlere
gore daha yiiksek biligsel esneklige sahiptirler. Farkliliklar1 sahip c¢alisanlar1 ¢eken, elde
tutabilen organizasyonlar rekabet avantaji saglayacaktir ¢iinkii ¢alisanlar1 yetenekleri aslinda
organizasyonun hammaddesidir. Tiiketici davranisini arastirmaya yonelik calismalar,
sosyokiiltiirel kimliklerin satin alma davranisina etki ettigini gostermektedir. Dolayisiyla
farkliliklar1 1yi yoneten organizasyonlar iyi bir halkla iliskiler degeri yaratabilir ve satin alma
davranigina yonelik stratejiler olusturmada farkli kiiltiirel geg¢mislere sahip calisanlarin
deneyimlerinden yararlanabilir ve miisteri iliskilerini gelistirebilirler

Farkliliklarin performansa iliskin zorluklar1 sunlardir; calisanlar arasinda etkili
iletisimi azaltmasi, catigmalar1 arttirmasi, homojen gruplara nazaran daha disiik sosyal
cekicilik yagsanmasi ve buna bagli olarak gruba bagliligin azalmasi, farkliliklardan dolay1
yasanabilecek kimlik tacizi ve ayrimcilik davranislarinin organizasyonun maliyetini arttirmasi
(Cox, 2001: 4-5). isgiiciiniin yetenekler konusunda farkliliklara sahip olmasi problem ¢dzme
becerileri gibi daha genis bir beceri yelpazesi sunmasi agisindan faydaliyken, degerler
konusunda farkliliklara sahip olmasi grupta catigsmalar1 koriikleyici bir etki yaratabilmektedir
(McGrath vd., 1994: 25).

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Dernegi'nin (SHRM) arastirmalarina gore, rka dayali
onyargilar sebebiyle ABD isletmeleri yillik 54,1 milyar dolarlik artan devamsizlik, 58,7
milyar dolarlik iiretkenlik kayb1 ve 171,9 milyar dolarlik ciro kaybi1 yasamaktadir (SHRM,
2021a, 2021b). Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi'nin Agustos 2006’daki bir bagka
aragtirmasina gore ust diizey farklilik; isletmede yaraticilik, farkliliklara sahip galisanlarin
kiiltiirel ve iletisim becerilerinden yararlanma ve bu becerilerle miisteri memnuniyeti saglama
gibi katkilar saglamaktadir.

Avrupa Komisyonu’nun The Costs and Benefits of Diversity ¢alismasina gore (2003:

3) “’aktif farklilik politikalarina sahip olan sirketlerin’’ kazanimlari sirasiyla su sekildedir:

1) Organizasyonlarda kiiltiirel degerlerin giiglendirilmesi,
2) Kurumsal itibarin artmasi,
3) Yetenekli isgiliciinii organizasyona ¢ekmek ve elinde tutmay1 saglamak,

4) Mevcut personelin motivasyon ve verimliligini arttirmak,



5)
6)
)
8)
9)
10)
11)
12)
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Calisanlar arasinda yenilik ve yaraticiligin gelistirilmest,
Gelismis hizmet seviyesi ve miisteri memnuniyeti saglamak,
Isgiicii eksikliklerini gidermek,

isgﬁcﬁ devrini azaltmak,

Devamsizlik oraninin azalmasi,

Yeni Pazar segmentlerine daha iyi erisim saglamak,

Dava masraflarindan kaginmay1 saglamak,

Kiiresel yonetim kapasitesinin gelistirilmesi.

Kossek, Lobel ve Brown (2006: 55-57) farkliliklarin emek maliyetlerini azaltmak,

yasal maliyetleri azaltmak, orgiit itibarin1 gelistirmek, farkli miisteri gruplarina daha iyi

hizmet vermek, ekiplerin sorun ¢dzme yetenegini arttirmak gibi bir¢ok onemli kazanim

sagladigin belirtmekte ancak bu kazanimlarin gesitli IK ¢aba ve stratejileri ile desteklenmesi

gerektigini belirtmektedir. Bunu asagidaki tablo yardimi ile agiklamaktadir.

Tablo 1.3. Etkili Farkliik Hedef ve Gostergeleri

Insan Kaynaklan Insan Kaynaklarinin Hedeflere Ulasma
Stratejilerinin Hedefleri Organizasyondaki Gostergeleri
Girisimleri
Gelismis organizasyonel
etkinlik:
Ahlaki  bir  zorunluluk o lgsel ve digsal olarak e  Kurumsal vatandashgin
olarak dogru seyi yapmak. orgiitiin farkliklara baglilik ve | degerlendirilmesi.
destegini gosteren ise alim e Hissedarlar, is¢i
cabalari. Orgiitleri, ¢alisanlar, topluluklar

Iscilik
azaltmak.

e (Calisanlan1 birden ¢ok | gibi paydaslardan olumlu geri
kiiltirle bulusturan gelisimsel | bildiriler almak.

gorevler. e Dig g¢evrece tanmip,
e Resmi ve gayri resmi | itibar gormek.

rehberlik programlari e  Yapisal biitiinlesme.

uygulamak e Herkesin fikirlerini

e Farklilik konularm | belirtebildigi kapsayici bir is
calisanlarin tutum anketlerine | ortami
dahil etmek.

o Aglan ve grup
alanlarmi  tesvik etmek ve
potansiyeli destekleyerek
beceri gelistirme/ilerleme
firsatlar1 sunmak.

e Miidahale
gerektirebilecek potansiyel o Ise devamsizligin
. . .| alanlar1 belirlemek i¢in isgiicii | azalmasi.
maliyetlerini demografisi  veri  tabanini ° 1$gﬁcﬁ devir oraninin
korumak. azalmasi.
e Farkliliklar1 etkin bir e  Verimlilik artisi

sekilde yoneten yoneticileri | saglama.
odiillendirmek.
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Dava, sikayet vb. yasal
maliyetleri azaltmak.

Kurulusun Itibarimi
arttirmak.
Calisanlarin degisen

demografik yapilarima uygun
politika ve programlara sahip
olmak.

Daha genis bir yetenek
havuzunu ¢ekmek.

Daha genis bir yetenek
havuzunu elinde tutmak.

e Uyum ve  esitligi
saglayabilmek icin ise alma,
terfi ve iicretlendirme
sistemlerini izlemek.

e (alisan  sorunlarinda
iletisimi  kolaylastirmak i¢in
actk kapt politikalar1  vb.
siiregler uygulamak.

e Taciz ve ayrimciliga

karst asla tolerans
saglanmayacagini acikca
belirterek  taahhiidii  6zenle
uygulamak.

e Genigletilmis is ilanlar1
vermek.

e \Web sitesi, sireli
yayin, gazete, dergi, etkinlik
sponsorlugu  vb.  kanallar
aracigiyla kurulusun farkliliga
olan bagliligin1 yaymak.

e Calisanlarin is ve aile
ihtiyaglarini karsilayacak
cesitli esnek yan hakla
sunmak.

e  Yonetimin performans
degerlendirmesini yapmak igin
caligan geri bildirimi almak.

o Farklilk hedefi ile
tazminat ve terfi gibi kurumsal
odilleri iligskilendirmek.

e Siireli yayinlar,
profesyonel baglanti gruplar
vasitasiyla hedeflenen kitlelere
yonelik ige alim cabalarin
genisletmek

e Mevcut calisanlarin ag
gruplarina ulasarak ise alim
tesvikleri sunmak.

e Formel ve informel
rehberlik programlari
uygulamak.

e Calisan tutum
anketlerinde farkliliklara

iligkin konulara yer vermek.
e Ag ve destek gruplarim
6zendirmek.

e Esit is firsatina iliskin
sikayetler, bu  sikayetlerin
sayis1 ve maliyetleri.

e Terfi, egitim, gelisim
firsatlar1 gibi ekonomik ve
sosyal faydalarin dagilimu.

e Kam bilgi ve
degerlendirmesi.

e Qdiiller.

e lgili program ve

politikalarin sayisi.

e Program ve politikalar
uygulama oranlari.

e (Calisanlarin
ve politikalara
memnuniyetleri.

e  Yonetimin mesuliyeti.

program
iliskin

e Potansiyel isgiiciiniin
demografik 6zellikleri.

e Istihdam edilenlerin
demografik 6zellikleri.

e Gonillli ve goniilsiiz

olarak isten ayrilanlarin
demografik ozellikleri.
e Yiksek  potansiyelli

calisanlarin elde tutulma orani.
e Fonksiyona, statiiye
gore elde tutma orani.
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Program ve politikalara
uygun kiiltiirel degisim
yaratmak.

Farkli bir miisteri tabani
icin daha iyi hizmet ve
pazarlama sunmak.

Farkli  bakis  agilarinin
kullanilmasiyla yenilik becerisi
gelistirmek.

Is stratejilerini
giiclendirmek.
Gelismis  bireysel ve

calisma grubu etkinligi:
Bireylerin is tatmini ve
performanslarini gelistirmek.

e Formel ve informel
rehberlik programlart
uygulamak.

o Yiksek  potansiyelli
calisanlar1 belirlemek

e Calisan tutum
anketlerinde farkliliklara

iligkin konulara yer vermek.

o Agl ve destek

gruplarin1 6zendirmek.

e Performans

degerlendirmesinde  miisteri
geribildirimlerini de
kullanmak.

e Miisteri  hizmetlerine

katkida bulunan c¢alisanlara
itibar ve odiiller saglamak.

e Farkli ekiplere egitim
ve kaynak saglama.

e Basarili pazarlama ve
tasarimlara ulagmak igin ekip
bazl 6diil ve itibar saglamak.

e Tim calisanlari
kapsayan ve deger veren bir
calisma ortami temin ederek,
baglhiligi olan isgiiciinii ise
almak ve elde tutmak.

e Diizenli olarak
calisganlara  tutum  anketi
yapmak.

e (alisan  endiselerine

yanit olacak etkili yOntemler
uygulamak.

e Tiim ¢alisanlara uygun
egitim saglamak.

e Tim personel igin

e Kiiltiirel denetim

e  Farkliligin diger
programlarla entegrasyonu,

e Ust ydnetim destegi

e Farklilik girisimlerine
katkida bulunan yoneticilerin
sayis1 ve diizeyi.

e Organizasyonda
farkliliklarin  6nemi hakkinda
iletigim sikligr.

e Urin ve  hizmet
kalitesiyle miisteri
memnuniyeti.

e  Hedef popiilasyon veya
bolge igindeki pazar pay1.

e Yeni iiriin ve
hizmetlerin kalitesi ve karlilig1

e Karar vericilerin
farklilik bilesimi

o Karllik.

e Pazar payinda artig
saglama.

e Kiiresellesmeye dogru
ilerleme.

e Kalite

e Pazarlama ve miisteri
hizmetleri.

e Bireysel is tatmin ve

performansi.
e Destek aglarinin
varlig1; toplant1 siklig1 ve etkisi.
e Egitilen calisanlarin
terfi oranlari.
e  Stereotipler vb.

algidaki degisimler.
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farkindalik egitimi saglama.
e Kiiltiirleraras1 beceriler
gelistirebilmek icin firsat ve

kaynak saglamak.
Sorunlarin anlagilmas1 ve e Referans kitapligi
artan farkindalik. kullanimini tegvik etmek.
e Takim performans ve
baglilig1.
e Takimin
sosyallesmesini saglamak igin
kaynak ve zaman harcamak.
e Ekibin basarilarini
. organizasyon genelinde
Ekibin  problem ¢dzme duyurmak.
kapasitesini gelistirmek. e Resmi ekip
geribildirimi saglamak.
e (Calisma
e Catisma yonetimi | arkadaslarmdan memnun
konusunda egitim vermek. olmak.
e  Yénetici egitimi e Esneklik ve iletisim
saglamak. yetenegi gibi yonetsel becerileri
e ise alma ve iklim | gelistirmek.

olgimiinii  yoOneticiler i¢in | = ¢ Iklim ve ise alimda
performans degerlendirme | Direysel mesuliyet.

Farkli ~ geemislere — sahip kriterlerine eklemek.

bireylerle ¢alismak ve onlari
yonetme yetenegini
geligtirmek.

Kaynak: Kossek vd., 2006: 55-57

Is giiciiniin artan gesitliligi bir ger¢ek olmakla birlikte, bu gergekligi énceki ydnetim
kaliplarina sokmaya ¢alisanlar organizasyonlarini tehlikeye atacaklardir. Ancak bu ¢esitlilik
ve farkliliklar1 bir avantaj olarak gorenler rakipleri arasinda rekabet avantaji elde
edebileceklerdir (Thomas,1991: 9-10).

Goriildigli  tizere orgiitte farkliliklar biliylik bir arti deger olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Elbette kisisel, sosyal ve demografik olarak ¢esitli bir yapida olmak orgiitte karar
verme siireglerini zorlayabilmekte, etkili iletisimin 6niinii kesebilmekte, birey ve gruplarin
birbirine kars1 ayrimcilik yapmasima neden olabilmektedir. Ancak literatiirde de goriildiigi
tizere bu sorunlarin, insan Kaynaklari strateji ve politikalariyla diizeltilebilecegi
diisiiniilmektedir. I¢inde bulundugumuz yiizyilda insan1 metalastiran yonetim yaklasimlari
birakilmis ve beseri sermaye olarak insan faktorii onem kazanmustir. Kiiresellesmenin bir
getirisi olarak isgiicli farklilagmistir. Bu durum yeni bir kavram olan ‘farkliliklarin
yonetimini’ dogurmustur. Beserl sermayeyi etkin kullanmak, rekabet avantaji, miisteri

memnuniyeti, karlilik, yaraticilik, verimlilik saglamak ve isgiicii devrini 6nlemek adina
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farkliliklarin  y&netimi  6nem arz etmistir. Oyleyse bu konuyu detaylica ele almak

gerekmektedir.
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IKiINCi BOLUM
FARKLILIKLARIN YONETiMi KAVRAMI VE MODELLERI

2.1. Farkhliklarin Yoénetimi Kavram

Cinsiyet, etnik koken, 1k, yas ve engellilik gibi farkliliklar 21. Yiizyilin 6nemli bir
giris kodudur ve cesitli farkliliklara sahip genis bir insan kitlesiyle ¢alismak, bir dizi beceriye
dayalidir (Schermerhon vd., 2002: 4). Artan isgiicii ¢esitliligi ve degisen ¢alisma ortamlart ile
ilgi egilimler, isyerinde farkli bireylerle olumlu etkilesim kurabilen calisanlara duyulan
ihtiyaci arttirmaktadir (Strauss vd., 2003: 46).

Farklilik, organizasyonlar tarafindan istihdam edilenler arasindaki farkliliklari ifade
ederken, farkliligin yonetimi sadece farkliliga izin vermek, kabul etmek ve tanimak ig¢in
tasarlanan politika ve uygulamalar1 ifade eder (Manoharan ve Singal, 2017: 78). Farkliliklarin
yonetimi kavrami heniiz yeni bir kavram olmas ile, 6ziinde kisisel farkliliklarin tamamen
kabul edilmesine, hicbir kisi ya da gruba farkliliklarindan 6tiirti ayrimeilik yapilmamasini ve
farkliliklarin bireysel ve Orgiitsel amaglara uygun bir sekilde degerlendirilmesini esas
almaktadir (Memduhoglu, 2007: 1). Farkliliklarin yonetimi, farkliliklarin toplum ve
organizasyonlara sagladigi zenginlik ve katma deger ile ilgilidir (Abascal, 2011: 30).

Tozkoparan ve Vatansever’e gore (2011: 90) bakis agilari, degerler ve inanglar
yonlinden homojen olan gruplar1 yonetmek zor degildir, mithim olan farkliliklara sahip
heterojen bir ¢alisan grubunu yonetebilmek, ortada bulusturarak g¢atigsmalari Onlemektir.
Iginde bulundugu zorlugu birey ve organizasyon icin bir avantaja doniistiiren farkliliklarin
yonetimi, farkliliklart bir deger bir zenginlik olarak gdérmekte ve organizasyona rekabet
avantaji saglamaktadir. Yiiksek performans sergileyen bir organizasyon, is giiciine karsi
kapsayicidir, her koken ve seviyeden calisanin giiglii 6zelliklerinden yararlanmaktadir. Bu
yaklagim farkliliklarin yonetimi ile Ozdeslesmektedir. Farkliliklarin yonetimi, c¢alisan
benzerlik ve farkliliklarina deger verilerek calisanlarin potansiyelini organizasyonun amag ve
hedefleri yoniinde etkin kilabilecekleri bir is gevresi olusturma ve siirdiirme siirecidir (United
States Government Accountability Office, 2005: 1).

Isgiicii farkliligm yonetmek, farkliliklari kabul etmenin yaninda farkliliklara deger
vermeyi ve ayrimcilikla miicadele etmeyi de igermektedir. Organizasyonda farklilik stratejisin
basarisi, Kkiiltiirel farkliliklar1 benimsemek, onlara deger vermek ve bu farkliliklar

organizasyona stratejik avantaj saglamada kullanmaktir (Tessema vd., 2017: 7).
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2.2. Farkhliklarin Yonetiminin Tarihsel Siireci

Farklilikla ilgili ¢alismalarin Sanayi Devrimi’nde baslamasina ragmen o dénemdeki
caligmalar iscilerin ¢ikarlarimi g6z ardi etmistir. Organizasyona konu olarak farklilik,
1960’larda ABD’de mesleki ayrimcilik karsiti bir hareket olarak ortaya ¢ikmistir. 1964 Sivil
Haklar Yasasi ile kadin ve azinliklarin ¢alisma hayatinda yetersiz temsilinin Oniine gegilmeye
calisilmig, daha sonra 1972’de yayinlanan 11246 sayili yiiriitme karari ile esit istihdam
firsatina olanak saglayan pozitif ayrimcilik olgusu baglatilmistir. 1978’de “’olumlu ise alim
yasas1’’ ile toplumun demografik yapisini temsil eden kamu hizmeti kavrami Onerilmistir.
1980’lerde Isgiicii 2000, Kamu Hizmeti 2015 kitaplart ABD isgiiciiniin dramatik olan
demografik degisimlerini tanimlayarak bugiin ki farkliliklarin yonetimi kavramini etkilemistir
(Ashkanasy vd., 2002: 309-310). Memduhoglu’na gore (2008: 10-11) ‘olumlu eylem’ olarak
tanimlanan Esitlik¢i Yaklasim ve Esit Is Firsat1 *na dair uygulamalar 1960’larda ayrimcilig
onlemeye ve dezavantajli gruplart istihdam etmeye yonelik yasalara dayanmaktadir.
1970’lerden sonra bu yasalar genisletilerek, uygulamalar gelistirilmistir. Ancak 1980’lerden
sonra ise Esitlik¢i YoOnetim uygulamalari bir yasal zorunluluk degil de bir insan kaynaklari
sorumlulugu olarak goriilmeye baglanmistir. Ciinkii artik organizasyonlar farkliliklarin
yaraticilik, yenilik ve insan giicinde enerji oldugunu ve rekabet avantaji sagladigini fark
etmiglerdir (Memduhoglu, 2008: 11; Abascal, 2011: 12). Olumlu Eylem 1965 yilinda Bagkan
Johnson tarafindan imzalanan 11246 sayili Yiirlitme Kararina dayanmaktadir. Bu karara gore
nitelikli iggiicii arasinda bulunan azinlik statiisiindekilerin ve korunan siniflarmn belirli bir
oranda istthdam edilmesi zorunlu hale getirilmistir. Bu zorunluluga uymayan kuruluslar
federal sozlesmelerin iptal edilmesi vb. yaptirimlarla karsilagmistir (Thomas, 2004: 10).

Tablo 2.1°de olumlu eylem, esit istthdam firsat1 ve farkliliklarin ydnetiminin
birbirinden farklart; ortaya ¢iktiklari yer ve zamanlar, ¢ikis sebepleri, beklenen faydalar, odak
noktalari, uygulamaya yon verenler, uygulamalar, beklenen sonuglar ve elde edilen sonuglar

baglaminda ele alinmaktadir (Agoc ve Burr, 1996: 33).

Tablo 2.1. Olumlu Eylem, Esit istihdam Firsat: ve Farklihklarimn Yénetiminin Karsilastirilmasi

OLUMLU ESIT ISTIHDAM FIRSATI | FARKLILIKLARIN
EYLEM YONETIMI

Yer ve zaman | 1960'larin  ortasi- | 1980’lerin ortasi-90’11 yillar | ABD ve Kanada’da,

baglami 80'lerin  basinda | Kanada’da 1980'lerin  ortasindan
ABD’de 1990'arin sonuna

Cikis sebebi Irk ve cinsiyet | Calisma  hayatinda  1rk, | Isgiicii  piyasast ve
temelinde cinsiyet  (kadin  olma), | miisteri  tabanindaki
ayrimeilik engellilik, temelinde | demografik degisim

dezavantajlilik ve ayrimeilik

Beklenen fayda Siyahlar, kadinlar, | Kadinlar, 1rksal olarak | Gelenekselin,  beyaz
Hispanikler, vyerli | azinlikta olanlar, aborjinler, | bedensel yeterliligi
Amerikalilar  ve | engelliler olan erkeklerin diginda
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Asyalilar geleneksel olmayan
calisanlar ve kurumsal
hedefler

Odak noktast Sayisal temsil | Ayrimeilik bariyerlerini | Digerlerinin farkli
saglama, ise alma | kaldirma, sayisal temsil | niteliklerini 6grenmek.
ve uyum saglama, raporlama

Uygulamaya  yon | Federal uygulama | Federal ve eyalet yasalar1 ve | Ust yonetimin goniillii

verenler ve dizenlemeler; | diizenlemeleri; insan haklar1 | kararlar

yasal ve  sivil | sikayetleri ve uygunluk

haklar sikayetler ve | denetimleri, st yonetimin

cozlimleri goniillii kararlar

Uygulamalar Isgiicii  verilerini | Isgiicli verilerini toplama, | Farkliliklar konusunda

toplama izleme, ise
alip yerlestirme ve
amag belirleme

izleme, raporlama, politika
ve uygulamalar1 yenileme

bilgi saglamak ve
farklilig1 arttirmak i¢in
genellikle harici

danismanlar tarafindan
verilen egitimler

Beklenen Sonuglar | Her isgiicii | Adil istihdam uygulama ve | Farklilik bilinci
diizeyinde  temsil | politikalar1  ile  temsilin | olusturma, Kkisilerarasi
edilme  ve is | iyilesmesi, destekleyici bir | ve grup ici iletisimi
hayatinda iklim yaratma gelistirme, insan
dezavantajli iligkilerine yonelik
gruplarin  basarili becerileri gelistirme ve
olmasini saglama tutum degisikligi

saglama

Alinan Sonuglar Temsilin  gelisimi; | Bazi is smiflarinda | Deneysel calismalarin
siyah ve beyaz | kadinlarin ve wrksal | baglamasi, farkindalik
kadinlarin,  siyah | azinliklarin temsil | saglama ve iletisim
erkeklerin ve | edilmesinde kiiciik artiglar | becerilerinin gelismesi
hispaniklerin yasanmasl, daha adil
istihdam edilmesi. | uygulama ve politikalar,

daha fazla farkindahik

Kaynak: Agoc ve Burr, 1996: 33

I¢inde bulundugumuz yiizyila gelindiginde insan sermayesi daha ok énem arz etmeye
baslamistir ve isgiicliniin artan c¢esitliligi insan sermayesinin etkin yonetimini zorlagtirmistir
(Cox, 2001: 1). Amerikan sirketlerin is yaptig1 kiiresel pazar oldukga rekabetgi hale gelmistir.
Bununla birlikte de isgiicti ¢esitliligi oldukg¢a artmistir. Bunun yaninda isgiicii, kendisini farkl
kilan o6zelliklerinden daha az 6diin vermeye, eskiye nazaran daha az uyum saglamaya ve
farkliliklarint 6viing kaynagi olarak gérmeye baslamistir. Yoneticilerinse bu yiiksek rekabet
ortaminda iggiiciinii etkin kullanabilmeleri i¢in isgiicii farkliliklarina yaklagimlarini degistirip,
farkliliklarin saglayabilecegi yararlarin farkina varmalart gerekmistir (Thomas, 1991: 4).
Ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimler kiiresellesmenin de etkisiyle isgiiciinde biiyiik
farklilagsmalara sebep olmustur. Bu farklilagmadan dolayr yonetim tarzlarinda da yeni
yaklasimlara ihtiya¢ duyulmus ve insan kaynaginin yonetimi 6nem arz etmistir. Bu ihtiyaci
karsilayan yeni yonetim yaklagimlarindan biri de ‘farkliliklarin yonetimi’dir (Memduhoglu,

2007: 1).
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Isyerinde farklilik kavrami uzun siire isgiiciinde uyruk, cinsiyet veya etnik cesitliligi
arttirmak, bu gruplarin istihdamini saglamak anlaminda kullanilmigtir (Keil vd., 2007:5;
Tardos ve Paksi, 2017: 167), 1974 ve 1975 yillar1 arasinda ABD’deki Anayasa degisiklikleri
organizasyonlara, kadmlar1 ve azinliklari daha fazla istihdam etmeleri yoniinde baski
uygulamistir. Ancak daha sonra pozitif ayrimcilik cabalarinin dar kapsamli oldugu ve tiim
organizasyona yayilmadig fark edilince organizasyonlardaki firsat esitligi kavramlar1 gz ardi
edilmeye baslamistir (Keil vd., 2007: 5).

Giliniimiizdeki isgiicii cesitliliginde, birtakim sosyal, ekonomik ve politik faktorler
etkili olmustur. Ayrica, kuruluslarin daha az kaynakla hedeflerine ulasmak amaciyla
caligmalarini siirekli olarak yeniden tasarladigi ve operasyonlarini yeniden yapilandirdigi bir
cagda, ekip halinde calisma yapmak olagan hale gelmistir. Bu egilimler ise ¢esitli ¢calisma

gruplarinin etkin bir sekilde yonetme ihtiyacini artirmistir (Bhadury vd., 2000: 143).

2.3. Farkhiliklarmin Yonetiminde Modeller

Farkliliklar1 yonetmek icin bireysel ve orgiitsel yaklasimlar bulunmaktadir. Bireysel
yaklagimlar; 68renme ve empatiyi igerirken, Orgiitsel diizeydeki yaklasimlar; test etme,
egitim, danismanlik, alternatif is programlari ile is/aile programlarini igermektedir (Luthans,
2010: 50). Bireysel ve orgiitsel diizeydeki yaklasimlar farkliliklarin yonetiminde ilk modeller

ve siire¢ odakli modeller olarak ayrilmistir.

2.3.1. Farkhliklarin Yonetiminde ilk Modeller
Farkliliklarin  Yonetiminde ilk modeller R. Roosevelt Thomas’in modeli, Taylor

Cox’un modeli, Gary Powell’in modeli ve Robert Golembiewski'nin Modeli’dir.

2.3.1.1.R. Roosevelt Thomas’in Modeli

1990’11 yillarin basinda sirketler kiiresellesmeyle birlikte artan isgiicli ¢esitliligi ile
kars1 karstya kalmislardir. Once bu gesitlilige kars1 asimilasyon idealize edilmeye calisilsa da
isgliclinlin asimile olmaya kars1 isteksizligi tim ¢alisanlar1 yonetebilmeyi diger bir deyisle
farkliliklarin ~ yonetimini dogurmustur. Thomas farkliliklar1 sadece 1k ve cinsiyetle
sinirlamamakta; yas, statii, yasam tarzi, cinsel tercih, cografi koken, deneyim, egitim vb. tim
farkliliklar1 vurgulamaktadir, bu baglamda organizasyonlar bu farkliliklarin farkina vardiklari
zaman bu farkliliklarin getirilerinden faydalanabilir demektedir. Thomas olumlu eylem,
farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek olarak tiglii bir siniflama 6nermektedir.
Olumlu eylemi farkliliklara deger veren bir yaklasima ge¢is yapmak igin kisa vadede

kullanmay1, uzun vadede degisiklikler yapabilmek icin ise farkliliklarin yonetimini ileri
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siirmektedir. Olumlu eylem isgiicii ¢esitliligini arttirsa da orgiit kiiltiiriinii degistirmek igin
yetersizdir, c¢linkii asimilasyonu beraberinde getirmektedir. Farkliliklara deger veren
politikalar ise isgiiciinii farkliliklar konusunda bilingli hale getirse de 6rgiit kiiltiiriinde sadece
kisa vadeli degisim yaratmaktadir. Bu baglamda farkliliklar1 yonetmek sirket kiiltiirii i¢in
uzun vadeli bir ¢6ziim olmaktadir (Thomas vd., 2001: 16).

Olumlu eylem diizeyindeki kuruluslar yalnizca azinlik ve kadinlari temsil etmekle
ilgilenmektedir ve entegrasyon tesvik edilmemektedir. Farkliliklara deger veren kuruluslarda
farkhiliklar tesvik edilmekte ve ¢alisanlar arasinda farkliligin kabulii ve anlagilmasi ¢alisanlar
arasindaki iligkileri gelistirerek saglanmaktadir. Farkliliklar1 yonetmek ise farkliliklara deger
vermenin Otesinde c¢alisanlar ve Orgiit arasinda karsilikli uyumun tesvik edilmesidir, bu
baglamda farkliliklara deger vermek tutum degisikliklerini ifade ederken farkliliklar
yonetmek yapisal ve davranigsal degisiklikleri ifade etmektedir (Agars ve Kottke, 2004: 27).
Farkliliklart yonetmek, farkliliklara bireysel, orgiitsel ve kisilerarasi diizeyde yaklasim
gerektirmektedir ve farkliliklara yonetim perspektifinden yaklasmaktadir. Calisanlarin tiim
potansiyellerine  ulagsmalarin1  saglayacak bir ortam yaratmaya odaklanmaktadir.
Asimilasyonda uyum sadece bireye atfedilen bir yiikken, farkliliklarin yonetiminde uyum

birey ve organizasyon arasindaki karsilikli bir siire¢ olarak goriilmektedir (Thomas, 1991: 12).

2.3.1.2. Taylor Cox’un Modeli

Cox (1991) kiiltiirlesme derecesine, Orgiitsel Ozdeslesmeye, kiiltlirel yanliligin
olmamasina, yapisal ve gayri resmi entegrasyona ve Orgiitler arasi ¢atigmaya dayali olarak
orgiit tipolojisi dnermistir (Roberson, 2006: 215). Tekil orgilitlenme, ¢ogul orgilitlenme ve ¢ok
kiltiirlii 6rglitlenme olmak tizere ¢ tip organizasyon tanimlanmaktadir. Tekil 6rgiit oldukca
homojen bir yapiya sahiptir. Cox’a gore bu duruma Amerika’da ¢alisan niifus genel olarak
beyaz erkeklerken olusurken, az sayida kadinin sekreterlik, bakim gibi diisiik statiilii islerde
yogunlagsmasi ornek gosterilmektedir. Bu tarz orgiitlerde calisan kadinlar, azinlik erkekler ve
yabanci uyruklu c¢alisanlar, orgiitteki ¢ogunluk erkekler tarafindan c¢evrelenen mevcut
normlart benimsemek zorundadir. Cogul oOrgiit tekil orgilite gore daha heterojen bir yapiya
sahiptir. Cox’a gore cogul orgiit farkli 1k, cinsiyet ve milliyet gegmisine sahip ¢alisanlarin
etkin yonetiminde biiylik bir gelismedir. Bu orgiitlerde azinlik gruplari daha kapsayici hale
getirebilmek i¢in ticret sistemlerinin denetlenmesi, medeni haklar, taciz ve dnyargiy1 azaltmak
gibi firsat esitligi konularinda yonetici egitime sahiptir. Sonug olarak, ¢ogul orgiit tekil orgiite
nazaran daha fazla yapisal entegrasyona sahiptir. Cok kiltiirlii orgiit ise ¢ok sayida farkli

kiiltiirel grup igeren bir ¢ogul Orgiittiir ancak farkliklara deger vermektedir. Cok kiiltiirlii
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organizasyonlar; c¢ogulculuk, tam yapisal entegrasyon, resmi olmayan aglarin tam
entegrasyonu, Onyargi ve ayrimciligin olmayisi, kiiltiirel kimlik grubuna dayali orgiitsel
0zdeslesmede bosluklarin olmayisi ve gruplar arasi diisiik diizeyde catisma ile karakterize
edilmektedir (Cox, 1991: 38-39). Cok kiiltlirlii organizasyonlarda; kiiltiirel farkliligi tesvik
etmek ve degerlendirmek onemlidir. Cok kiiltiirliilik bir orgiit kiiltlirli siireci olarak goriiliir,
tam yapisal entegrasyon hedeflenir, bigimsel olmayan aglar desteklenir, IK uygulama ve
politikalar1 ayrimcilik ve Onyargi igermez, proaktif bir farkliliklarin yonetimi yaklagimi
benimsenerek gruplar arast ¢atisma Onlenir (Barutgugil, 2011: 223). Cok kiiltiirli
organizasyonun ideali farkliliklarin takdir edilip rekabet avantaji elde etmek i¢in kullanmaktir

(Gilbert ve Stead, 1999: 241).

