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OZET

ERSOZ, Seher. Calisanlarda Farkliliklarin Yonetimi ve Orgiitsel Ozdeslesme
Iliskisi, (Yiksek Lisans Tezi), Corum, 2021.

Gunimiizde uluslararast sinirlarin da ortadan kalkmasi ve 6zellikle bilgi iletisim
teknolojilerindeki gelismelerin  de yayginlagsmasiyla kiiresel pazarda orgiitlerin
isglicindeki ¢esitliligi artmig, farkli ozelliklere sahip bireylerin bir arada g¢aligmasi
kaginilmaz olmustur. Ozellikle her alanda yasanan teknolojik atilimlar “insan” unsurunu
daha da ¢ekici ve degerli hale getirmistir. Bireysel ve kiiltirel farkliliklarin uluslararasi
platformda 6nemli bir unsur ve rekabet avantaji saglamada bir deger olarak kabul
edilmesi, ayn1 zamanda bu ¢esitliligin 1y1 bir sekilde yonetilmesini de gerektirmektedir.
Nitekim bireysel farkliliklarin iyi yonetilmesi pek ¢ok faydayi beraberinde getirerek
calisanlarda olumlu davraniglarin olugmasini saglamaktadir. Calisanlarda olumlu
davraniglarin olugmasi bireyin oOrguti ile o6zdeslesmesine ve oOrgutiin degerleriyle,
inanglanyla ve beklentileriyle uyumu yakalayabilmesine baglidir. Bu uyumun olusmast
orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini mimkiin hale getirmektedir.

Bu goriigler cercevesinde cevrimigi anket yontemi ile gerceklestirilen bu
caligmada, caligsanlarin farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin belirlenmesi ve bu
alginin calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyine etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir.
Elde edilen verilerin analiz edilmesiyle ¢alisanlarda farkliliklarin yonetiminin orgiitsel
ozdeslesmelerini etkiledigi goralmustir. Ayrica ¢aligsanlarin sosyo-demografik ozellikleri
ile farkliliklarin yonetimi algilar ve orgutsel 6zdeslesme duzeyleri arasinda anlamli

iligkiler tespit edilmistir.

Anahtar Kavramlar: Farklilik, Farkliliklarin Yo6netimi, Orgiitsel Ozdeslesme.



ABSTRACT

ERSOZ, Seher. Management of Differences in Employees and Organizational
Identification Relationship, (Master Thesis ), Corum, 2021.

Today, with the disappearance of international borders and the spread of
developments in information and communication technologies, the diversity of
organizations in the workforce has increased in the global market, and it has become
inevitable for individuals with different characteristics to work together. Especially the
technological breakthroughs in every field have made the "human" element even more
attractive and valuable. Accepting individual and cultural differences as an important
element in the international platform and a value in providing competitive advantage also
requires good management of this diversity. As a matter of fact, good management of
individual differences brings many benefits and ensures the formation of positive
behaviors in employees. The formation of positive behaviors in employees depends on
the individual's identification with the organization and the ability to achieve harmony
with the values, beliefs and expectations of the organization. The formation of this
harmony makes it possible to achieve organizational goals.

In this study, which was carried out with the online survey method within the
framework of these views, it was aimed to determine the perceptions of the employees
about the management of differences and to determine the effect of this perception on the
level of organizational identification of the employees. By analyzing the data obtained, it
was seen that the management of differences in employees affected organizational
identification. In addition, significant relationships were found between the socio-
demographic characteristics of the employees, the management of differences and

organizational identification.

Keywords: Diversity, Diversity Management, Organizational Identification.
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GIRIS

Gegmiste oldugu gibi giniimizde de insanlarin, toplumlarin ve uygarliklarin
yapisinda, ulusal degerlerin, diisiince, tutum ve davraniglarinin bi¢iminde ve daha pek
cok hususta ciddi bir degisim ve donigim yasandigr gorulmektedir. Farkli boyutlarda
yasanan ve tim hayati etkileyen bu degisim ve doniigimler, uluslarin sinirlarini ortadan
kaldirarak sinirsizlagan diinyada hem toplumsal yapida, hem de is yasaminda ¢ok
kaltirlialige dayali bir sistemi ortaya ¢ikarmigtir.

Yasamin dogasinda var olan farkliliklar, bu yeni sistemle birlikte daha da artmus,
zaten anlasilmasi zor olan toplumlart ve orgutleri ¢esitlilik agisindan daha da karmasik
bir hale getirmistir. Cesitliligin artmast ve yayginlagsmasiyla birlikte yasanan bazi
stkintilar, her daim oldugu gibi “insan” unsurunun éncelikli ve 6nemli oldugunu bir kez
daha hatirlatmig ve insanin yoénetilmesinin de bir o kadar 6nemli bir is oldugu anlayiginin
yayginlagmasini saglamigtir. Bu anlayisin yayginlagmasiyla birlikte farklilik yonetimi
felsefesi ortaya ¢ikmaya baslamistir (Cox ve Blake, 1991; Gilbert, Stead ve Ivancevich,
1999).

Toplumsal yasamda oldugu gibi, 1§ yasaminin yapist geregi orgiitlerde de pek ¢ok
noktada farkliliklar yer almaktadir. Farkli fiziksel ozelliklere sahip bireylerin yani sira
farkli disiinen, farkli liderlik tarzin1 benimseyen yoneticiler, degisik egitim seviyelerine
sahip farkli statilerde ¢alisanlar, titiz, ¢aligkan, igine bagli, degisim ve doniigime hizl
adapte olan bireyler ve daha pek ¢ok agidan birbirinden farkli 6zelliklerde ¢aliganlart bir
arada gormek mumkiindir. Bakildiginda direkt goriilebilen renk, cinsiyet, yas, etnik
koken vb. fiziksel ozellikleri kapsayan ya da tamamen fizik digt yani goriinmeyen
psikolojik yapi, zihinsel algi, diigtince bigimi, kilttrel aidiyet, bireysel tutum ve davranig
stili ile deger ve inams egilimi gibi pek ¢ok ozellik farkliliklarin kapsamini
olusturmaktadir (Loden ve Rosener,1991).

Tarihsel stregte farkliliklara sahip bireylerin bir arada c¢alismast ¢ok zor iken,
zaman i¢inde birey ve toplum algilarinin degismesiyle ve yasal streglerin s6z konusu
farkliliklart “destekler ve korur” nitelikteki yapilanmasi ile beraber, farkli niteliklerdeki
bireylerin ayn1 ¢alisma ortaminit paylagmasi ve iiretime dahil olmast s6z konusu olmustur.
Artik ginimiizde her biri birer deger olarak gorilmeye bagslanan farkliliklarin, boylece

caligma hayatinda aranan bir 6zellik olmaya bagladig gorilmektedir.



Elbette calisma yasaminin her alaninda var olan bu farkhiliklarin en iyi sekilde
yoOnetilmesi 6rgatin tim paydaslari agisindan buyik bir anlam tasimaktadir. Zira tim
taraflarin gayesine ulasmasi buna baghdir. Bu acidan farkliliklarin dncelikle kabul
edilmesi ve bu farkliliklarin degerli olduklarinin calisanlara hissettirilmesi, birey-6rgut
uyumunun gerceklesmesi acisindan olduk¢a énemlidir. Neticede 6rgutlerde birey-6rgit
uyumunun ve takim calismalarinin varhginin dretimde verimliligi, yaraticihigr ve
dayanismayi besledigi bilinmektedir (Jacson vd., 1995). Bu nedenle bireylerin 6rgit ile
Ozdeslesmelerinin  ve aidiyet duygularinin gelistirilmesinin ~ drgit basarisinin
saglanmasinda kilit nokta oldugu sodylenebilmektedir. Bunlara ilaveten orgit icinde
bireylerarasi esitsizliklerin giderilmesi, haksizliklarin dnlenmesi ve kariyer firsatlarinin
sunularak calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi da hedeflenmelidir. Tabii ki tim
bunlarin gerceklesmesi Oncelikle ydnetimin bireysel farkliliklari bilmesine ve bu

farkliliklari etkin yonetmesine baglidir (Atasoy, 2012, s.15)



BIRINCI BOLUM

FARKLILIKLARIN YONETIMI

1.1. FARKLILIK KAVRAMI

Insanlar her agidan birbirinden farkli 6zelliklere sahip bir sekilde dogar, yasar ve
olurler. Sosyoekonomik, demogratik ve kiilturel nitelikleri de kapsayan bu farkliliklar
farkli sekillerde degerlendirmek mumkiindiir. Nitekim her bir 6zellik sahibini biricik, 6zel
ve benzersiz kilar. Birey bu farkliliklarla diinyaya gozlerini agar, yasam1 boyunca sahip
oldugu bu niteliklere yenilerini ekleyerek, i¢inde bulundugu ortamda var olma gayreti
gosterir ve yine yasamini farkli bir sonla tiiketir. Oldiikten sonra bile hayat: boyunca sahip
oldugu ozellikleriyle anilir ve diinyaya biraktig1 iz, yine bu 6zellikleriyle iliskili olur.

Farkli niteliklere sahip milyonlarca insanin bir arada uyum iginde yasamasi
olduk¢a zor olmakla birlikte, bunu gerceklestirmek imkénsiz degildir. Toplumda
farkliliklardan dogan g¢atigmalarin onlenmesi; saygt ve hoggori kiiltiriiniin gelistirerek
sagliklt ve huzurlu ortamlarin yaratilmasiyla miimkindir. Sinirsiz sayidaki farkliliklar
her ne kadar sonsuz problemlerin, karmasalarin, kargasalarin; hatta buyik savaglarin
kaynag olsa da; sevginin, mutlulugun, her turli zenginligin, yaratict eylemlerin,
heyecanlarin, barig ve dostlugun sebebi de olabilmektedir. Tiim bu sonuglarin kaynagi
niteliginde olan farkliliklarin, ne sekilde durumlar yaratacagi tamamen farkliliklara
yonelik takinilan tavirlara baglidir. Bu noktada farkliliklarin yapisini, nedenlerini ve
onemini bilmek olduk¢a énemlidir.

Bireyler dogustan getirdikleri oOzellikleri ile zamanla, ig¢inde bulunduklarn
cografyanin sosyal, kilttrel, siyasi ve ekonomik yapisina gore degisiklik gosterebilen
farkli ozellikleri kisiliklerinde tasirlar. Bu ozelliklerin aile, toplumsal yapi, egitim,
yasamsal deneyim ve daha pek ¢ok nedenden kaynaklandigini soylemek miimkindiir
(Ince vd., 2015, s. 293). Bireysel anlamda sahip olunan ve fiziksel, bilissel, algisal ve
dustinsel olabilen bu farkliliklarin yagamin her evresinde yer alacag: kuskusuzdur.

Is yasaminin dogal yapisinda da var olan bu farkliliklarin orgiitleri de isgiicii
acisindan gesitlendirecegi ve sonug olarak sosyal siirecleri olumlu ya da olumsuz yénden

etkileyecegi kabul edilmektedir (Jackson vd., 2003, s. 809). Bu anlamda farklilik



kavramina yonelik farkindaligin gittikge arttigi ve farkliliklarin yonetimi konusunun
orgutlerce tizerinde durulan énemli konulardan biri haline geldigi gorilmektedir (Gumus,
2000, s. 49).

Farklilik, pek ¢ok anlami i¢inde barindiran ve bireylerde farkli algilamalari ortaya
¢ikaran zengin ve tanimlanmasi zor bir kavramdir (Barutgugil, 2011, s. 42). Bu nedenle
toplumsal yapiya gore degisiklik gosterebilen ve pek c¢ok alanda tizerinde durulan
farklilik kavramini dogru anlayip dogru yorumlamak gerekmektedir. Ayrica séz konusu
farkliliklarin herkesin (birey, orgiit ve paydaslari, toplum) yarari gozetilerek yonetilmesi
son derece buyuk bir 6nem arz etmektedir.

Toplumun her katmani i¢in ayn 6nem tasiyan farkliliklarin dogru anlagilmasi
oncelikle farklilik kavraminin dogru bir sekilde ele alinmasina baglidir. Bu disiince
dogrultusunda c¢aligmanin bu bolimiinde farklilik kavrami, tanimi, 6nemi, amact,
boyutlari, avantaj ve dezavantajlari, kavrama temel olusturan yaklagimlar, farklilik

yonetimi ile ilgili kavramsal ¢erceve sirasiyla ele alinmaktadir.

1.1.1. Farkhlik Kavramimin Tanimi

Literatiire genel olarak bakildiginda c¢ok boyutlu bir yapida olan farklilik
kavraminin degisik acilardan ele alindigi ve zaman iginde yapilan birbirinden farkl
tanimlamalarin igerik agisindan da degisiklik gosterdigi gorulmektedir.

Kimi tanimlamalar farklilik kavramini bireyin ya da grubun demografik
ozelliklerine gore yaparken, kimi aragtirmacilar bu kavramin tanimlamasinda demografik
ozelliklere ilaveten bireyin yasam tecriibesine bagli olarak degisen ve gelisen egitim,
statii, dil, din vb. inaniglar, kisilik 6zelliklerini de dahil etmislerdir (Jayne ve Dipboye,
2004; Montes ve Shaw, 2003; Harrison, Price ve Bell, 1998).

Genellikle yas, 1irk, cinsiyet ve engellilik durumu ile ilgili oldugu disiiniilen
farklilik anlam yelpazesi ¢ok genis ve her seyle ilgili olabilen oldukga genis bir kavram
olmakla birlikte tanimlanmasi da tanimi yapan kisinin algilayisina gore degisiklik
gostermektedir (Wentling, 2001, s. 3).

Kapsamli olan farklilik kavraminin tanimlanmasinda sadece demografik
ozelliklerin yeterli olmadigin1 belirten Mc. Gradh (1995), ise yonelik gelistirilen ve
orgiitiin performansina katki saglayan yetenek, beceri ve bireyin ya da grubun onceliklert,
inanig bigimleri, 6rgiit igerisindeki konumlari vb. 6zelliklerin de bu kavram kapsaminda
degerlendirilmesi gerekliligi izerinde durmustur. Farklilik kavramint dogru anlamak ve

anlamlandirmak i¢in maddi unsurlarin (fiziksel-goriinen) yaninda manevi, yani bireyin



ya da grubun psikolojik ve zihinsel yapisiyla ilgili gorinmeyen unsurlarin da dikkate
alinmasi gereklidir.

Ingilizce’de “diversity” olarak karsilik bulan farklilik kavrami, Tirkge de
“farklilik” ve “gesitlilik” olarak adlandirilmaktadir. Genel olarak yerli kaynaklarda
farklilik geklinde kullanilan bu kavram, Tirk Dil Kurumu sézluginde “baskalik”,
“aynmlilik” olarak ifade edilmekte; ayrica “egsiz”, “benzersiz” olma hali olarak da tarif
edilmektedir. Felsefe alani kapsaminda yapilan tanima gore ise farklilik “dogal,
toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin 6tekilerden ayiran 6zellik” olarak
ele alinmaktadir (TDK, 2021). Farklilik kavrami, “ortak 6zelliklere sahip olma durumu”
olarak ifade edilen benzerlik kavramiyla ve “ayn1 olgiilere, ya da niceliksel olarak esit
ozelliklere sahip olma” seklinde tanimlanabilen esitlik kavramlariyla da yakin iligkilidir
(Buytik Larousse, 1986, s. 1522).

Farklilik bireyin kendini ve digerlerini algilamay1 iceren ve bu algilamalardan
dogan etkilesimi kapsamaktadir (Patrick ve Kumar, 2012, s. 1). Farklilig1 “dogal, sosyal
ve biligsel her olay1 ve olguyu butin digerlerinden ayiran 6zellik” seklinde tanimlayan
Barutgugil’e (2011, s. 42) gore ise farklilik bir tir “6tekilestirme eylemi”dir.

“Bireyler arasindaki benzerlik ve farkliliklara” gonderme yaparak, farkliliklarin
orgut igerisinde yer alan galigsanlar ve orgiit i¢i fonksiyonlar ile dig paydaslarin (rakipler,
iligki halinde olunan diger (kurum ve kuruluslar) karisimindan olustugunu ifade eden
Thomas’a (1996) gore orgiit i¢i gesitliligin miktari farkliliklarin belirleyicisi olmaktadir.
Yine Thomas’a (2000) gore orgutlerde farkliliklarin deger gormesi gesitliligin kabulini
kolaylagtirmakta ve iletisimi kuvvetlendirerek iyi iligkilerin  gelistirilmesini
saglamaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar uygulamalarinda farkliliklarin yonetimi
cabalarinin desteklenmesi olduk¢a énemlidir (Jabbour vd., 2011, s. 60).

Gumis (2009) farkliliklarin bireyi digerlerinden farkli kilan, kisinin biyolojik,
psikolojik ve zihinsel yapisiyla, sahip oldugu bilgi, yetenek ve tecriibeleriyle ve ayrica
kiltirel ve sosyal aidiyetiyle ilgili olabilecegini belirterek, s6z konusu farkliliklarin
karmaga, degisim, isten ayrilma vb. durumlara neden oldugunu, ¢alisanlart ayristirdigin
ve Otekilestirdigini ifade etmektedir (s. 26-27).

Farklilik kavrami pek ¢ok aragtirmaci tarafindan tanimlanmigtir. Caligsmalarda en

cok kullanilan farklilik tanimlamalardan bazilari asagida yer almaktadir:



Tablo 1.1. Farklilik Kavram1 Tammlar1

Arastirmacilar Farklilik Tanimlamalari

Loden ve Rosener, 1991 Farkliliklar1 birinci (yas, cinsiyet, etnik koken, cinsel
egilim, fiziksel beceriler.) ve ikinci boyut (egitim, gelir,
inanglar, medeni durum, is deneyimi) &zellikleri
kapsamaktadir.

Carr, 1993; Caudron, 1992; Genis anlamda farkliliklar “cinsel/duygusal yonelim,

Triandis, 1994; Hayles, 1996 degerler, kisilik 6zellikleri, egitim, dil, fiziksel goriiniim,
medeni durum, yagsam tarzi, inanglar ve cografi koken,
gorev siiresi gibi arka plan 6zellikleri 6rgiit ve ekonomik
durum” ozelliklerinin  timiinii  kapsamaktadir  (Akt.
Wentling, 2001, s. 3).

Tomervik, 1994 Farklilik egitim durumu, etnik koken, irk, inaniglar, stil,
cinsel yonelim, ailesel durum, cografi konum gibi
ozelliklerin tamamini igerir. Bu 6zellikler bireyi ve bireyin
is yasamim etkilemektedir. Bu ¢esitlilik 6rgiitlerin genel
yapisini, igleyisini ve ¢iktilarmi fazlasiyla etkilemektedir.
Bu nedenle kuruluslarin isgiicii  ¢esitliligini  insan
kaynaklan uygulamalarinda, yénetim tarzlarinda, ige akis
felsefe ve anlayiglaninda bu  gesitliligi  yonetmesi
gerekmektedir.

Point ve Singh, 2003, s. 751 (McGrath vd., (1995)’ne gore demografik 6zellikler (irk,
cinsiyet, yas vb.); isle ilgili bilgi ve yetenekler; degerler,
inanglar ve tutumlar; kisilik, bilissel ve davramigsal stiller;
orgiitteki  stati/konum  gibi  6zelliklerin -+ bitiintinii
farkliliklar olarak kabul edilmektedir (Akt. Sturgevil, 2008,
s. 113).

Hubbard, 2004, s. 27 Orgiitsel hedefleri  gergeklestirmek igin  uygulanan,
benzerlikleri de igeren bir karisimdir.

Balay ve Saglam, 2004, s. 34 Bir grup, topluluk ya da 6rgit i¢inde insanlarn farkli
kimlik, arka plan, deneyim, inang, yas, cinsiyet, 1rk, etnik
grup, milliyet, din, sinif, is deneyimi, fiziksel yeterlilik,
egitim diizeyi, ailevi durumu, siyasal ve ekonomik
egilimleri gibi unsurlarin karigimidir.

Budak ve Siirgevil, 2008,s. 70 Aynm gozetmeksizin tiim insanlara istthdam ve Orgiit
igindeki galigma kosullarinda esit firsat imkan1 saglamay1
ongoren, Orgit igindeki tim g¢alisanlarm sahip oldugu
farkliliklara saygi duyulan, deger verilen ve bu
farkliliklardan, orgiit performansini artiracak ve Orgiite
rekabetci Ustiinliik kazandiracak bicimde yararlanilan bir
orgiit atmosferi yaratma amaci giden yonetsel bir
anlayigtir.

Thomas, 2010, s. 2 Isletmenin tim bilesenlerini igine alan karigimdir
(calisanlar, musteriler, tedarik¢iler, STK, ¢iktilar vb.).

Barutcugil, 2011, s. 42 Dogal, sosyal ve biligsel her olay1 ve olguyu digerlerinden
aytran 6zellikler farkliliklarin kapsamini olugturmaktadir.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.



Genel olarak yapilan tanimlamalara baktigimizda bireyin kisiligini olusturan, onu
digerlerinden farkli kilan tiim goriinen ve gorinmeyen ozelliklerin bireyin farkliliklarini

olusturdugunu gérmekteyiz.

1.1.2. Farkhliklarin Nedenleri ve Boyutlari

Dogal kabul edilen farkliliklarin ortaya ¢ikmast pek ¢ok faktore baglidir. Bireyin
kigiligi, i¢cinde yasadigr ortam, ¢alistigi is yeri, ait oldugu toplumsal yapr ozellikleri vb.
pek ¢ok faktor farkli olmasinda etkili olabilmektedir. Birey; tek basina, grup iginde, bir
amag etrafinda toplanmig bir orgut dahilinde ya da yasadigr toplum iginde farkl
kategorilerde, farkl1 6zelliklere sahip olmakla birlikte; var olan bu farkliliklar yapilardaki
roliine, sorumluluguna ve etkilesimine bagli olarak  degistirmekte ve
zenginlestirmektedir.

Asagidaki sekil 1.1°de gortlecegi tzere, Hanappi ve Egger (2006)’a gore
farkliliklarin nedenleri ve boyutlart bireysel ve orgiitsel nedenlere bagli olarak

gelismektedir:

Sekil 1.1. Farkliliklarin Ortaya Cikig Nedenleri

Kaynak: (Akt: Demirel ve Ozbezek, 2016, s. 7)

S6z konusu farkliliklarin bazi farkli aragtirmacilar tarafindan farkli sekillerde ele

alindigr ve siniflandirlldigr gorilmektedir:



Tablo 1.2. Farklilik Kavramimin Siniflandirilmast

Aragtirmacilar

Siniflandirma Sekli

Esty vd.,1995, s. 3-4

Hubbard, 2004, s. 32

Christien, Porter ve
Moffitt, 2006, s. 461

Mannix ve Neale, 2005,

s.36

Balay ve Saglam, 2004,

s. 4041

Aragtirmacilar ¢aligmalarinda farkliliklart on ayrt  boyutta
incelemistir. Bireyin sinifi, etnik kokeni, yasi, cinsiyeti, irki,
statiisii, dini inaniglan, fiziksel 6zellikleri ve engellilik durumu,
ailevi 6zellikler, cinsel tercihleri (Akt. Sturgevil, 2008, s. 11).

Aragtirmaci farkliliklan iki boyutta degerlendirmistir:

Birincil farkliliklar: yas, irk, cinsel tercih, yetenekler, cinsiyet,
etnik koken.

Ikincil farkliliklar: is ve aile 6zellikleri (medeni durum, bireyin
egitim, askerlik durumu, iletisim tarzi, inaniglan vb.) (Akt.
Ozcan, 2020, s. 23).

Kolay anlagilabilir, kolay gozlemlenemeyen 6zellikler, viizeysel
diizeyde farklilik-derin diizeyde farklilik, is ile iligkili farklilik-
Isle ilgili olmayan farklilik, gérev ile iliskili farklihk-iliski
yonelimli farklilik, rol iligkili farklilik-kalitsal boyutlarda farklilik
(Akt. Gimiisg, 2009, s. 43).

Sosyal kategori farkliliklar: irk: etnik koken, cinsiyet, yas, din,
cinsel yonelim, fiziksel yeterlilik (engellilik vb.).

Bilgi ve beceri farkliliklar: egitim, iglevsel bilgi, bilgi ya da
uzmanlik, gelisim (kigisel egitim ve gelisim), deneyim,
yetenekler.

Deger ve inang farkliliklan: Kiiltiirel gegmis / deneyim, ideolojik
inanclar, kigilik farkliliklar, bilis tarzi, duygusal vapi,
motivasyon faktorleri.

Orgiitsel statii veya konum farkliliklar: Hizmet siiresi, unvan.
Sosyal yapt ve grup iligkilerindeki farkliliklar: Isle ilgili baglar,
arkadaslik baglari, sosyal topluluk baglari, grup igi iiyelikler (Akt.
Siirgevil, 2008, s. 20 ).

Balay ve Saglam (2004) arastirmalarinda farkliliklart ii¢ farkli
boyutta ele almiglardir:

1-Bireysel tutum ve davraniglar (deneyim ve tecribeler, diisiince
farkliliklari, farkli davranig bigimleri vb.)

2-Orgiitsel deger ve normlar (duyarhilk, dini ve vicdani
serbestlik, yvagam bigimleri vb.)

3-Yonetsel uygulamalar ve politikalar (cinsiyete dayali ayrimeilik
ve mobing, problemlere yaklagim bigimi vb.)

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Ancak literatirdeki caligmalar genel olarak degerlendirildiginde bu farkliliklarin

iki temel bolimde incelendigi kabul edilmektedir (Barutgugil, 2011: 46):

1.1.2.1. Birincil Farklilik Boyutu

Bireyin

iradesi

disinda dogustan sahip oldugu ve genlerden gelen

degistirilemeyecek ozellikleri birincil farklilik boyutunu olusturmaktadir. Ornegin yas,

cinstyet, 1rk, fiziksel gortinus, zihinsel ve fiziksel yapiya 6zgii yetenekler birincil farklilik



boyutlart olarak ifade edilebilir. Birincil farkliliklari bireyi en g¢ok etkileyen, diger
bireylerle olan iligkisinde temel rol oynayan ve hayata bakisini etkileyerek diistince
yapisint olugturan temel ozellikler olarak ifade etmektedir. Bu ozellikler bireyin
gorinusiyle ilgili oldugundan kolayca fark edilmekte ve bireyin kendine has imajini

ortaya koymaktadir (Gimis, 2018, s. 44; Yanagma, 2011, s. 8).

1.1.2.2. ikincil Farkhlik Boyutu

Toplumsal bir varlik olan insanoglunun bilgi, beceri ve deneyimleri ile sahip
oldugu dil, inanss, iletisim yontemleri, hayata bakig tarzi, Gicret, egitim, stati, aile ve is
hayati gibi pek ¢ok farklilig: ikincil farklilik boyutunu olusturmaktadir. Bu farkliliklar
bireyin bagkalariyla olan iletisimi ve etkilesimi sonucunda edindigi ve zaman iginde
gelistirdigi ozellikleri kapsamaktadir (Barutgugil, 2011, s. 46). Bu ozelliklerin dolayli
olarak fark edildigini ve kisilerin bireysel tercihleri ile olustugunu, ayrica zaman iginde
terk edilerek vazgecilebilecegi ve bireyce yeniden farkli sekillerde ele alinabilecegini

soylemek mimkiindur.

1.1.3. Bireysel, Orgiitsel ve Toplumsal Acidan Farklihklarm Onemi

Her bireyi toplumsal yasamin her kademesinde biricik kilan, 6zel hissettiren
kendine has 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler bireyin hem fiziksel 6zellikleri (cinsiyet, yas,
etnik koken vb.) ile hem de diger ozellikleriyle (egitim, statii, iletisim tarz1 vb.) de ilgili
olabilmektedir. Bu farkliliklarin etkin yonetimi orgitlerin rekabet edebilirligini ve
uretkenligini artirmakla birlikte calisanlarin  motivasyonunu yiikselterek devam
sorunlarinin yaganmast engelleyebilmektedir. Ayrica farkliliklarin etkin yonetilmesi
orgiitsel sinerjinin olugmasini saglayarak yaraticiligin artmasi ve maliyetlerde ciddi bir
disisin yagsanmast gibi etkileri ile birey, orgiit ve toplum agisindan sayisiz avantajlar
sunmaktadir (Balay ve Kaya, 2014, s. 234).

Bu avantajlar asagidaki gibi siralamak mumkundiir:

* Birey acisindan baktigimizda farkli olmak, farkli niteliklerle 6n plana ¢ikmak
bireyi o6zel kilmakta ve bireysel mutlulugu da artirmaktadir. Ozellikle
farkliliklarinin bilincinde olan ve bunlar kullanarak firsata ¢eviren bireyler hem
sosyal yasantilarinda hem de gorev yaptiklani orgutlerde aranilan, begenilen,
istenilen konumda olmaktadir. Kimi fiziksel ozellikleriyle ya da yetenek ve

becerileriyle 6n plana ¢ikarken ve avantaj elde ederken kimisi sahip oldugu



ozellikler nedeniyle etik dist muamelelere maruz kalabilmektedir. Ancak birey

olarak kendini bilen, taniyan ve her haliyle barigik olan birey hem sosyal

hayatinda hem de is yasantisinda bu farkliliklarindan yararlanabilmektedir

(Stockdale ve Cao, 2004, s. 301; akt. Suirgevil, 2010, s. 142).

+  Orgiit agisindan baktigimizda farkliliklarin siirekli arttig: bir is ortaminda dogru
degerlendirildiginde yeni fikirlerin, yeteneklerin, ¢6ziim onerilerinin, fark yaratan
polittka ve stratejilerin Uretildigi, oOrgutiin rekabet ustinlugt elde ettigi
gorilmektedir. Bu agidan farkli 6zellikte bireylerin orgiitlerce daha ¢ok tercih
edildigi, ozellikle globallesen ekonomide bunun zorunlu oldugu giin gegtikce
daha acik bir sekilde anlagilmaktadir (Page, 2007).

» Bireysel ve orgiitsel anlamda var olan bireysel farkliliklarin kabul edilerek saygi
duyulmasi, toplumsal yasamda hosgorii kiltiiriiniin yayginlagsmasini ve barig
ortaminin yaratilmasin1 mimkin hale getirmektedir. Ayrica birlik ve beraberlik
duygularinin gelismesiyle toplumlar kalkinmakta ve gelismekte, boylece
bireylerin daha huzurlu ve mutlu bireyler haline doéniigmesi saglanmaktadir
(Ozcan, 2020, s. 26).

Bu agilardan bakildiginda hem bireysel mutlulugun saglanmasinda hem de
orgitsel amaglara ulagilmasinda ve en 6nemlisi mutlu bir toplum yapisinin ingasinda
farkliliklarin kabulii ve etkin yonetimi énemli rol oynamaktadir. Bu nedenle bireyi ve
bireyin i§ yasamini, ayrica orgitlerin genel yapisini, isleyisini ve ¢iktilarini fazlasiyla
etkileyen bu farkliliklarin, kuruluglarin insan kaynaklann uygulamalarinda, yonetim
tarzlarinda, 1s akis felsefe ve anlayiglarinda etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir
(Tomervik, 1994.)

Sonug olarak birey sahip oldugu bu nitelikleriyle var olur ve yagamini strdurtr.
Bu 6zelliklerine her gegen giin yenilerini ekleyebilir ya da var olan bazi 6zelliklerini
degistirebilir. Ama neticede ister sosyal yasantisinda olsun, ister i hayatinda olsun
bireyin bu 6zellikleriyle var oldugu soylenebilir. Birey bu o6zellikleriyle kabul ve saygi
gorir ise olumlu bir kigilik gelistirir ve basarili olabilir. Aksi halde bireyin igine
kapanmast, yalnizlagmasi, moral ve motivasyon diisiikliigii yagamasi bunlara bagli olarak
olumsuz tutum ve davraniglar sergilemesi kag¢inilmaz olur. Bu durum hem toplumsal

yasamda hem de i hayatinda kot sonuglarin yaganmasina neden olabilir.
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1.1.4. Farklilik Nedeniyle Olusan Sorunlar

Glnumizde bilgi ve teknolojik alandaki ilerlemenin ve ayrica sosyal, siyasal,
kiltirel ve ekonomik anlamda yasanan gelismeler, toplumlarda ve Orgutlerde ciddi
degisimleri beraberinde getirmistir. Ozellikle kiresellesmenin de etkisiyle orgutlerin
disiince ve stratejik yapilar ile orgitsel kaltirleri de farklilasmistir. Bu durum insan
kaynagina yonelik cesitliligi de artirarak isgiici yapisinin zenginlesmesini saglamistir
(Memduhoglu, 2008, s. 1). isgiicii yapisinda meydana gelen bu degisim, o6rgutsel
catismalari ve iletisim problemlerini beraberinde getirerek farkli dzellikte problemlerin
yasanmasina neden olmustur. Bu problemler drgutsel diizenin bozulmasina ve drgutsel
baglihgin zayiflamasina neden olabilmektedir (Balay ve Kaya, 2014, s. 234).

Bireylerin dil, din, deger ve davranis bigimleri, orgit icindeki gelenek ve
gorenekler gibi alisilagelmis uygulamalar, maddi unsurlarin olusturmus oldugu kultr,
estetik begeni, egitim algisi ve tercihler, sosyal yapilar ve sistemler, tlkenin gelismislik
duzeyi ve benzeri kalturel farkliliklar gibi 6zellikler ciddi catismalarin yasanmasina ve
cesitli problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Yesil, 2009, s. 100-131).
Calisanlarin farkh kimlik yapilari nedeniyle orgutlerde etkilesim ve gerilim sonucu
yasanan bu ciddi catismalar verimliligin dismesi ve buna bagli olarak Uretkenligin
azalmasi, bireyler ve gruplar arasi anlasmazliklarin artmasi, Orgltsel iletisimin
zedelenmesi ve insan kaynaklari uygulamalarinda ciddi problemlerin yasanmasi gibi bazi
olumsuz o6rgutsel sonuclara neden olmaktadir (Hubbard, 2004, s. 38). Yasanan tiim bu
aksakliklar hem bireysel tatmini zorlastirmakta hem de drgutsel ¢ikarlari yaralamaktadir.

Genel olarak bakildiginda 6rgit icinde gorev ve sorumluluk Gstlenen bireyin,
aslinda dlinyaya geldigi ilk andan itibaren iginde blyudugu aile, okudugu okul, icinde
bulundugu toplumsal yapi ve kiltlrel degerlerle beslenerek, belli bir zihinsel ve
psikolojik yapiyr gelistirdigi ve buna badh olarak farkli goéruslere sahip oldugu
gorilmektedir. Sahip olunan bu bakis acisi bireyin durum ve olaylar karsisinda
sekillendigi kaliba gore tepkiler vermesine neden olabilmektedir. Ornegin olaylar ve
durumlar karsisinda onyargili olabilmekte ve ayrimcilik yapma, dislama davranisinda
bulunma gibi istenmeyen tutum ve davranislar sergilenmektedir.