2.3.1.3. Gary Powell'in Modeli

Farkliliklarin yonetimini, organizasyonlarin esit istthdam firsatina yaklagimi ile
aciklayan bu goriiste oOrgiitler farkliliklara karsi; notr, proaktif ya da reaktif olarak
siniflandirilmaktadirlar. Bu modelde; kadin ve azinliklarin isgiiciine katilmasini ayrimcilik
yasalarinin haricinde bir arti deger olarak goren ve tesvik eden ‘proaktiflik’ istenilen
durumdur. Reaktif orgiitlerde ise proaktif orgiitiin aksine yasal zorunluluklar1 yerine getirme
s0z konusudur. Bazi orgiitlerse kamuoyunun goéziindeki itibarini, boykot riskini ve kendilerine
dava agilmasini goze alarak notr kalmaktadirlar (Agars ve Kottke’den akt. Siirgevil, 2010:
135; Barutgugil, 2011: 218).

Proaktiflik, firmalarin belirsizligi azaltmak ve varligim1 siirdiirebilmek igin
yoneticilerin gereken kaynaklar1 elde edecegini varsayan “Kaynak Bagimliligi Teorisi’’ ile
aciklanmaktadir. Bu teoriye gore liderlerin, ihtiya¢ duyulan kaynaklarin arzindaki kontrolii ve
pazardaki hakimiyeti arttirmak, yetersiz arz edilen kaynaklar icinse ikameler aramak icin
stratejiler gelistirip benimseyecekleri varsayilir. Bu baglamda liderler, isgiicii havuzunda
yeterli sayida nitelikli is¢i arzi i¢in biitlinlesmis bir isgiiclinii tesvik edebilir ve farkliliklarin
yonetimi programlar1 baslatabilirler (Pfeffer ve Salancik’den akt. Gilbert ve Stead, 1999:
241).

2.3.1.4. Robert Golembiewski'nin Modeli

Amerika tarihinde yakin doneme kadar farkliliklara genellikle “eritme potast ”
ideolojisi ile yaklagilmistir. Bu diisiinceye gore ¢esitli unsurlar uyum saglama, adaptasyon ya
da birlesme yolu ile bir araya gelebilmektedirler. Daha agik bir ifadeyle farkliliklar1 yok
etmeye odaklanilmistir. Daha sonralari ise farkliliklar igin Amerika ordusunda uygulanan bir

yontem olarak “baski altinda farklilik’ ” uygulanmistir. Bu diisiinceye gore oncelikli olarak
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farkliliklar acil ihtiyaglari ile motive edilmistir. Ornegin birgok siyahi geng askere alinmak
icin hevesli olmustur. Ciinkii ordu onlara toplumda elde edilmesi gii¢ olan sosyo ekonomik
tyilesme saglamistir. Distlik ticret alsalar da barimma, beslenme ve giyinme ihtiyaglariin
karsilanmasi daha iyi bir yasami giivence altina aldigindan motive olmuslardir. Daha sonra
caresizlik ve zorunluluk durumunun egemen olmasi orduda siyahilere karsi gelen ya da kotii
kosullara kars1 direng gosteren askerleri de baskilamistir. Cesitli unsurlar askeri ana akimin
disinda tutulmustur. Askerler, ten renklerine, gorev kollarina, ¢esitli uygulama ve politikalara
gore ayrilmuslardir. Siyahi erler iist riitbelere getirilmemistir. Ustiin performansin bir énemi
olmamistir ve askerlerin Ozel ihtiyacglar1 ortadan kalktiginda farkliliklar istemsizce kabul
edilmis ancak orduda siyahi askerlere karsi Onyargi ve ayrimcilik Onlenememistir. Daha
sonralar1 ekonomik gelismelerle birlikle ayrimer tavir bir¢ok insan i¢in kabul edilemez hale
gelmistir. Kadinlarin ve diger azinliklarin siddetli savaslarda iilkeye hizmet etmeleri ve
Amerikan yasam tarzinin olanaklarindan mahrum birakilmalar1 kabul edilemez goriilmiistiir.
Bu baglamda yasal giigler kadar toplumsal gii¢ler de olusana kadar farkliliklar i¢in seferberlik
slirecine girilmistir. Bu seferberlik organizasyonlarda farkliligin gelisimine yol agmuistir ve
organizasyonlarda firsat esitligi benimsenmeye baslanmistir. Bu benimseyisle birlikte
kadinlarin ve azinliklarin is hayatinda temsili artmig olsa da kadinlar ve aziliklar genellikle
diisiik statiilii islerde calistirilmislardir. Kadin ve azinlik gruplarin is hayatinda temsilini
hedefleyen “olumlu eylem ”, Baskan John F. Kennedy’nin 1970’lerin baslarinda ise alim ve
egitim programlarini iceren yiiriitme emrine dayanmaktadir. Oncelikle 1971°de federal
diizeyde ise alma ve terfi i¢in zaman ¢izelgeleri ve hedefler tanmitilmistir ve kisa siirede eyalet
ve personel yonetimi i¢in zorunlu hale getirilmistir. Olumlu eylem ile korunan gruplar ilk
baslarda Hispanikler, Yerli Amerikalilar ve Asya kokenli Amerikalilarken sonralar1 kadinlar,
fiziksel ve =zihinsel engelliler, rehabilite edilmis suglular ve gaziler dahil edilerek
genisletilmistir. 1978’e gelindiginde ise olumlu eylem ile esit firsatlar genisletilmistir. Kamu
Hizmeti Reform Yasasi ile oncelikle ulusun farkliliklarini yansitan bir isgiicii i¢in agik bir
sekilde biirokrasi ¢agrisinda bulunulmus, sonra performans degerlendirme kriterleri getirilmis
ve sayisal hedeflerin ve zaman cizelgelerinin varlifiyla idari sorumluluklarin olusmasi
farkliliklari tesvik etmistir (Golembiewski, 1995: 26-32).

Farkliliklarin temsili ile bireysel diizeyde, farkliliklara karsi 6nce kaginma, sonra
tanimaya ¢alisma ve en sonunda da farkliliklara deger verme davranisi gelismistir. Orgiitlerde
farkliliklara deger verilmesi ise farklilik egitimi ya da alistirmalart ile tesvik edilmistir. Bazi
istisnalar disinda, kamu ve 6zel sektorde farkliliklar benimsenmeye caligilmistir. Farklilik

egitiminin ana diigiincesi, birey kendi duygularinin, 6nyargilarinin ve kliselerinin farkinda
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degilse baskalarinin farkliliklarina da olumlu bakamaz, hosgorii gosteremezdir. Bu baglamda
farklilik egitimi ile bireyler kendilerinin daha c¢ok farkina varir. Bu egitimler vasitasiyla
bireysel farkliliklarin farkindalig1 ve kabulii tesvik edilmektedir, boylece birey farkli bireylere
kars1 kendi tutum ve duygularin1 anlamlandirabilmekte ve farkliliklarin toplumda nasil birer
varlik olarak degerlendirebilecegini arastirmakta, bu baglamda isyeri ve farkliliklar arasinda is
iliskileri gelistirebilmektedir (Golembiewski, 1995: 37-38).

Biiyliik bir organizasyonda bireyler farkliliklarla olumlu iligkiler gelistirse de
sistematik davranis ve tutumlarin fark yaratacak kadar degisecegi ve bu degisimin kalicilig
ongoriilememektedir. Mevcut kiiltiirler ve rutinler doniisiimleri koreltebilir, biiylimelerini ve
yayilmalar1 Onleyebilir. Bu duruma karsin farkliliklarin yonetimi 6nerilmektedir. Farkliliklart
yonetmeye yonelik kuruluslar farkliliklar irk cinsiyet, kisisel 6zellikler, kiiltiirel miraslar, yas
ve yasam kosullarina bagh kiiltiirel degisiklikler baglaminda genis bir perspektifte goriirler ve
bu farkliliklardan is deneyimi ve ist diizey liderlik igin yararlanmaktadirlar. Farkliliklar:
yonetmek ahlaki veya yasal zorunluluklardan &te, farkliliklarin olumlu performans: ve hatta
orgilitsel hayatta kalmak ile ilgilidir (Golembiewski, 1995: 42-44). Sonug¢ olarak
Golembiewski (1995) sosyal tarih araciligiyla oOrgiitlerin degisen farkliliklara karsi
sergiledikleri tutumlar1 arastirmis ve farkliklar i¢in; baski altinda farklilik, esit firsat, artan
olumlu eylem, farkliliklara deger vermek ve farkliliklar1 yonetmek seklinde bes yaklasim

Onermistir (Agars ve Kottke’den akt. Siirgevil, 2010: 136).

2.3.2 Siire¢ Odakh Modeller
Farkliliklarin yonetiminde siire¢ odakli modeller; Thomas ve Ely’nin modeli, Taylor

Cox’un gozden geg¢irilmis modeli ve Richard Allen ve Kendyl Montgomery'nin modelidir.

2.3.2.1. Thomas ve Ely'nin Modeli

Thomas ve Ely (1996) firsat esitligine, adil muameleye, ise alma ve uyuma
odaklanmay1 igeren ‘ayrimcilik ve adalet paradigmasi’ni, isgiicli demografisini miisteri
talepleri ile oOrtiistiirerek daha i1yi hizmet vermeyi saglayan ‘pazara erisim ve yasalara
uygunluk paradigmasi’ni, farkliliklar1 6rgiitsel stratejiler, siiregler ve kiiltiirlerle iliskilendiren
bu baglamda biiylimek ve gelismek i¢in farkliliklardan yararlanmay1 6ngoren ‘0grenme ve
etkinlik paradigmasi’n1 onermektedir (Roberson, 2006: 215).

Ayrimcilik ve adalet: Bu paradigmada liderler esit firsat, esit muamele ile ise alma ve
yasal gerekliliklere uymaya odaklanmaktadirlar. Adaletin saglanmasi i¢in organizasyon yapisi
toplum yapisin1 yakindan yansitmalidir. Tiim ¢alisanlara esit, saygili davranmak ve haksiz

avantaji onlemek i¢in yonetim siireclerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda ayrimcilik ve
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adalet paradigmasini uygulayan sirketler, kadinlar ve beyaz olmayanlar icin 6zel olarak
kariyer gelistirme ve mentorluk programlart uygular ve diger c¢alisanlarimi da kiiltiirel
farkliliklara saygi duymak ic¢in egitirler. Bu sirketler genellikle biirokratik bir yapiya
sahiptirler, performans izleme, 6lgme ve Odillendirme igin siirecler bulundururlar. Bu
yaklagim “renk korliigii” ve “cinsiyet korliigi” ideali “hepimiz ayniyiz” ya da “ayni olmay1
arzuluyoruz” varsayimlarma dayandidi icin  smirliliklar  barmndirmaktadir.  Isgiicii
farkliliklarinin organizasyonun kiiltiiriinli etkilemesi arzu edilmez (Thomas ve Ely, 1996: 2-
3).

Pazara erisim ve yasalara uygunluk: Ayrimecilik ve adalet paradigmasinin asimilasyon,
cinsiyet korligii ve renk korliigii konformizmini idealize ettigi goriisii 1980’ler ve 1990’larin
rekabet ortaminda farkliliklarin kabul edilmesi, hatta kutlanilacak bir deger olarak
goriilmesini tesvik eden pazara erisim ve yasalara uygunluk paradigmasini ortaya ¢ikarmistir.
Giderek cok kiltlirlii bir yapiya gelmis olmanin etkisiyle yeni etnik gruplarin tiiketici
pazarinda 6nemli bir konuma gelmesi, sirketlerin bu farklilasmig tiiketici segmentlerine
ulagabilmek i¢in demografik olarak c¢esitli bir isgiicine ihtiyacimi arttirmistir. Boylelikle
farkliliklar sadece adaleti saglama kapsaminda degil ayn1 zamanda sirket i¢cin mantikli olan
sirkete yarar saglayan bir etmen olarak goriilmiistiir. Cinsiyete, irka ve diger demografik
farkliliklara dayali yeni pazarlama pozisyonlari olusturulmustur. Ayrimcilik ve adalet
paradigmas1 konformizmi korumak i¢in farkliliklar1 asimile ederken, pazara erisim ve
yasalara uygunluk paradigmasinda liderler farkli yeteneklere sahip g¢alisanlart uygun islere
tam olarak entegre etmeden nis pazarlara uygun olduklarini varsaymaktadirlar. Bu
paradigmay1 uygulayan kuruluslarda farkliliklara sahip calisanlar nis pazarlara erigebilmek
icin istihdam edilirler. Bu baglamda calisanlar kurulusun diger boliimlerindeki firsatlarin
kendilerine sunulmayacagini disiintip degersiz ve kullanilmis, 6zetle kendilerini somiiriilmiis
hissedebilmektedirler (Thomas ve Ely, 1996: 5-6).

Ogrenme ve etkinlik: Bu paradigmay1 uygulayan sirketler hem ayrimcilik ve adalet
hem de pazara erisim ve yasallik yaklasimlarinin avantajlarini kullanirlar. Bunlara ek olarak
ogrenme ve etkinlik paradigmasini kullanarak, ¢alisanlarin bakis acilar1 dahilinde pazarlari,
tiriinleri, misyonlari, stratejileri, uygulamalar1 ve hatta kiiltiirleri yeniden tanimlayarak is
gelistirirler. Bu paradigmada diger ikisinin aksine kapsayici bir entegrasyon bulunmaktadir ve
paradigma ‘’hepimiz aynmi yoldayiz, aym1 takimdayiz’’ anlayisina tabidir (Thomas ve Ely,
1996: 6-7).
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2.3.2.2. Taylor Cox'un Gozden Gegirilmis Modeli

Teori ve aragtirmalar farkliliklarin orgiitsel performansi arttiracagini 6ne siirmektedir.
Ancak isgiicii farkliliklarimin olmasit ve bu farkliliklardan yararlanabilmek igin orgiitsel
kapasiteyi gelistirmek gerekmektedir. Cok kiiltiirlii organizasyon yaratabilmek ig¢in
performans engellerinin Oniine gecilmeli, farkliliklara sahip c¢aliganlarin potansiyel ve
performanslarinin en iist diizeye ¢ikarildigi kosullar olusturulmalidir. Gegmisteki gabalar iig
nedenden dolay1 yetersiz kalmistir: farkliliklar igin organizasyon Kiiltiiriiniin degismesi
gerektiginin kabul edilmemesi, bunun sonucunda bir sistem yaklasimi benimsemedeki
basarisizlik ve 6grenme egrisinin diiz degil dik oldugunu diisiinme hatasidir. Daha basit bir
ifadeyle; sorunun yanlis teshisi, yanlis ¢6zim ve 6grenme seklini anlamada basarisizliktir
(Cox, 2001: 16). Cox gozden gegirilmis modelinde orgiitlerin ¢ok kiiltiirlii olabilmeleri igin
engel teskil eden bu sorunlarin ¢oéziimiine odaklanmaktadir ve bu sorunlara ¢6ziim olarak;
liderlik, egitim, O6lgme ve arastirma, yonetim sistemlerinin diizenlenmesi ve siireklilik
saglamak olmak iizere bes bilesim sunmaktadir. Buna gore liderlik igin; vizyon, iletisim
stratejileri, stratejik biitlinlesme, calisan iliskileri, Orgiitsel tasarim ve yonetim felsefesini
onermektedir. Olgme ve arastirma bilesimi, farkliliklarin potansiyelini degerlendirmeye
yonelik; on teshis, genis kiiltiirel degerlendirme, kiyaslama, benchmarking ve 6lgme plani
sireglerini igermektedir. Egitim bileseni, degisimi yonetme, i¢sel uzmanhigi gelistirme,
egitimi diizenleme ve 0grenmenin tiim asamalarini degerlendirme siireclerini igermektedir.
Yonetim sistemlerinin diizenlenmesi bilesimi; ¢alisma programlar1 ve fiziksel ¢evre, uyum,
ise alim ve yerlestirme, performans degerlendirme, ticret ve tesvik programlari, terfi, egitim
ve gelistirme siir¢lerini icermektedir. Son olarak siireklilik saglama bileseni; siirekli
gelistirme, sorumluluk, performans igin siire¢ raporlama, bilgi yOnetimi siireglerini
icermektedir. Cok Kkiiltiirlii olabilmek bu bes bilesenin her bir siirecinde ilerleme ile

miimkiindiir (Agars ve Kottke’den akt. Siirgevil, 2010: 143-144).

2.3.2.3. Richard Allen ve Kendyl Montgomery*nin Modeli

Allen ve Montgomery, farkliliklar ile rekabet avantaji elde etmek i¢in Orgiitlerin ¢esitli
uygulamalar1 benimsediklerini ancak yoneticilerin bu uygulamalart orgiitsel kiiltiiriin
degisiminde sistematik bir parca olarak benimsemediklerinden dolay1 basarili olamadiklarini
one siirmektedir. Bu baglamda Lewin-Schein’in degisim modelini ortak farklilik uygulamalari
ile planli ve tutarh bir orgiitsel degisim programi héalinde organize ederek teorik bir cergeve
ortaya koymaktadirlar. Buna gore ilk asamada donuklugu ¢6zmek gerekmektedir. Farkliliklar

igin {ist yonetimin destegi kritiktir. Ust pozisyonlarda bulunan farkliliklar organizasyonun geri
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kalaninda da biiytik bir etkiye sahiptirler. Bu baglamda iist yonetim farkliliklar i¢in bir vizyon
olusturmali, amag belirlemeli ve bunu Orgiitiin geri kalanina yaymalidir. Ayrica farkliliklar
icin yeterli Orgiitsel kaynak ayirmalidir. Organizasyonun farkliliklar1 tesvik cabalarim
denetleyip koordine edebilmek icin, iist diizey yoneticilerden olusan farklilik yonlendirme
komitesi olusturmalidir. Microsoft ¢ok kiiltiirlii bir yapinin en iyi Orneklerinden biridir.
Firmanin vizyonuna uygun olarak, farkliliklar1 anlamak ve deger vermek suretiyle
performansi en iist diizeye ¢ikarmak igin, farklilik departmani olusturmuslardir. Farkliliklar
kullanarak rekabet avantaji elde etmek igin ikinci asama degisim/hareketliliktir. Ilk asamadaki
kurulus kdltiirlerini ¢6zmedeki adimlar atildiktan sonra tam olarak orgiitsel kiiltiir degisimi
saglayabilmek i¢in; ise alim ve sosyal yardim programlari, egitim ve 0gretim programlart,
mentorluk ve kariyer gelistirme programlari, kooperatif ve staj programlari vb. uygulamalar
bulunmalidir. Ust ydnetimin donma asamasindaki farklilik sembolik eylemleri ve vizyonu bu
tiir somut uygulamalar araciligiyla orgiitsel farklilik yaratabilmektedir (Allen ve Montgomery,
2001: 154-156).

Ugiincii asama ‘yeniden dondurma’dir. Bu asamada orgiit yaptign degisimlerin
kurumsallagsmasin1  saglamalidir. Edindigi yeni kiiltlirii silirdiirebilmek icin; Orgiitsel
politikalar, prosediirler ve odil sistemini uyumlu hale getirmelidir. Bu adim Kkritiktir.
Tamamlanmadig taktirde orgiit kiiltiirii degisim oncesindeki haline geri donebilmektedir. Bu
stire¢ farklilik kiiltiiriiniin desteklendiginden emin olmak i¢in mevcut prosediir ve politikalarin
gbzden gec¢irmesiyle baslamaktadir ve en Onemlisi de is taniminin diizenlenmesidir. Bu
baglamda farklilik degerlerinin giiglenmesi i¢cin mevcut iicretlendirme ve performans
degerlendirme planlar1 da giincellenmelidir. Ucret standartlar1 olusturarak ¢ogunluk ve azinlik
arasindaki tcret esitsizliginin giderilmesi gerekmektedir. Bu politika ve siireci uygulamada
Gannet Sirketi iyi bir 6rnek teskil etmektedir. Bu sirket farkliliklar i¢cin yonetim sorumlulugu
olusturmus ve yoneticilerin farklilik hedeflerine ulasmada motivasyonunu saglamak adina
hesap verilebilirlik ve performans dnlemleri ortaya koymustur. Farklilik hedef ve vizyonlarin
destekleyen insan kaynaklari politikalari olusturmuslardir. (Allen ve Montgomery, 2001: 158-
159).

Sonug olarak Allen ve Montgomery farkliliklardan rekabet avantaji elde edebilmek
icin dort asamal1 bir siire¢ tasarlamistir ve bu siirecin ilk asamasinda donuklugu ¢oézme
asamasinda; list yonetimin vizyon ve sorumlulugu, sembolik iletisim ve eylemler, amag
belirleme unsurlar1 bulunmaktadir. Ikinci asama olan degisim/hareketlilik asamasinda; sosyal
yardim ve ige alim programlari, staj ve is birligi programlari, egitim ve dgretim, mentorluk ve

kariyer gelistirme uygulamalar1 bulunmaktadir. Ugiincii asama degisimin kalicilig1 igin kritik
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O6neme sahip olan yeniden dondurma asamasidir ve bu asamada; politika ve prosediirler, is
tanimlar1 ve Odiil sistemleri bulunmaktadir. Tiim bu asamalarin sonucunda elde edilecek
rekabet avantaji1 asamasinda ise karar verme ve yaraticilik siireclerinde gelisme, daha ¢evik ve
kolay adaptasyon saglayabilen bir isgiicii, daha genis bir demografi i¢in pazarlama
yeteneginin gelistirilmesi ve pazar payini arttirmak yer almaktadir (Allen ve Montgomery,

2001: 155).

2.4. Farkhhiklarin Yonetiminde Liderlik

Stratejik bir lider organizasyonda vizyon olusturmakta ve esneklik saglamaktadir.
Ancak bunu bagarabilmesi i¢in stratejik liderin doniisiimcii, yonetsel, etik ve politik liderlik
ozelliklerini kullanmasi gerekmektedir. Doniistimcii lider ¢alisan goriislerini 6nemsemekte ve
onlar cesaretlendirerek grubun yarari i¢in hareket ettirmektedir. Yonetsel lider, var olan
diizeni koruyup istikrar saglamaktadir. Etik lider, organizasyonda etik ilkelerin yerlestirilmesi
icin Onemlidir. Politik lider ise caliganlarla empati yapabilme ve bunu organizasyonun
hedeflerine ulasabilme siirecinde kullanma becerisine sahiptir (Ugurluoglu ve Celik, 2009:
121). Samdanis ve Ozbilgin’e (2019: 3-7) gore ise orgiitlerde liderlik *’tipik, atipik ve
prototip”” lider olarak iice ayirilmaktadir. Tipik bir lider; beyaz, erkek, orta ve iyi egitimli
bireylerden olugmaktadir. Bagka bir deyisle Bati toplumlarinda sosyo ekonomik se¢kinlerden
olugmaktadir. Prototip lider ise benzer ideoloji ya da demografik 6zelliklerden olusan bir
gruptan gelen liderdir .Liderler arasindaki atipiklik ise genellikle saglikli is giicii ¢esitliligi ve
isyeri demokrasisinin bir isareti olarak goriilmektedir. Atipik bir lider ayricalikli olmayan,

dezavantajli (6rnegin; kadinlar, etnik azinlik) diisiik sosyo- ekonomik giice sahip bireylerdir.

2.5. Farkhihiklara Kars: Stratejiler

Mathis ve Jackson (2006: 151) farklilik yaklagimlarini “Farkliliklart yok sayma,
Farkliliklarla Miicadele etme, Farkliliklart kabul etme ve Farklilik Sorunlarini gidererek
kapsayict bir kiiltiir yaratma > olarak dorde ayirmistir, Tablo 2.2°de farkliliklara dair ¢esitli

yaklasimlar ve sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 2.2. Farkhiliklara Dair Cesitli Yaklasimlar ve Sonuglari

Farkhhk
Farkhhklarla Sorunlarim
YAKLASIM Farkhhklan Miicadele Farkhhklar1 Kabul Cozme ve
Yok .. Etme
Sayma Siirecine Kapsaym
Baslama Bir Kiiltiir

Yaratma
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SONUCLARI Statiiko Farklilik egitimi Farkliklar sirket i¢in Farkliliklar
stirdiirtiliir. verilir. olumlu ¢iktilar sirkete niifuz
Olas1 yasal Olumlu Eylem saglar. eder.
sorunlar artar.  uyumu gergeklesir. Catigsmalar azalir, Sorunlara
Farkliliklar ~ Korumali siniflar bir ~ déhili sorun ¢6zme proaktif
Onemsenmez. odak noktasidir. gerceklesir. yaklagilir.
Catigsmalar ve Herkes iyi
sorunlar ortaya ¢ikar. gecinir.
Is sonuglar
lyilesir.

Kaynak: Mathis ve Jackson, 2006: 151

Organizasyonlar farkliliklari; yok sayabilir, kabul edebilir ya da farkliliklart
yonetebilirler. Buna gore farkliliklar1 yok saymada organizasyonlar ortam amaglari birlestirici
bir unsur olarak ele alip farkliliklar1 gérmezden gelebilmektedir. Farkliliklar1 kabul eden
organizasyonlarda ise dnemli olan empatinin gelistirilmesidir. Farkliliklar1 bir rekabet unsuru
olarak goriip, farkliliklarin 6rgiit igin 6nemli ¢iktilar sagladigini kabul eden organizasyonlar
ise farkliliklart yonetmeyi tercih ederek organizasyonlarinda buna uygun politikalar
gelistirirler (Barutgugil, 2011: 50-51).

2.6. Organizasyonlarda Etkin Farkhiliklarin Yonetiminin Sonuglari

Farkliliklar ile igyerine katilim arasinda onemli bir bag vardir, ¢iinkii bireyler sosyal
kimlik kuram1 kapsaminda kendilerini demografik 6zellikleri baglaminda kategorize etmekte
ve kendilerini buna bagl olarak bir grup iiyeligi kapsaminda degerlendirmektedirler. Bir
sosyal kimligi paylasan bireyler benzer degerlere sahiptirler bu baglamda calisanlarin 6rgiitsel
eylem ve politikalara iligkin algilar1 belirli bir kimlik grubuna tiyeliginden etkilenmektedir
(Cho ve Mor Barak, 2008: 105-106). Literatiirde farkliliklarin yonetiminin, bireysel tutum ve
davraniglar, orgiitsel degerler ve normlar, yonetsel uygulamalar ve politikalar olmak tizere ii¢
boyutu bulunmaktadir (Balay ve Saglam, 2004). Memduhoglu’nun (2007) okul yoéneticileri ve
ogretmenlerinin farklhiliklarin yonetimi algilarini karsilastirdigi doktora tezinde, farkliliklarin
yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar, orgiitsel degerler ve normlar, yonetsel uygulamalar
ve politikalar alt boyutlar1 algilarinin géreve (meslege) gore farklilastigini bulmustur. Buna
gore okul o6gretmenlerinin farkliliklarin yonetimi puanlart miidiir yardimeilar1 ve miidiirlere
gore bir bagka deyisle yoneticilere gore daha diisiik ¢ikmistir. Cinsiyete, yasa, egitime ve
deneyime gore farkliliklarin yonetimi alt boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Usta ve Bayraktar (2017) farkliliklarin yOnetiminin biitiin alt boyutlarinin cinsiyet, yas,
egitim, pozisyon ve kidem ile arasinda anlamli bir fark oldugunu saptamistir. Mousa vd.
(2020) ise kadinlarin farkliliklarin yonetimi algilarinin erkeklerden daha olumlu oldugunu

ortaya koymustur.
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Farkliliklarin yonetiminin politika ve eylemlerinin azinlik ve ¢ogunluk arasindaki
saygt, esitlik ve katilimi gilivence altina almasi, azinlik iyelerin algilarini olumlu
etkilemektedir (Mousa vd., 2020).

Farkliliklarin yonetimi kavrami literatiirde bir ¢ok kavram ile iliskilendirilmistir.
Organizasyonlarda farkli ozelliklerdeki galisanlar igin aktif insan kaynaklar1 politika ve
prosediirlerin bulunmasi, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilarini, is ve yasam doyumlarini, isten
ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir. Orgiitsel adalet algisi, isten ayrilma niyeti ve yasam

doyumu kavramlari asagida agiklanmaktadir.

2.6.1. Orgiitsel Adalet Algisi

Sosyal normlar, belirli inanglarla 6zdeslesmeyi igeren bir sosyallesme siireci ile
kazanilmaktadir ve bireylerin normatif inanglari kendi degerlendirme semalarinin bir
iriintidiir, bireyin i¢inde bulundugu kiiltiirel degerler benlik kavraminin 6nemli bir bilesimidir
bu nedenle de bu kiiltiirel degerler kismen normatif inanglar1 belirlemektedir. Bu baglamda
bireylerin adalet konusundaki normatif doktrinleri, farkli gruplara tyeliklerine ve
bulunduklar kiiltiirel degerlere gore farklilik gosteren siibjektif bir kavramdir (Lee vd., 2000:
687).