Toplumsal yasamda oldugu gibi is hayatinda da calisanlar ve yoneticiler iletisim
tarzlarinda, olaylara yaklasimlarinda bazen ©Onyargili ve ayrimci davranislarda
bulunabilmektedir. Bu durum 0Orgit icin de asagida ifade edilen ciddi sorunlari

beraberinde getirmektedir (Barutgugil, 2011, s. 51):
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1.1.4.1. Ayrimcihik ve Onyarg:

Cankurtaran ve Beydili’ye (2016) gore bireyin gorinisi ile ilgili olan fiziksel
farkliliklar, topluma yerlesmis kalip dusince bigimleri, gruplar arasi etkilesimi
sekillendiren kurallar, sosyal medya mecralart ve benzeri pek ¢ok nedenden dolay1
onyargi ve ayrimcilik gibi etik dist davranig ve tutumlar yaganmaktadir.

Ayrimeilik davranig iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin goriinen yani
birinci boyut ozellikleri nedeniyle adil olmayan durum ve uygulamalara maruz
birakilmast olarak dogrudan ayrimcilik yapilmasidir. Bir diger ayrnimeilik sekli ise,
ayrimct gorinmeyen davranig ve uygulamalarin aslinda hi¢ de adil olmamasi ile ilgilidir.
Ornegin bir is ilaninda yas faktoriiniin belli araliklarda tutulmasi dolayli ayrimeilik

davranigt olarak nitelendirilebilmektedir (Cankurtaran ve Beydili, 2016, s. 5).

/ FiZIKSEL SALDIRI \
/ AYRIMCILIK \
/ UZAK DURMA \
/ KOTU SOZ SOYLEME \\

Sekil 1.2.Allport“un Onyarg1 ve Ayrimeiligin Sonuglar: Semast

Kaynak: (Akt. Cankurtaran ve Beydili, 2016, s. 4)

Allport kott soz sarf etmenin 6nyargt ve ayrimcilik davranisi sonucu gelistigini
ve bireylerin farkliliklarina yonelik oldugunu belirtmektedir. Uzak durma davranist farkls
olan1 diglayarak ayn1 ortami1 paylagmaktan kagirma seklinde kendini gostermektedir. Yine
Allport onyarginin sonucunda karst tarafin fiziksel siddete maruz birakildigin
belirtmistir. Semanin son agamasinda bulunan soykirim ise Allport’a gére 6nyarginin son
ve en berbat sonucu olarak ele alinmigtir.

Sonug¢ olarak onyargt ve ayrimciliga ugrayan calisanlarin giivensiz hissettigi,
caligmalarinda motivasyon kaybi ve performans disikligi yasadigi belirtilmektedir

(Barutgugil, 2011, s. 56-60).
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1.1.4.2. Cinsel Taciz ve Mobbing

Cinsiyete dayal1 olarak geligsen ve bireyin sozel/fiziksel siddete maruz birakilmast
olarak tanimlanan cinsel taciz (cinsel istismar), bireyin basarisint ve performansini
olumsuz etkilemektedir. Mobbing ise kisinin diglanmasi, bireyde duygusal anlamda hem
sozlerle hem de davraniglarla rahatsizlik olugturma c¢abalari, kaba ve kéti yakistirmalarla
kiginin yildirilmaya ¢alisilmasi eylemlerini kapsamaktadir (Barutgugil, 2011, s. 60).

Bireye karsi sistematik bir sekilde gerceklestirilen ve bireyin basar1 performansini
dusurerek, devamsizligini artiran, hatta isten ayrilmasina bile sebebiyet veren cinsel taciz
ve mobbing orgit verimliligini digirmekte ve personel bagliligini olumsuz diizeyde
etkilemektedir (Karcioglu ve Celik, 2012). Bu bakimdan c¢aligsanlar arasinda ayrim
yapilmaksizin adil ve esit bir dizende giiven ikliminin yaratilmast ve herkesin kendini
ifade edebildigi 6zglr bir ortamin insa edilmesinin 6nemli oldugu séylenebilir.

Basmakalip izlenimlerin olugmast ve ayrica bireyin diger birey ya da gruplarin
aleyhine olacak sekilde mensubu oldugu grup merkezli tutum ve davraniglarn sergilemesi
olarak ifade edilen etnosentrizm (etnik merkezli diigiinme), kiltir fanatizmi, etiketleme,
letisim  duyarsizligt  yine farkliliklardan  kaynaklanan  sonuglar  geklinde

degerlendirilmektedir (Barutgugil, 2011, s. 63-78).

12TARIHSEL SURECTE FARKLILIKLAR VE FARKLILIKLARIN
YONETIMI

Tarihsel sturece bakildiginda farkliliklarin her zaman s6z konusu oldugunu
gormekteyiz. Is yasaminda say1 ve cesitlilik agisindan giin gegtikge artan farkliliklarin
dezavantajli bir unsur degil de, faydaya donistirilecek onemli bir kaynak oldugu
anlayist giin gectikge daha g¢ok onem kazanmaktadir. Ozellikle uluslararas: diizeyde
yasanan etkilesim, farkliliklari i¢inde barindiran bir 6rgiit yapisina sahip olmay1 zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda, insanligin var oldugu her yerde mevcut olan kosullar, i
yasaminin genel yapist, toplumsal ve kiiltiirel 6zellikler gibi pek ¢ok nitelik toplumlarin
ve orgutlerin farkliliklara bakigint etkilemigtir (Simsek, 2001, s. 150).

Farkliliklarin yonetimi 1960’11 yillarda ilk olarak Amerika’ da giindeme gelmistir
Ulkenin somiirgecilik anlayisi ve buna bagl olarak gelisen irkcilik ve esitsizlik temelli
sorunlar toplum iginde yer alan farkli bireylerin yagsamint zorlagtirmigtir (Burgess vd,

2009, s. 78; akt. Demirel ve Ozbezek, 2016, s. 8).
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Ozellikle ciddi gog hareketlerinin yasanmasi ve gogmen sayisindaki artisla
beraber 1§ hayatinda farkli etnik kokene mensup bireylerin daha fazla yer almasina neden
olmus, yine kadinlarin, engellilerin ve diger dezavantajli gruplarin ¢aligma hayatinda
daha aktif rol oynamast hizlanmistir (Barutgugil, 2011, s. 46). Bununla birlikte séz
konusu dezavantajli gruplarin herhangi bir ayrima maruz kalmadan esit ve insani
kosullarda ¢alismasi ve calistiilmast giindeme gelmis, “Esitlik¢i Yaklasim ve Esit Is
Firsat1” eylemi cergevesinde gelistirilen hukuki uygulamalar ile ayrimciligin ve
esitsizligin ortaya ¢ikardigit magduriyetleri gidererek sorunlarin iyilestirilmesi
hedeflenmigtir.

S6z konusu uygulamalarin yetersizligi nedeniyle 1970 ve sonrasinda hukuki
uygulamalarin gergevesi gelistirilerek igverenlerin de korunmasi glindeme gelmigtir. 1980
itibariyle esit ve adil yonetim politikalarinin yasal nedenlerden dolayr uygulama
zorunlulugu disinda orgiitlerin zamanla kapsamli ve daha faydaci yapist nedeniyle
farkliliklarin yonetimi anlayisint 6nemsemeye baglamistir (Memduhoglu, 2008, s. 10-11).
Ayrnimcilik ve 1rkeilik yaklagimlarinin bireysel ve toplumsal dayanigmayi ortaya
cikararak ortak tepkisel hareketleri tetiklemesi ve ¢alisma hayatinin esitlige ve insan
haklarina dayali degisim ve doniisiimi ile birlikte ¢ok kiltirli iggiict farkliliklarinin is
yasamina daha ¢gok katilim gostermesini miimkiin hale gelmistir.

20. yuzyilin son geyreginden itibaren is yasaminda orgutlerin hedef kitlesinde de
bir degisim gozlenmistir. Bu degisim bu kitlenin yakindan taninmasina ve dikkate
alinmasina neden olmustur. Farkliliklarin yonetimi anlayigint benimseyen orgiitlerin hem
icerde hem de disarda tiim paydaslarini yakindan tanimaya ve deger vermeye, olumlu bir
iletisim i¢inde olmaya yonlendirmistir. Caligmalarinda farkliliklar fark etmek wve
onlardan yararlanma g¢abasina giren orgitlerin daha avantajli hale geldigi, onemli
kazanimlar elde ettigi gorilmistir. Boylelikle farkliliklarin yonetilmesi noktasinda

orgiitlerin eksikliklerini gidermesi ve hatalarini telafi etmesi s6z konusu olmustur.

1.3.FARKLILIK YONETIMI

Calismanin bu bolimiinde farklilik yonetimi kavrami ve kapsami detayli olarak
incelenecektir.
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1.3.1. Farkhhk Yoénetiminin Tanimi

Farkli ozellik, yetenek ve becerilerle donatilmis olarak diinyaya gelen
insanoglunun genlerden gelen ozellikleri harig, sahip oldugu tim nitelikleri zamanla
icinde bulundugu sosyal ve kultiirel gevrenin de etkisiyle sturekli degismektedir. Tabii her
insanin sahip oldugu fiziksel, biligsel ve duygusal 6zellikler ile diger tiim niteliklerinin
birbirinden farkli olmasi ve zamanla degismesi dogal bir durumdur. Ortak cografyay: her
yoniyle paylasan birbirinden farklt milyonlarca insanin mutlu ve saglikli bir yagsam
surdiirmesi elbette ki birbiri ile uyum i¢inde birlikteliklerine baglidir. Ulusal ve
uluslararast barigin ve kalkinmanin da saglanmasinda en onemli faktor, bireylerin,
gruplarin ve topluluklarin tim farkliliklara ragmen birbirine saygi ve hosgori
cergevesinde yaklagmast olmaktadir.

Is yasaminda var olan farkliliklarin etkin yonetilmesi oncelikle farklilik
yonetiminin dogru bir sekilde tanimlanmasina baglidir. Asagida da gorillecegi tzere
farkli arastirmacilarin farklilik yonetimine iligkin digiince ve tanimlamalart yer
almaktadir:

Gilbert ve digerlerine (1999, s. 61) gore “Cesitlilik yonetimi, tim bireylerin gayri
resmi sosyal aglara ve resmi o6rgiit programlarina daha fazla dahil olmasini saglamak i¢in
tasarlanmig gonilli bir organizasyon programidir.”

Arslan (2018, s. 21) farkliliklarin yonetimini “Orgiitteki isgiiciiniin dogustan
getirdigi ya da sonradan kazandig, goriiniir ya da gorinmez, igsel, digsal ya da orgiitsel
boyuttaki farkliliklara saygt duyulan ve bu farkliliklarin 6rgute yarar saglayacak bigimde
ele alinmasini 6nceleyen yonetsel bir yaklagim” seklinde tanimlamistir.

Toplumsal yasamda oldugu gibi is diinyast da ¢ok farkli 6zelliklere sahip bireyler
acisindan karma bir yapiya sahiptir. Bu nedenle ¢aligma yasaminda birbirinden her agidan
farkli ya da benzer yonleri az bireylerin varlig1 s6z konusudur. Bu farkliliklar bireyin
kimlik yapisina dayanmaktadir. (Gumis, 2009, s. 15-16). Kimlik bireyin hem biyolojik
hem de sosyal ve kiiltirel bir ¢evreye aidiyetiyle iligkilidir.

Farkli kimliklere sahip ¢alisanlarin orgiit i¢indeki varligr kaginilmazdir. Nitekim
orgiitler, Ulkelerarast sinirlarin ortadan kalmasi, ulagim ve iletisimde meydana gelen ve
bireysel anlamda 6zgiirlesmeyi artiran teknolojik gelismeler, i¢ ve dis gogler, kiresel
pazarda zorunlu yer edinme ¢abalari, rekabetin degisen ve agirlasan kosullar ve daha pek
¢ok zorunlu hallerden dolay1 orgiitler de ¢ok kiiltiirla, etnik farkliliklarin arttigr, dil, din

ve dusiince acisindan farkl cinsiyetlerde farkli egitim ve gelir diizeyine sahip bireylerin
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bir arada ortak bir amag i¢in emek sarf ettigi yapilara dontismiistiir (Rengi ve Polat, 2014:
136).

Bilginin 151k hiziyla yayildigr ginimiizde galisan profili agisindan gittikge degisen
ve zenginlesen orgiitler hem igerde s6z konusu bireysel farkliliklart iyl yonetmek
durumunda hem de uluslararasi platformda meydana gelen sosyal, siyasal, teknolojik,
ekonomik vb. pek cok degisim ve donisimi de takip ederek varligini korumak
zorundadir (Tagliyan vd., 2016, s. 1340). Bunu basarabilmek i¢in 6ncelikle orgiitiin en
onemli sermayesi olan insan kaynagini yakindan tanimasina, deger verip takdir etmesine
ve insan kaynagi yapisina ait 6zellikleri 1y1 organize ederek dogru bir sekilde yonetmesine
baglidir (Memduhoglu, 2010, s. 263-298).

Farkliliklarin  yonetimi  orgutlerde tim bireylerin sahip oldugu potansiyele
ulagabilmesi ve orgut igindeki sorumluluklarini istenilen sekilde orgiite katkisi azami
diizeyde olacak sekilde yerine getirmesi i¢in herkesin sirece dahil olmasini, huzurlu
oldugu bir is yeri yaratmay1 ve olusan olumlu havay: sirdirmeyi saglayan énemli bir
yonetsel anlayistir (Sezerel, 2013, s. 102). Bu anlayis insan kaynaklar uygulamalarinin
tim personeli kapsayacak sekilde kimseyi incitmeden ve kimseye ayricalik tanimadan
esit ve adil bir diizende gergeklestirilmesini ve herkesin kendini ifade ettigi, herhangi bir
baskiya ya da benzeri etik dist muameleye maruz birakilmadan rahat¢a ve insanca
caligmasini amaglamaktadir. Ayrica bireysel mutlulugun artinlmasiyla diger tim
paydaslarin memnuniyetinin yikselmesi ve oOrgiitsel hedeflerin de kolayca
gerceklestirilmesini amaglayan bir dizi yonetsel stiregleri kapsamaktadir (Stirgevil, 2008,
s. 126; Patrick ve Kumar, 2012, s. 1).

Farklilik yonetimi, g¢alisanlari ayni amag¢ dogrultusunda birlestirerek orgiitiin
isgict yapisina iligkin tim oOzellikleri 6rgltiin var olma sebebini gergeklestirmesine
yonelik kullanmasina dayali bir anlayig1 ifade etmektedir (Memduhoglu, 2008, s. 10).
Orgiit icinde yer alan ve farkli niteliklerde farkli 6zelliklere sahip calisanlari bir arada
ortak bir hedef i¢in yoneltmek ve yonetmek olduk¢a zordur. Ancak catigma ve
ayrigsmalara neden olan bu bireysel c¢esitliligin iggiici ¢iktilarint  zenginlestirdigi,
sorunlarin giderilmesinde farkli bakig agilart sundugu ve standartlagmanin 6ntine gegerek
yeni ve modern davranig bigimlerini gelistirdigi, ayrica sahip olunan bilgi yetenek ve
tecriibeleri artirdig bilinen bir gergektir (Tasliyan vd., 2016, s. 1341).

Onemli olan bu yonetsel islevin tiim ¢alisanlan kapsayacak ve onlart memnun

edecek sekilde gerceklesmesi ve aymt zamanda orgiitin islevini yerine getirilmesinde

16



tesvik edici olmasidir. Zira insan unsurunu maliyet nedeni olarak gérmeyip, orgiticin en
degerli kaynak olarak benimsemek sirdirilebilir bir rekabet ortaminda hayatta
kalabilmek agisindan gerekli ve énemli bir kosuldur. Cunkl 6rgltlerin performansini ve
kiresel pazardaki de@erini belirleyen en énemli varlik sahip olunan insan kaynagidir.
Orgiitlerin isgiicii sermayesi basariy1 elde etme ve devamliligini saglamasi noktasinda
maddi ve manevi tum degerleri kapsayan ve zor bulunan bir kaynaktir (Gimus, 2018, s.
23- 25).

Orgitler icin gittikce daha cekici hale gelen farklilik (cesitlilik) yonetimi ile
basarinin onundeki engel kaldirilmakta ve amaclara ulasiimasi kolaylasmaktadir. Daha
acik bir ifadeyle farkli yapilardaki birey ve gruplarin kimliklerinin oldugu gibi algilanarak
ve takdir davranisi ile duygu ve his birlikteligi olusturularak bireysel catismalarin
yumusatiimasi drgutiin yaratma cabalarini guglendirecedi ve ortak hedeflere yénelme
saglanacag! dustnulmektedir (Kamasak ve Ycelen, 2007, s. 32). Bu anlamda 6rgtlerde

farkliligin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve anlasilir kilnmasi gerekmektedir.

1.3.2. Orgutler Agisindan Farkliliklarin Yénetiminin Anlami

Farklilik yonetiminin temelinde, insanlarin farkliliklari nedeniyle dislanmalarini
ve bu endiseden dolayi bireylerin 6ziini kaybetmesine engel olmak ve diger ¢alisanlar
tarafindan herhangi bir ayrima maruz kalmadan, sahip oldugu yetilerin ve farkliliklari
kullanmasina firsat verilerek esit ve saygin kosullarda varhdini sirdirmesi anlayisi
hakimdir (Surgevil ve Budak, 2008).

Fettahlioglu ve Tatli’ya (2015) gore, farkliliklarin yonetimi ile ¢alisanlarin 6rglite
bagliligi artmakta, bireylerin ¢alismalarinda daha yuksek diizeyde bir ¢aba gostermelerini
saglanmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin farkhiliklari bir deger olarak kabul gérmesi hem 6rgut
kaltardnd olumlu yonde etkilemekte hem de kalitenin ylkselmesiyle orgltlerin marka
degeri artmaktadir. Boylece orgitlerin ekonomik agidan yuksek kazancglara ulasmasi
mumkin olabilmektedir (Fettahlioglu ve Tath, 2015, s. 135-137).

Isletmelerde bireysel farkhliklarin reddedilmemesi aksine kiltirel cesitliligin
zenginlik unsuru olarak kabul gdrmesi calisanlarin motivasyonunu artiran ve rekabet
Ustinluga yaratan bir unsurdur (Helvacioglu ve Oztutku, 2010, s. 197). Farkliliklar
bireysel oldugu gibi orgltsel ve yonetimsel de olabilmektedir. Bu baglamda s6z konusu
tim farklihklarin ortaya cikarilarak drgutin lehine doéndstirulmesi farkliliklarin etkin

yoOnetilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunlulukla birlikte o6rgatlerin streklilik

17



kazanmasi ve kiresel pazarda farklilik yaratma becerisinin gelismesi mumkin olmaktadir
(Begeg, 2004: 316). Farkliliklarin yénetiminde 6rgutlerin bulundugu cografya yapisi,
hizmet alani ve sosyoekonomik atmosfer ile i¢ ve dis tim paydaslarin siirece etkisinin
oldugu bilinmektedir (Ozkaya vd., 2008, s. 370).

Farkhiliklar, drgutlerin faaliyetlerinde daha yaratici ve yenilige acgik bir yapiya
kavusmalari ve rekabet etme noktasinda daha saglam bir yapiya dénismelerine katkida
bulunmaktadir. Bunun disinda calisanlarda devamsizlik ve moral dustklugini dnleyerek
kalitenin artiritlmasini kolaylastirmaktadir (Jones, 2005, s. 169).

Farkliliklarin yasal platformda ele alinmasi ve hukuki dizenlemeler ile
desteklenmesi yine toplumdan topluma degisiklik gostermistir; ancak Amerika'da
yasanan problemleri 6nlemek adina ayrimcihigi ve irkgihgr yasaklayan kurallarin
olusturulmasi ve is hayatina ve toplumun her kesiminde uygulanmasi amaglanmistir. Bu
kanunlarin toplumda kabul gérmesi ve saygi ile karsilanmasi ve yine baska tlkelerinde
benzer yasal surecleri Glkelerinde gelistirilmesi noktasinda 6n ayak olmus ve farkliliklarin
yasal olarak koruma altina alinmasi giindeme gelmistir (Gider, 2016, s. 7).

Orgiit icinde birbirinden farkli birey ve gruplarin varligi orgutte ortaya cikan
problemlere ¢6zim Uretmek ve mitemadiyen yasanan gelismelere ayak uydurmak icin
farkl alternatif yollar gelistirilerek yeni bakis agilari kazandirilmasina yonelik 6nemli bir
firsat yaratir. Bu nedenle bireylerin baskiya maruz kalmadan rahatgca calisabilecekleri,
kendini ifade edebilecekleri ve iletisim kurabilecekleri bir ortamin olusturulmasi énemli
olmaktadir (Cakir, 2011, s. 64).

Her toplumun ve milletin sahip oldugu farkliliklar birbirinin aynisi degildir.
Dolayisiyla farkhiliklarin yénetiminde de farkli strateji ve yodntemlerin uygulanmasi
gerekmektedir. Ozellikle cok uluslu 6zellikte olan ve kiresel pazarda var olma
mucadelesi surduren orgutlerin iginde bulunduklari kosullari, farkliliklarini niteligini
belirlemesi ve bunlara uygun yoénetsel politikalari gelistirmesi 6nem arz etmektedir
(Ozkaya vd., 2008, s. 370).

Orglitlerin ok kilturlii yapisi nedeniyle farkl kusaklarda dogan ve ayni isyerinde
calisan calisanlari bir arada olmasi kusaklararasi catismalari beraberinde getirmistir.
Kusaklararasi farkliliklardan otirt olusan bu karmasiklarin ve tartismalarin 6nine gecip
olumsuzluklarin avantaja ve érgut verimliligine dontsturulmesini saglamak zorunluluk
olmustur. Bu nedenle orgitlerin  kusaklararasi farkliliklari g6zeterek ydnetsel

politikalarda bu ayrintiyr dikkate almasi son derece dnemlidir (Ayhin, 2013, s. 93-112).
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Farkli kusaklardan c¢alisanlarin yer aldigi ¢calisma alaninda bu bireylerin farkh ¢zellikteki

yapilari ve beklentilerinin farkinda olunmasi gerekmektedir (Gurbuz, 2018, s. 43).

1.3.3. Farkhlik Yoénetimi Uygulamasinin Onemi

insan kaynagini gelistirme ve giclendirmeye yénelik stratejik faaliyetlerin
timind kapsayan farklilik yonetimi, ¢alisanlarin degisime acik ve dogal olan bireysel
farkliliklarin tehdit olarak algilanmadigi, herkesin mevcut potansiyelini gdsterdigi bir
orgut kulttrind temsil eder (Arredondo, 1996, s. 17; akt. Oztlrk vd. 2019, s. 182).

Birkac yil icinde kamu ve 6zel nitelikli kuruluslar tarafindan fark edilen farklilik
yonetimi anlayisi ile 6rgut icinde dezavantajli gruplarin ve 6zellikle de kadin ¢alisanlarin
sayisinin artmasi, herkes igin esit kosullarda kariyer olanaklarinin mimkiin kilinmasi ve
yOnetimin karar alma noktasinda tim calisanlarin siirece katma dislncesinin
yayginlasmasini gindeme getirmistir. Boylelikle 6rgiit icinde fark edilmeyen bireylerin
taninmasi ve potansiyellerinin faydaya dontsturilmesi mimkan kilinmaktadir (Lorbiecki
ve Jack, 2000, s. 17).

Farkhliklarin etkin yénetiminin hem drgitlere hem de topluma fayda sagladigini
ifade eden Cox ve Blake’e (1991) gore farkliliklara saygi duyulmasi halinde hem
ekonomik boyutta hem de olumlu orgitsel imajin ve markanin olusturulmasi noktasinda
orgutlere blyuk bir katkisi olmaktadir. Bunun yani sira farkhiliklarin etkin yonetimi
toplumda da hosgori ve birliktelik duygularini gelistirmektedir.

Uluslararasi diizeyde faaliyet gosteren orgitlerin diger 6rgitlere gore daha cok
farkhligr icinde barindirdiyi ve bu gesitliligi bircok uygulamayla destekledigi
bilinmektedir (Tozkoparan ve Vatansever, 2011, s. 90-91).

Orgiit calisanlari farkh niteliklerde pek cok ortak ozelligi ile 6rgltsel amaclarin
gergeklestirilmesi amaciyla farkl rol ve sorumluluklarda deneyimi ve pek ¢ok Kisinin
karsilasabildigi benzer sorunlari yasayarak birbiri ile yakinlasmayi, dayanismayi ve
birlikte hareket etmeyi kolaylastirir. Bu nedenle oOrgitler yiksek dizeyde verim elde
etmek ve calisanlarda yiksek bir performans ve motivasyon saglamak adina c¢alisanlarin
biinyesinde barindirdidi her tirlu farkhihgi bilmek ve anlamak durumundadir (Barutgugil,
2011, s. 47).

Albert Einstein “iyi bir fikre sahip olmanin en iyi yolu, bircok fikre sahip
olmaktir” diyerek farkliliga sahip olmanin énemine dikkat cekmistir. Orgt icindeki

cesitlilikten cok yaratici fikirler ve ¢ozum 0Onerileri gelebilmekte, érgitlerin micadele
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ettigi platformda fark yaratmasini saglamaktadir. Bu agidan orgitlerin blinyelerindeki
farkliliklart korumasi hatta fark yaratacak c¢esitlilikte bir isgiicii gelistirmeye ¢aligmasi
orgiit icinde farkliliklara yonelik olumlu bir bakis agis1 kazandirmasi gerekmektedir.

Yonetimin farkliliklara bakis agist kadar yonetimin sahip oldugu farkliliklar da
onem arz etmektedir. Nitekim yonetimin sorumlulugunda olan farkliliklarin yonetimi
yonetimsel teknik bilgi ve beceriler, ayn1 zamanda “yonetsel zeka” olgusunun bir geregi
olarak gortilmektedir (Capraz vd., 2009).

Farkli yaradiligta farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin 6rgiit iginde kabul gormesi,
ayni zamanda degerli hissettirilmesi her seyden 6nce hoggorii ortamin olugmasina zemin
hazirlamaktadir. Boylece bariggil bir 6rgit kiltiriiniin olusturulmasi ve tim paydaslar
(birey, orgut, toplum vb.) i¢in faydanin saglanmasi, ¢atisma ve geliskiden uzak kaliteli ve
istenilen duzeydeki uretimin gergeklesmesini kolaylagtirmaktadir (Memduhoglu ve
Ayyirek, 2014, s. 181-183). Bu noktada calisanlarin gesitliliginin farkinda olmak ve bu
cesitlilikten dolayr olusabilecek kutuplagsmalari onlemek ve demokratik bir ortamin
yaratilarak farkli olmanin yarara doniistirilmesinin saglanmasi ve dogal olarak gelisen
yikselmeleri dengede tutmak onemlidir (Pless ve Maak, 2004, s. 130).

Esit istthdam kosullarinin yaratilmast ve calisanlara esit firsatlar sunulmas,
calisanlarin  oncelikle farkliliklarini  taniyip  kabul etmeyi ve saygi duymayi
gerektirmektedir. Bu anlayis1 temel alan farkliliklarin yonetimi ile orgitler pozitif bir
orgiit iklimi olusturarak orgiitsel performansin yikselmesini ve rekabet edebilirligi
artirmaktadir (Sturgevil, 2010, s. 94-96).

Orgiitiin ideallerine ulagsmasi, toplumda bir marka degeri olusturmas: ve kaliteli
mal ve hizmet Uretme stratejilerinde basart elde etmesi 6rgitiin birer tiyesi konumunda
olan ¢alisanlarin emek ve gayretine baglidir. Diger bir deyisle 6rgitsel basari, ¢alisanlarin
gosterdigi performansin ve ¢abanin sonucunda elde edilmektedir. Bu sebeplerden &tiirt
caligsanlara ve caliganlarin farkliliklarinin yonetilmesinde orgitlerin kontrol yetenegine
sahip olmalidir (Barutgugil, 2011, s. 47).

Farkli bakig acilarina sahip bireylerin problemleri ¢ozmede alternatif yollar
iiretebilecegi farkli arastirmacilar tarafindan tespit edilmistir. Ozellikle isgiiciine yonelik
farkliliklar strekli degisen miusteri talep ve beklentilerin hizla kargilanmasini saglayarak
miusteri sadakatini pekistirmektedir (Gider, 2016, s. 1).

Musteri memnuniyetinin hizmeti sunan ya da mali dreten insan kaynagina bagli

oldugu dustunuldiginde, farkli ¢alisanlarin bir arada baris¢il bir ortamda isbirligi ve
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dayanigma cergevesinde calistirilmast ve onlara degerli olduklarinin hissettirilerek dogru
davranis bigimlerinin olusturulmasi ve en O6nemlisi farkliliklarindan 6tiirii ¢alisanlarin
sunabilecegi firsatlarin degerlendirilmesi musteri memnuniyetini etkilemektedir (Gurbiiz,
2018, s. 30)

Mliski ve etkilesimler sonucu ortaya ¢ikan ve fark edilen bireysel farkliliklarin
gesitli yonlerde olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Orgiitlerde bireysel farkliliklarin
caliganlarin motivasyonunu ve verimliligini artiracak sekilde, hatta bireylerin mevcut
ozellikleri haricinde hentiz ortaya koyamadigi bireysel yetkinligin ortaya ¢ikarilmasi
orgut i¢indeki kultirel degerlerin ve farkliliklarin kabullenmest siirecini hizlandirmakta,
orgiit i¢i iletisimi, dayanigmayi, yaraticiligi ve aidiyet duygusunu gelistirerek orgiitiin
kilturlerarasi platformda basariy1 yakalayarak var olma siirecine katki saglamaktadir
(Yesil, 2009, s. 129).

Barutgugil (2011) orgitlerde farkliliklarin degerli hale geldigini ve bu nedenle de
caligsanlarda farkliliklarin yonetimi konusunun daha ¢ok onemsendigini ifade etmis ve
orgiitler agisindan farkliliklarin 6nemini su sekilde siralamigtir:

1-Islerin Bityiimesi: Isletmelerin hem is ve eylemleri hem de kiiresel ekonomideki
pazarinda surekli bir hareketlilik ve degisim meydana gelmekte dolayisiyla ¢alisan yapist
ve miugteri profili strekli farklilagmaktadir. Farklilagan c¢alisanlart etkin ve verimli
kullanmak ve degisen misteri beklentilerine miisteri memnuniyetini azami dizeyde
kargilamak farkliliklar ve farkliliklarin 6nemini artirmaktadir (Barutgugil, 2011, s. 43).

2-Yasal Zorunluluk: Insanlann farkliliklari nedeniyle herhangi bir ayrimciliga
maruz birakmak, haklarini gasp etmek, onlar etiketleyerek kotii bir imaj yaratmak vb.
insanlart asagilayict ve ayirici eylemlerde bulunmak yasalarla yasaklanmig ve tim
bireyler esit sayilmistir. Bu nedenle orgutler, biinyelerinde ¢alistirdiklart tiim bireyleri
esit ve adil bir yaklasimla yonetmek, her hangi bir insani sugun gerceklesmesine izin
vermeyecek sekilde ¢aligmalarini sirdirmek zorundadir (Barutgugil, 2011, s. 44).

3- Insan Kaynaklar Yonetiminde Etkinlik: Orgiitler insan kaynaklar yonetimine
yonelik olan uygulamalart etik dis1 davraniglarin 6ntine gegecek sekilde ve tim personelin
yararina gore olusturmak ve uygulamak durumundadir. Dogru ve etkin insan kaynaklari
uygulamalart bagariyt artirarak bireylerde motivasyon unsurunu pozitif yonde
etkilemekte, bireylerin oOrgiite bagliligit ve sadakatini artirmakta; tikenmislik, isten
stkilma ve kaytarma, devamsizlik vb. istenmeyen tutum ve davraniglarin yasanmasini

engellemektedir (Bal ve Karakus, 2008, s. 101). Toplumsal nedenlerden dolay1
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calisanlarda farkli etnik kokene mensup kisilerin sayis1 yukselmekte; ayrica kadinlarin,
yagllarin ve diger azinliklarin c¢alisma hayatina katilimi giin gegtikge artmaktadir
(Barutgugil, 2011, s. 44-45).

Is hayatindaki bireysel ve orgiitsel diizeydeki basarisizliklarin, catismalarin, mali
kayiplarin, zaman problemlerin, bireysel farkliliklar o6zellikle kultir farkliligindan
kaynaklandig bilinmektedir. Yiiksek diizeyde kazang elde etme, ekonomik istikrarin
saglanmasi, yaratici ve yiksek kalitede mal ve hizmet anlayisi, bagarili bir marka ve itibar
yonetimi gibi pek cok onemli kazanimlar da yine sahip olunan farkliliklara baglidir
(Barutgugil, 2011, s. 41). Yasal yukumlaltuklerle birlikte herkesi kapsayan ve esit
kosullarin hakim oldugu bir istthdam seklinin gelistirilmesine ek olarak érgiitlerin kiresel
platformda rekabet avantaji yakalamasi farkliliklarin etkin yonetilmesini zorunlu
kilmigtir (Kevser, 2020, s. 87). Bu nedenle farkliliklara farkli agilardan bakan 6rgitlerin
bazilan farklilik yonetimi ile 6zellikle yasal mevzuatlar ve toplumsal etki nedeniyle adil
kosullarin yer aldigr bir orgiit kiltiri olusturmaya ¢alismakta; bazist da yeni arayislara
girerek ulagilamayan miusterileri elde etmek ve degisen, doniisen ve biiyiiyen modern

orgiit yapisina kavugmayi amaglamaktadir.

1.3.4. Orgiitlerde Farkliiklarin Avantajlar1 ve Dezavantajlar:

Sahip olunan insan kaynagindan azami diizeyde yarar saglamay1r amag¢ edinen
orgiitler ¢alisanlarina odaklanarak onlardan hem ekonomik hem de sosyal agidan bir fark
yaratmaya ¢aligmaktadir (Sezerel, 2013, s. 99) Kiiresellesmeye bagli olarak yasanan ¢ok
kaltirlilik ve buna bagli olarak is yasamindaki demografik degisim, hukuki gelismeler,
artan rekabet baskisi gibi sebepler farkliliklara ve farklilik yonetimine ilgiyi artirmigtir
(Luthans, 2002, s. 70; akt. Giimiis, 2009, s. 49). Ozellikle kadin ¢alisan sayisindaki hizli
artig, esit istthdam yaratma ¢abalari, bireysel ve orgiitsel anlamda yasanan degisim ile
artan cesitlilik orgitleri farkli yaklagimlar degerlendirmeye zorlamistir (Kevser, 2020, s.
88).

Orgiitlerin isgiici yapisindaki gesitlilik bir zorunluluk olarak giin gegtikce
artmaktadir. Farkliliklarin yonetiminin 6énemini bilen 6rgitler bu nedenle gesitlilikten
dogan firsatlar1 degerlendirmek ve rekabet avantaji elde etmek i¢in farkliliklart etkin
yonetmeye ¢aligmaktadir (Sezerel ve Tonus, 2014).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda farklili§1 6nemseyen ve onlar etkin yonetmeye

caligsan orgutlerin performans, yaraticilik, motivasyon ve inovasyon gibi pek ¢ok noktada
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firsatlar1 yakaladig ve digerlerine gore daha 6ne gectigi gorilmiistiir. Bu avantajlar diger
orgutleri de harekete gecirerek farkliliklart degerlendirmeye yoneltmistir (Memduhoglu,
2007, s. 14).