Orgiitsel adalet algis1 ii¢ boyuta ayrilmaktadir. Bunlardan ilki olan Dagitici
(Dagitimsal) Adalet; ticret ve diger odiillerin calisanlar arasinda ayrim yapilmaksizin
dagitilma derecesini ifade etmektedir. Bir diger deyisle c¢alisanlarin, maas ve terfileri gibi
konularda yonetimin kararlarinin ne derece adil algiladigini ifade etmektedir (Lamprakis vd.,
2018: 66). Orgiitsel adalet kavrami ilk olarak Adams’in (1965) esitlik teorisine dayanan
dagitim adaletiyle ortaya ¢ikmistir, buna gore birey bulundugu bir ortamda kazanimlarini ve
kayiplarin1 bagka bireylerle kiyaslayarak esitlige bir dengeye odaklanmaktadir. Bu baglamda
dagitim adaleti daha c¢ok is tatmini, {icret tatmini, orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglhlik ile
iligkilidir. Prosediirel adalet diger bir deyisle islem adaleti ise Thibaut ve Walker (1975)
tarafindan hukuki siireclerin adaletiyle ilgili bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve daha
sonrasinda Orgiit baglaminda da yer edinmistir. Prosediir adaletinin; dogruluk kapsaminda
dogru bilgi toplama, tutarlilik, etik, diizeltilebilirlik; hatali kararlar1 diizeltme, 6nyargisizlik ve
temsil olarak 6 boyutu bulunmaktadir (Ponnu ve Chuah, 2010: 2677-2678). Aslinda prosediir
adaleti ¢alisanlar ve yoneticilar arasindaki karsilikli sunular ve beklentilere dayanan gizli
sOzlesmenin bir sonucudur, burada yoneticiye duyulan giiven de olduk¢a 6nemlidir (Lee vd.,
2000: 699). Son olarak etkilesim adaleti baz1 yazarlarca prosediir adaletinin bir alt boyutu

olarak goriiliirken (Niehoff ve Moorman, 1993) bazi yazalar tarafindan {igiincii bir boyut
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olarak goriilmektedir ve etkilesim adaleti yoneticilerin bireylere duyarli ve saygili
davranmasi, aldiklari kararlar1 kapsamli ve agik bir sekilde agiklamasi anlamini tasimaktadir.
Bir bagka ifadeyle diger boyutlardaki gibi siireglerden ziyade karar verme mekanizmasinin
insanlarla iligkilerine odaklanmaktadir (Ponnu ve Chuah, 2010: 2678). Daha agik bir ifadeyle
bireyin orgiite kazanimlar1 karsiliginda algiladiklar1 ideal 6diilii belirleyen dagitim adaleti,
karar alma siireglerinin adilligine yonelik prosediir adaleti ve yoneticilerin bu prosediirleri
uygularken sergiledikleri davranig bi¢imleri etkilesim adaleti, orgiitsel adaletin {i¢ boyutunu
olusturmaktadir (Samanci, 2006: 34-35).

Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin dagitimsal ve prosediirel adalet algilarinin orgiitsel
vatandaglik davranigin1  etkiledigini ortaya koymaktadir, bireyler kendilerine adil
davranildigin1 algiladiklarinda orgiit i¢in daha c¢ok efor sarf ederek Orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilemektedir, Orgiitsel adalet algisinin negatif oldugu durumda ise Orglitsel
vatandashik davranigt ve oOrgiitsel baghilik azalmakta, performans ve verimlilik kaybi
yasanmaktadir (Isbasi, 2000: 84; Samanci, 2006: 34; Karaman ve Aylan, 2012: 47).
Prosediirel adalet ve vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliski kadinlarda erkeklere gore daha
zayiftir (Farh vd., 1997: 440). Sonug olarak calisanlarin dagitim ve prosediir adaleti algilar
arttik¢a caligsanlar, rol i¢i performansin 6tesine gegerek orgiit icin daha fazla fayda saglayacak
davranislarda bulunmaya c¢alismaktadirlar (Niehoff & Moorman, 1993: 533). Orgiitsel adalet
algist ile iliskilendirilen diger kavramlar, orgiitsel baglilik (Sahin ve Kavas, 2016) ve
farkliliklarin yonetimidir. (Yetkin, 2016; Tasliyan vd., 2017; Mese ve Bayraktar, 2020). Muhr
vd. (2012) ve Knoppers vd.’nin (2015) calismalari, farkliliklarin yonetiminin calisanlarin
uretkenliklerini tesvik ettigini bunun yani swra azmlik ve cogunluk gruplar arasinda
organizasyon adaletini ve glivenini de sagladigini ortaya koymustur (Akt. Mousa vd., 2020:
1250). Fujimoto vd. (2013) ise orgiitsel adaletin normatif ilkelerinin (dagitim, islem ve
etkilesim adaleti) etkili farkliliklarinin  yonetiminin  bir karar verme siirecinden
kaynaklandigin1 6ne siirmektedir. Bir organizasyonda farkliliklarin yonetimi uygulamalar
etkin kullanildiginda, ¢alisanlar karar siireclerinin 6nyargisiz oldugunu diisiinmekte ve buna
bagli olarak olumlu orgiitsel adalet algis1 gelistirebilmektedir (Moshabaki vd., 2013: 331-
332). Yetkin (2016) calismasinda calisanlarin farkliliklarin yonetimi algis1 ve yoneticilerin
farkliliklar konusundaki egilimlerini, ayrica calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini ortaya
koymustur. Buna gore kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel adalet algis1 daha diisiik ¢ikmustir.
Bunun disinda ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin egitim diizeyi ve pozisyona gore de
farklilagtigini ortaya koymustur. Tagliyan vd. (2017) ise farkliliklarin yonetimi ve orgiitsel

adalet algis1 lizerine akademisyenlerle yaptig1 arastirmada farkliliklarin yonetimi alt boyutlari
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ile orgiitsel adalet algis1 alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu ortaya koymustur.
Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, meslek vb. demografik 6zellikleri, orgiitsel adalet
algilarmi etkileyebilmektedir. Arastirmalar Kadinlarin orgiitsel adalet algilarinin, erkeklere
nazaran daha diisiik oldugunu ortaya koymaktadir (Lee ve Farh, 1999: 135, 695; Lee vd.,
2000: 695; Yiiriir, 2008: 307-308; Ar1 vd., 2018: 46), Selek Oz ve Saglam ise (2019: 145) tam
aksine erkeklerin Orgiitsel adalet algilarimin, kadmnlarinkinden daha disiik oldugunu
saptamistir. Bas ve Sentiirk’iin (2011: 41) ¢alismasinda cinsiyet ile orgiitsel adalet algisi
arasinda herhangi bir farklilik bulunamamustir. Gelir ile orgiitsel adalet algisi arasinda ise
kismi bir iliski bulunmaktadir, buna gore 7500 TL ve iizeri geliri olan ¢alisanlarin islem
adaleti algis1, 7500 TL’den daha diisiik geliri olan ¢alisanlara nazaran daha yiiksek ¢ikmuistir,
mesleki deneyim siireleri ile 6rgiitsel adalet algis1 arasinda ise anlamli bir fark bulunamamistir
(Gegeoglu, 2018: 82-86). Yiiriir (2008) calisanlarin meslekleri, deneyim siireleri ve yaslarina
gore oOrgiitsel adalet algilarin farklilagmadigini, egitim diizeyine gore ise yalnizca prosediir
(islem) adaleti algisinin farklilagtigini saptamistir. Yapilan bagka bir ¢aligmada ise yas ile
islem ve etkilesim adaleti alt boyutlarinda, egitim ile islem adaleti alt boyunda, deneyim ile
etkilesim adaleti alt boyutunda, cinsiyet ile dagitim ve etkilesim adaleti alt boyutlarinda, gelir

ile islem ve etkilesim adaleti alt boyutlarinda anlamli1 farklilasma saptanmistir (Ar1 vd., 2017).

2.6.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin belirli bir siire icinde mevcut isinden istifa etme
olasiliginm1 ifade etmektedir ve is 6zerkligi, calisma kosullari, yonetici destegi, is esnekligi ve
katilim isten ayrilma niyetinin temel belirleyicisidir (Lee Fong ve Mahfar, 2013: 35).
Kaynak’a gore isten ayrilma niyetini etkileyen; genel ekonomik nedenler, isletme i¢i nedenler
ve kisisel yasam sartlarina iliskin nedenler bulunmaktadir. Genel ekonomik nedenler;
ekonomik durum ve isgiicili piyasasina etkisi refah diizeyinin artmasi, mekaniklesme ve uyum,
tarim vb. sektorlerlerde mevsimlik ¢aligmadir. Isletme i¢i nedenler; isletmenin yeri, ulasim
olanaklari, isin zorlugu,kétii organizasyon kosullari, iicretlendirmede adaletsizlik, koti is
kosullari, kotii personel yonetimi, sosyal hizmetlerin noksanlig1 ya da yetersizligi, olumsuz
iiretim silireci vb. etmenlerdir. Kisisel yasam sartlarina iligkin nedenler; yasam kosullarinda
degisiklikler, farkli bir ise sempati duyma, ailevi sebepler (6liim ya da evlilik vb. siirecler)
Yasa iliskin nedenler (emeklilik, maluliyet), egitim ve o6gretime iliskin nedenler, fizyolojik
psikolojik nedenler, ise iliskin beklentilerin karsilanmamasidir (Kaynak’dan akt. Kaya, 2010:
42-44). Ancak isletme i¢i, isletme dis1 ve kisisel yasama iliskin nedenler birbirlerini siirekli

etkiledikleri i¢in bu nedenler igice gegmekte ve bireyin isten ayrilma niyetini
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etkilemektedirler. isten ayrilma niyeti ise personel devri ile sonuglanabilmektedir (Giiner vd.,
2007: 144). insan kaynaklarinin en biiyiikk sorunlarindan biri yiiksek personel devridir,
personel devrinin finansal maliyetlerinin yaninda isgiiciinde moral ve motivasyon kaybi,
deneyim, bilgi, beceri ve potansiyel kaybi, operasyonlarda aksaklik yaratmaktadir (Ponnu ve
Chuah, 2010: 2675). Personel devri isyerine yeni personelin katilimi ve mevcut personelin
ayrilmasi olarak ifade edilir. Konaklama isletmeleri vb. yogun isletmelerde is yiikiiniin yogun
oldugu donemlerde yasanilan isgilicii kaybi, hizmet ve iiretimin yavaslamasi, kalitesinin
azalmasi sebebiyle miisteri memnuniyetsizligine sebep olabilmektedir. Ayrica personel
devrinin yiiksek olusu; yeni is duyurusu, yeni personel ise alma ve egitim giderleri olusturarak
isletme i¢in yiliksek maliyete sebep olmaktadir (Tuna, 2007: 45). Organizasyonlarda
yoneticiler isgilicii devrini 6nlemek i¢in; personelin gelir artisini saglama ve terfi olanaklari
sunma, personelin karar siireglerine katilimini saglama, sosyal sigorta, tatmin edici is ve gorev
verme, adil ve disiplinli sistem, g¢ekici ¢alisma ortami, sigorta vb. ekonomik giivenlik
olanaklar1 gibi ¢esitli yontemlemlere bagsvurmaktadirlar (Giiner vd., 2007: 143). Yapilan
calismalar isten ayrilma niyeti ile Orgiitsel adalet algist arasinda anlamli bir iligski oldugunu
ortaya koymustur (Ponnu ve Chuah, 2010; Ulutas 2018). Ulutas (2018) Konya Sanayi
Bolgesi'nde farkli sektorlerde faaliyet gosteren on dokuz ayri isletme g¢alisanlartyla yaptigi
arastirmada Orgiitsel adalet algisinin her iki alt boyutunun da ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi
ile anlamli ve negatif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Isten ayrilma niyeti ile
iligkilendirilen bir diger kavram ise yasam doyumudur. Celik ve Toker (2016) Alanya’daki 5
yildizli otellere yonelik yaptigi calismada isten ayrilma niyeti ile yasam doyumu arasinda
anlamli fakat negatif yonde bir iliski oldugunu saptamistir. Mor Barak ve Cherin (1998)
farkliliklarin ~ yonetimi uygulamalarin ¢alisan devrini etkiledigini ortaya koymustur.
Organizasyonlarda etkili farkliliklarin yonetimi ve liderlik uygulamalari, bireysel farkliliklara
saygl duymayi, farkliliklarin temsilini arttirmakta ve farkliliklara sahip bireylerin ¢aligma
gruplarina entegrasyonunu saglayarak, c¢atismalar1 azaltmaktadir. Bunun sonucunda
farkliliklara sahip calisanlarin is tatmini artmaktadir ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir
(Choi, 2009: 609). Farkliliklarin yonetiminin, farkliliklar1 dahil etme yoluyla olumlu bir
orgiitsel farklilik iklimi yarattigi ve is tatminini olumlu etkileyerek isten ayrilma niyetini
azalttig1 bulunmustur (Brimhall vd., 2014). Usta ve Bayraktar (2017) ise isten ayrilma niyeti
ile farkliliklarin yonetimi arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla iliskisel tarama modeli
uygulamustir, farkliliklarin yonetimi 6lgegi ve alt faktorleri bagimsiz degisken, isten ayrilma
niyeti Olgegi ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Yapilan arastirmayla Usta ve

Bayraktar Farkliliklarin yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde ve anlamli bir
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iligkinin oldugunu ayni1 zamanda isten ayrilma niyetinin SoSyo-demografik &zellikler arasinda
da (cinsiyet,yas, medeni durum, c¢alisanlarin pozisyonu ve kidem ile) anlamli bir iliski
oldugunu saptamistir. Usta ve Bayraktar’in ¢alismasina gore kadinlarin isten ayrilma niyeti
erkeklerden daha yiiksek bulunmusken, farkli ¢alismalarda erkeklerin isten ayrilma niyeti
kadinlardan daha yiiksek ¢ikmistir (Choi, 2009; S6kmen ve Ceyhun Sezgin, 2017). Baska bir
calismada ise Isten ayrilma niyeti ile cinsiyet, yas,deneyim siiresi, gelir diizeyi arasinda
anlamli bir fark oldugunu bulunurken, egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli

bir fark bulunmamistir (Metin, 2021).

2.6.3. Yasam Doyumu

Oznel iyi olus diger bir deyisle mutluluk; olumlu duygular, olumsuz duygular ve
yasam doyumundan olusmaktadir. Oznel iyi olusun duyussal/duygusal boyutunu olumlu ve
olumsuz duygular, biligsel/yargisal boyutunu ise yasam doyumu olusturmaktadir. Yasam
doyumu bireyin kendi kriterleri dl¢iisiinde yasam kalitesini degerlendirmesidir (Diener vd.,
1985: 71). Genel anlamda yasam doyumu, bireyin is, is dis1 zaman ve bos zamana karsi
duygusal tepkisini ifade etmektedir (Keser, 2005: 92). Song ve Appleton gore (2008) yasam
tatmininin (doyumunun); kisinin gelir diizeyi, meslegi ve sosyal statiisii, refah kosullari, sahip
oldugu imkanlar ve sosyal hareketliligi, aile ve sosyal iliskileri, mevcut devlet politikas1 ve
cevre olmak {iizere 6 alt boyutu bulunmaktadir. Yasam doyumu ile ekonomik diizey, yas ve
cinsiyet arasinda anlamli bir fark oldugu bulunmustur (Bayram vd., 2010). Psikolojik
danigsmanlarin yasam diizeylerinin arastirildigi bir calismada ise ¢alisanlarin yas ve
cinsiyetlerine gére yasam doyumu diizeylerinin farklilasmadigi bulunmustur (Civilidag, 2012:
140-141). Bireyin hayati is ve is dis1 yasamdan olugmaktadir, bu baglamda yasam doyumu
bireyin is ve is dis1 yasam doyumundan (tatmininden) olugmaktadir. Bireylerin is tatminleri ig
disindaki yasamlarin1 da etkilemektedir bu baglamda yasam doyumu ile ig tatmini birbirini
etkilemektedir (Keser, 2005: 898; Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009: 77). Is tatmini,
bireyin isi hakkinda gelistirdigi bilissel ya da duyussal degerlendirmelerin bir sonucudur
(Cizel vd., 2019: 19). Is tatmini ile yasam doyumu arasinda orta diizeyli énemli bir iliski
bulunmaktadir (Keser, 2005: 92). Literatiirde is tatmini genel olarak isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskilendirilmektedir ve calisana 6denen iicret yordayici
olmaktadir. Aslinda is doyumu, dogrudan g¢alisana 6denen ticretle baglantili olmayip, adil
davraniga bu baglamda Orgiitsel adalete dair bir alginin sonucunu olusturmaktadir.
Farkliliklarin yonetimi uygulamalariin is tatminini etkiledigi sdylenebilmektedir (Witt ve
Nye, 1992: 910; Ordu, 2016; Sarac vd., 2020)). Is tatmini bireylerin farkliliklarindan ziyade
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yetkinliklerinden dolayr degerlendirildiklerini algilamasindan. Bu baglamda uygun
farkliliklarin yonetimi uygulamalarindan ytiksek diizeyde ve olumlu etkilenmektedir (Sarag
vd, 2020: 2406). Orgiitsel adalet algis1 ile de is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml1 bir
iliski bulunmaktadir (Eker, 2006: 111-112; Sezgin ve Yildizhan, 2013: 220). Orgiitsel adalet
algisinin alt boyutlar1 olan islem adaleti ve etkilesim adaletinin is tatminine olan etkisinde
yasam doyumunun diizenleyici etkisi oldugu saptanmistir, ayrica Orgiitsel adaletin alt
boyutlar1 olan dagitim adaleti ve islem adaleti ile yasam doyumu arasinda anlamli bir iliski
bulunmus, yine is tatmini ile yasam doyumu arasindaki iliski dogrulanmistir (Incekara vd.,

2019: 1).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

19. ylizyilin sonlarina dogru baslayan kiiresellesme siireci ile isgilicli c¢esitlenmeye
baglamistir. 1980’lerden sonra kiiresellesmenin ivme kazanmasiyla isgiicii ¢esitliligi daha da
artmistir. Bu durum, organizasyonlarda insan faktoriinii etkin kullanmay1 amaglayan ve beseri
sermayeye Onem veren Yyeni yonetim yaklasimlarinin dogmasina sebep olmustur.
Organizasyonlarda artan isgiicii cesitliligini yonetmek, farkliliklardan dogan catigsmalari
¢ozmek ve farkliliklar1 rekabet avantajinin bir unsuru olarak kullanmak 6nem arz etmistir. En
nihayetinde bu durum 1990’1 yillarda ABD’de farkliliklarin yoOnetimi kavramini
dogurmustur. Farkliliklarin yonetimi literatiirde, orgiitsel adalet algis1 ve isten ayrilma niyeti
gibi oganizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemli olan konularla iliskilendirilmektedir.

Bu aragtirmada farkliliklarin yonetiminin orgiitsel adalet algisi isten ayrilma niyeti ve
yasam doyumu ile iligkisini saptamak amag¢lanmaktadir. Bu baglamda arastirma, farkliliklarin
isgiiciine katilim oraniin yiiksek oldugu konaklama sektériine ve iilkemizde turizmde 6nde
gelen kentlerden biri olan Antalya iline odaklanmaktadir. Arastirma ile Antalya konaklama
isletmelerinde genel anlamda farkliliklarin durumunun saptanmasi ve literatiire katki
saglanmasi amaglanmaktadir. Arastirmanin Oncelikli teorik amaci; literatiirde farklilik,
farkliliklarin  yonetimi, Orgiitsel adalet algisi, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu
kavramlarinin insa ve kullanimina katki saglamaktir. Farkliliklarin yonetimi 1990’1l yillarda
Amerika’da ortaya ¢ikan heniiz yeni olan bir kavramdir. Ulkemizde de konuya duyulan ilgi
son yillarda oldukg¢a artsa da literatiirde konuyla ilgili sektdrel diizeyde yeterince arastirma
bulunmamaktadir. Bu anlamda, arastirmayi farkliliklar1 en ¢ok istihdam eden konaklama
isletmelerinde gergeklestirerek, literatiire sektorel diizeyde alan arastirmasi kazandirmak ve

gelecekteki ¢alismalara kaynaklik etmek amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Konu ve Kapsami

Arastirmanin konusu isgiicti farkliliklarini merkeze alarak, farkliliklara sahip
cesitli bir isgiliciiniin, insan kaynaklar1 siire¢ ve politikalar1 aracilifiyla etkin ydnetimin
sonuglarini (orgiitsel adalet algisi, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu) kapsayici bir model
araciligiyla ele almaktir. Arastirmanin literatiir acisindan kapsami ise emek siirecinde

farkliliklardir. Farkliliklarin yonetiminin ortaya ¢ikis siireci, farkliliklarin igletmeye olumlu ve
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olumsuz yansimalari, orgiitsel adalet algist ve alt boyutlari, farkliliklarin yonetiminin orgiitsel
adalet algisinin isten ayrilma niyetine etkisi ve yasam doyumuna etkisi literatiir agisindan

arastirmanin kapsamindadir.

3.3. Smirhhiklar

Arastirmanin bulgular1 aragtirmanin 6rneklemi ile smirlidir. Farkli 6rneklemlerle
yapilan caligmalarda bulgularin degisebilecegi ongoriilmektedir. Arastirmanin degiskenleri
yapildig1 zaman dilimi ile siirlidir ve arastirma Covid-19 siirecinde gergeklestigi icin veri
toplama siireci 2019-2022 yillarina yayilmistir. Bu siirecte otellerin kapanmasi, evrak
aligverisinin sinirlanmas1 ve aragtirmanin 5 yildizli otellerde yapilmasi aragtirmanin
smnirliliklart arasindadir.  Arastirmada kullanilan Slgekler katilimcilarin - algilamalarini
degerlendirmektedir. Bu baglamda bulgular degerlendirilirken ortak yontem yanlilig

olabilecegi de goz ardi edilmemelidir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Anket formu ile elde edilen veriler SPSS 23 paket programi ile analiz edilmistir.
Dogrulayict faktor analizleri ve yapisal esitlik modeli i¢in Amos Graphics 21 programi
kullanilmigtir. Calismada Antalya’daki 5 yildizli Konaklama isletmelerinde farkliliklarin
yonetimi ve Orglitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetine ve yasam doyumuna etkisi
arastirtlmistir, bu baglamda farkliliklarin yonetimi alt boyutlar1 ve orgiitsel adalet algis1 neden
durumunda olan degiskenler, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu ise sonu¢ degiskenleri
olarak incelenmistir. Degiskenler gozlenen degisken olarak incelenmis ve nedensel
degiskenlerle sonu¢ degisken arasindaki iligkiler yapisal esitlik modeli (YEM) ile analiz
edilmistir. Sekil 3.1°de arastirmanin modeli detayli olarak gosterilmektedir. Bu baglamda
aragtirmanin hipotezleri;

H1: Bireysel tutum ve davraniglar, Orgiitsel adalet algisim1 pozitif yonde
etkilemektedir.

H2: Orgiitsel degerler ve normlar, érgiitsel adalet algisini pozitif yonde etkilemektedir.

H3: Yonetsel uygulamalar ve politikalar, orgiitsel adalet algisim1 pozitif yonde
etkilemektedir.

H4: Orgiitsel adalet algisi, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

H5: Orgiitsel adalet algis1, yasam doyumunu pozitif yonde etkilemektedir.

H6: Isten ayrilma niyeti, yasam tatminini negatif yonde etkilemektedir.
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Farkliliklarin Yonetimi

Bireysel Tutum
ve Davramslar f (+)

Orgiitsel Degerler H2 (+) 3 Orgiitsel Adalet Algisi

ve Normlar \,ﬂ

o

Yonetsel Uygulamalar
ve Politikalar

x)
) H4 ()

H6 (-) :
Yasam Doyumu € Isten Ayrnlma Niyeti

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin YEM disindaki degiskenler arasi iligki hipotezleri;

H7: Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranislar alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir.

H8: Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir.

H9: Farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir.

H10: Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranislar alt boyutu ile yasam

doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
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HI11: Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile yasam
doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
H12: Farkliliklarin yonetiminin yOnetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile

yasam doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

Mevcut literatiir dogrultusunda belirlenen, arastirmanin katilimcilarin demografik
ozelliklerine iligskin hipotezleri su sekildedir:
Farkliliklarin yonetimi alt boyutlar1 ile demografik 6zellikler arasindaki iligki hipotezleri .Bu
baglamda hipotezler agagidaki gibidir:
H13: Cinsiyet ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H14: Cinsiyet ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H15: Cinsiyet ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.
H16: Yas ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H17: Yas ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlaml bir fark yoktur.
H18: Yas ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H19: Egitim diizeyi ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardr.
H20: Egitim diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H21: Egitim Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark vardir.
H22: Deneyim ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H23: Deneyim ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H24: Deneyim ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H25: Meslek ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardr.
H26: Meslek ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H27: Meslek ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H28: Gelir diizeyi ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H29: Gelir diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H30: Gelir Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark

yoktur.



Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlar1 ile demografik dzellikler arasindaki fark hipotezleri:
H31: Cinsiyet ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardr.

H32: Cinsiyet ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H33: Cinsiyet ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H34: Yas ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H35: Yas ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H36: Yas ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H37: Egitim diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H38: Egitim diizeyi ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H39: Egitim Diizeyi ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H40: Deneyim ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H41: Deneyim ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H42: Deneyim ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H43: Meslek ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H44: Meslek ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardr.

H45: Meslek ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardr.
H46: Gelir diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
HA47: Gelir diizeyi ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H48: Gelir Diizeyi ile etkilesim adaleti algist alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile demografik 6zellikler arasindaki iliski hipotezleri:
H49: Cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlaml bir fark vardir.
H50: Yas ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H51: Egitim diizeyi yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.
H52: Deneyim ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.
H53: Meslek ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H54: Gelir diizeyi ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Isten Ayrilma Niyeti ile demografik 6zellikler arasindaki iliski hipotezleri:
H55: Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark yoktur,
H56: Yas ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir fark vardir.

H57: Egitim diizeyi isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H58: Deneyim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.
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H59: Meslek ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H60: Gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirma, dogas1 geregi farkliliklara sahip ¢esitli bir isgiiciiniin en g¢ok istihdam
edildigi konaklama isletmelerine yoneliktir. Bu baglamda arastirmanin evrenini, Tiirkiye nin
onde gelen turizm kentlerinden biri olan Antalya ilinde, yatak kapasitesinin fazla olmasi
sebebiyle daha fazla ¢esitli isgiiciiniin istihdam edilmesine olanak saglayan 5 yildizli oteller
olusturmaktadir. Turizm Aktuel’in arastirmasina gore Antalya’da 2019 yilinda otel sayis1 889
olarak agiklanmistir ve bunlarin 407 si 5 yildizlidir. Vintage Billboard ise 2020 yilinda ise 5
yildizli otel sayisinin 410 oldugunu bildirmistir. T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligr 2021
yilinda Akdeniz Bolgesi’nde toplam 418 adet 5 yildizli otel oldugunu yaymlamigtir. Turizm
Data Bank’in TUIK verilerilerinden derledigi bilgilere gore Tiirkiye’de konaklama sektdriinde
calisan sayist 2021 yilinda ortalama 278.550°dir. Tiirkiye Is Kurumu Isgiicii Piyasasi
Arastirmas1 Antalya li 2021 Sonu¢ Raporuna gore Antalya’da 2021 yilinda konaklama ve
yiyecek hizmetlerinde erkek calisan sayisi 62.631, kadin calisanlarin sayis1 28.003 olmak
lizere toplam calisan sayis1 90.634°tiir (Tiirkiye Is Kurumu, 2021: 33). Bu veriler
dogrultusunda Antalya’da 5 yildizli konaklama isletmelerinde yaklasik 50.000 ¢alisanin
oldugu ongoriilmektedir.

Arastirmanin drneklemi igin Antalya’da bulunan 5 yildizli otellerin Insan Kaynaklar:
Yoneticilerine e-posta ve yiizylize goriisme araciligi ile ulasilmis ve arastirmaya izin veren
otellerde katilimcilara anket uygulanmistir. Katilimcilart belirlemek igin  6rneklem
tekniklerinden ‘‘kolay ulasilabilir ornekleme (rastgele, tesadiifi)’” teknik segilmistir. Bu
teknigin amaci orneklemin kullanishh ve kolay ulasilabilir olmasidir (Neuman, 2020: 397).
Anketlerin bir kism1 basili form halinde bir kismu ise elektronik ortamda uygulanmstir. iki
grup anketten toplam 421 anket geri donmiistiir. Analiz Oncesi inceleme sonrasinda 17
ankette, doldurulmayan demografik bilgiler ya da eksik cevaplanan sorular oldugu tespit
edilerek bu anketler analiz siirecinden ¢ikarilmistir. Daha sonra yapilan normallik analizinde
uc cevaplarda toplanan 17 anket daha analiz siirecinden c¢ikarilarak toplam 387 anket ile
arastirma analizler gergeklestirilmistir.

Istatiksel olarak yeterli 6rneklem sayisinin asagidaki formiil aracihigiyla elde edildigi
bilinmektedir:

B Nt’pq
d%2(N — 1) + t*pq

n
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N: Hedef kitledeki birey sayisini, n: Orneklemdeki birey sayisini, t: belirli anlamlilik
diizeyince t istatistigi, p: incelenen olaymn goriilme sikliini, q: incelenen olayin
gerceklesmeyis sikligini, d: olayin goriilme olasiligina ya da ortalamasina gére + sapma ya da
orneklem hatasini ifade etmektedir (Sesen, 2010: 177).

0.95 giivenilirlik ve a=0.05 o6rneklem hatasi ile temsil edilecek, ¢esitli evren

buyiikliiklerine gore gerekli 6rneklem sayilar1 Tablo-3.1°de gosterilmistir (Yazicioglu ve

Erdogan, 2004: 49-50).

Tablo 3.1. a=0.05 i¢cin Cesitli Evren Biiyiikliiklerine Gore Gereken Orneklem Sayisi

Evien | 100 | 200 | 750 | 1000 | 2500 | 5000 | 10.000 | 25.000 | 50.000 | 100.000 | 1.000.000 | 100.000.000
]?uyuklugu
ggfslflem 80 | 217 | 254 | 278 | 333 | 357 | 370 378 381 383 384 384

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-40
Tablo 3.1°deki ¢esitli evren biiyiikliiklerine gore yeterli temsil saglan orneklem

sayisina bakilarak, yaklagik 50.000 ¢alisan i¢in 387 orneklemin yeterli oldugu goriilmektedir.

3.6. Arastirmanin Olciim Araclar

Aragtirma nicelikseldir ve veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Nicel
arastirma degiskenler arasi iligkilerin puan ve sayilarla ifa edildigi ve sayilarin toplanip analiz
edilmesiyle incelendigi bir yaklasimdir (Plano Clark ve Ivankova, 2018: 4). Uygulanan anket
formu Ek-1’de verilmistir. Arastirmada 5 farkli 5°1i likert tipi 6lgek kullanilmistir. Bunlar;
orgiitsel adalet algist dlgegi, farkliliklarin yonetimi olgegi, yasam doyumu dlgegi ve isten
ayrilma niyeti 6lgegidir. Olgme araglarinin giivenilir ve gegerli olmasi gerekmektedir. Bu
nedenle kullanilan 6l¢eklerin dncelikle giivenirlik gecerlik analizlerinin yapilip, uygunlugunu
test etmek gerekmektedir (Balci, 2009: 274). Arastirmanin bu boliimiinde kullanilan 6l¢ekler

tanitilmakta ve gecerlik giivenirlik analizleri paylasilmaktadir.