Kisiyi degerlerinden ayiran seylerle ilgili olan farklilik kavrami bireyin iginde
bulundugu toplumda kendini ifade etmesini kolaylastirmakla birlikte 6rgutii de artan
verimlilik, iy1 diizeyde hizmet, yiiksek karlilik oran1 ve benzeri agidan avantajli konuma
getirebilmektedir (Gumts, 2009, s. 50).

Farkliliklarin  orgiitler agisindan avantajlart oldugu kadar dezavantajlart da
bulunmaktadir. Bu dezavantajlar 6rgiite maddi ve manevi olmak tizere farkli sekillerde
yansimaktadir (Memduhoglu, 2008, s. 68):

+  Orgiitlerde bireylerarasi farkliliklarin artmasiyla grup bagliliginin zayiflamasi,

* Artan farkliliklarin bireylerarast uyumu zorlastirarak orgiitsel verimliligi
digirmesi,

» Bireyler arasi farkliliklardan o6tiirii etkilesimin azalmasi ve iletisim problemlerinin
olugmasis

+ Catisma ve ayrimciligin artmasi ve isgliciine yonelik istismarin olugmast,

« Karar alma gibi yonetsel islemlerde zaman kayb1 yasanmasi.

Diger yandan isgiiciinde sahip olunan farkliliklar “6tekilestirme”, “diglanma” gibi
olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir (Barutgugil, 2011, s. 42). Ornegin farkli cinsel
tercihlere sahip olmak, farkli bir dine inanmak ya da ateist olmak, farkli bir sendika tiyesi
olmak vb. durumlar bireyin diglanmasina neden olabilmektedir.

Degisen diinyada calisma hayatinin yapist da degismektedir. Istihdam kosullart,
isgiict yapist, iretim yontem ve teknikleri, bireysel, orgiitsel ve toplumsal beklentiler ve
degerler ve benzeri pek ¢ok sey miitemadiyen degisiklik arz etmektedir (Cakar, 2011, s.
1). Orgiitlerin s6z konusu degisimleri ve gelismeleri takip ederek hem yonetsel hem de
diger yapisal mekanizmalarini degistirip guncelleme yapmak yeni kosullara uyum
saglamak durumundadir (Demirel ve Ozbezek, 2016, s. 1). Aksi halde degisen piyasa
kosullarinda orgiitlerin rekabet etmesi iyice zorlagmakta ve her agidan kayiplarla karsi
karsiya gelebilmektedir. Bu nedenle 6rgutlerin kalbi ve beyni durumunda olan isgiicini
gelistirerek elde tutmayi basarmasi ve var olan ¢esitliligi her agidan degerlendirmesi
gerekmektedir. Caligan mutlu oldugu yerde kalarak hizmet etmeyi ve kendini

gerceklestirmeyi tercih eder. Mevcut yeteneklerini, fark yaratan ozelliklerini huzurlu
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oldugu yerde kullanabilir. Calisana mutlu ve huzurlu bir is ortami tesis ederek

yaraticiligini destelemek orgiit yonetimlerinin elindedir (Yanagma, 2011, s. 1-2).
Orgiitiin isgiicii yapisinda var olan ve orgiite etkisi gdormezden gelinen kiltiirel

farkliliklarin 6rgit agisindan asagidaki tabloda belirtildigi gibi avantaj ve dezavantajlar

bulunmaktadir (Giimiig, 2009, s. 59).

Tablo 1.3. Farkliliklarin Avantaj ve Dezavantajlart

Avantajlar Dezavantajlar
Sinerjik  Avantajlar:  Kiiltirel  Farklilik Kultirel farkhiliklarim  neden  oldugu
kaynakli 6rgiitsel yararlar malivetler
Anlamlarm Cogalmasi Farkliliklar;
*  Yeni fikirlere aciklik artar + Belirsizligi artinir
*  Coklu bakis agilan + Karmagikligi artirir
*  Coklu yorumlar + Kafa kangikhigim artinr
Alternatiflerin gogalmasi Anlamlarin yakinlagmasinda zorluk
*  Yaraticiligin artisi *  Yanls iletigim
»  Esnekligin Artigt » Uzlagma zorlagir
*  Sorun ¢6zme becerilerinde artig Evlemlerin yakinlasmasida zorluk
+ Belirli fikirlerde hemfikir olmak
zorlagir
Kultiire 6zgii avantajlar: Belirli bir kiltiirde Kultire 6zgii dezavantajlar: Belirli bir
is yapmanin getirdigi yararlar kiltiirde is yapmanin maliyetleri
*  Yerel calisanlan daha ivi anlama Asin genelleme
*  Yerel migterilerle daha etkili is +  Orgiitsel politikalarda
vapma N .
*  Orgiitsel stratejilerde
*  Yerel tiketicilere daha etkili N "
*  Orgiitsel uygulama ve prosediirlerde
pazarlama

o . . ° E >
«  Yerel politika, sosyal, ckonomik ve tnosentrizm

kiltirel gevreyi anlamada artig

Kaynak: (Adler, 2000, s. 109; akt. Giimiig, 2009, s. 60)

Farkliliklarin etkin yonetimi ile her bir ¢alisanin farkinda olup ve ona deger
vermenin hem ¢aliganin mutlulugunu saglayan hem de orgiitsel amaglara ulagilmasini
hizlandiran 6nemli bir yonetsel islev oldugu bilinmektedir. Diger yandan orgiitte degersiz
hisseden, dislanan, otekilestirilen, etik dis1 eylem ve uygulamalara maruz kalan bireylerin
ise iyice mutsuz bir ruhiyata biuiriinerek is tatmini noktasinda eksik hissettigi ve olumsuz

pek ¢ok orgiitsel davranis sergiledigi ifade edilmektedir.
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1.4.FARKLILIK YONETIMIN KURAMSAL CERCEVESI

Calismanin bu kisminda farklilik yonetimine iligkin alan yazinda gelistirilen

kuramlara yer verilmektedir.

1.4.1. Farkhihk Yonetiminin Kuramlar

Farkliliklarin ve farkliliklarin yoénetiminin sosyal psikoloji alaninda 5 kuram

cergevesinde ele alindig goriilmektedir. Bu kuramlar asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 1.4. Farkliliklarin Kuramsal Cer¢evesi

Kuram ad1 Ozellikleri

1-Sosyal Kimlik Kuram “Henri Tajfel ve John Tumer tarafindan 1970'lerin ortalarinda
gelistirilmis olan Sosyal Kimlik Kurami, grup iiyeligini, grup
sureglerini ve gruplar arasi iligkileri ele alan bir sosyal
psikoloji kuramidir. Kuram, grup ayeligini, siiregelen gogu
yaklagim gibi orgiitsel ya da bigimsel bir kavram olarak degil,
birlikteligi, bizligi, ait olmay1 iceren psikolojik bir kavram
olarak ele almakta, grup tiyeliginin algisal ve biligsel temelleri
tizerinde durmaktadir” (Demirtag, 2003, s. 123).

2-Benzerlik-Cekim Yasast  “Benzerlik” durumuna goére bireylerin birbirine yakinhk
duymast, algi, deger ve inang noktasinda kendine benzeyeni
¢ekici bulmast temeli iizerine kuruludur. Bu anlayisa gore
birey kendine benzeyen ile iletisim ve etkilesim halinde
olmakta ve pozitif duygular gelistirmektedir (Giimiis, 2009, s.
35; Ozcan, 2020, s. 30).

3-Bilgi Isleme ve Problem  Farkliliklarin yararlarma odaklanan bu yaklasima gore
farkliliklar 6rgitii giglendiren, problemlere iligkin farkl
alternatif ¢oziimler Ttreterek varaticiligt  ve iletisimi
giiglendiren 6nemli unsurlardir (Mannix ve Neale, 2005, s. 43;
akt. Ozcan, 2020, s. 30-31).

Cozme

4-Orgiitsel Demografi Orgiitsel demografi érgiitin demografisine iliskin tiim ortak
nitelikleri kapsamaktadir. Pfeffer’a gére bu nitelikler orgiit
caliganlarinin yag, cinsiyet, 1k, hizmet siresiyle ilgili
olmaktadir. Orgiitiin demografik 6zelliklerini olusturun bu
ozellikler orgiitiin bagarsi iizerinde 6énemli rol oynamaktadir
(Ozcan, 2020, s. 31).

5-Iliskisel Demografi Miskisel demografi, grup 6zelliklerine ve giktilarina odaklanan
orgiitsel demografi yaklagimindan farkli olarak bu gruplarn
olusturan bireylerin 6zelliklerini farklihik ve benzerlik
acisindan kargilagtirarak bu oOzelliklerin  grubun iletigimi,
etkiletisimi ve isleyisi tzerindeki etkilerini belirlemeye
calismaktadir. Bireylerin orgitteki konumlarinin
karsilagtinlmasiyla c¢alisanlarin  tutum, davranis ve is
ciktilannm etkileyen diger faktorlerin  tespit edilmesi
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konusunda fayda saglayacagi dustinilmektedir (Tsui ve
O’Reilly, 1989, s. 403).

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

1.4.2. Farkhihk Yonetimi Model ve Yaklasimlar:

Orgiitlerde degisen isgiicii yapisi, hukuki siire¢ ve diizenlemeler, yonetimsel
polittka ve uygulamalarin verimligini artirma ¢abalari, yonetim becerilerinin
geligtirilmesinin zorunlu olmast gibi pek ¢ok nedenden dolayr 1980 itibariyle
farkliliklarin etkin yonetilmesi konusu pek ¢ok arastirmada giindeme gelmistir. Y 6netim
biliminin gindeminde yeri heniiz yeni olan farkliliklarin yonetimi, orgiitlerin mevcut
insan kaynagini en etkin ve verimli sekilde kullanarak kiiresel platformda rakipleriyle
miicadele edebilmesini saglamaya yonelik uygulanmasi zorunlu bir anlayistir
(Memduhoglu, 2008, s. 1-2).

Farkli agilardan irdelenen ve orgiitler agisindan yepyeni firsatlar yaratan
farkliliklarin yonetimi anlayist hakkinda farkli aragtirmacilar tarafindan farkli model ve
teoriler gelistirilmisgtir.

Barutgugil’e (2011) gore orgiitler yapilarinda mevcut olan isgiici cesitliligini Gi¢
farkli sekilde degerlendirmektedir:

1-Orgiitler mevcut farkliliklarim1 gormezden gelerek calisanlarini birlik ve
beraberlik ig¢gtudusiyle orglit amaglarini gergeklestirmek lizere tamamen is yapmaya
yonlendirmektedir. Orgiitlerin farkliliklara yonelik bu énemsiz ve degersiz yaklagimi
yabancilagma, yalnizlagma, kendi 6z degerlerini kaybedip asimile olma, direng gosterme,
sessiz kalma ve sinizm gibi olumsuz 6rgiitsel davranis bigimlerini ortaya ¢ikarmaktadir.

2-Orgiitler empati, hosgorii ve karsilikli diyalog ile etkili bir iletisimin hakim
oldugu bir orgiitsel zeminde bireysel ve grupsal farkliliklart tanimak, anlamak ve kabul
etmek gibi bir anlayisa sahip olmaktadir. Bu anlayis olumlu bir 6rgiut kultirinin
gelismesini saglayarak saglikli iligkilerin kurulmasini kolaylastirmaktadir. Bu anlayig
“farkliliklarin dogal karsilanmas1” gerekliligi tizerinde durmaktadir. Farkliliklarin dogal
kabul edilmesi orgiitte yaraticiligin gelistirilmesini ve dinamik bir o6rgiit yapisina
kavusmayi vaat etmektedir.

3-Farkliliklar1 yonetme anlayisina sahip, yonetsel becerilerini gelistiren, rekabet
etmede istiin bir performans gostermek amaci gliden ve birey, grup ve orgiit biitiintinden
azami dizeyde yarar saglamak niyetinde olan orgutler guncel ve stratejik farklilik

yonetimine uygun politika ve uygulamalar gelistirmektedir.
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Thomas’in (1991, 1996) farkliliklar yonetimi modeline gore orgiitlerin yonetim
politikalarinda farkliliklara yaklagim noktasinda genellikle t¢ farkli yol izlenmektedir.
Kimi 6rgit yonetimleri uygulamalarinda farkliliklan birbirine benzetme ve ya minimize
etme yolunu tercih ederek farkliliklar1 baskilamaktadir. Farkliliklarin “torptlenmest,
eritilmesi ve ya benzestirilmesi” anlayiginin hakim oldugu bu 6rgiitlerde birey ve gruplar
arasi gatismalarin, ayrliklarin yasanmasi muhtemel kabul edilmektedir. Orgiitler her ne
kadar “olumlu eylem” politikasi izlemeye caligsalar da bazi azinliktaki gruplar igin
dezavantajlarin s6z konusu oldugu gorulmiustiir. “Farkliliklara deger vermek™ anlayisinda
olan kimi orgutler ise farkliliklart dogal karsilamakta ve desteklemektedir. Bu orgitler
farkliliklart bir deger olarak kabul etmekte, farkliliklarin kabul edilmesi noktasinda tegvik
edici olmaktadir. Bu durum olumlu bir 6rgit iklimi olusturmakta ve saglikli iletigim
kurularak 1yi iligkilerin gelistirilmesini saglamaktadir. “Farkliliklart yonetmek” anlayist
ise orgiitlerin daha ¢ok sayida farklilig arzu ederek uyum iginde siireci yonetmeyi ve tim
is uygulamalarinda ve politikalarinda bu anlayigt yaymayi boylece kiiresel pazarda
farkliliklarin avantajint kullanmay1 amaglamaktadir (Agars ve Kottke, 2004, s. 59; akt.
Siirgevil, 2010, s. 152).

Sonug olarak orgiitlerin streg igerisinde farkliliklar tanima onlar etkin yonetip
onlardan faydalanma yoluna gittigi yani farkliliklara yaklagma konusunda bir ilerleme
kaydettigi ve farkliliklarin etkin yonetilmesi gerekliligi noktasinda iyilesme ve gelisme
kaydettigini sdylemek mumkiindir. Bu anlamda gelistirilen yaklagimlarda orgiitlerin
farkliliklart yonetmede nasil bir yol izleyecegi anlagilmaktadir.

Isgiicii yapisindaki farkliligi oldugu gibi kabul ederek galisanlan farkliliklarindan
dolay1r hor gormeyip degerli olduklarini hissettiren, bireylerin yeteneklerini ortaya
cikararak mevcut deneyimlerinde azami duzeyde yararlanmayr bilen ve boylelikle
orgutsel amaglarin gerceklestigi, verimlilik ve tretkenligin artig1 orgitlerde farkliliklarin
iyl yonetildigi soylenebilir (Kandola ve Fullerton, 1998, s. 7).

Cox’un (1991) farkliliklar yonetimi modelinde ise ti¢ farkli 6rgiit yapisindan soz
edilmektedir. Bunlardan ilki “fekil orgiit” yapisidir. Bu yapiya sahip olan orgiitlerde
azinliklarin 6rnegin kadinlarin 6rgit kultiri baglaminda asimile edilmesi ya da orgut
kiltartin empoze edilerek orgiitle biitiinlesmelerinin saglanmasi so6z konusudur. Bu érgiit
tipinde var olan azinliklarin hakim kultirt benimsemeleri halinde o6rgiit yapisina dahil
olacag anlayis1 hakimdir. “Cogulcu Orgiit” yapisimin séz konusu oldugu orgiitlerde

dezavantajlt gruplarin 6rgut i¢in yararlt oldugunu kabul edilmektedir. Ancak yine de
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mevcut yapisini devam ettirerek farkliliklart  kapsayict  bir yonetim politikast
gelistirememektedir.“Cok kiiltiirlii orgiit” yapisinda zengin bir isgiici bulunmaktadir.
Isletme biinyesinde barindirdigi birbirinden farkli her bir galisamin éneminin farkinda
olmakta ve ondan olabildiginde faydalanmaktadir. Caligsanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerini gelistirip kendilerini rahatlikla ifade edebilecekleri bir ortam yaratmakta ve
mevcut uygulamalarinda farkliligr dikkate almaktadirlar (Agars ve Kottke, 2004, s. 59;
akt. Surgevil, 2010, s. 153).
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IKiNCI BOLUM

ORGUTSEL OZDESLESME

Insan yapist geregi bir yere ait olmak ve bir kimlik olusturmak ister. Bu istek
bireyin sosyal baglamlarla iligki kurma ve giiven duyma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir.
Sosyal gruplarla kurulan iligkiler, bireyde giiven duygusunu gelistirerek 6rgiit ya da gruba
aidiyetini saglamakta, bireyin 6zgtrlesmesini, kendini oldugu gibi ifade edebilmesini ve
kendini gergeklestirmesini miimkiin kilmaktadir. Birey 6zgiir ve rahat oldugu ortamda
mutlu ve huzurlu hissetmekte, boylece mevcut ortami sevmekte ve benimsemektedir.
Sevmek ve benimsemek sadik olma, gurur duyma ve her agidan sevdiginin (birey, orgiit,
grup vb.) yararini gdzetme gibi pozitif eylemlerin 6nkosulu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Birbiri ile iligkili olan tiim bu duygulanimlarin sonucunda adapte olma, bitiinlesme ve
birbiri ile uyum ortaya ¢ikmaktadir.

Gunimiizde zorluklarla dolu ¢aligma hayatinda calisanlarin orgiitleriyle uyumu
en 6nemli temel konulardan biri haline gelmistir. Ctinkii bagar1 birey-6rgiit uyumundan
ortaya ¢ikmaktadir. Uyumun s6z konusu oldugu yerde hosgoru, isbirligi, dayanigsma ve
ekip ¢alismasi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu birliktelik bireysel ihtiyaglarin yani sira 6rgitsel
hedeflerin gerceklestirilmesi kisaca tiim taraflarin ¢ikarina yonelik  sonuglart
dogurmaktadir. Bu baglamda birey-grup ya da birey 6rgiit uyumu olarak tanimlanan
ozdeslesme kavrami olduk¢a onemli gorilmektedir.

Ozdeslesme bireyin calistig orgiit, mensubu oldugu grup ya da tyesi oldugu
herhangi bir topluluk ile olan bagini, bu bagin 6zellikle psikolojik boyutunu, bu bagla
gelisen aidiyetini ve sahiplenme duygularini kapsayan, birey-orgiit ya da birey-grup
uyumunu saglayan onemli bir kavramdir. Ozdeslesme bireyin orgiitle uyum ya da
uyumsuzlugundan dogan her tirlii olumlu ya da olumsuz tutum, tavir ve davranislarinin
temel nedenidir. Bireyin orguti ile uyumu gug¢li bir bag gelistirmesi anlamina
gelmektedir. Bu bag bireyin orgit lehine kararlar almasini ve 6rgiit ¢ikarlarini koruyacak
sekilde davranmasini saglamaktadir (Asforth ve Mael, 1989; Dutton vd., 1994; Footte,
1951).

Orgiit iyeligi ile gurur duyan ve orgiitii kimliklerinin bir pargasi olarak goren

caliganlar, degisen ¢evre ve is kosullart nedeniyle orgiitlerin birbiri ile rekabet etmest,
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kosullara ayak uydurmasi ve yeniligi takip ederek strekli doniigmesi noktasinda bir hayli
onem arz etmektedir. Nitekim orgiitlerin uzun vadede sorunlarin ustesinden gelme ve
yiksek verimlilik ve etkinlik elde ederek basariyr yakalamasi gayretli ve istekli
calisanlarina baghdir (Karabey ve lIscan, 2007, s. 231). Gonillii ¢alisma yiiksek
performansla kaliteli ¢iktilar elde edilmesine olanak tanimaktadir.

Tam bu gorusler cergevesinde hazirlanan ve aragtirmanin ikinci bolimina
olusturan bu kisimda oOzdeslesme kavraminin genel olarak kapsamina deginilmis,
ardindan orgitsel 6zdeslesmenin 6nemi, diizeyi, boyutlan ile neden ve sonuglar ele
alinmistir. Son olarak orgiitsel 6zdeslesmeyi engelleyen unsurlar ve 6zdeslegsme modelleri

genel hatlariyla anlatilmigtir.

2.1. OZDESLESME KAVRAMI TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Bireyin sosyal baglamlarla (grup, sinif, takim, 6rgiit) “goniil bag1” kurma istegi
ve girisimi (Kreiner ve Ashforth, 2004), bu girisimden dogan iliskinin psikolojik
boyutunu ve niteligini (Tompkins ve Cheney, 1985, s. 45) agiklayan 6zdeslesme kavrami
farkli alanlardan bilim insanlarinin arastirma konusu olmug ve kavram, farkli sekillerde
tanimlanmistir (Tompkins ve Cheney, 1985; O’Reilly ve Chatman, 1986; Ashforth ve
Mael, 1989; Dutton vd., 1994; Scott ve Lane, 2000).

Ozdeslesme, Tiirk Dil Kurumu soézlugiinde “Her tiirlii nitelik bakimindan esit
olan, aralarinda fark bulunmayan” anlamina gelen ve felsefe alaninda “Bir ve ayni1 olan,
bir ve ayni anlama gelen” seklinde tanimlanmig olan 6zdes kavramindan tiremistir.
Ozdeslesme ayni1 kaliba girmeyi, aym inang ve degerleri paylasmayi, kisaca bir olmay1
ifade etmektedir (TDK, 2021). Ingilizce karsiigi “identification olan o6zdeslesme
kavraminin “bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim 6zelliklerini 6ziimsemesi ya da
onunla biitinlesmesi” seklinde tanimlandigt goralmektedir

Kavramla ilgili olarak yapilan tanimlamalar genel olarak degerlendirildiginde bu
tanimlamalarin bireyin sosyal gruplarla olan iligkisi ve iligskinin bireyde biraktig1 tesirin
yarattigl sonuglar iizerinden yapildigi goriilmektedir. Ilk tamimlamalar bireyin genel
olarak sosyallegsmesi ve bu sosyallesme sonucu sosyallestigi grup ile bitiinlesmesi olarak
“sosyal ozdeslesme” baglaminda yapilmigtir. Daha sonra ise 6zdeslesmenin 6rgit i¢in
oneminin de anlagilmaya baglanmasiyla “orgutsel 6zdeslesme” tizerinde durulmustur.

Tolman (1943) 6zdeslesme kavramini ilk kez ele alarak, kavrami bireyin tyesi

oldugu gruba kendini yakin ve benzer hissederek gi¢lii bir aidiyetle baglanmasi seklinde
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degerlendirmistir (s.142). Footte (1951) ise bu degerlendirmeyi destekleyerek
ozdeslesmeyi bireyin grup igerisindeki diger bireylerle igbirligine dayali etkin iletisimi ve
bagliligini ortaya koyan stre¢ olarak nitelendirmigtir (s.21). Brown (1969) da
ozdeslesmenin bireyin orgit tyeligini ve bu tuyelige yonelik durumunu kapsadigini
belirterek performans ve motivasyon unsurlarina etkisi oldugundan s6z etmistir (s. 346-
347).

Ozdeslesme, tiyesi durumunda olunan grup ya da orgiite ait hissetme, sadik olma
ve ortak nitelikler tagima agamalarini kapsayan bir olgu olarak gorilmektedir (Lee, 1971,
s. 214-215). Bireyin ozgir iradest ile gruba, sinifa ya da orgiite tiyeligi sonrasinda bireyin
dahil oldugu yapiy1 kendi benliginde i¢sellestirerek, kendini bir pargast olarak gordigii
(Scott ve Lane, 2000, s. 47) bu yapiya adayacak sekilde ait hissederek gayretle caligmast
ve slireg igerisinde yapinin olumlu-olumsuz ¢iktilarint sahiplenmesi (Asforth ve Mael,
1989, s. 23) bireyin 6zdeslesmesi olarak kabul edilmektedir.

Dutton ve digerlerine (1994, s. 239) gore bireyin 6zdeslesmesi, dahil oldugu
sosyal yapiya benzeyerek, kendini bu yapinin tim ozellikleriyle nitelendirmesi sonucu
gerceklesmekte ve boylece birey igbirligi ve dayamigma iginde hizmet vermeyi
onemsemektedir (Miler vd., 2000; Brown, 1969 ). Bireysel amaglarin orgiitsel amaglarla
entegrasyonu seklinde de ifade edilebilen (Asford ve Mael, 1989; Hall vd., 1970) orgiitsel
ozdeslesme; bireyin benligini olusturan bireysel imajin uyum saglanan grup, takim ya da
sinifin nitelikleriyle ortigsmesi ve aidiyetin yiiksek hissedilmesi; ayrica dahil olunan bu
sosyal yapinin imajinin, birey imajinin bir pargast olarak goriilmesi olarak da
tanimlanmaktadir (Cheney, 1983).

Biligsel, psikolojik ve davranigsal olarak siireg igerisinde gerceklesen 6zdeglesme
bireyin kimligi tizerinde 6nemli bir etkisi olduguna ve 6zdeslesmenin gruba baglilik
gosterme, igbirligi ve dayanigma halinde olma ve orgiitsel degerleri paylasma noktasinda
orguti yorumlayabilme seklinde ele alinmigtir (Sammara ve Biggiero, 2001, s. 68).

Birey- orgit birlikteliginden dogan ve iligkinin 6ztnt olusturan 6zdeslesme
(Cheney ve Tompkins, 1987) ile bireyin, kendi istegi dogrultusunda orgiitsel deger ve
normlart gozettigi ve orgiit lehine kararlar aldig1 belirtilmektedir (Pratt, 2000).

Ozdeslesme bireyin ozgiir iradesiyle kendini bir grupla iliskilendirmesi ve kendini
iligkilendirdigi bu grubun tim niteliklerini, ama¢ ve hedeflerini kendi amag¢ ve
hedefleriyle biitiinlestirmesi streci olarak ifade edilebilir. Bu siire¢ bireyin bilingli bir

sekilde isteyerek kararlar aldigi ve yansiz davrandigi bir siirectir. Bu baglamda bireyin

31



asimile olmasi durumu s6z konusu olmamaktadir (Eicholtz, 2000, s. 6; akt. Polat, 2010,

s. 9).

2.2. OZDESLESME ve BAGLILIK iLISKiSI

Orgiitsel 6zdeslesmenin bazi kavramlarla karsilastinldign ya da benzetildigi
gorilmektedir. Gregersen ve Black (1992), orgiitsel 6zdeslesme kavraminin &zellikle
orgutsel baglilikla karistirildigint belirtilmistir. Cheney ve Tompkins (1987) ise bu iki
kavramin birbiriyle iligkili, ancak iki kavramin birbirinin ayni olmadigini ifade etmistir.
Ayni aragtirmacilar ayrica birey orgut iliskisini agiklamada her iki kavramin da 6énemli
oldugunu vurgulamustir. Orgiitsel d6zdeslesmenin orgiitsel baglilik kavraminin yalnizca
bir boyutu oldugunu ifade eden Steers’ e (1977, s. 46) gore orgiitsel 6zdeslesme bagliligin
olugmast ve devam ettirilmesi stirecinde 6n plana ¢ikan bir kavramdir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin baglilikla ayni oldugunu savunan arastirmacilar da
olmugstur (Sass ve Canary, 1991). Buna gore 6zdeslesme orgiitsel baglilik stirecinin bir
ciktist ve yansimast olarak degerlendirildigi gorilmektedir. Sonug¢ olarak yapilan
caligmalar incelendiginde orgiitsel ozdeslesme kavrami ile ilgili bir fikir birligine
varilldigint séylemek oldukga giigtiir.

Ozdeslesme kavraminin baglilikla iliskisinin daha iyi anlagiimasi agisindan konuyla
ilgili yapilan degerlendirmelere asagida yer verilmektedir (Ashforth ve Mael, 1992;
Gautam vd., 2004; Cheney ve Tompkins, 1987):

e Ozdeslesme birey- orgiit iliskisinin 6ziinii olusturur. Baglilik ise birey-orgiit

iligkisinin bigimi (sekli) hakkinda bilgi verir.

e Ozdeslesme orgiit degerlerinin kabul edilerek benimsenmesini igerir. Baglilik ise
orgiit degerlerinin uygulanmasi siirecini igerir.

e Ozdeslesme bireyin benligine ait bir parcadir ve orgiite 6zgiidiir. Bagllik ise
bireyin benligine ait degildir. Duruma gore farklilik gosterebilir, birey kendine
uymayan kosullar nedeniyle orglitten ayrilmak isteyebilir.

e (Ozdeslesme bireyin maddi kazanimlarina gore degisen bir durum degildir. Burada
bir adanmiglik s6z konusudur. Diger yandan ucret gibi maddi kaygilar bireyin
bagliligini ve davranislarini etkileyebilmektedir.

e Ozdeslesmede birey ve diger galisanlar arasinda etkilesim olmasi gerekmez, sanal
orgiitle de 6zdeslesme saglanabilir. Orgiitsel bagliigin olmasi i¢in kademeler

arast iletigim kurulmasi 6nemlidir (Akt. Giinberk, 2007, s. 17-18).
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Yapilan kimi aragtirmalar bireyin orguti ile ilgili doyuma ulagmasinin énemli
orgiitsel giktilar oldugunu belirmistir. Ornegin duygusal anlamda kendini 6rgiite yakin
ve bagl hisseden bireylerin isini daha ¢ok sevdigi ve daha buiyiik bir ¢abayla calistigi,
dolayisiyla yiksek performansla birlikte daha kaliteli ¢iktilar elde edildigi belirtilmistir.
Bireylerin 6rgitle olan bu duygusal bagi nedeniyle daha iyi 6zdeslestikleri ve 6rgitleriyle
olan iligkilerini sirdiirme noktasinda istekli olduklart ifade edilmistir (Dick ve Wagner,

2002).

2.3. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI TANIMI VE ONEMIi

Orgiitsel 6zdeslesmenin isgiicti kaynagimin davramslarini etkileme noktasinda
onemli bir potansiyeli oldugunun anlagilmasiyla sosyal, psikoloji, yonetim ve iletisim
alanindan pek ¢ok arastirmaci konuya yonelmis ve 6zdeslesmeyi farkli orgiitsel davranig
bi¢imleriyle iligkilendirerek farkli arastirmalar yapmistir (Tompkins ve Cheney, 1985,
Kenneth, 1985; Tajfel ve Turner, 1986, Dutton vd., 1994). Bu aragtirmalar ¢aligsan bireyin
orguti ile iligkisini irdelemis, aradaki bagin niteligini sorgulayarak orgiit i¢i ve orgiit dist
yansimalarin1 ortaya koymustur. Yapilan bu c¢alismalarla elde edilen ortak sonug
ozdeslesmenin olumlu ve olumsuz tutum ve davraniglar beraberinde getirdigi ve orgiit
basarisinin temeli niteliginde oldugu yontndedir.

Orgiitsel 6zdeslesme birey-orgiit ya da birey-grup uyumu o6niindeki engelleri
kaldirarak, ¢alisanlarin ig tatmini yiksek bir halde sadik ve daha gayretli bir gekilde
hizmet vermesini ve saglikli iligkiler kurmasini, birlik ve bir ekip ruhuyla ¢aligmalarin
saglama baglaminda 6énemli bir olgu olarak ele alinmaktadir (Boas ve Kark, 2004; Mael
ve Blake, 1989).

Orgiitsel 6zdeslesme bireyin orgiit i¢i ve orgiit dis1 tiim davranislarinda érgiitiin
yararint gozetecek sekilde bir tutum sergilemesi ve orgiitin imajini, marka degerini
olumlu yonde etkileyecek sekilde hareket etmesi noktasinda istekli olmasi halidir
(Bartels, 2006, akt. Giinberk, 2007, s. 1).

Ozdeslesme bireyin orgiite aidiyetiyle, kurdugu bagla ilgili bir kavramdir. Orgiite
bagli hissetmeyen calisanlarin ise devamsizlik, ge¢ kalma ya da isten ayrilma gibi
durumlar orgutleri diissinmeye zorlamaktadir. Caligan-6rgiit iliskisinin kalitesi, ¢alisanin
orgiitl ile 6zdeslesme durumunu yansitan 6nemli bir kriterdir. Kaliteli iligki ¢aliganin hem
orgiit degerlerini benimsemesi hem de yonetici ve mesai arkadaglan ile iyi iligkiler

gelistirmesini saglayarak, yuksek bir motivasyonla ¢aligmasini, isinde tatmin duygusu ile
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daha gayretli ve yiiksek bir performansla ¢abalamasini saglamaktadir (Riketta ve Van
Dick, 2005).

Bireyin 6rgiti ile takindig tavirlarla iliskilendirilen ( Dutton vd., 1994) 6rgiitsel
ozdeslesme, Asford ve Mael’e (1989) gore sosyal bir sinifa dahil olma istegi ya da tyesi
oldugu sosyal sinif ile ilgili hissettigi duygulara iligkin bir kavramdir. Buna gore orgiit
kimligini olusturan ve igbirligi ile 6rgit vatandasligini da igeren oOrgutsel streg ve
uygulamalarin, yonetimsel i3 ve eylemlerin birey tarafindan kabul gormesi,
benimsenmesi, bireyin kendi kimligi ile butinlesmesi orgiitsel 6zdeslesmenin
gerceklesmesiyle miumkindir. Cinkt bireyler gorev yaptiklart orgitte tim hal ve
hareketlerinde, tutum ve davraniglarinda tiyesi oldugu orgutlerin kiltirinden ziyadesiyle
etkilenmektedir.

Orgiit kiiltiirinii olusturan tiim etkenlerin 6zellikle norm ve degerler ile is yapis
yontem ve prosedirleri ¢alisanlari yonlendirmekte, nasil hareket edecekleri noktasinda
yol gosterici olmaktadir (Polat ve Meydan, 2011, s. 153). Orgiitiin psikolojik yapisini ele
veren ve Orgut kiltiri olarak ifade edilen tim sembol, davranislar, deger ve sayiltt gibi
maddi ve manevi 6rgiit unsurlarinin ¢alisanlarca 6ziimsenmesi, ¢aligsanlarin bu degerlerle
ozdeslesmesini saglamaktadir. Orgiitleriyle 6zdeslesen bireylerin kendi tanimlamalarim
orgiitsel niteliklerden yola ¢ikarak, yani orgiitsel kimlik ve kultiirlerine bagli olarak
yaptiklart belirtilmektedir (Levinson, 1965, s. 373-374; akt. Polat ve Meydan, 2011, s.
155).

Orgiitleri ile uyumu yakalamis ve orgitiin tim yapisiyla ozdeslesmis olan
bireylerin 6rgiit i¢inde dayanigma ve isbirligi duygularint yogun hissederek tutum ve
davraniglarinda yardimlagmaya onem verdikleri ve her tirli paylagiminda orgiit
kiltartnt olusturan deger ve inanglar gozettigi ifade edilmistir (Ashforth ve Mael, 1989).