3.6.1. Orgiitsel Adalet Algisi

Orgiitsel Adalet Algis1 6lcegi Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmistir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi ve giivenirlik gecerlik ¢alismalarini1 Polat (2007) yapmistir ve
dlgegin tamamu igin giivenirlik katsayismni 0.96 bulmustur. Olgegin alt boyutlarinda giivenirlik
Cronbach Alfa katsayilar ise, dagitim adaleti i¢in 0.89, islem adaleti i¢in 0.95, etkilesim
adaleti i¢cin 0.90 olarak OoOlgiilmiistiir. Cronbach Alfa katsayisi, 6l¢ek maddelerinin
homojenligini diger bir deyisle bu maddelerin birbirleriyle tutarliligini ve uyumunu 6lgmede
kullanilan bir i¢ tutarlilik 6lctistidiir. Likert tipi Olgeklerde ¢ok tercih edilen bu kat say1 i¢in

belirli uyum degerleri bulunmaktadir. Bu deger 0.40’tan kiigiikse giivenilir degildir sonucuna
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varilmakta, 0.40 ile 0.60 araliginda diisiik giivenilirlikte oldugu sonucuna varilmakta, 0.60 ile
0.80 araliginda ise oldukga giivenilir oldugu sonucuna varilmakta ve son olarak 0.80 ile 1.00
aralifinda olmasi yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018:
19). Bu 6l¢iide orgiitsel adalet algis1 6lgeginin yiiksek gilivenilirlikte oldugu goriilmektedir.
Olgek 5°1i likert olup, olgek ifadeleri “I. Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.
Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Tamamen Katiliyorum” seklindedir. Olgekte 6 soru dagitim
adaleti algisini, 9 soru islem adaleti algisini, 4 soru etkilesim adaleti algisin1 6lgmektedir.
Orgiitsel adalet algisiin yap1 gegerliligini test etmek i¢in dogrulayic1 faktdr analizi
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis; CFA) genellikle
onceden gelistirilmis bir yapmin dogrulanmasi ya da Olgek gelistirme ve gecerlilik
analizlerinde uygulanan bir analiz yontemidir (Yaslioglu, 2017: 78). Yap1 gecerliligi, madde
giivenilirligi ve agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted) (AVE) giivenilirlik
kosullaridir (Fornell ve Larcker, 1981). Dogrulayict faktér analizi sonucunda modelin genel
uygunlugunu test etmek i¢cin CMIN, CMIN/DF, GFI, CLI, TLI, RMSEA gibi uyum
indekslerine bakilir ve bu degerlerin istenilen siirlarda olmasi beklenir. Uygun bir modelin p
degerinin anlamsiz olmasi beklenir (Byrne, 2010: 76). Ancak orneklemin 50°nin {izerinde
oldugu arastirmalarda Ki-Kare degeri de oOrneklemle iligkili olarak biiylimektedir. Bu
baglamda genellikle model uyumu reddedilmektedir (Bentler ve Bonnet, 1980). Bu baglamda
Byrne (2011)’dan uyarlanan orneklem biiyiikliiklerine goére iyi derece uygunluk degerleri

Tablo-3.2’de verilmistir (Yaslioglu, 2017: 77).

Tablo 3.2. Orneklem Biiyiikliiklerine gore iyi Derece Uygunluk Degeri

Orneklem N<250 N>250
Biiyiikligii
Gozlenebilir m <12 12<m<30 m >30 m <12 12<m<30 m >30
Degisken
Say1si
CMIN (X?) Anlamsiz ~ Uygunluk Anlamh p Uygunluk Anlamh p Anlamli p

p degeri iyi dahi olsa degeri iyi dahi olsa degeri degeri

anlaml1 p anlamli p
degeri degeri

CMIN/df X?/df<2.5 X?/df<5
GFI >0,95 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90 >0,90
CFl >0,97 >0,95 >0,92 >0,95 >0,92 >0,90
NFI-TLI >0,97 >0,95 >0,92 >0,95 >0,90 >0,80
RMSEA <0,08 <0,08 <0,08 <0,07 <0,07 <0,07

Kaynak: Yaslioglu, 2017: 77
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Yapilan dogrulayici faktor analizinde 6,7,8, 14 ve 10. maddelere diger faktorler ile
kovaryans Onerilmistir. Bunun sonucunda bu maddeler analizden c¢ikarilmistir ve
cikartildiginda Olge8in iyi uyum gosterdigi goriilmiistiir. Yapilan analizler sonucu olgegin
birinci diizey c¢ok faktorlii dogrulayici faktor analizinde de ikinci diizey cok faktorli
dogrulayici faktor analizinde de ayni iyilik uyum indekslerine sahip oldugu goriilmiistiir. Tiim
maddeler p<0,001 diizeyinde anlamlidir. Model uyum iyilik uyum indeksine bakildiginda GFI
CFI ve TLI degerlerinin 0.90 ve iizeri oldugu ve RMSEA ve SRMR degerlerinin 0.08 den
kiiciik olmas1 modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Kline, 2011). Yine X?/sd
degeri istenen deger 3’iin altindadir. ( X2(71,387) = 206,358 ; GFI= 0,93; CFI=0,96;
TLI=0,96; RMSEA=0,07).

Tablo 3.3. Orgiitsel Adalet Algisi i¢ Tutarhhk ve Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek Maddeleri Standardize T AVE CR
Parametre Degerleri
Degerleri

Dagitim Adaleti

1. “Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil 0.60 12.66

oldugu kanaatindeyim”

2. “Islerin calisanlara adil olarak dagitildigin 0.85 12.47

diisiiniiyorum.”

3. “Calisanlarin Ttcretlerinin adil oldugunu 0.57 9.43

diisiiniiyorum.” 0,55 0,85

4. “Calisanlara verilen ddiillerin adil oldugunu 0.68 10.77

diisiinityorum.”

5. “Yoneticilerimizin ¢alisanlara esit sorumluluk 0.88 12.66

yiikledigini diigiiniiyorum.”

6. “Yoneticilerimiz, isimizle ilgili kararlar - -
tarafsiz bir sekilde verir”.

Islem Adaleti

7. “Yoneticilerimiz, bizi ilgilendiren konularda - -
ayrim yapmadan tiim calisanlarin goriislerini
almaya caligir”.

8.“Yoneticilerimiz, isle ilgili kararlar vermeden = -
once tiim calisanlardan tam ve dogru bilgi
toplar”

9. “Yoneticilerimiz aldiklar1 kararlar1 tim 0.80 19.85
calisanlara agiklar; eger calisanlar isterse, bu
kararin gerekcelerini agiklar”

10. “Yoneticilerimiz yasa, tiizilk, yonetmelik, - - Dt e

genelge vb. gibi mevzuat hiikiimlerini tim
calisanlara yansiz ve tutarl bir sekilde uygular.”

11. “Yoneticilerimiz, aldiklar1 kararlarin ayrim 0.78 17.56
yapilmaksizin  tiim  c¢alisanlar  tarafindan
sorgulanmasina izin verir.”

16. “Yoneticilerimiz isimizle ilgili verdikleri 0.87 20.43
kararlar1 uygulamadan dnce, nasil
sonuglanacagini her birimizle ayr1 ayn tartigir.”

17. “Yoneticilerimiz verdigi kararlarla ilgili 0.87 20.42
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bilgileri, isteyen tiim c¢alisanlara ayrim
yapmaksizin, eksiksiz sunar.”

18. “Yoneticilerimiz isimizle ilgili verdigi 0.86 19.89
kararlar1 tek tek tiim calisanlara mantikl

bicimde agiklar.”

19. “Yoneticilerimiz verdikleri tiim Kkararlar 0.85 19.85
gizlemeden herkese c¢ok acik bir sekilde

aciklar.”

Etkilesim Adaleti

12. “Yoneticilerimiz, tiim calisanlara nazik 0.72 13.59
davranir.”

13. “Yoneticilerimiz, calisanlarin her birine 0,74 23.76

onurlu ve saygili davranir.”

14. “Yoneticilerimiz, biitiin ¢alisanlarin kisisel - - B ket

ihtiyaclarina kars1 duyarli davranir.”

15. “Yoneticilerimiz bizimle ilgili kararlar 0.90 13.59
verirken yasal haklarimizi g6z  Oniinde
bulundurur.”

Modelin Uyum Indeksleri: X?(71,387) = 206,358 ; p=0.000 GFI= 0,93; CFI=0,96; TLI=0,96;
RMSEA=0,07.
Biitiin standardize edilmis parametre degerleri 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.3’te dogrulayicit faktér analizi sonucu Ol¢ek maddelerinin standardize
parametre degerleri, 6lgek alt boyutlarinin AVE (Average Variance Extracted) (Agiklanan
Ortalama Varyans) degerleri ve CR degerleri verilmistir. Yakinsak gegerlilik ayni faktor
altindaki ifadelerin birbirleri ve bulunduklar1 faktor ile iliskisini agiklamaktadir. Iraksak
gecerlilikte ise ifadelerin diger faktorlerle iligkisini agiklamakta olup, bu deger bulundugu
faktorden daha az olmalidir. AVE degeri ifade yiiklerinin kareleri toplaminin faktordeki ifade
sayisina bolinmesiyle bulunur, raksak gegerlilik ise AVE degerinin karekokiidiir. Yakinsak
gecerlilik i¢cin agiklanan ortalama varyansin 0.50’nin lizerinde olmas1 gerekmektedir (Fornell
ve Larcker, 1981; Ilhan ve Cetin, 2013: 88-89; Yaslhioglu, 2017: 82). Olgegin dogrulayici
faktor analizi sonucu gegerli uyum degerlerine sahip oldugu ayrica yakinsak ve iraksak

gegerliligini de sagladig goriilmektedir.
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Boyutlara iligkin giivenirlik degerleri (Cronbach Alfa); dagitim adaleti alt boyutunda
0.85, islem adaleti alt boyutunda 0.93, etkilesim adaleti alt boyutunda 0.88’dir. Olgegin
toplam giivenirligi ise 0.93’tiir. Sekil 3.2’de orgiitsel adalet algis1 dogrulayici faktor analizinin

standardize edilmis yol katsayilart ve model uyum iyiligini arttirmak ig¢in eklenen
kovaryanslar goriilmektedir.
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CMIN=206,358; CMIN/DF=2,906; p=,000; RMSEA=,070; CFI=,968; TLI=,959; GFI=,928

Sekil 3.2. Orgiitsel Adalet Algis1 Dogrulayici Faktor Analizi Standart Yol Katsayilar

3.6.2. Farkhiliklarin Yonetimi

Arastirmada kullanilan bir diger dlcek farkliliklarin yonetimi 6lcegidir. Olgek Balay
ve Saglam (2004) tarafindan gelistirilmistir ve egitim isgdrenlerine uygulanmistir. Olgek 5°1i
likert olup, 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4- katiliyorum, 5-

kesinlikle katiliyorum seklinde ifadelendirilmistir. 28 maddeden ve 3 alt boyuttan
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olusmaktadir. ilk 4 madde bireysel degerler ve normlar alt boyutunu, 5.-12. maddeler drgiitsel
degerler ve normlar alt boyutunu, 13.-28. maddeler yonetsel uygulamalar ve politikalar alt
boyutunu olusturmaktadir. Olgegin alt boyutlarinda giivenirlik katsayis1 Cronbach Alfa
degerleri; bireysel tutum ve davranislar alt boyutunda 0.77, orgiitsel degerler ve normlar alt
boyutunda 0.83, yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunda 0.95 olarak saptanmustir.
Farkliliklarin yonetimi lgeginin yapt gegerliligini test etmek i¢in dogrulayict faktor analizi
yapilmistir. Tiim maddeler p<0.001 diizeyinde anlamlidir. X2/sd degeri istenen deger 3’iin
altindadir. (X?%(145,387) = 411,866 ; GFI= 0,90; CFI=0,96; TLI=0,95; RMSEA=0,07).
Olgegin birinci diizey ¢ok faktdrlii dogrulayici faktdr analizinin de ikinci diizey gok faktorlii

dogrulayici faktor analizinin de ayni uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu saptanmastir.

Tablo 3.4. Farkhliklarin Yénetimi i¢ Tutarhhik ve Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Olgek Maddeleri Standardize T AVE CR
Parametre Degerleri
Degerleri

Bireysel Tutum ve Davramslar

1. “Calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme cabalari - -

desteklenir.”

2. “Calisanlar, bireysel sorunlarinm1  ¢ozerken 0.82 19.09

meslektaglarinin farkli deneyimlerinden yararlanirlar.” 0.72 0.88
3. “Calisanlar arasindaki farkl diisiinme egilimleri hos 0.89 20.86

karsilanir.”

4. “Calisanlar arasindaki davranis farkliliklar1 dogal 0.83 19.09

kabul edilir.”

Orgiitsel Degerler ve Normlar

5. “Calisanlar, meslektaslar1 arasinda din ve vicdan - -
ozgiirligli kapsaminda kanaatlerini rahatlikla ifade
ederler.”

6. “Calisanlar, meslektaslar1 arasindaki farkli yasam = =
bicimlerine saygi duyarlar.”

7. “Calisanlar, meslektaslarini anlamada empatik 0.86 18.32

davranislar gelistirirler.”

8. “Calisanlar, bir konu hakkinda ikna olduklarinda 0.87 22.31

kendi davraniglarini olumlu yonde degistirme egilimi 0.67 0.91
gosterirler.”

9. “Calisanlar, iliskilerinde, 6ényargilardan ¢ok, esnek 0.81 19.86

diisiinme egilimindedirler.”

10. “Calisanlar, kisisel anlayislarin ileriye gotiirecek 0.78 18.49

goriis alisverislerine daima agiktirlar.”

11. ¢”alisanlar, kendilerinden farkl kisilik 6zelliklerine - -
sahip olanlarla iletisim kurabilirler.”

12. “Calisanlar, meslektaslarinin duyarhlik gosterdigi 0.77 18.32
konular hakkinda dikkatli konusurlar.”

Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar

13. “Yoneticiler, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini bir = =
zenginlik olarak algilarlar.”

14. “Yoneticiler, egitim ve yoOnetim etkinliklerini, 0.82 18.67 0.64 0.95
calisanlarin farkli beklentilerini karsilayacak bicimde ' '
ylriitmeye calisirlar.”

15. “Yoneticiler, c¢alisanlarin, isletmenin hizmet ve = =
olanaklarindan esit oranda yararlanmalarini saglarlar.”
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16. “Yoneticiler, calisanlara, bilgi ve becerilerini 0.82 19.39
sergileyebilecekleri bir ortam yaratmaya ¢alisirlar.”

17. “Yoneticiler, c¢alisanlar  arasinda  statii 0.76 17.54
farkliliklarina dayali yapay ayriliklara izin vermezler.”

18. “Yoneticiler, farkh Kkiiltiirel degerler arasinda 0.81 19.28
yasanan ¢atismalari ¢ozme kararliligi icindedirler.”

19. “Yoneticiler c¢alisanlar arasinda cinsiyet ayirimi 0.70 15.76
yapilmamasina 6zen gosterirler.”

20. “Yoneticiler, dnceden belirlenen o6dil ve ceza 0.75 17.08

sisteminin ekonomik diizeylerine bakilmaksizin biitiin
calisanlara esit bicimde uygulanmasi konusunda
duyarlilik gosterirler.”

21. “Yoneticiler, siyasi goriis veya egilimleri nedeniyle - -
hi¢ kimseye ayricalik yaratmazlar.”

22. “Yoneticiler, calisanlar1 degerlendirirken onlarin, = =
siyasi goriislerinden c¢ok, gosterdikleri yararlilik ve
basar1 durumuna bakarlar.”

23. “Yoneticiler, isletmeyi ilgilendiren gesitli sorunlara 0.80 18.98
iliskin 6nemli kararlarda calisanlarin farkli ¢ézim
onerilerini dikkate alirlar.”

24. “Yoneticiler, isletmeye iliskin gérevlendirmelerde 0.82 19.57
biitiin ¢alisanlara adil davranirlar.”

25. “Yoneticiler, herhangi bir konuda ¢alisanlarin - -
farkh yaklasim sergilemelerine olumlu bakarlar.”

26. “Yoneticiler, kisisel farkliliklardan kaynaklanan 0.87 21.32
catismalar1 ¢ozmede etkin ¢aba gosterirler.”

27. “Yoneticiler, ¢alisanlarin, isletmeye iliskin islerde 0,80 18.96
degisiklik yaratma isteklerine olumlu bakarlar.”

28. “Yoneticiler, farkli Kkisisel ozellikler gosteren 0.80 18.67

calisanlara  yonelik tutum ve davramslarinda
sorumluluk duygusuyla hareket ederler.”

Modelin Uyum Indeksleri: X?(145,387) = 411,866; GFl=0,90; CFI=0,96; TLI=0,95;
RMSEA=0,07.
Biitiin standardize edilmis parametre degerleri 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.4’te verilen farkliliklarin yonetiminin dogrulayici faktor analizi ve i¢ tutarlilik
sonuglarina gore yakinsak ve iraksak gecerliginin saglandigr goriilmektedir. Dogrulayici
faktor analizi sonucunda bulundugu faktoér disindaki faktorlerle iliskilenen 6. 11. 15. ve 25.
maddeler ile yiik degeri diisiikk olan 1. 5. 21. ve 22. maddeler analizden ¢ikartilmistir ve bu
ifadeler ¢ikartildiginda uyum iyiligi degerlerinin de yiikseldigi gozlemlenmistir. Boyutlara
iliskin giivenirlik degerleri (Cronbach Alfa); bireysel tutum ve davranislar alt boyutunda 0.88,
orgiitsel degerler ve normlar alt boyutunda 0.91, yonetsel uygulamalar ve politikalar alt
boyutunda 0.95’tir. Olgegin toplam giivenirligi ise 0.96’dir. Sekil-3.3’te farkliliklarin
yonetimi dogrulayict faktdr analizi standart yol katsayilart ve uyum iyiligini arttirmak igin

eklenen hata kovaryanslar1 goriilmektedir.
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3.6.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu (tatmini) 6l¢egi Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alfa) 0.87, gecerlilik katsayis1 ise 0.82
olarak tespit edilmistir, 5 maddeli ve 7’li likert tipi olan 6lgegin Tiirk¢e’ye uyarlamasi Dagli
ve Baysal (2016) tarafindan yapilmistir, Dagli ve Baysal 6l¢egin Tiirk kiiltiiriine uygun
olmadigini saptayarak o6l¢egi, 5°1i likert haline getirmislerdir; 1- hi¢ katilmiyorum, 2- ¢ok az
katiliyorum, 3-orta diizeyde katiliyorum, 4- biiyiilk oranda katiliyorum, 5- tamamen
katiliyorum seklinde ifadelendirilmistir. Olgegin i¢ tutarlilig: 0.88 dir.

Olgegin yapr gegerliligini saptamak amaciyla dogrulayic1 faktdr analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda tiim maddeler p<0.001 diizeyinde anlamli ¢ikmustir. X2/sd degeri istenen
deger 3’iin altindadir. (X?(4,387) = 6,708; GFI=0,99; CF1=0,99; TLI=0,99; RMSEA=0,04).
Bu degerlere bakilarak olgegin iyi derecede uyum gosterdigi diisiiniilmektedir. Olgek asil
haliyle ve Tiirkce’ye uyarlanmis hali ile uyum gostermektedir. Olgegin giivenirligi (Cronbach
Alfa) 0.90°dir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglart ve yasam doyumunun i¢ tutarliligt

Tablo 3.5’de verilmistir.
Tablo 3.5. Yasam Doyumu i¢ Tutarhhk ve Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Olcek Maddeleri Standardize T AVE CR
Parametre Degerleri
Degerleri

1. “Ideallerime yakin bir yagsantim vardir.” 0.83 14.06

2. “Yasam kosullarim miitkemmeldir.” 0.87 20.60

3. “Yasamimdan memnunum.” 0.86 20.22

4. “Simdiye kadar yasamdan istedigim 0.76 17.20 0.64 0.90

onemli seylere sahip oldum.”

5. “Tekrar diinyaya gelsem hayatimdaki 0.66 14.06

hemen hemen hicbir seyi degistirmezdim”

Tablo-3.5’teki degerler incelendiginde Olgegin yakinsak gecerliligini sagladigi
goriilmektedir. Sekil 3.4’te Yasam doyumu dogrulayici faktor analizi sonucu ve standart yol

katsayilar1 verilmistir. Uyum 1iyiligini arttirmak i¢in eklenen kovaryans goriilmektedir.




CMIN=6,708; CMIN/DF=1,677; p=,152; RMSEA=,042; TLI=,994; CFI=,998; GFI=,993

Sekil 3.4. Yasam Doyumu Dogrulayici Faktor Analizi Standart Yol katsayilar:

3.6.5. Isten Ayrilma Niyeti
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Grandey’in (1999) “Isten Ayrilma Niyeti” 6lcegi 3 sorudan olusan 5°1i likert tipi bir

olgektir. Olgegi Tiirkiye’de Bayargelik ve Findikli (2017) kullanmistir ve o6lgegin

giivenirligini 0.82 olarak 6l¢miistiir.

Olgegin giivenirligi (Cronbach Alfa) 0.86 bulunmustur. Olgek asil hali ile yakin

sonuclar vermistir. Yapilan dogrulayici faktor analizinde isten ayrilma niyetinin CMIN degeri

ve serbestlik derecesi (DF) 0 ¢cikmistir. (GFI=1,00; CFI=1,00) modelin doymus olduguna

karar verilmistir, doymus modelde parametreler maksimum sayida olugsmaktadir (Dogan,

2013: 24; Eke, 2019: 120). Tiim maddeler p<0.001 diizeyinde anlamlidir.
Tablo 3.6. isten Ayrilma Niyeti i¢ Tutarlihik ve Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek Maddeleri Standardize T AVE CR
Parametre | Degerleri
Degerleri
1. “Isimden ayrilmay1 sik sik diisiiniiriim.” 0.90 15.77
2. “Mevcut isimi birakmaya niyetliyim.” 0.90 15.77 0.70 0.87
3. “Daha iyi bir is i¢in siirekli arastirma yapiyorum.” 0.70 15.77
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Tablo 3.6’da isten ayrilma niyetinin i¢ tutarlilik ve dogrulayici faktor analizi sonuglari
verilmigtir. Verilen degerler incelendiginde aciklanan ortalama varyansin (AVE) 0.70 oldugu
ve yakinsak gegerliliginin saglandigi goriilmektedir. Sekil-3.5’te isten ayrilma niyetinin

dogrulayici faktor analizi standart yol katsayilar1 goriilmektedir.

CMIN=,000; DF=0; CFI=1,000; GFI=1,000

Sekil 3.5. isten Ayrilma Niyeti Dogrulayic1 Faktor Analizi Standart Yol Katsayilar
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boéliimde arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, arastirma degiskenlerinin
betimleyici istatistikleri ve arastirmanin amacina iliskin hipotezlerin test edilmesine yonelik

analiz sonuglar1 yer almaktadir.

4.1. Katihmcilara Ait Betimleyici Istatistikler

Tablo-4.1°de arastirmaya katilanlara yonelik betimleyici istatistikler sunulmustur.
Arastirmaya katilanlarin %41.3°1 kadin (160 kisi), %57.1°1 erkek (221 kisi) ve %1.6’s1 diger
(6 kisi) grubundadir. Katilimcilarin yaglar1 18-59 yas araligindadir, katilimeilarin %32.3°1
(125 kisi) 18-27 yas araliginda, %36.2°si (140 kisi) 28-37 yas araliginda, %23.8’1 (92 kisi) 38-
47 yas araliginda, %7.2’s1 (28 kisi) 48-57 yas araligindadir ve katilimeilarin 9%0.5°1 (2 kisi) 58
yas ve lzeridir. Katilimcilarin %96.9’unun (375 kisi) herhangi bir engeli yok, %3.1’inin (12
kisi) herhangi bir engeli vardir. Katilimeilarin %1°1 (4 kisi) okur-yazar degil, %8.3’1 (32 kisi)
ilkokul mezunu, %10.9’u (42 kisi) ortaokul mezunu, %33.9 (131 kisi) lise mezunu, %43.9’u
(170 kisi) iiniversite mezunu, %2.1°1 (8 kisi) yiiksek lisans ya da doktora mezunudur.
Katilimcilarin mesleklerine gore departmanlari; %37.7°si (146 kisi) mutfak personeli, %8’1
(31 kisi) temizlik personeli, %5.2’s1 (20 kisi) giivenlik personeli, %2.6’s1 (10 kisi) teknik
personel, %1.8’1 (7 kisi) peyzaj ¢alisani, %1°1 (4 kisi) ulasim ve ulastirma personeli, %3.4’1
(13 kisi) animasyon personeli, %11.6’s1 (45 kisi) 6n biiro personeli, %22’si (85 kisi) biiro
personeli, %6.7 si (26 kisi) st diizey yoneticidir. Katilimcilarin, %11.4’1 (44 kisi) 1 yildan
az deneyimli, %16.8’1 (65 kisi) 1-3 yil aras1 deneyime sahip, %17.1°1 (66 kisi) 4-6 yil arasi
deneyime sahip, %10.9’u (42 kisi) 7-9 yil aras1 deneyime sahip, %10.9’u (42 kisi) 10-12 yil
aras1 deneyime sahiptir, %33.1°1 (128 kisi) 12 yildan fazla deneyime sahiptir. Katilimcilarin
bulundugu kurumda caligma siirelerine gore dagilimi; %27.4’1 (106 kisi) 1 yildan az,
%38.2’s1 (148 kisi) 1-3 yil arasinda, %18.6’s1 (72 kisi) 4-6 yil arasinda, %8.3 ‘i (32 kisi) 7-9
yil arasinda, %3.6’s1 (14 kisi) 10-12 yil arasinda, %3.9’u (15 kisi) 12 yildan fazla seklindedir.
Katilimcilarin = %43.7°s1 (169 kisi) evli, %56.3’0 (218 kisi) bekardir. Katilimcilarin
%55.6’s1mn1n (215 kisi) ¢cocugu yoktur, %17.8’inin (69 kisi) 1 ¢cocugu, %20.7’sinin (80 kisi) 2
cocugu, %5.2’sinin (20 kisi) 3 ¢ocugu ve %0.8’inin (3 kisi) 4 ¢ocugu vardir. Katilimeilarin
%55.8’1 (216 kisi) evli degildir ve evli olanlarin %24.5’inin esi caligmakta (95 kisi),
%19.6’sin1in (76 kisi) esi ¢alismamaktadir. Katilimeilarin %14.7°si (57 kisi) tek yasamakta,
%25.8’1 (100 kisi) 2 kisi yasamakta, 9%23.8°1 (92 kisi) li¢ kisi yasamakta ve %35.7’si (138
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kisi) bulundugu hanede dort kisi ve iizeri bireyle birlikte yasamaktadir. Yasanilan evin
miilkiyet durumuna bakildiginda katilimcilarin %30.5°1 (118 kisi) kendi evine sahiptir,
%42.9’u (166 kisi) kirada oturmaktadir ve %26.6’s1 (103 kisi) bir akraba, aile ya da arkadasi
ile yasamaktadir. Katilimcilarin aylik zorunlu harcama diizeylerine bakildiginda, %10.6’s1 (41
kisi) 600-1500% arasinda harcamaya sahip, %18.6’s1 (72 kisi) 1600-2500% arasinda
harcamaya sahip, %23.3’1 (90 kisi) 2600-3500h arasinda harcamaya sahip, %20.7’si (80 kisi)
3600-4500%1 arasinda harcamaya sahip ve %26.9’u (104 kisi) 4600b ve iizeri harcamaya
sahiptir. Arastirma 2019-2022 yillar1 arasinda gergeklestirildigi i¢in gelir ve harcama
diizeyleri 2019 yilinin asgari iicret diizeyine gore belirlenmis (2020,59b) ve arastirmada
mininmum gelir ve harcama diizeyi 1000-3000%b olarak belirlenmistir. Katilimcilarin gelir
diizeylerine bakildiginda, 1000-3000% arasinda gelir diizeyine sahip olanlarin orant %24.5 (95
kisi), 3100-5100% arasinda gelir diizeyine sahip olanlarin oran1 %43.4 (168 kisi), 5200-7200%
arasinda gelir diizeyine sahip olanlarin orant %22.7 (88 kisi),7300-9300b arasinda gelir
diizeyi olanlarin orant %6.2 (24 kisi), 9400-11400b arasinda gelir diizeyine sahip olanlarin
orani %1.3 (5 kisi) ve 11400%’nin iizerinde bir gelir diizeyine sahip olanlarin orant %1.8’dir
(7 kisi). Katilimeilarin hane halki toplam gelir diizeylerine bakildiginda ise katilimeilarin,
%9’u (35 kisi) 1000-3000% arasinda, %29.5’1 (114 kisi) 3100-5100b arasinda, %24.3°i (94
kisi) 5200-7200% arasinda, %16.3’i (63 kisi) 7300- 9300% arasinda, %11.4°1 (44 kisi) 9400-
114006 arasinda, %4.9’u (19 kisi) 11500-13500b arasinda gelir kazanmaktadir ve
katilimeilarin %4.7’si (18 kisi) 13500b ‘den fazla bir hane gelir diizeyine sahiptir. Ornekleme
iligkin oranlara genel olarak bakildiginda O6rneklemin konaklama hizmetlerinin yapisini

dengeli bir sekilde temsil ettigi degerlendirilmektedir.

Tablo 4.1. Ornekleme Ait Betimleyici Istatistikler

Degisken Diizey n %

Cinsiyet Kadin 160 41.3
Erkek 221 57.1
Diger 6 1.6

Yas 18-27 125 32.3
28-37 140 36.2
38-47 92 23.8
48-57 28 7.2
+58 yas 2 0.5

Engel Herhangi bir engeli var 12 3.1
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Herhangi bir engeli yok 375 96.9
Egitim Diizeyi Okur-yazar degil 4 1
Ilkokul 32 8.3
Ortaokul 42 10.9
Lise 131 33.9
Universite 170 43.9
Yiiksek Lisans/Doktora 8 2.1
Meslek Mutfak Personeli 146 37.7
Temizlik Personeli 31 8.0
Glivenlik Personeli 20 5.2
Teknik Personel 10 2.6
Peyzaj 7 1.8
Ulasim Personeli 4 1.0
Animasyon Personeli 13 3.4
On Biiro Personeli 45 11.6
Biiro Personeli 85 22.0
Ust Diizey Yonetici 26 6.7
Toplam Calisma 1 yildan az 44 11.4
Siiresi 1-3 y1l 65 16.8
4-6 y1l 66 17.1
7-9 yil 42 10.9
10-12 y1l 42 10.9
12 yildan fazla 128 33.1
Bulundugu Kurumda 1 yildan az 106 27.4
Caligsma Siiresi 1-3 yil 148 38.2
4-6 y1l 72 18.6
7-9 yil 32 8.3
10-12 y1l 14 3.6
12 yildan fazla 15 3.9
Medeni Durum evli 169 43.7
bekar 218 56.3
Cocuk Sayis1 ¢ocugu yok 215 55.6
1 cocuk 69 17.8
2 cocuk 80 20.7
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3 ¢ocuk 20 5.2

4 cocuk 3 0.8
Es Calisma Durumu esi ¢alistyor 95 24.5
esi calismryor 76 19.6
evli degil 216 55.8
Hanede Yasayan tek yasiyor 57 14.7
Kisi Sayisi iki kisi 100 25.8
tic kisi 92 23.8
dort kisi ve tlizeri 138 35.7

Yasanilan Evin kendi evi 118 30.5
Miilkiyet Durumu Kira 166 42.9
akraba/aile/arkadasla yastyor 103 26.6

Aylik Zorunlu 600-1500 41 10.6
Harcama Diizeyi 1600-2500 72 18.6
2600-3500 90 23.3

3600-4500 80 20.7

4600 ve iizeri 104 26.9

Gelir Diizeyi 1000-3000 95 24.5
3100-5100 168 43.4

5200-7200 88 22.7

7300-9300 24 6.2

9400-11400 5 1.3

11400°den fazla 7 1.8

Hane Halki Toplam 1000-3000 35 9.0
Gelir Diizeyi 3100-5100 114 29.5
5200-7200 94 24.3

7300-9300 63 16.3

9400-11400 44 114

11500-13500 19 4.9

13500°den fazla 18 4.7




7

4.2. Arastirma Degiskenleri ile Demografik Ozellikler Arasindaki Iliski Hipotezlerinin
Test Edilmesi

Arastirmanin bu kismindaTablo 4.1°de verilen katilimcilarin demografik 6zellikleri ile
arastirma  degiskenlerinin  betimleyici istatistikleri incelenmektedir. Bu demografik
ozelliklerden iki grubu olan (cinsiyet, medeni durum vb.) degiskenler ile arastirma
degiskenleri arasindaki iligkiler t-testi ile, iki gruptan fazla olan (yas, deneyim siiresi, egitim
durumu, gelir diizeyi vb.) degiskenler ile arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler tek yonlii
ANOVA testi ile incelenmistir. ANOVA testinde anlamli bir farklilik saptandiginda bulunan
bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere homojenlik testine
bakilarak, Post Hoc testlerine basvurulmaktadir (Sandalci, 2019: 1048). Buna gore
homojenlik testin de ¢ikan olasilik degeri p<0.05 ise Post Hoc testlerinden varyanslarin esit
bulunmadigi durumlarda kullanilan; Tamhane’s T2, Dunnett’s T3, Games-Howell, Dunnet’s
C testlerinden birine, homojenlik testi sonucunda p>0.05 bulunmus ise Post Hoc Post Hoc
testlerinden varyanslarin esit bulundugu durumlarda kullanilan; Tukey, Duncan, Hochberg’s
GT2, Gabriel vb. testlerden birine bagvurulmaktadir. Bu arastirmada p<0.05 olasilik degeri

icin Games-Howell testi, p>0.05 olasilik degeri i¢in Tukey testi segilmistir.