Orgiitsel kimligin niteligini ortaya koyan orgiitsel kiiltiir, giiven duygusuna
dogrudan etki etmektedir. Orgiitsel giiven bireyin ¢alisma arkadaslarina, yoneticilerine ve
genel olarak orgutiine glivenin birey Uzerinde oldukga etkili oldugu 6zellikle bireyin
ozdeslesmesi noktasinda belirleyici bir unsur oldugu ifade edilmektedir (Bigkes ve
Yilmaz, 2017, s. 303).

“Ben kimim?” sorusu bireyin kimliginin niteligini ortaya koyarken, “Biz kimiz?”
sorusu da orgiitleri olusturan sosyal sinif, grup ya da toplulugun kimligini analiz etmede
ve agtklamada yol gosterici olmaktadir (Mead, 1934; Albert ve Whetten, 1985; akt.
Foreman, 2002, s. 618). Dutton ve Dukerich’e (1991) gore bireysel kimlik ve orgiitsel
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kimlik orgiitiin yapisini, niteligini ortaya koyan ve ¢esitli sekillerde agiklayan énemli bir
aractir. Diger bir deyisle orgutsel kimligin, orgiit yapisini farkli yonlerden ortaya koyan
orgiit sorunlarini, gerilimleri ve olasi riskleri gérmeyi ve ¢oziimlemeyi, boylece rekabet
avantaji elde etmeyi saglamada 6énemli bir roli vardir.

Pek ¢ok arastirmaci bireysel ve orgitsel kimligin iligkisini irdelemis, bu iki
kimligin birbiri ile baglantisin1 ve diizeyini aragtiran ¢aligsmalar yapmis, bu iligkilerin
niteliginden isbirligi, sadakat ve orgltsel vatandaglik gibi tutum ve davraniglara
odaklanarak 6zdeslesme strecini incelemislerdir (Barker ve Tompkins 1994; Whetten
vd., 1992; Mael ve Ashforth, 1989).

Orgiit kimliginin 6nemi tizerinde yogunlasan ve orgiitiin birden fazla kimligi
olabilecegini kabul eden bazi aragtirmacilara ( Ashforth ve Mael, 1989; Dutton vd., 1994;
Pratt, 1998 ) gore orgitsel kimligin hem calisanlar i¢in hem de orgiitin tim i¢ ve dig
varligt i¢in o6nemli ¢iktilari olabilmekte; ozellikle caligsanlarin sadakati, orgiitsel
vatandagligi, isbirligi ve maddi destekte bulunma (bagis yapma) gibi davranislar
tizerinde etkin olabilmektedir .

Cheney’e (1983) gore orgitsel ozdeslesme orgit kultirine uygun ve orgiit
kimligiyle uyumlu davraniglar sergilemeyi artirarak calisanlarin isgbirligi igerisinde
koordine edilmesini ve etkin yonetilmesini kolaylagtirmaktadir. Bunun farkinda olan
orgiitler calisanlarinin orgiitle-6zdeslesmesini énemsemekte ve bunun i¢in biyik caba
sarf etmektedir.

Bireyin ig¢inde bulundugu sosyal ortam ile biitinlesmesi, bireyin sosyal ortamin
lehine hareket etmesi ve bireysel 6nceliklerinde bu ortamin yararini gézetmesi s6z konusu
olmaktadir. Bu durum igerden ya da disardan gelen olumsuz fiil ya da olas1 tehlikelerin
de fark edilmesini kolaylastirmaktadir. Nasil ki birbirine bagli aile tiyeleri her an disardan
gelebilecek herhangi bir duruma kargi evine ve aile iiyelerine yonelik korumaci bir tavir
sergiliyorsa, orguti ile 6zdeslesen birey de kuskusuz orgltiinii korumaya, onun yararina
olacak gekilde davranmaya c¢aligsacaktir. Bu bakimdan bireyin 6zdeslesmesi, ister grup,
takim ya da sinif ile isterse ¢aligilan 6rgit yani 6rgiit ile olsun sonugta olduk¢a onemlidir.

Bu baglamda c¢alisanlarin rahat ¢alisabilecekleri, mevcut performans, yetenek ve
becerilerini sergileyebilecekleri kisacast mutlu ve huzurlu olabilecekleri adil ve esit
kosullarin hakim oldugu bir 6rgiit atmosferinin yaratilmasi 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin 6zdeslesmelerinin saglanmasit agamasinda farkli stratejilerin s6z

konusu oldugu goriilmektedir. Ornegin orgiitsel baglamda “Biz” kiiltiirtiniin gelistirilerek
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ortak degerlerin olusturulmasiyla, ¢aligsan ile orgit arasindaki iliskilerin ve dolayisiyla
gucli bir bagin gelistirilmesi ve “birlesme” duygusunun yayginlagtirilmast segenek
olabilmektedir. Bu birlesmeyle bireyin yararina olacak olanaklarin ortaya ¢gikmasi ve
orgitin bireye yonelik pozitif bir tutum sergileyerek disardan gelen pozitif geri
bildirimlere ¢aliganlan ortak etmesi s6z konusu olmaktadir. Caligsanlarin 6rgiitii savunma
maksadiyla bolinmesi ve tehdit edici unsurlart bertaraf etmesi de diger secenek
olabilmektedir (Cherim, 2002; Cheney, 1983; akt. Polat, 2009, s. 12).

Bireyin uyesi oldugu grubu ya da orgiiti her yoniiyle benimsemesi uygun bir
caligma ortaminin yaratilmasiyla mimkindur. Calisti§i ortami, orgiti her yoniiyle
benimseyen bireyin 6rgiit igindeki verimliligi artmaktadir. Calisanlarin yiksek verim ile
caligmasi orgitlerin ¢iktilar izerinde olumlu bir etki birakarak daha kaliteli bir tiretim ve
hizmet anlayisinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Kalite anlayiginin hakim oldugu 6rgut
kiltirinde hedeflere ulasmak ve uzun vadede basariyr yakalamak kolaylagmaktadir
(Dutton vd., 1994; Miller, vd., 2000; Iscan, 2006).

Orgiitiiyle 6zdeslesmis ve biitiinlesmis olan ¢alisanlarin gorevlerinde daha istekli
ve dikkatli olduklari, sosyal iliskilerinde daha yapict ve duyarli davrandiklari, mesai
saatlerine uyma noktasinca titizlik gosterdigi yapilan caligmalarda ortaya konmustur
(Guinberk, 2007, s. 1-2). Bu sonuglardan da anlagilacagi gibi, bireyin is tatminini ve
dolayistyla orgut verimliligini etkileyen orgiitsel 6zdeslesme (Mael ve Blake, 1989),
orgiitiin ig ¢iktilar tizerinde etkili olmakta ve basart durumunu son derece etkilemektedir.

Ozetle orgiitiin  sosyal sermayesini olusturan c¢alisanlarin  orgiitleri ile
ozdeslesmesi sonucu orgutlerine sahip ¢ikmast, olasi problemleri ¢ozme ve ileriyi gdérme
acisindan orgute sayisiz yarar sagladigi sdylenebilir. Olumlu bir 6rgut ikliminin olugmast
dolayisiyla saglikli bir iletisim sisteminin gelistirilerek saglikli iligkilerin kurulmast, is
performansinin ve verimliligin artirilarak rekabet avantaji elde etme, is tatmini ve
motivasyonu yiksek, igbirligi ve dayanigma i¢inde g¢alisan bir ig giicii yapisina sahip
olma, orgutiin ¢ikarlarini her an gozetmeyi miimkiin hale getiren 6zdeslesmenin 6rgiti

avantajli hale getirdigini séylemek mimkiindiir.
2.3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Siireci ve Sosyal Kimlik Teorisi

Bireyin orgiitii fark etmesi, bu yapiya liye olmasi ve uyumlasmayla beraber
ozdeslesmest siireg igerisinde geceklesen bir durumdur. Cheney (1983) 6zdeslesmenin (g

farkli agamadan olustugunu belirmistir. Birey ilk etapta kendi ile benzerlik kurdugu
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orgiite kendini yakin hisseder ve oranin bir tiyesi olur. Bireyin orgiite tiyeligi ile bireyin
orgiitli olusturan yapiy1 tim yonleriyle tanimast saglanmig olur. Son agsamada yapinin
niteliklerini kendiyle i¢sellestiren ve biitiinlestiren birey orgit ile uyum siirecine girer. Bu
uyum bireyin sadakat duygusunu gelistirir ve zamanla orgiite sadik olan bireyin
ozdeslesmesi miimkiin hale gelir. Bu noktada bireyin orgiite benzerligi, tyeligi, sadakati
ile 6zdeslesme ortaya ¢ikar.

Farkli aragtirmacilar orgiitsel 6zdeslesmenin, bireyin 6rgitii destekleme istek ve
duygulanyla basladigini, tutum ve davraniglarla gelistigini ve diger uyelerle ortak
duygulanimlarin paylasilmast siirecini kapsadigini belirtmiglerdir (Tajfel ve Turner,
1985; Ashforth ve Mael, 1989; Van Dick, 2004).

Orgiitsel 6zdeslesme Sosyal Kimlik Teorisi olarak ele alinan ve birey ve gruplarin
davraniglarina odaklanarak grup disindakilere karst gostermis olduklari ayrimci
tutumlarin nedenini ortaya koymak tizere gelistirilen yaklagim temeline dayanmaktadir.
Bu yaklasim Tajfel ve Turner (1985) tarafindan ortaya konmus ve sosyal kimlik
baglaminda gruplar arasi iligkilerin sorgulanmasini amaglamistir (Tajfel ve Turner, 1985,
s. 15).

Sosyal Kimlik Teorisine gore ¢alisanlar orgiitlerini ya da gruplarini diger orgiit ve
gruplarla karsilagtirarak degerlendirir. Bu degerlendirme tiyesi oldugu o6rgiitti ve ya grubu
farkli ya da benzersiz nitelikte oldugu sonucunu ¢ikariyorsa i¢inde bulundugu yapiy1
oziimsemesi ve 6zdeslesmesi daha miimkiin hale gelmektedir. Orgiit ya da gruplarim
farkli ve benzersiz olarak nitelendirmeleri noktasinda bireysel baglamda haz duyuyor ve
gururlamyorlarsa 6zdeslesmeleriyle beraber 6z saygilarinda da artis olmaktadir. Orgiitiin
marka degerinin ve sayginliginin artmast ve oOrgitle olan paylagim ve isbirligi
ozdeslesmenin yukselmesini saglamaktadir (Ashforth ve Mael, 1989).

Tajfel’e (1974) gore, bireyin 6zdeslesmesi, bireyin herhangi bir gruba kendini ait
hissetmesi ve grubu algilayabilmesi, tiyesi oldugu bu grubun niteliklerinden dolay1 gurur
duymasi ve kimliginin bir pargast olarak gorebilmesini; ayrica yine bu grubu olumlu ya
da olumsuz yonlerden dolay: 1yi-koti seklinde degerlendirerek nitelendirmesi siirecini
kapsamaktadir. Bu stire¢ Sosyal Kimlik Teorisi baglaminda ele alinmaktadir. Buna gore
sosyal kimlik birey aidiyetinin psikolojik diizeyde algilanma sekli ve diizeyiyle ilgilidir.
Yani bireyin kendini ait hissetme derecesi ve bu aidiyetten yola ¢ikarak kigisel baglamda

hissettigi duygulara iliskin bir sonugtur (Blake ve Ashforth, 1989, s. 21).
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Bireyin orgiitle iligkisine yonelik hissettigi, duygularina karsilik olarak bu iligkide
degerli gordigi ve kendini pargast olarak kabul ettigi bu anlamli yapiy1 degerlendirirken
diger birey ve sosyal gruplarin niteliklerini géz ontinde bulundurmasi kendini ve sosyal
sinifint kargilagtirmast tarafli bir sekilde degerlendirmesini saglamaktadir. Bu durum
bireysel kimligin orgiitsel kimlik ile entegrasyonu dolayisiyla 6zdeslesmesi seklinde
kendini gostermektedir (Tajfel ve Turner, 1985, s. 16).

Bireyin 6zdeslesmesiyle birlikte duygularinin olumlu yoénde gelismesi bireyin
icinde bulundugu yapiy1 daha da benimsemesini saglamaktadir. Aidiyetin derecesiyle
ilgili olan bu durum bireyi, grubun ozelliklerini diger yapilarin ozellikleriyle
karsilagtirarak kendi grubunu begenilecek niteliklerle yani olumlu yoénleriyle 6n plana
¢itkarmaya ve savunmaya itmektedir. Bireyin kendi grubunu yiiceltmesi bireyin kendine

olan degerini artirmaktadir (Ozdemir, 2007, s. 70).

2.3.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Diizeyleri, Cesitleri ve Boyutlar:

Bireyin kendini orgitle igsellestirerek ayni oldugunu algilamasi seklinde
Ozdeslesmesi, orgitlerin ¢iktilarini kendine mal etmesi yani basari-basarisizlik
durumlarini Gstlenmesi, kendi ¢ikar diinyalarini orgiit ¢ikarlariyla insa etmesi agisindan
onemlidir (Kalmaz, 2018, s. 2). Her bir c¢alisanin 6rgitii ve orgiiti olusturan degerleri
algilama bigimleri birbirinin ayn1 degildir. Bireylerin orgutleriyle 6zdeslesme duzeyleri
birbirinden farkli olmaktadir. Ancak orgiiti igerisinde kendine yer edinen, kendini
gerceklestiren ve her anlamda orgiitle giiglii bir bag kuran ¢alisanlarin orgutleriyle yiiksek
diizeyde 6zdeslestigi kabul edilmektedir. Ote yandan birey kendini 6rgiitle bambaska bir
sekilde tanimlama ihtiyaci hissediyorsa o zaman da bireyin orguti ile 6zdeslesememesi
soz konusu olabilmektedir (Elsbach ve Bhattacharya, 2001, s. 397).

Ozdeslesmenin iki dizeyde gergeklestigi ifade edilmektedir. Durumsal
ozdeslesme ve derinlesmis 6zdeslesme bireyin orgiite yonelik takindigr bilissel tutumun
bir yansimast olarak kendini gostermektedir. Disik ve temel dizeyde o6zdeslesme
durumsal 6zdeslesmeyi ortaya ¢ikarirken, orgiit kimligini kendi benliginde i¢sellestirmis
olan bireylerde ise derinlesmis 6zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir (Rousseau, 1988, s. 217-
233; akt. Polat, 2009, s. 19).

Bireyin ozdeslesmesi farkli tirlerde olabilmektedir. Bu farkliliklar bireyin
yonelimleriyle ilgili olarak degismektedir. Omegin kimi calisanlar meslekleriyle

ozdeslesirken, kimi de kariyeriyle ya da orgiitiin tamamiyla 6zdeslesebilmektedir (Meyer
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ve Allen, 1997; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000; Polat, 2009). Bireylerin orgiitiin
iligkili oldugu dis unsurlar, calisma ve diger is arkadaslari, isle ya da yetenekle de
ozdeslestigini hatta orgitin iligki igerisinde oldugu farkli gruplarla da ortaya ¢ikabilecegi
belirtilmistir (Polat, 2009, s. 20-21).

Dick ve digerleri (2004) calismalarinda bireylerin stre¢ igerisinde kariyer
hedefleriyle, caligma grup ve yoneticileriyle, mesleki yapilariyla ya da orgiitiin bitiiniiyle
ozdeslesebildigini ortaya koymuslardir.

Ozdeslesmenin boyutlar1 hakkinda farkli arastirmacilarin gesitli gortsleri
olmustur. Baz1 arastirmacilar 6zdeslesmenin biligsel, duygusal ve davranigsal olmak
tizere Ui¢ farkli boyutta gerceklestigini ifade ederken (Cheney ve Tompkins, 1987), kimi
aragtirmacilar ise (Dick vd., 2004) bu boyutlara ek olarak degerlendirme boyutunu
eklemiglerdir. Bireyin orgitiyle oOzdeslesmesi bahsi gegen dort farkli boyutun
gerceklesmesiyle ortaya ¢ikmaktadir.

2.3.2.1.Bilissel Boyut

Bireyin kendini bir gruba dahil hissederek bunu bilingli bir sekilde kabullenmesi
ozdeslesmenin ilk ve en 6énemli boyutu olan biligsel boyutu olusturmaktadir. Bu boyutta
birey kendi istegiyle grubu tanimaya ¢aligmakta ve grubun yapisiyla ilgili (amaglar,
hedefler) olarak kendini ortak hareket etmeye yonelik hazir hissetmektedir (Van Dick vd.,
2004, s. 171-173). Orgiit degerlerinin kabul edildigi ve uyum siirecinin basladigi bu

boyutun ardindan diger boyutlarin olugmaya bagladig: ifade edilmektedir.

2.3.2.2.Duygusal Boyut

Bu boyut 6zdeslesmenin ikinci boyutu olarak kabul edilmektedir. Bu asama
bireyin duygusal olarak kendini grupla iligkilendirmesi ve bu iliskinin bir pargasi
olmaktan gurur duyarak olumlu bir kimlik gelismesi bakimindan son derece ¢énemlidir.
Bitiinlesmenin sonucunda ortaya ¢ikan duygusal boyutta orgiitin tim yonleriyle
anlagilmasi ve duygusal bagliligin olugsmasi s6z konusu olmaktadir (Olkkonen vd., 2006).

Bilingli bir sekilde kabullenilen grup ozelliklerinin igsellestirilerek grupla bir
iligki kurulmasi ve bu iligkiyle birlikte baglanma diizeyinin artmasi durumu
gerceklesmektedir. Bu baglanma siireciyle birlikte bireyin dahil oldugu grup 6zelliklerini
farkli grup ozellikleriyle karsilastirilmast s6z konusu olmaktadir. Bu karsilagtirma grup

tiyelerinin bagka grup uyeleriyle kiyaslanmasi ve olumlu-olumsuz yargilara ulagilarak
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degerlendirilmesi siirecini olusturmaktadir (Van Dick vd., 2004, s. 171-173; Ozdemir,
2007, s. 69). Duygusal boyutun bir pargast olan degerlendirme boyutu orgiite icerden ve

disardan verilen ve ¢agristirilan degerle ilgili olmaktadir.