4.2.1. Farkliiklarin Yénetimi Alt Boyutlar: ile Demografik Ozellikler Arasindaki Tliski
Hipotezlerinin Test Edilmesi

Oncelikle farkliliklarin ydnetimi alt boyutlar1 ile demografik &zellikler arasindaki
iliski hipotezleri test edilmektedir. Bu hipotezler:
H13: Cinsiyet ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H14: Cinsiyet ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
HI15: Cinsiyet ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.
H16: Yas ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H17: Yas ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H18: Yas ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
HI19: Egitim diizeyi ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H20: Egitim diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H21: Egitim Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir

fark vardir.
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H22: Deneyim ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H23: Deneyim ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H24: Deneyim ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H25: Meslek ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H26: Meslek ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
H27: Meslek ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.
H28: Gelir diizeyi ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H29: Gelir diizeyi ile orglitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.
H30: Gelir Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Calisanlarin  farkliliklarin  yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin cinsiyete gore

farklilasip farklilasmadigini 6lgmek amaciyla cinsiyete gore t-testi yapilmistir.

Tablo 4.2. Farkhliklarin Yonetimi Alt Boyutlarinin Cinsiyete iligkin t-testi Sonuclar

. - Standart
Degiskenler Grup N X Sapma t df p
Bireysel
Tutum  ve  adm 160 3,85 192545 2231 364861  .026
Davraniglar Erkek 221 3,62 1,05198
Oriitsel Kadin 160 3,71 ,93552
De%geﬂer v 1,633 379 103
Normlar Erkek 221 3,55 ,96528
Y Onetsel
Uygulamalar Kadin 160 3,53 7172 117 379 117
ve Politikalar Erkek 221 3,52 1,04281

Tablo 4.2°de kadin ve erkeklerin farkliliklarin yonetimi algilarinin karsilastirmasi igin
t testi yapilmistir.Bireysel tutum ve davraniglar alt boyutunda varyanslar homojen
bulunmamustir (p<0.05) ve tablo 4.2” de verilen degerler bu sonuca gore raporlanmigtir. Kadin
ve erkek calisanlarin bireysel tutum ve davranislar alt boyutundaki algilar1 birbirinden farkl
bulunmustur (tg 5. 364861 =2,231), buna gére kadin ¢alisanlarin bireysel tutum ve davranislar
alt boyutundaki algilar1 (X = 3,85) , erkek ¢alisanlarinkinden daha yiiksektir( X=3,62).

H13: Cinsiyet ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo 4.2°de verilen degerlere gore bireysel tutum ve davraniglar alt boyutunda
cinsiyete gére anlamli bir farklilik oldugu gériilmektedir, bunun sonucunda HIPOTEZ 13
RED edilmistir.
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H14: Cinsiyet ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.

H15: Cinsiyet ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark yoktur.

Farkliliklarin yonetiminin Orgiitsel degerler ve normlar ile yonetsel uygulamalar ve
politikalar alt boyutlarinda varyanslar homojen olsa da (p>0.05) cinsiyete gore anlamli bir
farklilik bulunamamamistir (p>0.05). Bu baglamda; HIPOTEZ 14 ve HIPOTEZ 15 KABUL
edilmistir.

Calisanlarin farkliliklarin yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin yasa gore farklilagip

farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.3. Farkhiliklarin Yonetimi Alt Boyutlarinin Yasa iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuclar

Varyansin  Kareler Kareler Anlamh

Degiskenler Kaynagi Toplami Ort. F P Fark X
Bireysel Gruplararasi 2,858 4 ,715
]B‘;:,“rr:n:’ﬁar Grupici 387575 382 1015 o4 o8 ]
i Toplam 390,433 386
Orgiitsel Gruplararast 4,329 4 1,082
Degerler ve Grupigi 349,118 382 ,914 1,184 317 -
Normlar Toplam 353,447 386
Yonetsel Gruplararasi 1,693 4 423

Uygulamalar Grupigi 396,069 382 1,037 408 408 -
ve Politikalar Toplam 397,762 386

Tablo 4.3’te 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin farkliliklarin yonetimi alt
boyutlarindaki algilarinin yasa gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek yonlii
ANOVA testi yapilmistir. Tiim boyutlarda varyanslar homojen dagisa da (p>0.05) higbir alt
boyutta anlamli bir farklilik bulunamamaistir.

H16: Yas ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.

H17: Yas ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark yoktur.

H18: Yas ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Farkliliklarin  yonetimi alt boyutlarinin calisanlarin yasina gore farklilasmadigi
saptanmustir. Bu baglamda, HIPOTEZ 16, HIPOTEZ 17 ve HIPOTEZ18 KABUL edilmistir.

Calisanlarin farkliliklarin yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin egitim durumuna gore
farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmustir.

Tablo 4.4. Farkhbhklarin Yonetimi Alt Boyutlarin Egitim Durumuna iliskin Tek Yonli ANOVA
Sonuglar1

Varyansin Kareler Kareler Anlamh -

Degiskenler Kaynag Toplam Sd Ort. F P Fark
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Bireysel Gruplararasi 17,128 5 3,426 321

Tutum ve Grupici 373,305 381 g0 o496 004

Tlkokul
Universite 3,88

Davramislar Toplam 390,433 386

Orgiitsel Gruplararas1 21,771 5 4,354 Universite 3,83
Degerler ve Grupigi 331,676 381 ,871 5,002 .000 Lise 3,45
Normlar Toplam 353,447 386 Tlkokul 3,11
Yonetsel Gruplararasi 20,980 5 4,196 ilkokul 3,05
Uygulamalar Grupig¢i 376,782 381 ,989 4,243 001 Universite

ve Politikalar Toplam 397,762 386 3,72

Tablo 4.4°te 5 yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlarinin farkliliklarin yonetimi
alt boyutlarindaki algilarinin egitim durumuna gore farklilagip farklilagsmadigini saptamak
amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmastir.

H19: Egitim diizeyi ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark vardir.

Bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu ile Orgiitsel degerler ve normlar alt
boyutunda varyanslar homojen dagildigindan Tukey testi, yonetsel uygulamalar ve politikalar
alt boyutunda ise varyanslar homojen dagilmadigindan (p<0,05) Games-Howell testi
uygulanmistir. Buna gore farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranislar alt boyutu
ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F= 3,49;
p<0,05). Universite mezunlarmin bireysel tutum ve davranislar alt boyutundaki puanlari
ilkokul mezunlarmin puanlaridan daha yiiksek ¢ikmustir. Bu sebeple HIPOTEZ 19 KABUL
edilmistir.

H20: Egitim diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark vardir.

Orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu gériilmektedir (F=5,00; p<0,05). Buna gére Universite mezunlarinin
orgiitsel degerler ve normlar alt boyutundaki puanlari ilkokul ve lise mezunlarinin
puanlarindan daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 20 KABUL edilmistir.

H21: Egitim Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda
anlamli bir fark vardir.

Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile egitim durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=4,24; p<0.05). Buna gore iiniversite
mezunlarinin  yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutundaki puanlart ilkokul
mezunlarinin  puanlarindan daha yiiksektir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 21 KABUL

edilmistir.
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Sonug olarak egitim diizeyinin farkliliklarinin yonetimi alt boyutlar1 tizerindeki etkisi
anlamlidir.
Calisanlarin  farkliliklarin  yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin  deneyime gore

farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmustir.
Tablo 4.5. Farkhliklarin Yénetimi Alt Boyutlarinin Deneyime iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonugclar

Varyansin Kareler Kareler Anlamh

Degiskenler Kaynagi Toplami Ort. F P Fark X
Bireysel Gruplararas1 14,404 5 2,881 4-6y11l 3,46
Tutum ve Grupigi 376,029 381 ,987 2919 .013 10-12yil 4,13
Davraniglar Toplam 390,433 386
Orgiitsel Gruplararas1 14,340 5 2,868 ! 3;1;,;1\[6 3,46
ﬁﬁ%ﬁﬁa‘f ve Grupici _ 339.107 381 890 > 007 79v1 "398
Toplam 353,447 386 10-12y1l 3,94
Yonetsel Gruplararasi 10,598 5 2,120 -

Uygulamalar Grupigi 387,164 381 1,016 2,086 .066
ve Politikalar Toplam 397,762 386

Tablo 4.5’te Calisanlarinin farkliliklarin yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin
deneyime gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi
yapilmistir. Tlim alt boyutlar varyanslar homojen dagildigindan Tukey testi uygulanmistir.

H22: Deneyim ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardr.

Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu ile deneyim
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F= 2,19; p<0,05). 10-12 y1l
aras1 deneyimi olan ¢alisanlarin bireysel tutum ve davranislar alt boyutundaki puanlart 4-6 yil
aras1 deneyimi olan ¢alisanlarin puanlarindan daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sebeple HIPOTEZ 22
KABUL edilmistir.

H23: Deneyim ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile toplam deneyim arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=3,22; p<0,05). 7-9 yil aras1 deneyime sahip
calisanlarin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutundaki puanlari, 10-12 y1l arasinda ve 13
yildan fazla deneyime sahip calisanlarin puanlarindan daha yiiksek ¢ikmistir. Bu baglamda
HIPOTEZ 23 KABUL edilmistir.

H24: Deneyim ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark vardir.

Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile deneyim arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark olmadig1 goriilmektedir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 24 RED edilmektedir.
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Sonug olarak deneyimin farkliliklarinin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt
boyutu ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu {izerindeki etkisi anlamlidir.
Calisanlarin  farkliliklarin  yonetimi alt boyutlarindaki algilarimin meslege gore

farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonlit ANOVA testi yapilmustir.

Tablo 4.6. Farkhliklarin Yénetimi Alt Boyutlarinin Meslege iliskin Tek Yonli ANOVA Sonuclar

<. Varyansin Kareler Kareler Anlamh =
Degiskenler Kaynag Toplam Ort. F P Fark X
Biiro 4,04
) Gruplararasi 23,054 9 2,562 Calisanlari
Bireysel Mutfak ———
Tutum ve .. 2,629 .006 . 3,55
Davraniglar Grupigi 367,379 317 974 P?I'rgr?]ri]g:ili”
Toplam 390,433 386 Personelleri 3,36
) Gruplararast 24553 9 2,728 Caf;;ﬁan 391
ggﬁi ve . 3127 001 | Mutfak 347
No%mlar Gl"upl(;l 328,895 377 ,872 ' ' Personelleri
Temizlik "37g"
Toplam 353,447 386 Personelleri '
Bii 2
Gruplararast 27,137 9 3,015 Calssanla 38
Jonetsel 3067 001  Mutfk 338
ygulamalar Grupigi 370,625 377 ,983 ' ' Personelleri
ve Politikalar Temizlik ———
. 2,94
Toplam 397,762 386 Personelleri

Tablo 4.6°da 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin farkliliklarin yonetimi alt
boyutlarindaki algilariin meslege gore farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek
yonlii ANOVA testi yapilmigtir. Tiim alt boyutlar varyanslar homojen dagildigindan Tukey
testi uygulanmistir.

H25: Meslek ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardr.

Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu ile meslek arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F= 2,62; p<0,05). Biiro
calisanlarinin bireysel tutum ve davraniglar alt boyutundaki puanlart temizlik ve mutfak
boliimlerinde c¢alisan personellerin puanlarindan daha yiiksek c¢ikmistir. Bu baglamda
HIPOTEZ 25 KABUL edilmektedir.

H26: Meslek ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile meslek durumu arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir fark oldugu goriilmektedir (F=3,12; p<0,05). Biiro ¢alisanlarinin orgiitsel
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degerler ve normlar alt boyutundaki puanlart temizlik ve mutfak boliimlerinde calisan
personellerin puanlarindan daha yiiksek ¢ikmustir. Bu sebeple HIPOTEZ 26 KABUL
edilmistir.

H27: Meslek ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir
fark vardir

Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile meslek arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=3,06; p<0.05). Buna goére biiro ¢alisanlarinin
yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutundaki puanlari temizlik ve mutfak boliimlerinde
calisan personellerin puanlarindan daha yiiksektir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 27 KABUL
edilmistir.

Sonu¢ olarak meslegin farkliliklarinin yOnetimi alt boyutlar1 tizerindeki etkisi
anlamlidir.

Calisanlarin farkliliklarin yonetimi alt boyutlarindaki algilarinin gelir diizeyine gore

farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonlit ANOVA testi yapilmuistir.
Tablo 4.7. Farkhliklarin Yonetimi Alt Boyutlarinin Gelir Diizeyine iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuclar

Degiskenler Val‘yangln Kareler Kareler = D Anlamh -
Kaynagi Toplamm Ort. Fark

Bireysel Gruplararasi 7,964 5 1,593 -

Tutum ve Grupigi 382,469 381 1,004 1587 .163

Davranislar Toplam 390,433 386

Orgiitsel Gruplararasi 2,448 5 490 -

Degerler ve Grupigi 351,000 381 921 =31 .53l

Normlar Toplam 353,447 386

Yonetsel Gruplararasi 6,159 5 1,232 B

Uygulamalar Grupici 391,603 381 1,028 1198 1,198
ve Politikalar —Fo 1 397,762 386

Tablo 4.7°de 5 yildizl1 konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin farkliliklarin yonetimi alt
boyutlarindaki algilarinin gelir diizeyine gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla
tek yonliit ANOVA testi yapilmustir. Bireysel tutum ve davraniglar ile yonetsel uygulamalar ve
politikalar alt boyutlarinda varyanslar homojen oldugundan Tukey testi, orgiitsel degerler ve
normlar alt boyutunda ise varyanslar homojen dagilmadigindan (p<0.05) Games-Howell testi
uygulanmistir. Higbir alt boyutta gelir diizeyine gore anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p>0.05). Bu baglamda:

H28: Gelir diizeyi ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark
yoktur.

H29: Gelir diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark

yoktur.
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: Gelir Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlaml

bir fark yoktur.
Tablo 4.7°de verilen degerler dogrultusunda HIPOTEZ 28, HIPOTEZ 29 ve HIPOTEZ

30 KABUL

edilmistir.

4.2.2. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlar: ile Demografik Ozellikler Arasindaki Iligki

Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel adalet algis1 alt boyutlar ile demografik 6zellikler

arasindaki iligki hipotezleri test edilmektedir. Bu hipotezler:

H31

H32:
H33:
H34:
H35:
H36:
H37:

vardir.

H38:
H39:

vardir.

H40:
H41:
H42:
H43:
H44:
H45:
H46:
HA47:

H48

vardir.

: Cinsiyet ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Cinsiyet ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Cinsiyet ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Yas ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yas ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yas ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Egitim diizeyi ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark

Egitim diizeyi ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Egitim Diizeyi ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark

Deneyim ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Deneyim ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Deneyim ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Meslek ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Meslek ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Meslek ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Gelir diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.
Gelir diizeyi ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

: Gelir Diizeyi ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark

Oncelikle galisanlarin drgiitsel adalet algisi alt boyutlarindaki algilarinin cinsiyete gore

farklilasip

farklilasmadigin1  saptamak amaciyla cinsiyete gore t-testi yapilmistir.
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Tablo 4.8. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Cinsiyete Iliskin t-testi Sonuglar

Standart

Degiskenler Grup N X Sapma t df p
O T

Islem Adaleti Iéﬁ?;rkl ;gg g:gg 1:22;23 741 379 459
EXEQ‘T@T Iéfféﬁ ;22 g:gg i?0658;108 2153 358423 032

Tablo 4.8’de kadin ve erkeklerin 6rgiitsel adalet algilarinin karsilastirmasi igin t testi
yapilmistir. Buna gore orgiitsel adalet algisinin dagitim ve islem adaleti alt boyutlarinda
varyanslar homojen olsa da (p>0.05) cinsiyete gore anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p>0.05).

H31: Cinsiyet ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H32: Cinsiyet ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Calisanlarin dagitim ve islem adaleti algilarinda cinsiyete gore herhangi bir farklilik
bulunamamustir. Bu sebeple HIPOTEZ 31 ve HIPOTEZ 32 RED edilmistir.

H33: Cinsiyet ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir

Etkilesim adaleti alt boyutunda varyanslar homojen bulunmamaistir (p<<0.05) ve tablo
4.8’ de verilen degerler bu sonuca gore raporlanmistir. Kadin ve erkek caliganlarin etkilesim
adaleti algilar1 birbirinden farkli bulunmustur (tg s, 358423 = 2,153), buna gore kadin
calisanlarin  etkilesim adaleti algilar1 (X = 4,00) , erkek calisanlarin etkilesim adaletinden
daha yiiksektir( X=3,77). Bunun sonucunda HIPOTEZ 33 KABUL edilmistir.

Diger demografik bulgulardan farkli olarak yapilan tek yonli ANOVA testinde,
cinsiyetlerini diger olarak belirten katilimcilarin orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir

farklilik oldugu bulunmustur.

Tablo 4.9. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Cinsiyete Iliskin Tek Yonli ANOVA Sonuclari

Varyansin  Kareler Kareler Anlamh -

Degiskenler Kaynag Toplami Sd Ort. F P Fark
Dagit Gruplararasi ,254 2 127 -
Adeleti Grupici 455549 384 1,186 07  .898

Toplam 455,803 386

Gruplararasi 1,613 2 ,807 -
Islem Adaleti Grupici 477,738 384 1,244 ,648 524
Toplam 479,351 386

Etkilesi Gruplararasi 10,369 2 5,185 Diger 2,88
A délztsilm Grupici 401,764 384 1046 4955 .008  Erkek 3,77
Toplam 412,133 386 Kadin 400

Tablo 4.9°da 5 yildizli konaklama isletmeleri calisanlariin orgiitsel adalet algisi alt

boyutlarindaki algilarinin cinsiyete gore farklilasip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek
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yonlii ANOVA testi yapilmistir. Tiim alt boyutlarda varyanslar homojen dagildigindan
(p>0.05) Tukey testi uygulanmstir.Orgiitsel adalet algisinin etkilesim adaleti alt boyutu ile
cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=4,95; p<0,05).
Buna gore diger segenegini secen ¢alisanlarin etkilesim adaleti algisi alt boyutundaki puanlari,
erkekler ve kadinlara gore daha diisiik ¢cikmistir. Orgiitsel adalet algisinin dagitim ve islem
adaleti algis1 alt boyutlar ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
goriilmektedir. Sonug olarak orgiitsel adalet algisinin, etkilesim adaleti algis1 alt boyutunun
cinsiyet tizerindeki etkisi anlamlidir ancak yeterli temsil sayisina ulagilamamistir (N=6).
Calisanlarin orgiitsel adalet algisi alt boyutlarindaki algilarinin yasa gore farklilasip

farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.10. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Yasa iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuclar

Varyansin  Kareler Kareler Anlamh

Degiskenler Kaynag Toplam1 S el F 0 nlam -
Dagit Gruplararasi 2,346 4 ,586 i
Agiieltrln Grupigi 453,457 382 1,187 494 740

Toplam 455,803 386

Gruplararasi 478 4 ,120 -
Islem Adaleti Grupici 478,872 382 1,254 ,095 .984
Toplam 479,351 386

Gruplararasi 4,356 4 1,089 -
Grupici 407,778 382 1,067 1,020 .397
Toplam 412,133 386

Etkilesim
Adaleti

Tablo 4.10°da ¢alisanlarin orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarinin yasa iliskin tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 verilmistir.

H34: Yas ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H35: Yas ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H36: Yas ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yapilan tek yonliit ANOVA analizi sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarinin
dagitim, islem ve etkiletisim adaleti alt boyutlarinda yasa gore anlamli bir farklilagsma
olmadig1 (p>0.05) bulunmustur, bu baglamda HIPOTEZ 34, HIPOTEZ 35 ve HIPOTEZ 36
RED edilmistir.

Calisanlarin Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindaki algilarinin egitim diizeyine gore

farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek yonlit ANOVA testi yapilmustir.
Tablo 4.11. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Egitim Diizeyine iliskin Tek Yonli ANOVA Sonuclar

Varyansin Kareler Kareler Anlamh -

Degiskenler Kaynag Toplam Ort. F P Fark X

Dagitim Gruplar.ar.am 32,283 5 6,457 Univ_ersite 3,23

Adaleti Grupigi 423520 381 1,112 5,808 .000 Lise 3,00
Toplam 455,803 386 Ortaokul 2,62

Islem Adaleti  Gruplararasi 15,269 5 3,054 2,507 .030 -
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Grupigi 464,082 381 1,218
Toplam 479,351 386

Etkilesi Gruplararasi 23,327 5 4,665 Universite 4,11
Adaleti Grupici 388,806 381 1,020 4572 000  Lise 3,65
Toplam 412,133 386 Ilkokul 3,48

Tablo 4.11°de 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algis1 alt
boyutlarindaki algilarinin egitim dilizeyine gore farklilagip farklilagmadigini saptamak
amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmistir. Dagitim ve islem adaleti algis1 alt boyutlarinda
varyanslar homojen dagildigindan Tukey testi, etkilesim adaleti algist alt boyutunda
varyanslar homojen dagilmadigindan Games-Howell testi uygulanmaistir.

H37: Egitim diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Orgiitsel adalet algismin dagitim adaleti alt boyutu ile egitim diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=5,80; p<0,05). Okur yazar
olmayanlar ve egitimi yiiksek lisans/doktora diizeyinde olanlar disinda (ortaokul, lise,
tiniversite), egitim diizeyi arttikca katilmecilarin dagitim adaleti algilarinin  arttigt
gozlenmistir. Universite mezunlarinin dagitim adaleti algis1 alt boyutundaki puanlar1 ortaokul
ve lise mezunlarindan daha yiiksek ¢ikmustir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 37 KABUL
edilmistir.

H38: Egitim diizeyi ile islem adaleti algist alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Orgiitsel adalet algisinin islem adaleti alt boyutu ile egitim diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilse de gruplar arasinda anlamli fark
bulunamamstir. HIPOTEZ 38 KABUL edilmistir.

H39: Egitim Diizeyi ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Orgiitsel adalet algisinin etkilesim adaleti alt boyutu ile egitim diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gorilmektedir (F=4,57; p<0.05). Buna gore
tiniversite mezunlarinin etkilesim adaleti algis1 alt boyutundaki puanlart ilkokul ve lise
mezunlarindan daha yiiksek ¢ikmistir. HIPOTEZ 39 KABUL edilmistir.

Sonug olarak orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarinin egitim diizeyi lizerindeki etkisi
anlamlidir.

Calisanlarin  Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindaki algilarinin deneyime gore

farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmustir.
Tablo 4.12. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Deneyime iliskin Tek Yénli ANOVA Sonuglar

Varyansin Kareler Kareler Anlamh -

Degiskenler Kaynagi Toplam Sd Ort. F P Fark
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. Gruplararasi 7,392 5 1,478 -
%iiteltlin Grupigi 448411 381 1177 1256 .282
Toplam 455,803 386

Gruplararasi 11,704 5 2,341 -
Islem Adaleti Grupi¢i 467,647 381 1,227 1,907 .092
Toplam 479,351 386

1 yildanaz 3,42

Etkilesim Gruplararasi 17,365 5 3,473 -9yl
5 3352 006 10-12yil 40
Adaleti — 13 vil d
Grupigi 394,769 381 1,036  yuve 422
Toplam 412,133 386 uzerl 3,92

Tablo 4.12°de caliganlarmin oOrgiitsel adalet algisi alt boyutlarindaki algilarinin
deneyime gore farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi
yapilmistir ve varyanslar homojen dagilmadigindan (p<0.05) Games-Howell testi
uygulanmistir.

H40: Deneyim ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

H41: Deneyim ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Orgiitsel adalet algismin dagitim adaleti ve islem adaleti alt boyutu ile deneyim
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu baglamda
HIPOTEZ 40 ve HIPOTEZ 41 RED edilmistir.

H42: Deneyim ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Orgiitsel adalet algisinin etkilesim adaleti alt boyutu ile deneyim arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=3,35; p<0.05). Buna gore 1 yildan az
calisanlarin etkilesim adaleti algist alt boyutundaki puanlari (3,42) 7-9 yil arasi aras1 (4,02),
10-12 yil arasi (4,22) ve 13 yil ve iizeri (3,92) toplam deneyime sahip olanlardan daha diisiik
¢ikmustir. Sonug olarak toplam deneyimin orgiitsel adalet algisinin etkilesim adaleti alt boyutu
{izerindeki etkisi anlamlidir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 42 KABUL edilmistir.

Calisanlarin  Orgiitsel adalet algist alt boyutlarindaki algilarinin meslege gore

farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir

Tablo 4.13. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Meslek Durumuna iliskin Tek Yénli ANOVA
Sonuglar1

o Varyansin  Kareler Kareler Anlamh -
Degiskenler Kaina@ Toplam Sd Ort. F P Fark X
Gruplararasi 46,440 9 5,160 Temizlik 2,27
Grupigi 409,363 377 1,086 Mutfak 2,87
Dagltlr_n 4752 000 On F}uro 3,13
Adalet Toplam 455803 386 e
' Ust Diizey 367

Y onetici

Gruplararasi 16,975 9 1,886 -
Islem Adaleti Grupigi 462,376 377 1,226 1,538 .133
Toplam 479,351 386
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Mutfak 3,56
Etkilesim Gruplararasi 28,147 9 3,127

Adaleti Grupici 383987 377 1019 3071 .001 4,22
Toplam 412,133 386

Biiro

Tablo 4.13’te ¢alisanlarinin 6rgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindaki algilarinin meslege
gore farklilagip farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmistir ve
varyanslar homojen dagilmadigindan Games-Howell testi uygulanmistir.

H43: Meslek ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir

Orgiitsel adalet algisinin dagitim adaleti alt boyutu ile meslek arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=4,75; p<0,05). Buna gore temizlik
personellerinin dagitim adaleti alt boyutundaki puanlar1 (2,27) 6n biiro ¢alisanlart (3,13) ,
biiro ¢alisanlar1 (3,16) ve ist diizey yoneticilere (3,67) gore daha diisiik ¢ikmustir. Ayrica
mutfak personellerinin de dagitim adalaleti alt boyutundaki puanlar1 (2,87) biiro c¢alisanlari
(3,36) ve st diizey yoneticilere (3,67) gore daha diisiik ¢itkmistir. Bu sonuglar dogrultusunda
HIPOTEZ 43 KABUL edilmistir.

H44: Meslek ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardr.

Orgiitsel adalet algisinin islem adaleti alt boyutu ile meslek arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 gériilmektedir (p>0.05). Bu sebeple HIPOTEZ 44 RED edilmistir.

H45: Meslek ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Orgiitsel adalet algisinin etkilesim adaleti alt boyutu ile meslek arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu gorilmektedir (F=3,07; p<0.05). Buna gore mutfak
personellerinin etkilesim adaleti algisi alt boyutundaki puanlar1 (3,56) biiro calisanlarindan
(4,22) daha diisiik ¢tkmustir. Bu baglamda HIPOTEZ 45 KABUL edilmistir.

Sonug olarak meslegin, orgiitsel adalet algisinin dagitim adaleti ve etkilesim adaleti alt
boyutlarindaki etkisi anlamlidir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindaki algilarinin gelir diizeyine gore

farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmstir.
Tablo 4.14. Orgiitsel Adalet Algis1 Alt Boyutlarimin Gelir Diizeyine iligkin Tek Yénlii ANOVA Sonuglari

Desiskenler Varyansin Kareler Kareler = Anlamh -
818 Kaynagi Toplam Ort. P Fark
Gruplararasi 21,890 5 4,378 1000-3000 2,79
Dagitim Grupigi 433,913 381 1,139 ile
. 3,844 .002 LT
' 3100-5100 3,21
Adalet Toplam 455,803 386
Gruplararasi 3,179 5 ,636 -

Islem Adaleti Grupigi 476,172 381 1,250 ,509  .770
Toplam 479,351 386

— 1000-3000 3,53
Etkilesim Gruplararasi 25,188 > 5,038 4960 .000 ile

Adaleti Grupici 386,946 381 1,016 3,81
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Toplam 412,133 386 5200-7200

Tablo 4.14’te calisanlarin oOrgiitsel adalet algisi alt boyutlarindaki algilarinin gelir
diizeyine gore farklilagip farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi
yapilmistir ve varyanslar homojen dagildidan Tukey testi uygulanmstir.

H46: Gelir diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir.

Orgiitsel adalet algisimin dagitim adaleti alt boyutu ile gelir diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=3,84; p<0,05). Buna gore 1000-
3000b gelire sahip olan calisanlarin dagitim adaleti algist alt boyutundaki puanlart (2,79),
3100-5100% sahip olan ¢alisanlardan daha diisiik ¢ikmustir (3,21) Bu sonuglar dogrultusunda
HIPOTEZ 46 KABUL edilmistir.

H47: Gelir diizeyi ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir
Orgiitsel adalet algisinin islem adaleti alt boyutu ile gelir diizeyi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig: goriilmektedir (p>0.05). Bu sebeple HIPOTEZ 47 RED edilmistir.

H48: Gelir Diizeyi ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Orgiitsel adalet algismin etkilesim adaleti alt boyutu ile gelir diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F=4,96; p<0.05). Buna gére 1000-
3000 gelire sahip olan c¢alisanlarin etkilesim adaleti algis1 alt boyutundaki puanlan (3,53),
5200-7200%t gelire sahip olan ¢alisanlardan daha diisiik ¢ikmistir (3,81). Bu baglamda
HIPOTEZ 48 KABUL edilmistir.

Sonug olarak gelir diizeyinin, orgiitsel adalet algisinin dagitim adaleti ve etkilesim

adaleti alt boyutlarindaki etkisi anlamlidir.

4.2.3. Yasam Doyumu ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliski Hipotezlerinin Test
Edilmesi

Calismanin bu boliimiinde yasam doyumu ile demografik ozellikler arasindaki iligki
hipotezleri test edilmektedir. Bu hipotezler:

H49: Cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H50: Yas ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H51: Egitim diizeyi yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H52: Deneyim ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H53: Meslek ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

H54: Gelir diizeyi ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Oncelikle yasam doyumunun cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigini 6lgmek iizere

t-testi yapilmustir.
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Tablo 4.15. Yasam Doyumunun Cinsiyete iliskin t-testi Sonuclar

Standart

Degisken Grup N X Sapma t df p
v Kadin 160 2,87 1,01287
asam 1,734 379 084
Doyumu
Erkek 221 2,69 1,03124

Tablo 4.15’te kadin ve erkeklerin yasam doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigimi saptamak amaciyla yapilan t-testi sonuglari verilmistir.

H49: Cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yapilan t-testi sonucunda kadin (2,87) ve erkeklerin (2,69) yasam doyumu
diizeylerinde kadinlarin puanlar1 erkeklerden daha yiiksek ¢ikmis olsa da, cinsiyetin yasam
doyumuna etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir. Bu baglamda HIPOTEZ 49 RED
edilmistir.

Calisanlarin yasam doyumu diizeylerinin yasa gore farklilasip farklilasmadigini

saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.16. Yasam Doyumunun Yasa iliskin Tek Yonli ANOVA Sonugclar

<. Varyansin Kareler Kareler Anlamh -
Degisken Kaglfnagl Toplami Ort. F P Fark X
Gruplararasi 21,283 4 5,321 18-27 yas 2,52
Yasam Grupici 387571 382 1015 5244 000 38-47yas 2,70
Doyumu Toplam 408,854 386 48-57yas 3,02

Tablo 4.16’da 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin yasam doyumlarinin yasa
gore farklilasip farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir ve
varyanslar homojen dagildigindan Tukey testi uygulanmustir.

H50: Yas ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F=5,24; p<0.05). Buna gore 18-27 yas grubundaki calisanlari yasam doyumu
puanlart (2,52), 38-47 yas araliginda olan ¢alisanlardan (2,70) ve 48-57 yas araliginda olan
calisanlardan (3,02) daha diisiik ¢ikmistir. Sonug¢ olarak yasin yasam doyumunu tizerindeki
etkisi anlamlidir. Bu sebeple HIPOTEZ 50 KABUL edilmistir.

Calisanlarin  yasam doyumu diizeylerinin egitim diizeyine gore farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmuistir.
Tablo 4.17. Yasam Doyumunun Egitim Diizeyine iliskin Tek Yénli ANOVA Sonuclar

Varyansin Kareler Kareler E Anlamh
Kaynagi Toplami Ort. P Fark

>

Degisken
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Gruplararasi 14,138 5 2,828 Ortaokul 2,42
Yasam e 2,729 019
Doyumu Grupigi 394,715 381 1,036 ' - Yiiksek 3,65
Toplam 408,854 386 Lisans

Tablo 4.17°de 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin yasam doyumlarinin
egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA
analizi yapilmistir ve varyanslar homojen dagildigindan (p>0.05) Tukey testi uygulanmaistir.

H51: Egitim diizeyi yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F=2,72; p<0.05). Buna gore ilkokul mezunlar1 haricinde tim egitim
gruplarinda yasam doyumu puanlarinin kademeli olarak arttigi gorilmiistiir; okuryazar
olmayanlar (X=1,95; N=4), ilkokul mezunlar1 (X=2,85; N=32), ortaokul mezunlar1 (X=2,42;
N=42), lise mezunlar1 (X=2,77; N=131), iiniversite mezunlar1 (X=2,79; N=170), yiiksek
lisans/doktora mezunlari (X:3,65; N=8). Anlamli farklilik ise yiiksek lisans/doktora mezunlari
ile ortaokul mezunlar1 arasinda bulunmustur. Bu baglamda HIPOTEZ 51 KABUL edilmistir.

Calisanlarin yasam doyumu diizeylerinin deneyime gore farklilagip farklilasmadigini

saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.18. Yasam Doyumunun Deneyime lliskin Tek Yénlii ANOVA Sonuclar

- Varyansin Kareler Kareler Anlamh -
Degisken Kaynag Toplami Ort. F P Fark X
Gruplararas1 29,785 5 5,957 131,,121;6 3,10
Yagam Grupigci 379,069 381 ,995 5987 .000 1yildanaz _ 2,25
Doyumu 1-3 yil 2,55

Toplam 408,854 386

Tablo 4.18’de 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin yasam doyumlarinin
deneyime gore farklilasip farklilagmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA analizi
yapilmistir ve varyanslar homojen dagildigindan (p>0.05) Tukey testi uygulanmistir.

H52: Deneyim ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile deneyim arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F=5,98; p<0.05). Buna gore 13 yil ve iizeri deneyime sahip olan ¢alisanlarin
yasam doyumu puanlar1 (3,10), 1 yildan az (2,25) ve 1-3 yil aras1 (2,55) deneyimi olanlara
gore daha yiiksek c¢ikmistir. Sonu¢ olarak deneyimin yasam doyumu iizerindeki etkisi
anlamlidir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 52 KABUL edilmistir.

Calisanlarin yasam doyumu diizeylerinin meslege gore farklilasip farklilasmadigini

saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.19. Yasam Doyumunun Meslege iliskin Tek Yonli ANOVA Sonuclar:
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<. Varyansin Kareler Kareler Anlamh =
Degisken Kaynag Toplam Ort. F P Fark X
Gruplararast 32,561 9 3,618 Ustdiizey 3,57
Yasam _ Y Onetici
b 3 Grupigi 376,293 377 ,998 3,62 .000 Mutfak 2,54
oyumd Temizlik 2,65

Toplam 408,854 386 Giivenlik 251

Tablo 4.19°da Otel ¢alisanlarinin yasam doyumlarinin meslege gore farklilasip
farklilasmadigint saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA analizi yapilmistir ve varyanslar
homojen dagildigindan (p>0.05) Tukey testi uygulanmaistir.

H53: Meslek ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile meslek arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F=3,62; p<0.05). Buna gore iist diizey yoneticilerin yasam doyumu puanlari
(3,57), mutfak personellerinden (2,54) temizlik personellerinden (2,65) ve giivenlik
personellerinden (2,51) daha diisiik ¢ikmistir. Sonu¢ olarak yasam doyumunun meslek
tizerindeki etkisi anlamlidir. Bunun sonucunda HIPOTEZ 53 KABUL edilmistir.

Calisanlarin  yasam doyumu diizeylerinin  gelir diizeyine goére farklilasip

farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.20. Yasam Doyumunun Gelir Diizeyi iliskin Tek Yénli ANOVA Sonuglar

< Varyansin Kareler Kareler Anlamh -
Degisken Kaynagi Toplamm Ort. F P Fark X
1000- 2,52
3000
Gruplararasi 48,643 5 9,729 3100- X
5100 ’
— 5200-
Yasam Grupigi 360,210 381 ,945 7200 3,15
10,290  .000
Doyumu 7300-
9300 315
Toplam 408,854 386 9400-
P 11400 3,88
+11500 4,05

Tablo 4.20’de Otel galisanlarinin yasam doyumlarmin gelir diizeyine gore farklilasip
farklilagmadigin1 saptamak amaciyla tek yonli ANOVA analizi yapilmistir ve varyanslar
homojen dagildigindan (p>0.05) Tukey testi uygulanmistir.

H54: Gelir diizeyi ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir.

Yasam doyumu ile gelir diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F=10,29; p<0.05). Gruplar arasindaki anlamli farklilik 1000-3000% ile 5200-
7200b, 9400-11400%1 ve 11500% ve tizerinde gelire sahip olan ¢alisanlarla ve ayrica 3100-
51000 ile 5200-7200b, 7300-9300b, 9400-11400b ve 115001 ve iizeri gelire sahip olan
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caliganlarda bulunmustur. Gelir diizeyi arttikca yasam doyumu puanlarinin da arttigt
goriilmektedir. Sonug olarak gelir diizeyinin yasam doyumu iizerindeki etkisi anlamlidir. Bu

sebeple HIPOTEZ 54 KABUL edilmistir.

4.2.4. isten Ayrilma Niyeti ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliski Hipotezlerinin
Test Edilmesi

Calismanin bu boliimiinde isten ayrilma niyeti ile demografik 6zellikler arasindaki
iliski hipotezleri test edilmektedir. Bu hipotezler:

H55: Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark yoktur.

H56: Yas ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H57: Egitim diizeyi isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H58: Deneyim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H59: Meslek ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

H60: Gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

Oncelikle cinsiyete ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilasma olup

olmadigini 6l¢mek iizere t-testi yapilmistir.

Tablo 4.21. isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete iligkin t-testi Sonuclari

<. = Standart
Degisken Grup N X Sapma t df p
Isten Kadin 160 2,76 1,17282
Ayrilma 0,088 379 .930
Niyeti Erkek 221 2,74 1,19834

Tablo 4.21°de isten ayrilma niyetinin cinsiyete iliskin t-testi sonuglar1 verilmistir.

H55: Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark yoktur.

Cinsiyetin isten ayrilma niyetine etkisi anlamli bulunamamstir (p>0.05). Bu baglamda
HIPOTEZ 55 KABUL edilmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yasa gore farklilasip farklilasmadigini saptamak

amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.22. isten Ayrilma Niyetinin Yasa lliskin Tek Yonli ANOVA Sonugclar

Degisken Varyansin Kareler Kareler £ D Anlamh -
Kaynagi Toplam Ort. Fark
isten Ayrilma Gruplar'ar'am 10,939 4 2,735
Niyeti Grupigi 535,629 382 1,402 1,950 .101 -

Toplam 546,568 386

Tablo 4.22°de isten ayrilma niyetinin yasa iliskin tek yonlii ANOVA sonuglar
verilmistir.

H56: Yas ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.
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Yasin isten ayrilma niyetine etkisinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamamustir (p>0.05). Bunun sonucunda HIPOTEZ 56 RED edilmistir.
Calisanlarin  isten ayrilma niyetlerinin  egitim  dlizeyine gore farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmustir.
Tablo 4.23. isten Ayrilma Niyetinin Egitim Diizeyine iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuglar:

<. Varyansin Kareler Kareler Anlamh =
Degisken Kaynag Toplami Sd Ort. F b Fark
isten Avril Gruplararasi 18,847 5 3,769
I\iiflgti YU ™ Grupici 527,721 381 1,385 2721 .020 -

Toplam 546,568 386

Tablo 4.23’te isten ayrilma niyetinin egitim diizeyine iliskin tek yonli ANOVA
sonugclar1 verilmistir.

H57: Egitim diizeyi isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardr.

Tablo incelendiginde egitim diizeyinin isten ayrilma niyetine etkisinin anlamli oldugu
goriilmektedir (F=2,72; p<0.05). Ancak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasma bulunamamistir. Isten ayrilma niyeti dlceginde bulunan ifadeler negatif anlama
sahiptir, bu baglamda calisanlarin ortalama puanlarinin 1’e yaklagmasi ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetinin diisiik oldugunu gostermektedir. Calisanlarin {iniversiteye kadar olan egitim
diizeylerinde egitim seviyesi arttikca isten ayrilma niyetlerinin artti§i goriilmektedir; okur
yazar olmayanlar (X=1,50; N=4), ilkokul mezunlar1 (X=2,28; N=32), ortaokul mezunlar
(X=2,61; N=42), lise mezunlar1 (X=2,94; N=131), {iniversite mezunlar1 (X=2,76; N=170),
yiiksek lisans/doktora mezunlar1 (X=2,70; N=8). Bunun sonucunda HIPOTEZ 57 KABUL
edilmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin deneyime gore farklilasip farklilagsmadigini

saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi yapilmistir

Tablo 4.24. isten Ayrilma Niyetinin Deneyime iliskin Tek Yonli ANOVA Sonugclar

< Varyansin  Kareler Kareler Anlamh -
Degisken Kailfnagl Toplam: Sd ort. F P Fark X
fsten Ayrilma Gruplararast 15,819 5 3,164 1 yildanaz 2,90
Niyeti Grupigi 530,749 381 1,393 2,271 .047
Toplam 546,568 386 7-9 y1l 218

Tablo 4.24°te 5 yildizli konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin
deneyime gore farklilasip farklilagsmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi
yapilmistir ve varyans homojen dagildigindan Tukey testi uygulanmistir.

H58: Deneyim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.
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Isten ayrilma niyeti ile kurum deneyimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (F=2,27; p<0.05). Buna gore 1 yildan kisa siiredir ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri (2,90), bulundugu kurumda 7-9 y1l arasinda c¢alisanlardan (2,18) daha yiiksek
cikmistir. Isten ayrilma niyeti 6lgeginde bulunan ifadeler negatif anlama sahiptir, bu
baglamda 1 yildan kisa siiredir c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri, deneyimi 7-9 yil olan
calisanlardan daha yiiksektir. Deneyiminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve azaltici
etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu sebeple HIPOTEZ 58 KABUL edilmektedir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin meslege gore farklilagip farklilasmadigini

saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.25. isten Ayrilma Niyetinin Meslege iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuclar:

Varyansin Kareler Kareler Anlamh

Degisken Kaynag Toplam Oort. F P Fark
isten Avril Gruplararasi 28,249 9 3,13
I\?iflgti YU ™ Grupici 518,320 377 1,37 228 017 -

Toplam 546,568 386

Tablo 4.25te isten ayrilma niyetinin meslege iliskin tek yonlii ANOVA sonuglar
verilmigtir. Gruplarda varyanslar homojen olarak bulundugundan (p>0.05) Tukey testi
yapilmistir.

H59: Meslek ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir.

Yapilan tek yonlii anova testi sonucunda meslegin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,28; p<0.05). Ancak gruplar arasinda
anlamli bir farklilik saptanamistir. Bahge diizenleme ve restorasyon islerinde c¢alisanlarin
(X=1,95; N=7), iist diizey yoneticilerin (X=2,47; N=26) ve biiro calisanlarinin (X=2,52; N=85)
isten ayrilma niyetleri diisiikk bulunmustur. Giivenlik gérevlilerinin (X=3,06; N=20), temizlik
personellerinin (X=3,13; N=31) ve animasyonda gorevli olan calisanlarin (X=3,61; N=13)
isten ayrilma niyetleri diger gruplara gore nispeten yiiksek ¢ikmistir. Bunun sonucunda
HIPOTEZ 59 KABUL edilmistir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin gelir diizeyine gore farklilagip farklilasmadigini

saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir.
Tablo 4.26. isten Ayrilma Niyetinin Gelir Diizeyine iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonugclar

<. Varyansin Kareler Kareler Anlamh =
Degiskenler Kaynagi Toplami Ort. F P Fark X
Gruplararasi 44,312 5 8,862 3100-5100 3,03
isten Grupigi 502,257 381 1,318 5200-7200 2,76
Ayrilma 6,723 .000 7300-9300 218
Niyeti Toplam 546568 386 11500ve 77 75

uzeri
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Tablo 4.26’da Otel calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin gelir diizeyine gore
farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA analizi yapilmistir ve
varyans homojen dagildigindan Tukey testi uygulanmaistir.

H60: Gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardr.

Isten ayrilma niyeti ile gelir diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (F=6,72; p<0.05). Buna gore 3100-5100b gelir araliginda olan
calisanlarin puanlari (3,03), 7300-9300% gelir araliginda olan ¢alisanlardan (2,18) ve 11500%
ve lizeri gelire sahip olan ¢alisanlardan (1,42) daha yiiksek ¢cikmustir. Diger bir anlamli fark
ise 5200-7200 TL gelir diizeyine sahip olan galisanlar (2,76) ile 11500bve {izeri gelire sahip
calisanlar (1,42) arasindadir. Isten ayrilma niyeti dlgeginde bulunan ifadeler negatif anlama
sahiptir, bu baglamda gelir diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve azaltic1 etkisi

oldugu sdylenebilmektedir. Bu baglamda HIPOTEZ 60 KABUL edilmistir.

4.3. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler
Tablo 4.27. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler

Orgiitsel Adalet Algisi Farkliliklarn Yénetimi
Bireysel Orgiitsel Yonetsel Isten
Faktor Ads SSt:ni?: Ortalama | Dagitim | Iglem Etkilegim Tutum Degerler | Uygulamalar | Ayrilma Dﬁ;aaa:?“
P Adaleti | Adaleti Adaleti ve ve ve Niyeti yur
Davramglar | Normlar Politikalar
Dagitim 1.086 3.04 - - - 0.530%* | 0.532%* 0.691% | -0401%% | 0354+
Adaleti
Islem
N ; 1.114 3.28 - - - 0,588%* 0.548%** 0,786** -,0344%% 0.245%*
Adaleti
Etkilesim 1,033 3.85 - - - 0.609%* | 0,506%* | 0.631%* | -0,230%* | 0304%*
Adaleti
Bireysel
Tutum ve 1,005 3,71 - - - -0,233%* | 0,256%*
Davramslar
Orgiitsel
Degerler ve 956 3,61 - - - -0,166** | 0,195%*
Normlar
Yonetsel
Uygulamalar ve 1.015 3,52 - - - -0,385%* 0,343%*
Politikalar
Isten Aynima 1189 | 275 - 20,255
Niyeti
Yagam Doyumu 1,029 2,76
Skewnes
(Basiklik) -0.016 -0.157 -0.812 -0,563 -0.359 -0.460 0.000 0.175
Kurtosis
(Carpiklik) -0.889 -1,027 -0,123 -0.483 -0.650 -0.615 -0,998 -0.796

**<0,01, *<0,05

Tablo 4.27°de orgiitsel adalet algisinin; dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim
adaleti alt boyutlarin, farkliliklarin yonetiminin; bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel
degerler ve normlar ve yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutlarinin, isten ayrilma
niyetinin ve yasam doyumunun skewness (basiklik) ve kurtosis (carpiklik) degerleri
verilmistir. Tabachnick ve Fidell (2013) carpiklik ve basikligi, normalligin iki unsuru olarak
degerlendirmektedir. Carpiklik dagilimin simetrik olmasni, basiklik ise dagilimin sivri

olmasini ifade etmektedir. Normal dagilim i¢in, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1.5 ile -1.5
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arasinda yer almasi1 gerekmektedir. Buna gore orgiitsel adalet algisi igin dagitim adaleti alt
boyutunda basiklik degeri -0,016, ¢arpiklik degeri -0,889’dur, islem adaleti alt boyutunda
basiklik degeri -0,157, ¢arpiklik degeri -1,027 dir, etkilesim adaleti alt boyutunda ise basiklik
degeri -0,812, carpiklik degeri -0,123’tiir. Farkliliklarin yoOnetimi igin bireysel tutum ve
davraniglar alt boyutunda basiklik degeri -0,563, ¢arpiklik degeri -0,483 tiir, orgiitsel degerler
ve normlar alt boyutunda basiklik degeri -0,359, carpiklik degeri -0,650’dir, yonetsel
uygulamalar ve politikalar alt boyutunda ise basiklik degeri -0,460, c¢arpiklik degeri -
0,615°dir. Isten ayrilma niyetinin basiklik degeri 0,000, ¢arpiklik degeri -0,998°dir. Yasam
doyumunun basiklik degeri 0,175, ¢arpiklik degeri -0,796’dir. Carpiklik basiklik degerleri
verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini gostermektedir. Gortiildiigii lizere carpiklik-
basiklik degerleri -1,5 ile +1,5 araliginda yer almistir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki
iligkileri belirlemek i¢in Pearson Korelasyon katsayilari kullanilmis ve Tablo 4.26°da
gosterilmigtir, anlamli bir iliskinin varligindan s6z edebilmek icin p<0.01 ve p<0.05
diizeyinde anlamlilik olmasi gerekmektedir. Korelasyon katsayisinin pozitif ya da negatif
olmasi ise bulunan iliskinin yoniinii belirtmektedir (Kaya, 2010: 70)

Arastirmanin degiskenlere iliskin istatistikleri Tablo 4.26°da verilmistir.

Farkliliklarin yonetiminin isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliski hipotezleri:

H7: Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski vardir.

HS8: Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski vardir.

HO9: Farkhiliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon tablosunda farkliliklarin yonetiminin biitiin alt boyutlarmin isten ayrilma
niyeti ile negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iligskiye sahip oldugu goriilmektedir.
Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunun alt boyutlar arasindaki en biiyiik iliskiye
sahip oldugu saptanmistir. Bu baglamda HIPOTEZ 7, HIPOTEZ 8 ve HIPOTEZ 9 KABUL
edilmistir.

Farkliliklarin yonetiminin yasam doyumu ile arasindaki iligkiyi hipotezleri:

H10: Farkliliklarin ydnetiminin bireysel tutum ve davramglar alt boyutu ile yasam
doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

HI11: Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile yasam

doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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H12: Farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile
yasam doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon tablosunda farkliliklarin yoOnetiminin biitlin alt boyutlarinin yagam
doyumuyla yiiksek diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir,
en biiyiik iliskinin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile oldugu saptanmistir. Bu
baglamda HIPOTEZ 10, HIPOTEZ 11 ve HIPOTEZ 12 KABUL edilmistir.

Hipotezlere ek olarak tablodaki degiskenler arasindaki tanimlayici istatistiklere
bakildiginda farkliliklarin yonetiminin tiim alt boyutlar ile 6rgiitsel adalet algisinin biitiin alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iligki oldugu goriilmektedir. Ancak orgiitsel adalet
algisinin tiim alt boyutlariin farkliliklarin yonetimi ile en yiiksek korelasyonunun ‘ydnetsel
uygulamalar ve politikalar’alt boyutu ile oldugu saptanmuistir.

Kurulan hipotezler disinda orgiitsel adalet algisinin biitiin alt boyutlarinin isten
ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iligkiye sahip oldugu en
biiylik etkinin ise dagitim adaleti alt boyutunda oldugu saptanmistir. Ayrica orgiitsel adalet
algisiin tiim boyutlarinin yasam doyumu ile pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir
iligkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Yasam doyumu ile en yiiksek iliski dagitim adaleti alt

boyutunda saptanmastir..

4.4. Arastirmanin Yapisal Modeli

Yapisal esitlik modeli, teorik degiskenler arasindaki nedensel iliskileri saptamaya
yarayan bir istatistik metodudur (Alkis, 2016: 105).Sosyal bilimlerde genel olarak ¢ok
degiskenli ve hiyerarsik veriler test edilmektedir. Bu asamali verilerin yapisal esitlik
modeliyle: 1. Gozlenen degiskenler araciligiyla gizli (Ortiik) degiskenleri tanimlamaya
yarayan iki diizeyli 6l¢lim, 2. Gozlenen degiskenler arasindaki iliskileri arastiran iki diizeyli
yol analizleri, 3. Ortiik (gizli) degiskenler arasindaki iliskileri arastiran iki diizeyli yapisal
modeller arastiritlmast miimkiindiir (Can vd. 2011: 15). Bu arastirmada gozlenen degiskenler

arasindaki iliskiler yol analizi ile arastirilmistir.
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Sekil 4.1 de modelin standardize edilmis degerlerinin diyagram gorseli ve modelin
uyum indeksleri verilmistir. Yapisal esitlik modelinde modelin uygunlugu uyum indeksleri ile
olgiilmektedir ancak X2 uyum indeksinin ve Ki-kare istatistiginin drneklem biiyiikliigiine
bagl olarak anlamli ¢ikabildigi, yiiksek degerler alabildigi gézlemlenmistir (Sayin ve Gelbal,
2016: 68). X%/sd degeri istenen deger 3’iin altindadir. (X2(6,387) = 17,454; GFI=0,98;
AGFI=0,95; CFI=0,99; TLI=0,97; NFI=0,98; RFI=0,96; IFI=0,99; RMSEA=0,07).Verilen

uyum degerleri dogrultusunda modelin iyi derecede uyum gdosterdigi diisiiniilmektedir.

Farkliliklarin YoOnetimi

Bireysel Tutum B=

924- _
ve Davramslar w)
|

Orgiitsel Degerler B=-0,09; t= -1,94) Gl‘giitsel Adalet Algisi
ve Normlar A9
Yonetsel Uygulamalar Q,é“ﬁ
ve Politikalar .?
I
=
=
N4
T
=3
=
(=)
v
pB=-0,14; t=-2,73
Yasam Doyumu € Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 4.3. Konaklama isletmeleri Calisanlarimin Farkhhklarm Yénetimi, Orgiitsel Adalet Algilar, isten
Ayrilma Niyeti ve Yasam Doyumu Durumlarina iliskin Standardize Edilmis Degerlerin Diyagram
Gosterimi

Sekil 4.3°teki elde edilen yol diyagrami dogrultusunda modelin hipotezlerinin durumu
incelendiginde:

H1: Bireysel tutum ve davraniglar orgiitsel adalet algisin1 pozitif etkilemektedir.
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Bireysel tutum ve davranislar alt boyutundan o6rgiitsel adalet algisina yol diyagramindan elde
edilen deger p=0,24; t=5,24, p<0.001oldugundan HIPOTEZ 1 KABUL edilmistir.

H2: Orgiitsel degerler ve normlar drgiitsel adalet algisini pozitif etkilemektedir.
Orgiitsel degerler ve normlar alt boyutundan orgiitsel adalet algisina yol diyagramindan elde
edilen deger f= -0,09; t=-1,94, p<0.05 olmadigindan ve t degeri 1,96’dan kii¢iik oldugundan
HIPOTEZ 2 RED edilmistir.

H3: Yonetsel uygulamalar ve politikalar 6rgiitsel adalet algisini pozitif etkilemektedir.
Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutundan oOrgiitsel adalet algisina Yol
diyagramindan elde edilen deger f=0,74; t=18,49, p<0.001 oldugundan yonetsel uygulamalar
ve politikalar alt boyutunun orgilitsel adalet algisini yiiksek diizeyde olumlu etkiledigi
saptanmustir, bu baglamda HIPOTEZ 3 KABUL edilmistir.

H4: Orgiitsel adalet algis1 isten ayrilma niyetini negatif etkilemektedir.

Orgiitsel adalet algisindan isten ayrilma niyetine giden yol diyagramindan elde edilen deger
B=-0,40; t= -8,46, p<0.001 oldugundan orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetini 6nemli
olgiide negatif etkiledigi saptanmistir, bu baglamda HIPOTEZ 4 KABUL edilmistir.

H5: Orgiitsel adalet algis1 yasam doyumunu pozitif etkilemektedir.

Orgiitsel adalet algisindan yasam doyumuna giden yol diyagramindan elde edilen deger
B=0,29; t=5,57, p<0.001 oldugundan HIPOTEZ 5 KABUL edilmistir

H6: Isten ayrilma niyeti yasam doyumunu negatif etkilemektedir.

Isten ayrilma niyetinden yasam doyumuna giden yol diyagramindan elde edilen deger p= -
0,14; t= -2,73, p<0.01 olarak bulunmustur, bu baglamda isten ayrilma niyetinin yasam
doyumunu negatif etkiledigi saptandigindan HIPOTEZ 6 KABUL edilmistir.

Arastirma hipotezleri gozlenen degiskenlerin birbiri {izerindeki toplam etkilerine
odaklansa da yapilan yapisal esitlik modelinde; farkliliklarin yonetimi alt boyutlari, orgiitsel
adalet algisi, isten ayrilma niyeti ve yasam doyumu arasinda aracilik etkilerinin de oldugu
gbzlemlenmistir. Bu baglamda arastirma hipotezlerinde bulunmasa da bu degiskenler gizli
degiskenler olarak alinarak, ikinci bir yapisal esitlik modeli kurulmus ve Orgiitsel adalet
algisinin yasam doyumu iizerindeki etkisinde isten ayrilma niyetinin aracilik etkisi
arastirilmistir. Aracilik modeli, iiclincii bir degisken araciligiyla bagimli ve bagimsiz degisken
iligkisini kismi ya da tam aracilik etkisiyle tanimlar ve bu iliski Yapisal Esitlik Modellemesi
(YEM) ya da klasik regresyon iliskisi ile dlgiilebilmektedir (Yilmaz ve Ilhan Dalbudak: 2018
:518). Aracilik iligkisinin 6l¢iimiinde kullanilan yontemlerden biri Baron ve Kenny’nin (1986)
klasik regresyona dayali aracilik modelidir ve bu modelde bagimli ve bagimsiz degisken

arasinda bir iliski olmas1 6n kosuldur. Ikincil olarak araci degisken ile bagimli ve bagimsiz
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degisken arasinda bir iliski olmahdir. Ugiinciil olarak bagimli degisken ile bagimsiz degisken
iligkisi arac1 degisken ile tahmin edilmedir. Aract degisken bagimli ve bagimsiz degisken
iliskisine dahil edildiginde bagimli ve bagimsiz degisken iliskisi ya istatistiksel olarak
anlamsizlagsmali ya da iki degisken arasindaki iliskide anlamli bir diisiis olmalidir (Y1lmaz ve
Dalbudak, 2018: 518-519). Aracilik etkisinde yakin tarihe kadar geleneksel yontem olan
Baron ve Kenny’nin (1986) 6nerdigi ‘nedensel adimlar yaklagimi’ kullanilirken, giinlimiizde
modern yaklasim ile daha gegerli ve gilivenilir bir teknik olan Bootstrap Onerilmektedir
(Giirbliz ve Bayik, 2018: 35). Bu baglamda arastirmada dolayli etkinin olup olmadigim
belirleyebilmek i¢in Boostrap yontemi kullanilmigtir, bu yontem hizlandirilmis gliven aralig:
degerleri ve diizeltilmis yanlilik sagladigindan daha giivenilir sonuglar vermektedir (Giirbiiz,

2019: 64). Aracilik modeli Sekil 4.4’te gosterilmektedir.

Araci Etki Modeli
Dolayli Etki (a.b)

\

Isten Ayrilma
Niyeti
Orgiitsel Adalet Dogradan B YVasam
Algisi - Doyumu
o
Orgiitsel Adalet Toplam Etki Yagam
Algist 4 Doyumu
c

Sekil-4.4 Orgiitsel Adalet Algisinin Yasam Doyumuna Etkisinde isten Ayrilma Niyetinin Aracilik
Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli
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Oncelikle kurulan modelin uyumunu degerlendirmek iizere uyum indekslerine
bakilmistir. X2 /sd degeri istenen deger 3’iin altindadir. ( X%(199,387) = 461,317 ;
GFI=0,901; AGFI=0,87, CFI=0,96; TLI=0,95; NFI=0,93; RFI=0,92; IFI=0,96;
RMSEA=0,06). Modele iliskin standardize edilmis degerlerin diyagrami Sekil 4.5’te, modele

iliskin standardize edilmemis degerlerin diyagrami Sekil 4.6’da verilmistir.

ORGTAD1
60
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70

ORGTAD2 85

57 91
58
M

ORGTAD5 87 ISTNAY3
_45
ORGTAD9
80
ORGTADTT], -15
' ORGUTADAL
o8 84
ORGTAD16 YASMTAT1
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‘ - I 73
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CMIN=461,317; CMIN/DF=2,318; p=,000; RMSEA=,058; NFI=,929; RFI =918; IFI=,958; TLI=,951; CFl=,958; GFI=,901; AGFI=,874

Sekil 4.5. Orgiitsel Adalet Algisiin Yasam Doyumuna etkisinde isten Ayrilma Niyetinin Aracihk

Etkisinin Standardize Edilmis Degerlerinin Diyagram Gosterimi
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Sekil 4.6. Orgiitsel Adalet Algisinin Yasam Doyumuna etkisinde Isten Ayrilma Niyetinin Aracihk
Etkisinin Standardize Edilmemis Degerlerinin Diyagram Gosterimi

Orgiitsel adalet algismin dogrulayici faktdr analizinde birinci diizey ¢ok faktorlii yapist
da ikinci diizey c¢ok faktorlii yapist da aymt uyum iyiligini gosterdigi icin, kurulan yapisal
esitlik modelinde ikinci diizey ¢ok faktorlii yapisiyla kullanilmistir, diyagramda da goriildigi
izere uyum iyiligini yiikseltmek i¢in Onerilen hata kovaryanslart modele uygulanmistir. Yol
diyagramindan elde edilen verilere gore biitin maddelerden faktorlere giden yol degerleri
anlamlidir ve yine biitiin t degerleri 1,96’dan biiyiik olarak saptanmistir (p<0.001).

Tablo 4.28’de orgiitsel adalet algisinin yasam doyumuna etkisinde isten ayrilma

niyetinin aracilik rolii ve standardize edilmis degerleri verilmistir.
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Tablo 4.28. Orgiitsel Adalet Algisinin Yasam Doyumuna Etkisinde isten Ayrilma Niyetinin Aracilik Rolii

Araci Degisken Sonug Degigkeni
Isten Ayrilma Niyeti Yasam Doyumu

B SH B SH
Orgiitsel Adalet Algist 0,400%** 0,056
(c yolu) 0,160
R 2
Orgiitsel Adalet Algist -0,450*** 0,068
(ayolu) 0,202
R 2
Orgiitsel Adalet Algist 0,334*** 0,062
(¢’ yolu)
Isten Ayrilma Niyeti (b yolu) -0,147* 0,049
R? 0,177
Dolayli Etki 0,066***(0,007 —0,128)

***<0.001, **0.001<p<0.01, *0.01<p<0.05

Orgiitsel adalet algisinin, yasam doyumu iizerindeki toplam etkisi (¢ yolu) anlaml
bulunmustur (B= 0,400; t=6,75 p<0.001) ve giiven aralig1 alt ve {ist siirlar1 ‘0’1 igermedigi
i¢in anlamhdir %95 BCA CI1(0,293-0,501). Orgiitsel adalet algisi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir yol katsayisi elde edilmistir (B= -0,450; t= -7,67, p<0.001). Orgiitsel
adalet algisinin yasam doyumu {iizerindeki dogrudan etkisi (¢’ yolu) anlamli bulunmustur (p=
0,334; t=5,12 p<0.001) giiven aralig1 alt ve tst sinirlart ‘0’1 igermedigi i¢cin anlamlidir, %95
BCA ClI (0,207-0,457). Isten ayrilma niyeti ile yasam doyumu arasinda negatif bir yol
katsayis1 elde edilmistir (B= -0,147; t= -4,42, p<0.05). Orgiitsel adalet algis1 ve yasam
doyumu arasindaki dolayli etki (a.b) 0,066 ve %95 giliven aralifinda alt ve {ist sinirlart ‘0’1
icermedigi icin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ClI (0,007-0,128). Aracilik etkisinin
biiyiikliigii icin standardize etki biiyiikliigiine bakilmaktadir ‘K? =0.01 e yakinsa diisiik
aracilik etkisi K?=0.09’a yakinsa orta diizeyde etki, K2=0.25 e yakinsa yiiksek diizeyde etki’’
seklinde ol¢lilmektedir, bu baglamda aracilik etkisinin orta degere yakin oldugu saptanmistir
(Giirbiiz, 2019: 64). Modern yaklagima gore bagimli ve bagimsiz degisken arasinda toplam
etki bulunmasa da dolayli etki miimkiindiir, bu baglamda kismi ve tam aracilik nosyonlarini

kullanmak  anlamsiz  ve  sakincalidir  (Glirbliz  ve  Bayik,  2018:  40).
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HIPOTEZ KABUL/RED
H1: Bireysel tutum ve davranislar, Orgiitsel adalet algisim1 pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

H2: Orgiitsel degerler ve normlar, orgiitsel adalet algisim pozitif yonde RED
etkilemektedir.

H3: Yonetsel uygulamalar ve politikalar, orgiitsel adalet algisin1 pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

H4: Orgiitsel adalet algis1, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. KABUL
HS5: Orgiitsel adalet algisi, yasam doyumunu pozitif yonde etkilemektedir. KABUL
Hé6: Isten ayrilma niyeti, yasam tatminini negatif yonde etkilemektedir. KABUL
H7: Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu ile isten KABUL
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir.

HS: Farkliliklarm yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile isten KABUL
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardr.

H9: Farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ile KABUL
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir.

H10: Farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranmislar alt boyutu ile KABUL
yasam doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

HI11: Farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile KABUL
yasam doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

H12: Farkliliklarin y&netiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu KABUL
ile yasam doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

H13: Cinsiyet ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir RED
fark yoktur.

H14: Cinsiyet ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark yoktur.

H15: Cinsiyet ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlaml KABUL
bir fark yoktur.

H16: Yas ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
yoktur.

H17: Yas ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
yoktur.

H18: Yas ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark yoktur.

H19: Egitim diizeyi ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlaml KABUL
bir fark vardir.

H20: Egitim diizeyi ile orglitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli KABUL
bir fark vardir.

H21: Egitim Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda KABUL
anlaml bir fark vardir.

H22: Deneyim ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark vardir.

H23: Deneyim ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark vardir.

H24: Deneyim ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda RED
anlamli bir fark vardir.

H25: Meslek ile bireysel tutum ve davranislar alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark vardir.

H26: Meslek ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardr.

H27: Meslek ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda anlamh KABUL
bir fark vardir.

H28: Gelir diizeyi ile bireysel tutum ve davraniglar alt boyutu arasinda anlamli KABUL
bir fark yoktur.
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H29: Gelir diizeyi ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlaml KABUL
bir fark yoktur.

H30: Gelir Diizeyi ile yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasinda KABUL
anlaml bir fark yoktur.

H31: Cinsiyet ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark RED
vardr.

H32: Cinsiyet ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H33: Cinsiyet ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardr.

H34: Yas ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H35: Yas ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H36: Yas ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H37: Egitim diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardir.

H38: Egitim diizeyi ile islem adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlaml bir fark RED
vardir.

H39: Egitim Diizeyi ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir KABUL
fark vardir.

H40: Deneyim ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark RED
vardir.

H41: Deneyim ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H42: Deneyim ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardir.

H43: Meslek ile dagitim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlaml bir fark vardir. KABUL
H44: Meslek ile igslem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark vardir. RED
H45: Meslek ile etkilesim adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardir.

H46: Gelir diizeyi ile dagitim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardir.

HA47: Gelir diizeyi ile islem adaleti algisi alt boyutu arasinda anlamli bir fark RED
vardir.

H48: Gelir Diizeyi ile etkilesim adaleti algis1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark KABUL
vardir.

H49: Cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir RED
H50: Yas ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir KABUL
H51: Egitim diizeyi yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
H52: Deneyim ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
H53: Meslek ile yasam doyumu arasinda anlaml bir fark vardir. KABUL
H54: Gelir diizeyi ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
H55: Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark yoktur KABUL
H56: Yas ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
H57: Egitim diizeyi isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir KABUL
H58: Deneyim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
H59: Meslek ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir fark vardir. KABUL
HG60: Gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark vardir. KABUL
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SONUC

Organizasyonlar genellikle farkliliklara sahip bireylerin grup halinde c¢alistiklari
ortamlardir ve gruplarin gorevlerini basariyla tamamlayabilmeleri, grup ig¢i iiyelerin
birbirleriyle iyi bir iletisime sahip olmasina ve uyumluluklarina baglidir. Farkli egitim
diizeyleri ve uzmanlik tiirlerine sahip olan gruplar, homojen gruplardan daha etkilidir. Grubun
yapisindan bagimsiz olarak farkliliklardan {istiin performans i¢in yararlanilabilir, bu baglamda
liderler gruplarin ortak ¢ikarlarin1 vurgulamalidir (Robbins ve Judge, 2013: 58).
Organizasyonlarda farkliliklara sahip bir isgiicline sahip olmak daha etkili karar alma siirecleri
ve yeni fikirler gelistirmede yaraticilik saglamaktadir, bu baglamda organizasyonlar
farkliliklara sahip bir isgiicliniin ¢esitli miisteri tabanina erismede kullanarak organizasyonun
pazar paymi da arttirabilmektedirler (Allen ve Montgomery, 2001: 149). Ozellikle ¢ok uluslu
isletmelerin isletmeyi gelistirmek ve farkliliklardan kaynakli i¢ ¢catismalar1 6nleyebilmek i¢in
insan kaynaklar1 politikalarina ihtiyaglar1 vardir, bu baglamda farkliliklarin yonetimi énemli
bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sara¢ vd., 2020: 2394). Kiiresel pazarlara hizmet
veren modern organizasyonlar heterojen bir isgiicline sahiptir ve organizasyonlarin basarisi
farkliliklar1 etkin kullanmay1 saglayan farkliliklarin yonetimine baghidir. Farkliliklarin
yonetiminde calisanlar din, cinsiyet, 1k, yas, dil, meslek vb. ayristiric1 6zelliklerinden izole
edilerek, calisanlarin potansiyelleri organizasyonun hedefleri dogrultusunda kullanilmaktadir.
Bu baglamda farkliliklarin yonetimi, farkliliklart kabul etmeyi, farkliliklara deger vermeyi,
farkliliklar1 taktir ve tesvik etmeyi icermektedir (Barutcugil, 2011: 202). Farkliliklarin
yonetimi bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar ve yonetsel uygulamalar
ve politikalar alt boyutlarindan olusmaktadir. Son yillarda yapilan arastirmalar farkliliklarin
yonetiminin, orgiitsel adalet algisini ve isten ayrilma niyetini etkiledigini ortaya koymustur.

Bu arastirmada mevcut literatiir dogrultusunda Antalya’da 5 yildizli konaklama
isletmelerinde calisanlarin farkliliklarin yonetimi algilari, Orglitsel adalet algilari, isten
ayrilma niyetleri, yasam doyumu diizeyleri arastirllmigtir. Bu baglamda 387 anket formu
toplanmis, SPSS ve Amos programlari ile analiz edilmistir. Calisma degiskenleri igin
calisanlarin ortalama puanlari; farkliliklarin yonetimi alt boyutu olan bireysel tutum ve
davraniglar boyutunda 3,71, orgiitsel degerler ve normlar alt boyutunda 3,61, ydnetsel
uygulamalar ve politikalar alt boyutunda 3,52, o6rgiitsel adalet algisinin dagitim adaleti alt
boyutunda 3,04, islem adaleti alt boyutunda 3,28, etkilesim adaleti alt boyutunda ise 3,85,
isten ayrilma niyeti i¢in 2,75, yasam doyumu icin 2,76 olarak saptanmustir. Buna gore

calisanlarin farkliliklarin yonetimi, orgiitsel adalet algilart ve isten ayrilma niyetleri olumlu
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degerlendirilebilecek bir diizeydeyken, yasam doyumlar1 daha diisiik diizeyde saptanmuistir.
Isten ayrilma niyeti olumsuz ifadelere sahip bir &lgektir, bu sebeple katilimcilarin isten
ayrilma niyetleri 1°e yaklastik¢a olumlu, diger bir ifade ile “isten ayrilma niyetleri diistiktiir”
seklinde yorumlanmaktadir. Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarindan dagitim adaletinin de
diger boyutlara gore puani nispeten diisiik ¢tkmustir. Ucret 6diil ve terfilerin dagitimi ile ilgili
olan dagitim adaleti alt boyutunun diger boyutlara nazaran daha diisiik ¢gikmasi literatiirde de
ongoriilen bir sonugtur (Dogan, 2018: 38). Arastirmada katilimcilara yoneltilen demografik
Ozellikler, Hubbard’in (2004) birincil ve ikincil diizey farkliliklar ayrimina goére
olusturulmustur. Bu baglamda katilimcilarin 6zelliklerinin, birinci diizey farklilik boyutunda;
cinsiyet, yas, zihinsel ve fiziksel ozellikler yoniiyle ve ikinci diizey farklilik boyutunda;
egitim, medeni durum, gelir diizeyi, deneyim ve meslek diizeylerinde temsil edildigi, Tablo
4.1.’deki o6rnekleme ait betimleyici istatistiklerde goriilmektedir. Katilimcilarin arastirmada
test edilen demografik 6zelliklerine bakildiginda, katilimeilarin 160’1 kadin, 221’1 erkek ve
6’s1 diger cinsiyet gurubundadir. Katilimeilarin yas gruplar1 18-27 yas araliginda 125 kisi, 28-
37 yas araliginda 140 kisi, 38-47 yas araliginda 92 kisi, 48-57 yas araliginda 28 kisi ve 58 yas
ve tizeri 2 kisi seklindedir. Yas gruplarinin hemen her aralikta temsili ile birlikte agirlikl
olarak 18-47 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim diizeyleri, okur yazar
olmayanlar (4 kisi) ile yiiksek lisans/doktora mezunlar1 (8 kisi) arasinda degismekte ve
agirliklt temsilin lise mezunlarinlari (131 kisi) ile {iniversite mezunlarinda (170) oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin meslek gruplar1 konaklama isletmelerinde bulunan her
departman igin temsil saglamakla birlikte, agirlikli temsil mutfak personelleri (146 kisi) ile
biiro personellerinde (85 kisi) saglanmistir. Katilimcilarin deneyim siirelerine bakildiginda
yine her grupta yeterli temsilin oldugu ve agirlikli olarak 12 yildan fazla deneyimi olan (128
kisi) calisanlar olduklar1 goriilmektedir. Ancak katilimcilarin 6nemli bir kismi bulundugu
kurumda 1 yildan az deneyime sahip (106 kisi) ya da 1-3 yil aras1 deneyime (148 kisi)
sahiptir. Katilimcilarin 169°u evli, 218’1 bekardir. Gelir diizeyleri ise agirlikli olarak 3100-
5100 TL araligindadir (168 kisi). Arastirmada katilimcilarin bu demografik 6zellikleri ile
arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler incelenmistir.

Farkliliklar ile isyerine katilim arasinda 6nemli bir bag vardir, ¢linkii bireyler sosyal
kimlik kurami kapsaminda kendilerini demografik 6zellikleri baglaminda kategorize etmekte
ve kendilerini buna bagli olarak bir grup lyeligi kapsaminda degerlendirmektedirler. Bir
sosyal kimligi paylasan bireyler benzer degerlere sahiptirler bu baglamda ¢alisanlarin 6rgiitsel
eylem ve politikalara iligkin algilar1 belirli bir kimlik grubuna {iyeliginden etkilenmektedir

(Cho ve Mor Barak, 2008: 105-106).
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Calisanlarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla t-testi yapilmigtir. Buna gore ¢alisanlarin
farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranslar alt boyutundaki algilarinin cinsiyete
gore farklilastigi bulunmustur. Kadinlarin bireysel tutum ve davranislar boyutundaki puanlari
erkek calisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Sonug Usta ve Bayraktar’in (2017) ¢aligsmasi ile
uyumludur. Ote yandan farkliliklarinin ydnetiminin 6rgiitsel degerler ve normlar alt boyutu ile
yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunun cinsiyet ile arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunamamistir. Bu sonu¢ Memduhoglu (2007) ve Mousa vd. (2020) ile
uyumludur. Bireysel tutum ve davranislar alt boyutu, ¢alisanlarin birbirleri ile gelistirdikleri
iligkilerin sonucunu bireysel degerlendirmeleri ile ilgili bir alt boyuttur. Bu baglamda kadin
calisanlarin erkek calisanlara nazaran, c¢alisma arkadaslar1 ile iligkilerini daha pozitif
algildiklar1 diistiniilmektedir. Mousa vd. (2020) kadinlarin farkliliklarin yonetimi algilarinin
erkeklerden daha olumlu olmasini, etkin farkliliklarin yonetiminin, kadinlarin karsilastiklart
cinsiyete dayali engelleri ortadan kaldirmasi ve kadinlarin isyerlerinde tist diizey gorevlerde
daha kolay yetkilendirilmelerinin bir sonucu olarak agiklamakta ve farkliliklarin yonetiminin
politika ve eylemlerinin azinlik ve cogunluk arasindaki saygi, esitlik ve katilimi giivence
altina almasinin, azinlik tiyelerin algilarini olumlu etkiledigiyle a¢iklamaktadir.

Calisanlarin yasi ile farkliliklarin yonetimi algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmistir Buna gore
Katilimeilarin yasi ile farkliliklarin yonetimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasma bulunamistir. Bu baglamda sonu¢ Memduhoglu (2007) ile uyumludur.

Calisanlarin egitim diizeyi ile farkliliklarin yOnetimi algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi
yapilmigtir. Bunun sonucunda calisanlarin farkliliklarin yonetiminin alt boyutlarindaki
algilarinin  egitim diizeyine gore farkhilastigi bulunmustur. Universite mezunlarinin
farkliliklarin yonetimi algilart ilkokul ve lise mezunlarina gére daha olumlu bulunmustur.
Ayrica genel olarak egitim diizeyi arttikca katilimcilarin  puanlarimin  da  arttigy
gozlemlenmistir. Sonug¢ Usta ve Bayraktar’in (2017) calismasi ile uyumludur. Egitim
diizeyinin, iletisimle iliskili oldugu ve buna baglh olarak da calisanlarin egitim diizeyleri
yiikseldik¢e calisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle olan iligkilerinin daha olumlu oldugu
diistiniilmektedir. Egitim diizeyi arttikca c¢alisanlarin, organizasyonun insan kaynaklari
politikalarina ve orgiit kiiltiiriine daha kolay adaptasyon sagladigi ve daha olumlu algilamalar

gelistirdigi diistiniilmektedir.
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Calisanlarin deneyimleri ile farkliliklarin yonetimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonliic ANOVA testi yapilmistir.
Bunun sonucunda deneyim ile farkliliklarin yOnetiminin bireysel tutum ve davraniglar alt
boyutu ile orgiitsel degerler ve normlar alt boyutu arasinda anlamli istatistiksel olarak anlamli
bir farklilasma oldugu bulunmustur. Ote yandan yonetsel uygulamalar ve politikalar alt
boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Katilimcilarin yonetsel
uygulamalar ve politikalar alt boyutundaki puanlar diger boyutlara gore diisiik ¢ikmistir. Bu
boyut calisanlarin ydneticilerinin adaletli davranmasi1 yoniindeki algilarina ydneliktir. Bir
diger deyisle ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapilmadigina herkese esit muamele edildigine
yonelik bir algiy1 icermektedir. Usta ve bayraktar (2017) farkliliklarin yonetiminin biitiin alt
boyutlar1 ile deneyim arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulmustur. Memduhoglu
(2007) ise farkliliklarin yonetimi ile deneyim arasinda anlamli bir fark olmadigini saptamustir.

Calisanlarin meslegi ile farkliliklarin yonetimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonliic ANOVA testi yapilmistir.
Yapilan teste gore meslek ile farkliliklarin yonetimin biitiin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
fark oldugu bulunmustur, sonug literatiir ile uyumludur (Memduhoglu 2007; Usta ve
Bayraktar, 2017). Biitiin alt boyutlarda biiro personellerinin, mutfak ve temizlik
personellerinden daha yiiksek puan aldig1 gériilmiistiir. Insan kaynaklar1 elemani, muhasebe
eleman1 vb. biiro calisanlari lise ve lizeri egitim diizeyine sahip kalifiye calisanlardir. Bu
baglamda kalifiye calisanlarin organizasyonda ¢alisma arkadaglari ve yoneticileri ile daha
olumlu iliskiler gelistirdigi ve farkliliklarin yonetimi algilarinin buna bagl olarak farklilastig:
distiniilmektedir.

Calisanlarin gelir diizeyi ile farkliliklarin yonetimi algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlit ANOVA testi yapilmistir Gelir
diizeyi ile farkliliklarin yonetimi arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Sonug yapilan
caligmalar ile (Memduhoglu 2007; Usta ve Bayraktar, 2017) tutarlidir.

Sonu¢ olarak calisanlar icin kapsayict ve destekleyici bir ¢alisma ortami
organizasyonlarin basarist i¢in olduk¢a oOnemlidir. Yoneticiler calisanlarin farklilik ve
farkliliklarin yonetimi algilarmin, is davranislarimi nasil etkileyebilecegini anlamalidir ve
birbirinden farkli gruplarin ihtiyaglarin1 karsilamak icin insan kaynaklar1 uygulamalari
tasarlamalidir (Cho ve Mor Barak, 2008: 121).

Arastirmanin bir diger degiskeni olan orgiitsel adalet algisi ile demografik 6zellikler
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenmistir. Oncelikle cinsiyet ile calisanlarin

orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla t-testi
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uygulanmistir. Literatiirde kadinlarin oOrgiitsel adalet algisinin erkeklerden daha diisiik
oldugunu tespit eden ¢alismalarin (Lee ve Farh, 1999; Lee vd., 2000; Yiiriir, 2008) aksine, bu
arastirmada, Ar vd. (2017) ile Selek Oz ve Saglam’in (2019) calismalarinda oldugu gibi
kadinlarin etkilesim adaleti algis1 erkeklerden daha yiiksek bulunmustur. Etkilesim adaleti alt
boyutu ydneticilerin nezaketi ile diger bir deyisle, ¢alisanlarin yoneticilerini nazik ve saygili
algilamasi ile ilgilidir. Bu sebeple kadin calisanlarin yoneticilerini daha nazik algiladiklari
sOylenebilmektedir. Gegmis arastirmalar kadinlarin 6zellikle dagitim adaleti algilarin
erkeklerden daha diisiik oldugunu bulmus olsa da (Lee ve Farh, 1999; Lee vd., 2000; Yiiriir,
2008) bu aragtirmada dagitim ve islem adaleti alt boyutlarinda anlamli bir farklilasma
bulunamistir. Dagitim adaleti, ¢alisanlarin ticret, terfi vb. 6diillerin ¢alisanlar arasinda adil
olarak dagitildigini algilamalarina yonelik bir orgiitsel adalet algis1 boyutudur. Kadinlarin
isgliciine katilimi yakin bir geg¢miste gerceklesmis ve uzun yillar boyunca kadinlar
erkeklerden daha diisiik licretle daha diisiik statiilii islerde calistirilmistir. Esit firsatlar
yaklagimi, olumlu eylem, pozitif ayrimcilik vb. yaklagimlar kadinlarin isgiicline katilimini
desteklemis olsa da is hayatinda yasadiklari cam-tavani ya da ¢ocuk cezasisini (child penalty)
ortadan kaldiramamustir. Glinlimiizde bu olumsuzluklar hala yasansa da farkliliklarin yonetimi
yaklagimiyla ge¢mis yillara nazaran azalmistir. Bu arastirmada da cinsiyet ile calisanlarin
dagitim ve islem adaleti algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmamas1 umut vericidir.

Caliganlarin yasi ile orgiitsel adalet algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmigtir Caligsanlarin yaslar
ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir aragtirma bulgulart Yiiriir
(2008) ile uyumludur.

Calisanlarin egitim diizeyi ile oOrgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmigtir
Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu bulunmustur. Sonug yapilan ¢alismalar (Yiirir, 2008; Ar1 vd. 2017) ile uyumludur.
Buna gore dagitim ve etkilesim adaleti algis1 alt boyutlarinda iiniversite mezunlarinin puanlari
Ortaokul ve lise mezunlarinin puanlarindan daha yiiksek ¢ikmustir. Universite mezunlarinin
daha kalifiye calisan statiisiinde olmalarinin, licret ve terfi olanaklarini artirdigi, bu baglamda
dagitim adaleti algilarinin daha yiiksek ¢iktigi, ayrica iletisim becerilerinin de diger gruplara
gore daha gelismis oldugu ve yoneticilerini daha nazik algiladiklari, boylece etkilesim adaleti

algilarinin da ytiksek oldugu diisiiniilmektedir.
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Calisanlarin deneyimleri ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark olup olmadigini1 saptamak amaciyla tek yonliic ANOVA testi yapilmistir Calisanlarin
etkilesim adaleti algilarinin deneyime gore farklilastigi bulunmustur. Sonug Ar1 vd. (2017) ile
uyumludur. Anlamli fark 1 yildan az siiredir deneyime sahip olan ¢alisanlardan kaynaklidir. 1
yildan az deneyime sahip olan ¢alisanlarin etkilesim adaleti algis1 diger gruplardan 6zellikle
de 7 yil ve lizeri deneyime sahip olan ¢alisanlardan daha diisiik ¢ikmistir. Calisma hayatina
yeni atilan bireylerin adaptasyonu siire¢ gerektirmektedir. Bu bireylerin yeterince
deneyimlerinin  olmamasmin, is hayatinda karsilastiklar1 sorunlar1 Kkisisellestirerek
yoneticilerinin nezaketsiz olduklarmi algilamalarima ya da mobbinge ugradiklarini
disiinmelerine sebep oldugu disiinlilmektedir. Deneyim arttikga bireylerin, ¢alisma
yasamindaki olumsuzluklara karst daha toleransli olduklar1 ve yasanilan sorunlari
kisisellestirmedikleri diistiniilmektedir.

Calisanlarin meslegi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlii anova testi yapilmistir Ar1 vd. (2017) ile
benzer olarak calisanlarin meslegi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu
bulunmustur. Buna goére temizlik ve mutfak personellerinin dagitim adaleti algilari, 6n biiro
calisanlari, biiro ¢alisanlar1 ve iist diizey yoOneticilere gore daha diisiik ¢ikmistir. Konaklama
isletmelerinde temizlik ve mutfak boliimlerinin yogun is temposuna daha fazla maruz
kaldiklari, daha uzun siire mesai yapmak zorunda olduklar1 ve biiro ¢alisanlar ile iist diizey
yoneticilere gore daha diisiik {icret aldiklari bilinmektedir. Ucret, mesai, terfi vb. olanaklar
dagitim adaletinin unsurlar1 olup, c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarint  olumsuz
etkileyebilmektedirler. Etkilesim adaletinde ise biliro ¢alisanlarinin puanlart  mutfak
calisanlarindan daha yiiksek ¢ikmustir. Biiro departmani egitim diizeyi daha yiiksek, kalifiye
personellerden olugmaktadir. Ayrica hiyerarsik olarak daha 6zerk bir yapiya sahiptir. Ancak
mutfak departmani; sef, asci, as¢1 yamagi, komi, garson, garson sefi vb. daha komplike
hiyerarsik bir yapiya sahiptir ve ¢alisanlar ile yoneticiler ayni1 yerde calismaktadirlar. Bu
durumun, etkilesim adaleti algis1 boyutunda, ¢alisanlarin yoneticilerini nazik algilamamalari
ya da yoOneticilerinin gergekten calisanlara kars1 nazik olmamasi ile sonuglanabilmektedir.

Calisanlarin gelir diizeyi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlic ANOVA testi yapilmistir. Buna gore
calisanlarin gelir diizeyleri ile dagitim ve etkilesim adaleti algilar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu bulunmustur. Ancak Art vd. (2017) gelir diizeyi ile islem ve etkilesim adaleti algisi
arasinda anlamli bir fark oldugunu bulmustur. Dagitim adaleti algisinda anlamli farklilik

1000-3000 TL gelire sahip olanlar ile 3100-5100 TL arasinda gelire sahip olanlar arasinda
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bulunmustur. 1000-3000 TL gelire sahip olan ¢alisanlarin dagitim adaleti algis1 daha diisiik
cikmistir. Adams’in esitlik teorisine gore bireyler organizasyonlara sagladiklart kazanimlarini
ve organizasyondan elde ettikleri {icret, terfi vb. kazanmimlarini, bagka bireyler ile
karsilastirmakta ve bunun sonunca bulunduklar1 oganizasyona yonelik dagitim adaleti algisi
gelistirmektedirler. Bu iki ticret diizeyi aragtirmanin yapildigr 2019-2022 yillar1 arasindaki
asgari licret diizeyini icermektetir ve katilimeilarin ¢ogunun iicret diizeyleri bu gruplarda
bulunmustur. Orgiitsel adalet algis1 alt boyutlarinda, dagitim adaleti algis1 diger boyutlardan
daha diisiik ¢ikmistir. Buna gore 5 yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin, kendilerine
sunulan mesai, Ucret, ©6diill vb. olanaklardan memnun olmadiklar1 ve bu sebeple
organizasyonlarini adil algilamadiklar1 sdylenebilmektedir. Calisanlarin gelir diizeyi ile
etkilesim adaleti algilar1 arasinda bulunan iliskinin Sebebinin, ¢alisanlarin tcretlerini adil
algilayip algilamasinin yani sira bunu ayni zamanda yoneticilerinin kendilerine yonelik
nezaketi olarak algilamalarindan kaynakli oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada yasam doyumu ile katilimcilarin demografik o6zellikleri arasindaki
iliskiler incelenmistir. Oncelikle ¢alisanlarin cinsiyetleri ile yasam doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini saptamak iizere t-testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda
Bayram vd.’den (2010) farkli olarak cinsiyet ile yasam doyumu arasinda anlamli bir fark
bulunamamastir.

Calisanlarin yas1 ile yasam doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmistir. Bunun
sonucunda yas arttik¢a yasam doyumunun da arttigi bulunmustur. Sonu¢ Bayram vd.(2010)
ile aynidir.

Song ve Appleton gore (2008) yasam doyumunun; kisinin gelir diizeyi, meslegi ve
sosyal statiisii, refah kosullari, sahip oldugu imkanlar ve sosyal hareketliligi, aile ve sosyal
iligkileri, mevcut devlet politikast ve cevre olmak iizere 6 alt boyutu bulunmaktadir.
Bireylerin yasi arttikca hayattaki kazanimlart da artmaktadir. Yas aldik¢a bireyler
mesleklerinde uzmanlagmakta buna bagl olarak daha ¢ok gelir elde edebilmekte, aile ve
sosyal yasantisinda dengeye varabilmektedir. Yasin yasam doyumundaki etkisinin, bireyin
yaslandikca edindigi kazanimlarindan dolay1 anlamli oldugu diisiilmektedir.

Calisanlarin egitim diizeyleri, deneyimleri, meslegi ve gelir diizeyi ile yasam doyumu
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek
yonlit ANOVA testleri uygulanmistir. Yapilan test sonucuna gore bireylerin egitim diizeyleri,
deneyimleri ve gelir diizeyleri arttikca ve daha yiiksek statiilii mesleklerde ¢alistikca yasam

doyumu diizeylerinin de arttig1 saptanmistir. Bireylerin egitim diizeyi arttikca daha yiiksek
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statiili meslek edinme imkanlar1 da artmaktadir, bu baglamda egitim diizeyi ylikseldikce
bireyin sosyal statiisii artmaktadir. Boylece birey kabul gérme, aidiyet, saygi gérme ve
kendini gerceklestirme vb. psikolojik ihtiyaglarini karsilayabilmektedir. Ayrica yiiksek statiilii
meslegi ile daha olumlu is kosullarina sahip olabilmekte ve daha yiiksek {icret
kazanabilmektedirler. Boylelikle bireyin yasamdan duydugu haz, gergeklestirdigi fizyolojik
ve psikolojik ihtiyaglart dahilinde artmaktadir. Calisanlarin yasam doyumu diizeylerinin gelir
diizeyine gore farklilastigi bulunmustur, arastirma sonuglart Bayram vd. (2010) ile tutarlidir.

Arastirmanin son degiskeni olan isten ayrilma niyeti ile katilimcilarin demografik
degiskenleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenmistir. Bu nedenle oncelikle
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigini 6lgmek
icin t-testi uygulanmistir. Buna gore Usta ve Bayraktar’m (2017) ve Choi’nin (2009) aksine
cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir fark bulunamamistir Tiirkiye’de kadinlar
aile biitiinliiglinii saglayan cins olarak goriilmekte, kadin eril bakis agisiyla annelik roliine ve
evde bakim hizmetlerine hapsedilmektedir. Toplumsal cinsiyet esitligi ve kadin 6zgiirligi
gibi kavramlar geleneksel aile yapisina bir tehdit olarak goriilmekte ve Tiirkiye’de uygulanan
kamu politikalar1 da geleneksel aile yapisini destekler nitelik tasimakta ve kadini istihdamdan
uzaklastirmaktadir. (Sallan Giil, 2019: 60). Bu sebeple kadinlarin isten ayrilma niyeti
genellikle erkeklere nazaran yliksek olabilmektedir. Ancak bu arastirmanin yapildigi déonem
(2019-2022) Covid-19 siirecine denk gelmis bu siiregte Tirkiye’deki ekonomik kosullar
kotiiye gitmistir. Birgok insan is yerlerinin kapanmasi ile igsiz kalmistir. Bu siire zarfinda en
cok etkilenen sektorlerden biri de turizm sektorii olmustur. Bu baglamda kadinlar ile erkekler
arasinda anlamli bir farklilik olmadig: diisiiniilmektedir. Ayrica konaklama isletmeleri kadin
ve erkeklere diger isletmelere nazaran daha esit olanaklar sunmaktadir.

Calisanlarin yaslar ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlii ANOVA testi uygulanmistir. Bunun
sonucunda, Usta ve Bayraktar (2017) ve Metin’in (2021) ¢alismalarinin aksine galisanlarin
yasi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilik olmadigi bulunmustur. Bahsedilen
calismalarda sadece 56 yas ve ilizerindeki katilimcilarda anlamli bir farklilik saptanmustir.
Buna gore 56 yas ve lizerindeki ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri diger gruplardan daha
diisiik ¢cikmistir. Arastirma bulgularinin bahsedilen arastirmalardan farkli olmasinin nedeni,
aragtirmaya katilanlarin genel olarak 18-47 yas araliginda olmalar1 diger bir ifadeyle geng
olmalaridir. Arastirma katilimcilarinin sadece 28’1 48-57 yas grubunda ve sadece 2’si 58 yas

ve Uzerindedir.
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Calisanlarin egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA testi yapilmistir. Yapilan test
sonucunda Metin’in (2021) ¢alismasinin aksine ¢alisanlarin egitim diizeyi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Gruplar arasinda anlamli bir
fark bulunmasada katilimcilarin isten ayrilma niyeti puanlarinin egitim diizeyi arttikca
yiikseldigi goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti isveren ve calisanlarin arasinda, ifade
edilmeyen ancak karsilikli  beklentilere ve sunulara dayanan bir anlasmanin
gerceklesmemesinin sonucudur. Diger bir deyisle ¢alisanlar yoneticilerinden bekledigi 6diil
ve terfi gibi daha iyi ¢calisma kosullar1 ger¢eklesmediginde isten ayrilmay1 diisiinebilmektedir.
Egitim diizeyi arttik¢a bireyin organizasyona katkilar1 dahilinde beklentileri de artmaktadir.
Buna karsin tilkemizde uzun mesai saatlerinin olmasi, beyaz yakali ile mavi yakali arasindaki
farkin daralmasi ve asgari iicretin genel licret diizeyi niteliginde olmasi, 6zellikle egitim
diizeyi yliksek ¢alisanlarin is tatminini azaltmaktadir.

Calisanlarin deneyimi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigin1 saptamak amaciyla tek yonlii anova testi yapilmistir. Bunun sonucunda
deneyimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Sonuglar Usta ve Bayraktar (2017) ve Metin’in (2021) g¢alismasi ile uyumludur. Buna gore
anlamli farklilik 1 yildan az siire deneyime sahip olan c¢alisanlarda bulunmustur. Diger
gruplara gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksek ¢cikmustir. Is hayatia yeni baslayan bireyler,
biiyiik beklentiler tasimaktadirlar ve is hayatinin zorlugu karsisinda bu beklentilerinin
karsilanmayacagi umutsuzluguna kapilmakta, buna bagl olarak adaptasyon sorunu
yasayabilmektedirler Ozellikle de konaklama isletmelerinin yogun is temposuna adapte
olmalar1 olduk¢a =zor olabilmektedir. Yeni mezunlarin kariyer siiregleri heniiz
netlesmediginden, kisa siireli bir iste ¢alisip ayrilabilmektedirler. Ayrica genel olarak bekar
olmalari, bakmakla yiikiimlii olduklar1 birilerinin olmayisi, aile ile yasamak vb. unsurlar da
isten ayrilma niyetlerine etki edebilmektedir. Is hayatinda uzun siireli deneyime sahip olan
bireyler, is hayatinin zorluklari ile gegmislerinde ¢okga kez karsilamakta ve bunun sonucunda
is hayatindaki zorluklarla miicadele edebilmeyi 6grenebilmektedirler.

Calisanlarin meslegi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonli ANOVA testi yapilmistir. Bunun
sonucunda, Usta ve Bayraktar, (2017) ile uyumlu olarak, meslegin isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ust diizey yéneticilerin ve biiro
calisanlarinin isten ayrilma niyetleri diisiik bulunurken, giivenlik gorevlilerinin, temizlik

personellerinin ve animasyonda gorevli olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri diger gruplara
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gore nispeten yliksek c¢ikmistir. Konaklama isletmelerinde giivenlik gorevlileri, temizlik
gorevlileri ve animasyon ekiplerinin olduk¢a yogun ve zor bir is temposuna sahip olduklar1 ve
diger departmanlara nazaran daha diisiik ticretle calistiklar1 bilinmektedir. Bu olumsuz
calisma kosullarinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi diisiiniilmektedir. Ote yandan {ist
diizey yoneticiler ve biiro calisanlar1 diger departmanlara nazaran daha 6zerk ve yliksek
statiilii bir konuma ve daha olumlu ¢aligsma kosullarina sahiptirler.

Calisanlarin gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadigini saptamak amaciyla tek yonlii anova testi yapilmistir. Yapilan test
sonucunda Metin’in (2021) calismasiyla benzer olarak gelir diizeyi arttikga isten ayrilma
niyetinin azaldigi bulunmustur. Caliganlarin is degistirme nedenleri; diisiik iicret, daha iyi
olanakli bir i imkaninin bulunmasi, ¢aligma saatlerinin diizensiz ve fazla olmasi, sosyal
giivencenin noksanligi, isin zor ve stresli olusu, saglik ve aile problemleri, ¢aligma arkadaslari
ile yasanilan problemler, yonetimle sorun yagama seklinde siralanmaktadir (Gtiner vd., 2007).
Bu baglamda isten ayrilma niyeti demografik nedenlerden ziyade, insan kaynaklari
politikalari, orglitsel adalet algisi ve bunlara bagli olarak isin niteligi ve is tatmini Vb,
unsurlara baglidir. Bu arastirmada 5 yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin, genel
olarak isten ayrilma niyetleri nispeten diisiik bulunmustur.

Muhr vd. (2012) ve Knoppers vd.’nin (2015) c¢aligmalari, farkliliklarin yonetiminin
calisanlarin iiretkenliklerini tegvik ettigini bunun yam sira azinlik ve cogunluk gruplar
arasinda organizasyon adaletini ve glivenini de sagladigini ortaya koymustur (Akt. Mousa vd.,
2020: 1250). Fujimoto vd. (2013) orgiitsel adaletin normatif ilkelerinin (dagitim, islem ve
etkilesim adaleti) etkili farklhiliklarinin ~ yonetiminin  bir karar verme siirecinden
kaynaklandigin1 one siirmektedir. Bir organizasyonda farkliliklarin ydnetimi uygulamalar
etkin kullanildiginda, ¢alisanlar karar siireglerinin 6nyargisiz oldugunu diisiinmekte ve buna
bagl olarak olumlu orgiitsel adalet algis1 gelistirebilmektedir (Moshabaki vd., 2013: 331-
332).

Yapilan arastirmalar farkliliklarin yonetimi alt boyutlar1 ile orgiitsel adalet algis1 alt
boyutlari olan dagitim, islem ve etkilesim alt boyutlar1 arasinda iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Bir bagka deyisle calisanlar tarafindan algilanan farklhiliklarin yonetimi
algilarinin olumlu olmas1 c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin da olumlu olmasimi
saglamaktadir (Tashiyan vd., 2017; Mese ve Bayraktar, 2020). Orgiitsel adalet algisi,
calisanlarin bulunduklar1 organizasyonlarda etkilesimleri, prosediirleri ve sonuglar1 ne kadar
adil algiladiklarim1 ifade etmektedir. Bu alginin olumsuz olmasi ¢alisan performansini

olumsuz etkileyebilmekte ve Orgiit basarisim1 engelleyebilmektedir (Baldwin, 2006: 1).
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Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilere yonelik bulgularda farkliliklarin yonetimi alt
boyutlar ile orgiitsel adalet algisi alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
saptanmustir. Sonuglar Tasliyan vd. (2017) ve Moshabaki vd. (2013) ile uyum gostermektedir.
Ancak Mese ve Bayraktar’dan (2020) farkli olarak farkliliklarin yonetiminin biitiin alt
boyutlarinin 6rgiitsel adalet algisinin biitiin alt boyutlar1 ile arasinda yiiksek diizeyde anlamli
bir iligki oldugu tespit edilmistir Kurulan yapisal esitlik modelinde ise farkliliklarin yonetimi
alt boyutlarinin Orgiitsel adalet algisina etkisi incelenmistir. Buna gore farkliliklarin
yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar alt boyutunun orgiitsel adalet algisina etkisi anlaml
bulunamamistir. Yonetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ise orgiitsel adalet algisini
yiiksek diizeyde etkilemektedir.

Farkliliklar1 dahil etme ve dislama, organizasyonlarin calisan anlayisini, kisisel
farkliliklardan ziyade calisan ve organizasyon arasindaki uyum alanina genisletmektedir.
Bireylerin orgiitteki eylemleri orgiit kiltiirii ve yonetim davraniglarindan etkilenmektedir.
Farkliliklara sahip bireylerin bir sosyal sistem tarafindan desteklenmesi, onaylanma hissi
yaratmakta ve aidiyet duygusu olusturmaktadir. Bu duygu calisanlarin rgiitsel bagliliklarini
ve is tatminlerini artirarak, calisan devamsizligini ve ¢alisan devrini azaltmaktadir. Ayrica
farkliliklarin dahil edilmesinin orgiitsel adalet algisinda da diizenleyici bir rolii bulunmaktadir
(Mor Barak ve Cherin, 1998: 60-61). Organizasyonlarda etkili farkliliklarin yonetimi ve
liderlik uygulamalari, bireysel farkliliklara saygi duymay1 saglamakta, farkliliklarin temsilini
artirmakta ve farkliliklara sahip bireylerin ¢alisma gruplarina entegrasyonunu saglayarak,
catigmalar1 azaltmaktadir. Bunun sonucunda farkliliklara sahip c¢alisanlarin is tatmini
artmaktadir ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Choi, 2009: 609). Sonu¢ olarak
farkliliklarin yonetiminin, farkliliklar1 dahil etme yoluyla olumlu bir 6rgiitsel farklilik iklimi
yarattig1 ve is tatminini olumlu etkileyerek isten ayrilma niyetini azalttigt bulunmustur
(Brimhall vd., 2014).

Farkliliklarin yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda yoOnetsel uygulamalar ve
politikalar alt boyutunda orta diizeyde, bireysel tutum ve davraniglar ile orgiitsel degerler ve
normlar alt boyutunda diislik diizeyde negatif yonde anlamli bir iligki saptanmistir. Usta ve
Bayraktar’in (2017) aksine iligki negatif yonliidiir, bu baglamda calisanlarin farkliliklarin
yonetimi algilart arttikga isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Arastirma sonuglari literatiir ile
uyumludur( Mor Barak ve Cherin, 1998; Choi, 2009; Brimhall vd. 2014).

Calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 da isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Ponnu
ve Chuah, 2010; Ulutas, 2018; Kahriman vd., 2021). Bu etki negatiftir, diger bir deyisle

calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin olumlu olmasi isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.
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Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin mevcut islerinden ayrilma diisiincelerini ifade etmektedir
(Lee Fong ve Mahfar, 2013: 35). Isten ayrilma niyeti personel devri ile sonuglanabilmektedir.
Yiiksek personel devri isletmelerde finansal maliyetlere yol agmakta, calisanlarin moral ve
motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve bilhassa konaklama isletmeleri gibi yogun
isletmelerde iiretimin yavaslamasina, hizmet kalitesinin diismesine ve bunun sonucunda
miisteri memnuniyetsizligine sebep olabilmektedir (Tuna, 2007: 45; Ponnu ve Chuah, 2010:
2675;).

Orgiitsel adalet algismin alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii,
dagitim adaleti ile yiiksek, islem adaleti ile orta, etkilesim adaleti ile diisiik diizeyde anlaml
bir iliski bulunmustur. Bulgular Ulutas, (2018) ile uyumludur. Calisanlarin bulunduklari
orgiitte kendilerini degerli ve saygin hissetmeleri ¢ok 6nemlidir. Calisanlarin 6rgiit hakkinda
adil algilamalar gelistirmesi Orgiit i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek istemeleri sonucu
performans artis1 yaratirken, orgiit adil algilanmadig1 taktirde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar
azalmakta, performans kayb1 yasanmakta ya da isi birakabilmektedirler (Dogan, 2018: 42).

Bireylerin hayati is ve is dis1 yasamdan olugmaktadir ve bireylerin is ve is dis1 yasam
doyumlar1 yasam doyumlarini olusturmaktadir (Keser, 2005: 898; Ozdevecioglu ve Cakmak
Doruk, 2009: 77). Is doyumu calisanlarin, farkli 6zelliklerinden ziyade katkilarindan dolayi
degerlendirildiklerini  algilamasina bu baglamda da etkin farkliliklarin  yOnetimi
uygulamalarina ve calisanlarin orgiitsel adalet algilarina bagli bir kavramdir (Witt ve Nye,
1992: 910; Ordu, 2016; 105; Sara¢ vd., 2020: 2406). Ordu (2016) farklilik yonetiminin
bireysel tutum ve davranislar, 6rgiitsel deger ve normlar, yonetsel uygulama ve politikalar alt
boyutlariin birlikte ig tatminini anlamli sekilde yordadigini bulmustur. Ayrica orgiitsel adalet
algismin yasam doyumu iizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu bulunmustur (incekara
vd., 2019:1).

Bu aragtirmada da farkliliklarin yonetimi ile yasam doyumu arasinda pozitif yonde,
bireysel tutum ve davraniglar alt boyutlarinda diisiik, yonetsel uygulamalar ve politikalar alt
boyutunda orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Literatiirde farkliliklarin
yonetimi ile yagam doyumu arasindaki iliskiyi ortaya koyan c¢aligmalara rastlanmamustir.
Ancak bireylerin hayati is ve is dis1 yasamdan olusmaktadir. Bu baglamda yasam doyumu ile
is tatmini birbirini etkilemektedir (Sezgin ve Yildizhan, 2013; Eker, 2006). Is tatmini
bireylerin  farklhiliklarindan  ziyade  yetkinliklerinden dolayr  degerlendirildiklerini
algilamasindan, bu baglamda etkin farkliliklarin yonetimi uygulamalarindan yiiksek diizeyde

ve olumlu etkilenmektedir (Sarag vd., 2020).
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Orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarinin yasam doyumu ile arasinda pozitif yénde
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Sonug Incekara (2019) ile uyumludur. Ayrica arastirma
sonucunda Celik ve Toker’in (2016) ¢alismasiyla uyumlu olarak, yasam doyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Kurulan
yapisal esitlik modelinde de orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyetine ve yasam
doyumuna etkisi ve isten ayrilma niyetinin yasam doyumuna anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Sonuclar yapilan aragtirmalar ile uyumludur. Kurulan hipotezler kapsaminda bir
aracilik etkisi aragtirilmasa da orgiitsel adalet algisinin yasam doyumuna etkisinde isten
ayrilma niyetinin aracilik rolii oldugu saptanmustir.

Goriildigi tizere organizasyonlarda calisanlar tarafindan algilanan farkliliklarin
yonetimi uygulamalari, c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilarini ve isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir. Calisanlarin  farkliliklarindan dolayr degil, yetkinliklerinden dolay1
degerlendirildiklerini diisiinmeleri, orgiitsel adalet algilarini olumlu etkilemekte ve isten
ayrilma niyetini azaltmaktadir. Is ve is dist yasam, birey yasammnmn iki diizeyini
olusturmaktadir ve bireylerin is hayatinda karsilastiklart olumlu ya da olumsuz durumlar is
dist yasamlarini etkileyebilmekte, bir baska deyisle is tatmini yasam doyumunu
etkileyebilmektedir.

Sonug olarak bu arastirmada yapilan analizler, farkliliklarin yonetimi alt boyutlari ile
orglitsel adalet algist alt boyutlarinin ve yasam doyumunun birbiri {izerinde pozitif yonde
anlamli bir iligkiye sahip oldugunu ve yine bu degiskenlerin isten ayrilma niyeti ile negatif
yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu gostermistir. Yapilan yapisal esitlik modelinde ise
calisanlarin farklhiliklarin yonetimi algilarinin, Orgiitsel adalet algis1 iizerinde yordayici
oldugu, orgiitsel adalet algisinin ise isten ayrilma niyetini azalttig1 ve yasam doyumunu arttig1
goriilmiistiir. Ayn1 zamanda isten ayrilma niyetinin, yasam doyumunu da negatif etkiledigi
bulunmustur. Etkin farkliliklarin yonetimi uygulamalar ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisini
olumlu etkilemektedir. Calisanlarin bulunduklari kurumda kendilerine adil davranildigina dair
bir algiya kapilmalar1 isten ayrilma niyetlerini azaltmakta ve yasam doyumlarimi
artirmaktadir. Personel devrinin fazla olmasinin isletmeye itibar, zaman ve maliyet kaybi
yasattig1 bilinmektedir. Organizasyonlarin personel devrini azaltmak ve mevcut personeli
etkin kullanabilmek i¢in, calisanlarin Orgiitsel adalet algilarini artirmalar1 ve farkliliklarin
yonetimi i¢in etkin insan kaynaklar1 politikalarina sahip olmalar1 gerekmektedir.

Son olarak, arastirma hipotezleri aracilik etkisi {izerine kurulmasa da, kurulan yapisal

esitlik modelinde farkliliklarin yonetiminin, isten ayrilma niyetine ve yasam doyumuna
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etkisinde, orgiitsel adalet algisinin da araci rolii oldugu goriilmiistiir, bu baglamda gelecekteki

calismalarin bu degiskenler arasinda c¢oklu aracilik etkilerini incelemeleri Onerilmektedir.
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B-LIKERT TIP| SOBULAR -1
Linfen, her sofuds yalnae bir ker ijasetleme yapanie. - E
Listfen tden sorelan cevaplaym. E i | = E =
1=Krainkikle Katdmreorum, I= Katilmoyomm, k= Bararmom, d= Kafilyorem, | 5 E E E E x E
5:Tamames Kaliliporum &= = = o - 4
82| 2| 2| .28
SE|EE| 23| T3 ES
I | Cahyma saatleszmie Hgilt duzenbtmesin adil oldugs Eanaatnaeyvie. 1 i E] 4 2
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Islerin palizanlara adil olarak daginldifin dasinayorum,

2 1 2 3 4 3
E| Cahszanlamn deretlerinin adil oldumnu disiniyorm, 1 2 E] 4 ]
4 Cahsanlara verilen ddillerin adil oldugunu disinivarum 1 2 3 4 3
] Yonedeilerimizin gahsanlara egit sorumluluk yikledigini daganuyorum. 1 F) E] 4 3
& Yimedreilerimiz, isimizle llgili kararlam tarafziz bir sekilde verire., 1 2 E] 4 ]
7 Yiénedrilerimiz, bizi llgilendiren konularda ayrm yapmadan tim 1 2 3 4 3
cabisanlarmn garaslerini almaya calisin,
8 Yimedreilerimiz, isle ilzili kararlar vermeden dnce tim galisanlardan 1 2 E] 4 ]
tam ve dogr bilgi toplar
9 Témedreilerimiz aldiklar karariar tim calizanlara aptklar; eger 1 2 E] 4 ]
cahisanlar isterse, bu kararin gerskeelerini apklar
10 | Téneticilerimiz yasa, tizik, winetmelik. genelzs vix gibi mevzuat 1 2 E] 4 a3
hikimlerini tim galizanlara yansiz ve tatarl bir sekilde uygalar,
11 | Temeticilerimiz, aldiklam kararlann aymm vaplmaksizin tim galizanlar 1 2 E] L a3
tarafindan sorgulanmasina izin verir.
12 | Témedcilerimiz, mim galhsanlara nazik davramr, 1 2 3 4 3
13 | Yémeticilerimiz, palizanlarn her birine anuriu ve saygih 1 2 3 4 3
davran.
14 | Témeticilerimiz, batin calisanlamn kisizel ihtyaclarina karst 1 E] 4 3
duyarh davranar.
15 | Teneticilerimiz bizimle ilgili kararlar verirken vasal haklanmuz goz 1 2 E] L a3
dninde bulundurar
15 | Yimedcilerimiz izimizle ilgili verdikleri kararlan uygulamadan once, nasi 1 2 3 4 3
sonuglanacagin her birimizle ayer avr tarasr,
17 | Tonedeilerimiz verdisi kararlarla ilgili bilgileri, isteyen tim ¢alisanlara 1 2 E] 4 ]
ayrim yapmakszin, eksiksiz sunar.
18 | Yéneteilerimiz izimizle ilgili verdigi kararlar tek ek tim cahsanlara 1 2 E] 4 ]
mantikl bipimde apklan
19 | Témeticilerimiz verdikler] tim kararlam gizlemeden herkese 1 2 E] 4 a3
cok apik bir sekilde apiklar,
B- LIKERT TiPl SORULAR-2Z
Litfen, her soruda walnie bir kez isaretleme yapiniz.
Liitfen tim sorulan cevaplayinz. - E = = E -
1=Kesinlikle Katilmmyorum, 2= Katilmoyorum, 3= Kararaaom, 4= Kashyorem, 5= ; a a E g ; g
Kesinlikle Katilyporsm E E E E E E E
W E £ | = = ==
S2| 2|8 |2 |42
== = = =l il
E|EEF|E |2 |23
1 Gahsanlarin bilsi ve becerilerind gelistirme cabalarim desteklenir. 1 2 E] 4 5
2 Cahsanlar, birey=el sorunlarm gdzerken meslektazlarnm farkl 1 2 E] 4 5
denevimlerinden vararlamrlar,
E Cahsanlar arasindaki farkl distnme esilimleri hos karslamr. 1 2 E] 4 ]
4 Cahsanlar arasindaki davrams farkliliklam dogal kabul edilir, 1 2 E] 4 5
Cahszanlar, meslekizslam arasinda din ve viedan degirligi kapsaminda 1 2 3 4 5
kanaatlerind rahathikla ifade ederler
& Cahszanlar, meslektaslam arasindaki farkh yasam bicimlerine saygl 1 2 E] 4 5
duyvarlar,
7 Cabhsanlar, meslektaslamn anlamada empatik davramslar gelistirivlen 1 2 E] 4 ]
g Cahsanlar, bir konu hakkinda ikna olduklannda kendi davramslanm 1 Z 3 4 5
olumlu yénde degistirme sgilimi gésterirler.
9 Cahsanlar, liskilerinde, dnyargilardan cok, esnek dasinme 1 2 E] 4 5
egilimindedirer,
10 | Cahzanlar, kizisel anlayslamm ilerive gatirecek giris alusverislerine 1 2 3 4 5

daima agaktirlar,
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11 | Cabsanlar, kendilerinden farkh kizilik dzelliklerine sahip olanlarla iletizim 1 2 3 4 ]
kurabilirler.
12 | Cahsanlar, meslekmaslamnin duyarlilk gasterdigi konular hakkmda 1 2 3 4 ]
dikkadi konusuarlar.
13 | Yénedeiler, calizanlarm bireysel farklilbklamar bir zenginlik clarak 1 2 3 4 5
alzilarlar,
14 | Vémedciler, egitim ve yinetim etkinliklerini, calizanlarm farkl 1 2 3 + 5
beklentilerini karslavacak bigimde yuritmeye galisiclar,
15 | Yonedciler, calizanlarm, isletmenin hizmet ve olanaklanndan esit oranda 1 2 3 + 5
vararlanmalamm zaglarlar,
15 | Yinedciler, ralizanlara, bilgi ve becerilerini sergileyebilecekleri bir ortam 1 2 3 4 ]
varatmaya calisirlar.
17 | Yinedciler, ralizanlar arasinda stami farklhiklanma dayal: yvapay 1 2 3 4 ]
ayrihklars izin vermezler,
18 | Yinedciler, farkh kiltire] degerler arasmda yasanan catismalar pozme 1 2 3 4 ]
kararlilig icindedirier,
19 | Yiénedciler calizanlar arasinda cinsiyer ayinmy yaplmamasing dzen 1 2 3 4 ]
gosterirlen
20 | Yonedeiler, dnceden belirlenen 4dal ve cezs sisteminin ekonomik 1 2 3 4 ]
dizeylerine bakilmaksmin bitin cahisanlara esit bigimde uygulanmast
konusunda duyarhhk gisterirler,
21 | Yémedciler, sivasi giras veva egilimleri nedenivle hip kimseve ayricalik 1 2 3 + 5
varatmazlar,
22 | Yénedciler, ralizanlart degerlendirirken onlarin, sivasi soraslerinden cok, 1 2 3 + 5
gosterdikleri yararhhk ve bazan duramuna bakarlar,
23 | Tinedciler, isletmeni dgilendiren gesitli sorunlara ilizkin dnemli 1 2 3 4 ]
kararlarda calizanlarmn farkl coziim dnerilerini dikkate abrlar,
24 | Tonedciler, isletmeve iliskin gdrevlendirmelerds batin cahsanlara adil 1 2 3 4 ]
davrantrlar,
25 | Yonedciler, herhangi bir konuda galizanlarin farkh yaklagim 1 2 3 4 ]
sergilemelerine plumlu bakarlar.
25 | Yinedreiler, kizisel farkliiklardan kaynaklanan patismalan cdzmede etkin 1 2 3 4 ]
gaba gosterirlen,
27 | Yénedciler, palizanlarin, isletmeye liskin izlerds degisiklik varatma 1 2 3 4 ]
isteklerine olumbu bakarlar,
28  |Yénedeiler, farkh kisizel dzellikler gésteren gahsanlara winelik tutam ve 1 2 3 4 3
davramslarinda sorumluluk duygasuyla hareket ederler.
B- Likert Tigi Sorular-3
Litfen, her soruda yalnie bir kez isaretheme yamnz. = -
Liitfen tim sorulan cevaplayinee. 3 E e}
1= Bana Hig Uygun Degil, 2= Bana Az Uygun, 3= Bana Orta Seviyede Uygun 4= Bana ; E - % E
ok Uygun, 5= Bana Tamamen Uygun Lk E E = g E
= - o= & =
- - = = - -
. - - = - e A P
2|2 |8z| 25|88
ZE|E |EB|=5|ES
1 | Farkh dini inangmn arkadaslanmin olmas: beni rahatsniz eder, 1 2 3 4 ]
2 | Farkli dini inangtan clan insanlarin ver aldig ortak galisma gruplarina 1 2 3 4 ]
katdakilirim,
3 | Farklietmik gruplara ait kizilerle dostluk kormam. 1 2 3 + 5
4 | Burnuna, kasina, diline tak (piercing) takan birind kaloarel alarak 1 2 3 4 ]
kaybolmus kabul ederim,
5 | Vieudunun gesitli verlerine hizma,/'pisreing taknug birine acurom, 1 2 3 4 ]
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& | Isversn olsam vircudunan her tarafinda divmeler olan birini tercih etmem, 1 2 ] 4 ]
7 | Sosval medvada avkim gérise sahip olanlarla baglantimi keserim, 1 2 | 4 ]
g | Avkin deger tercihleri olan kizileri aile cevremde gormek istemem. 1 2 3 4 5
9 | Aykirvazam tarzi elan biriyle arkadaslik etmek bend rahatsiz eder. 1 2 3 4 ]
B. Likert Tipi Sorular- 4
Litfen, her soruda yalnee bir kez garetleme yamniz. E a
Liitfen tiim sorulam cevaplayiniez. E E E E E
1=Hic Katilmayorum, 2= Cok Ar Eatibyorum, 3= Orta Diceyde Eatibiyorum, =4 E : E - E E E
A=Biyik Oranda Katibworum, 5=Tamamen Katilrgorum E =l o= 'E F E F
o = o g = E =| E&
. m m m i m a m
I = [ = m » = X
1 | Id=allerime yakin bir yagantim var. 1 2 3 4 5
2 | vasam kosullanm mikemmeldir. 1 2 3 4 5
3 | vasammdzsn Memnunum. 1 2 3 4 5
4 | simdiye kadar, yasamdan istedigim Snemli seylers sahip oldum. 1 2 3 4 5
5 | Tekrar dinyaya gelsem hayatimdaki hemen hamean higchir sayi 1 2 3 4 5
degistirmezdim.
B. Likert Tipi Sorular-5
Latfen, her soruda yalnie bir kez garetleme yapiniz.
Liitfen tiim sorulan cevaplayinie. E E £
1=Kesinlikle Katdmmgorum, 2= HKatilmayorum, 3= Hararsizim, 4= Eatibyorum, 5= a E E E Z o E
Kesinlikle Katiligorum X F £ E g2 = E
=E|E|lz |5 |F¢
g = = = =
i m m m m - TR =]
B X = k] k] ko g
1 | Isimden aynimeay sik sik disondrdm. i z 3 4 5
Meyout isimi birakmaya niyetliyim. i i 3 4 5
3 | Deha iyi bir is icin sorekli arastirma yapryarum. 1 i 3 4 5

GORUS VE OMNERILER CEger belirtmek istediginiz gardg ve anerileriniz war ise agagrga yarahilirsinie
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TOPLANTI TARIHI
TOPLANTI SAYISI

KARAR SAYISI

T.C

$23.12.2020

144

EK-2 ETiK KURUL iZIN FORMU
Evrak Tarih ve Sayisi: 30.12.2020-138004

" IR0

AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu
KURUL KARARI

Universitemiz Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskiler
Boliimii Dr. Ogr. Uyesi Serife DURMAZ‘1n danismanligini, Kardelen Devrim DORUKOZ 'iin
arastirmaciligmm ustlendigi, "Farklilik ve Farkhiliklarin Yonetimine Genel Bir Bakis: Antalya
Ilinde Faaliyet Gésteren Konaklama Isletmelerine Yonelik Bir Arastirma” konulu ¢alismanin,
fikri hukuki ve telif haklar1 bakimindan metot ve 6lgegine iliskin sorumlulugun basvurucuya ait
olmak iizere, proje siiresince uygulanmasinin etik olarak uygun olduguna oy birligi ile karar

verilmistir.

Baskan

Prof. Dr.
Osman ERAVSAR

Uye
Prof. Dr.
Mustafa SEKER

Uye
Prof. Dr.
Eyyup YARAS

Baskan Yrd.

Prof. Dr. .
Bahattin OZDEMIR

Uye
Prof. Dr. .
Adnan DONMEZ

e-imzahdir
Prof. Dr. Osman ERAVSAR
Kurul Baskani

Uye
Prof. Dr.
Hilmi DEMIRKAYA

Uye
Prof. Dr.
Abdullah KARACAG




145

OZGECMIS
Ad1 ve Soyadi Kardelen Devrim DORUKOZ
EGITIM DURUMU
Mezun Oldugu Lise Manisa Lisesi

Akdeniz Universitesi Calisma Ekonomisi ve

Lisans Diplomasi Endiistri Tliskileri Blimii, Antalya, 2018

Akdeniz  Universitesi  Sosyal  Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri
lliskileri Ana Bilim Dali, 2018-Devam
Ediyor, Antalya

Tezli Yiiksek Lisans Diplomasi

Farkliliklarmn  Yonetimi, Orgiitsel Adalet
Algis;, Yasam Doyumu ve Isten Ayrilma
Niyeti Iliskilerinin Bir Model Igerisinde
Incelenmesi

Tez Konusu

Yabana Dil Ingilizce