2.3.2.3.Davramissal Boyut

Orgiit icerisinde orgiitiin lehine olacak sekilde davranislar sergilemesi bireyin
orgiitl ile 6zdeslesmesiyle iligkilendirilmektedir. Bireyin ige kesintisiz devam etme istegi,
daha fazla sorumluluk yiklenme talebi gibi orgitin yararina olacak davraniglar
sergilemesi tim orgiitlerin istedigi ve hedefledigi personel davraniglaridir. Bu olumlu
davranislarla 6rgit performansinin artirtlmasi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle diger
boyutlar kadar davranigsal boyutta 6nem arz etmektedir. Performansa yansimayan higbir

davranigin anlami ve etkisi bulunmamaktadir (Aktas, 2019, s. 80).

2.3.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Nedenleri

Isletmelerin dinamik is hayat: ve beraberinde getirdigi karmasikliklar nedeniyle
surdurilebilir rekabet ile miucadele etmesi ve mevcut yapiyt korumast gittikge
zorlagmaktadir. Bu asamada kendine sadik, gayretli ve her kosulda beraber olacag:
tecriibeli ve yetenekli calisanlarinin olmasit 6nemli gérinmektedir. Bu nedenle siireg
icerisinde orgiitlerin 6zdeslesme konusu tizerinde 6nemle durdugu goriilmektedir. Ciinki
orgiitsel o6zdeslesme oOrgutiin rekabet Ustinligi elde etmesi ve orgitlerin varligin
koruyarak bilyiiyebilmesi noktasinda énemli bir unsurdur (Iscan ve Karabey, 2009, s. 47-
48) . Bu bakimdan bireylerin aidiyet duygularint ve bu konudaki ihtiyacini kargilayarak
orgiitle 6zdeslesmelerini saglamak orgiitlerin en énemli amaglarindan biri olmaktadir.
Orgiitii ile 6zdeslesmis calisanlarin daha etkin ve yiiksek bir performansla galisacaklarim
bilen, bu durumunda o6rgite fayda saglayacagini diigiinen 6rglt yonetimleri ¢aliganlarin
orgiitle 6zdeslesmeleri noktasinda nelerin 6nemli olduguna dikkat etmektedirler (Tiktas,
2012, s. 50).

Orgiitsel 6zdeslesmenin nedenleri bireylerin iiyesi olduklar orgiit ya da gruplan
algilama bigimiyle ilgi olmaktadir. Asagida belirlenen ve Reade (2001) tarafindan ortaya
konan ayrica pek ¢ok arastirmacinin da arastirmasinda ifade ettigi nedenler orgiitsel
ozdeslesmenin nedenleri olarak kabul edilmektedir (Tokgoz, 2012, s. 49):

e  Orgiit/Grup Sayginlig
e Benzersiz Orgiit Yapisi/Ayirt edici Nitelikler
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e Lider Ozellikleri/ Takdir, Destek ve Onay
e Kariyer Gelistirme Olanaklari/Firsatt

Sosyal Kimlik Teorisine gore birey i¢inde bulundugu orgutiin ya da grubun
sayginligindan etkilenmektedir. Kendini tamimlarken gurur duydugu orgitin
niteliklerinden kendi kigisel ¢ikarlari dogrultusunda, 6z saygisini yiikseltecek bigimde
faydalanmaktadir. Bu nedenle sayginligi olan orgitlere yonelik talepler daha fazla
olmaktadir.

Birey orgiitiin niteliklerini diger 6rgiit nitelikleriyle karsilagtirmakta ve benzersiz
niteliklerinden dolay: érgiit ya da grubuyla iliskilendirilmekten hoslanmaktadir. Orgiitiin
sahip oldugu ayirt edici nitelikler bireyin orgitle yiiksek diizeyde 6zdeslesmesini
mimkiin kilmaktadir.

Orgiit liderlerinin galisanlarina yonelik takindig tavir da oldukga 6nemlidir. Grup
icinde c¢alisanin yoneticisi tarafindan onaylanarak takdir edilmesi ¢alisanin igine
baglilikla sarilmasini saglayarak hem is motivasyonu tizerinde olumlu bir etkisi olmakta
hem de bireyin grup nitelikleriyle 6zdeslesmesi saglanmaktadir (Skogstad ve Einarsen,
1999; Moldogaziev ve Silvia, 2015; Hayati vd., 2014; Turgut vd., 2012) Ust diizey
yoneticilerin ¢aliganlarina ilgisi ve takdiri ise bireyin orgiitiin tamamiyla 6zdeslegmesini
mimkiin hale getirmektedir. Birey siire¢ icerisinde ¢alistigi orgiitte daha iyi sartlara
(Gelir, sayginlik vb) sahip olmak ve maddi-manevi getirisi yiiksek kariyer olanaklarina
ulagmak ister. Kariyer noktasinda umudu olan ¢alisanin yiiksek bir motivasyona sahip
olacagi ve boylelikle daha yuiksek kalitede etkin ve verimli ¢aligsarak orgit i¢in daha fazla

caba harcayacag bilinmektedir.

2.34. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclar:

Orgiitsel dzdeslesme iizerinde duran arastirmacilar orgiitsel 6zdeslesmenin orgiit
basarinin anahtari durumunda oldugunu belirterek, ¢alisanlarin 6zdeglesme diizeylerinin
birey, orglt ve toplum agisindan 6nemli sonuglart bulundugunu ifade etmislerdir (Asfortf
ve Mael, 1989; Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994).

Yerli yazinda mevcut olan ¢alismalar da orgiitsel 6zdeslesmenin 6énemli sonuglari
oldugunu vurgulamaktadir. Bu 6nemli sonuglar genel olarak asagida derlenmistir:

1. Orgiitsel 6zdeslesmenin, oérgiit baglilig: iizerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Orgiitleri ile o6zdeslesmis olan calisanlarin orgiite daha vyiksek diizeyde

baglandiklari, bu bireylerin tutum ve davraniglarinda 6rgitii destekler nitelikte
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hareket ettikleri ve daha verimli olduklan ifade edilmektedir (Cakinberk vd.,

2011).

2. Orgiitsel d6zdeslesmenin yasandig grup ya da orgiit yapisinda galisanlar arasinda
daha iyi iligkilerin gelistigi, isbirligi, dayanigma ve yardimlagma davraniglarinin
artarak bir butinlik elde edildigi bilinmektedir. Kriz anlarinda bile bu bagin
surdiiriilmesi orgiit agisindan énemlidir (Ozdemir, 2010, s. 240).

3. Ozdeslesme grup-orgiit aidiyetini gelistiren ve bu aidiyetle birlikte daha giivenli
bir ortamin tesisini mimkiin kilmaktadir. Bireylerin kendini ait hissettigi giivenli
ortamlarda yetenek, beceri ve yaraticiliklarini ortaya rahatlikla ¢gikararak ¢rgutiin
yeni firsatlar yakalamasina olanak tanidig ifade edilmektedir (Akytz ve Yilmaz,
2015, s. 213).

4. Ozdeslesme bireyin isteyerek daha yiiksek bir performansla etkin bir sekilde
caligmasini mumkiin hale getirmektedir. Bu durum is ¢iktilarinin kalitesini
artirarak miisteri memnuniyetinin saglanmasint mimkin hale getirmektedir.
Musteri memnuniyetinin saglanmasi orgiitiin genel performansini pozitif yonde
etkilemektedir.

5. Orgiitsel o6zdeslesme calisamin hal ve hareketlerinin temel nedeni olarak
gorilmektedir. Tim tutum ve davraniglarinda o6rgut ¢ikarlarini 6n planda tutan
caligsanlarin 6rgit imajint olumlu etkiledigi ve marka degerini korumaya katki
sagladigi soylenmektedir (Bartels, 2006, akt. Giinberk, 2007, s. 1).

6. Orgiitsel ozdeslesme isten ayrilmalari, devamsizliklan ve ge¢ gelme gibi
davraniglan engelledigi gibi bireyin daha istekli ve titiz bir sekilde iginin baginda
olmasini saglamaktadir (Kreiner ve Asfort, 2004; Soysal, 2019, s. 43).

Yukarida bahsedildigi gibi orgiitsel 6zdeslesmenin pek ¢ok olumlu sonuglar
bulunmaktadir. Tum bu sonuglar genel olarak degerlendirildiginde orgutsel
Ozdeslesmenin orgitiin siirdirilebilir bir basart yakalamast noktasinda ¢ok 6nemli bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ancak orgut igerisinde bireylerin yuksek dizeyde oOzdeslesememeleri bazi
orgiitlere gore onemli olmamaktadir. Bunun temel nedeni yiiksek diizeyde 6zdeslesmis
bireylerin degisimi reddetme ya da orgutiin olumsuz yonlerini degerlendiremeyecek
kadar fanatik olmalaridir. Ayrica orgutii her yoniiyle kabullenen calisanlarin kendi
yaraticiliklarint da oldirecek sekilde hizmet vermesi yeni fikirlerin ortaya ¢ikigini da

zorlagtirmaktadir (Tosun, 1981).
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2.3.5. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Engelleyen Unsurlar

Bireyin orgiitle biitinlesmesini ve 6zdeslesmesini etkileyen pek c¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerin bazilart bireyi pozitif etkileyerek orgiitle 6zdeslesmesini
kolaylagtirmaktadir. Ancak kimi o6zellikler de bireyi negatif etkilemekte ve birey-orgit
uyumunu engelleyerek aidiyetini zedelemektedir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi engelleyen
faktorler hem bireyin yapisiyla hem de orgutiin nitelikleriyle ilgili olmaktadir (Kalmaz,
2018, s. 67). Orgiitsel 6zdeslesmeyi engelleyen faktorler genel olarak asagidaki gibi
siralanabilir:

e Orgiitsel yabancilasma

e Orgiitsel stres

e Orgiitsel dislanma

¢ Yildirma (mobbing)

e Isten ayrilma niyeti

e Orgitsel yalmzlik

e Orgiitsel sinizm

e Orgiitsel gatisma

e Rol belirsizligi

e Isten ayrilma niyeti

Bu faktorler diginda taraflar arasinda psikolojik sozlesme ihlalinin yapilmast, liderlik
tarzlari, dedikodu ve soylenti gibi unsurlarda bireyin 6zdeslesmesini olumsuz yonde

etkilemektedir.

2.3.5.1.0rgiitsel Yabancilasma

Toplumun sosyal, ekonomik ve politik durumu ile kultirel yapist vb. faktorler
bireyin yabancilagmasina neden olmaktadir. Yabancilagma bireysel mutsuzlugu,
verimsizligi, 1§ tatminsizligini, misteri memnuniyetsizligini, maddi ve manevi kayiplar
beraberinde getirerek birey, aile, orgiit, toplum baglaminda mutsuz bir gelecegi
yaratmaktadir. Yabancilagma orgiitsel kultirin benimsenmesi engelleyerek orgiitsel
aidiyet duygularina zarar vermekte, boylece bireyin 6zdeslesmesini, yaraticiligini ortaya
citkarmasini engellemektedir (Yildiz, 2019, s. 195-196; Demirez ve Tosunoglu, 2017, s.
73).
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2.3.5.2 Orgiitsel Stres

Orgiitsel stres g¢evresel, bireysel ve orgitsel nedenlerden dolayr ortaya
citkmaktadir. “Cagin hastaligi” olarak kabul edilen stresin fiziksel, psikolojik, davranigsal
ve orgiitsel agidan pek ¢ok olumsuz sonuglari olmaktadir. Stresin isteksizlik, tikenmislik,
karamsarlik, intihar davranigina meyilli olma, yorgunluk, tahammilsizlik ve bazi
hastaliklarin ortaya ¢ikmasi gibi bireysel sonuglart bulunmaktadir. Bireysel sonuglar
beraberinde 6rgit i¢inde dusik is tatminiyle birlikte yine disiik bir motivasyon ortaya
cikarmakta ve dolayisiyla disik performansin gosterilerek verimsizligin yasanmasina
neden olmaktadir (Luthans, 1992, s. 183; Istar, 2012, s. 18; Alparslan ve Orhan, 2016, s.
61). Bunun yam sira orgit iklimiyle birlikte iliskilerin bozulmasi, miisteri ve mali
kayiplarin yaganmasi, 1§ kazalarinin artmasi, genel isleyisin bozulmast gibi olumsuz

yonde orgiitsel sonuglarin yasanmasina neden olmaktadir (Ozsoy, 2019, s. 245-246).

2.3.5.3.0Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel dislanma bireyin calisma arkadaslar tarafindan kaile alinmamasi yani
gormezden gelinmesi sonucunda yasadigi psikolojik durumla ilgili bir kavramdir. Etkin
iletisim ve saglikli iligkilerin olmadig1 o6rgiitlerde catigmalarin, anlagmazliklarin, bireysel
gerginliklerin yagsanmasi mimkiin hale gelmektedir. Bu baglamda yagsanan sorunlar
bireylerin igbirligi ve dayanigsma igerisinde caligmasina engel olmakta ve dislanma
davraniglarinin artmasina neden olmaktadir (Halis ve Demirel, 2016, s. 331).

Dislanmayla birlikte psikolojik anlamda yipranan ¢aligsanlar digiik performansla
caligmakta boylece verimsizligin, ise devamsizligin ve olumsuz bir 6rgit ikliminin

olugmast kaginilmaz olmaktadir (Robinson vd., 2013).

2.3.5.4.Yildirma (Mobbing)

Yildirma (Mobbing) bireye yonelik gergeklestirilen rahatsiz edici, etik dist soz,
tutum ve davranig bigimi olarak kendini gostermektedir. Bireyin psikolojik tacize maruz
birakilmasinin ciddi sonuglart olmaktadir. Psikolojik taciz bireyin ruh halinin
bozulmasina ve ailede, igyerinde ve toplumda pek ¢ok sorunu beraberinde getirmektedir.
Bireyin orgiitsel bagliligini engelleyerek maddi ve manevi kayiplara neden olan yildirma
(Karcioglu ve Celik, 2012, s. 72-73) davranigina maruz kalan birey depresif hal ve

tavirlarla ¢evresini bunaltmakta ve siireg i¢inde yalnizlagmaya dogru itilmektedir.
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Yalnizlagan birey depresyon, ¢aresizlik, korku, endige, umutsuzluk, ofke krizleri
gibi psikolojik sorunlarla yiizlesmektedir. Boylece yasadigi olumsuz duygulanimlarla
birey isinden uzaklagmakta, giivensiz hissettigi bir ortamda c¢aligma miicadelesi
vermektedir. Ancak bu sorunlar beraberinde anlagmazliklari, catigmalari, gerginlikleri ve
dolayisiyla olumsuz bir orgit iklimini ortaya ¢ikararak isteksizlik, devamsizlik,
yaraticiligin gosterilememesi, bireye has yeteneklerin kaybolmasina neden olmaktadir

(Soysal, 2019, s. 43).

2.3.5.5.0rgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm, bireylerin 6rgiit icinde ve disinda orgiite yonelik sergiledikleri
olumsuz tutum ve davraniglari kapsayan ve beraberinde pek ¢ok sorunu giindeme getiren
onemli bir olgudur. Bireylerin orgiitle ilgili gelistirdikleri olumsuz hislerin pek ¢ok nedeni
olabilmektedir. Ornegin kendini 6rgiite bagli hissedemeyen, 6rgiit misyon ve vizyonuyla
butiinlesememis yani 6zdeslesememis bireylerin orgiitlerine kargt karamsar ve glivensiz
bir ruh haline burindiikleri belirlenmistir (Kosa, 2019, s. 365-366). Bu durum ¢aliganlarin
motivasyonunu disirerek ozgliven eksikligi yasamalarina sebebiyet vermekte, orgut
bagliliklarin1 zedeleyerek performanslarinda azalmaya neden olmaktadir. Ayrica is
doyumunu olumsuz etkileyen sinizm, bireysel anlamda psikolojik olumsuz sonuglar
olabilmektedir. Yapilan ¢aligmalarin orgiitten destek goren calisanlarin 6rgutleriyle daha
yiksek dizeyde 6zdeslestikleri ve daha az sinik davraniglar sergiledigi tespit edilmistir

(Kerse ve Karabey, 2017, s. 393).

2.3.5.6.(")rgiitsel Catisma

Birbirinden farkli bakig agilarina sahip bireylerin bir arada bulundugu 6rgitlerde
bireyleraras: farkliliklardan otiiriic pek ¢ok sorun ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlardan
kaynakli gelisen catisma ve anlasmazliklar orgiit i¢inde kaginilmaz olmaktadir. Orgiit
icindeki fikir ayriliklarin ve uyusmazliklarin orgiit iklimi ve ¢alisanlari tizerinde olumsuz
etkileri olmaktadir (Sutli, 2007). Calisanlar arasinda igsbolumi, gorev, sorumluluk
belirsizligi, giic dengesi, kontrol bigimi, kararlara katilim, o6dil sistemindeki
adaletsizlikler, kaynak yetersizligi, amag uyusmazligi, statii farkliliklari, iletigsim, bireysel
farkliliklar vb. pek ¢ok nedenden kaynaklanan ¢atigmalarin dnlenmesi saglikli bir 6rgut
iklimi olusturulmasi, iyi iligkilerin gelistirilmesi, c¢aligsanlarin aidiyet duygularinin

geligtirilerek 6zdeslesmelerinin saglanmasi agisindan son derece onemlidir (Okutan,
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2019, s. 263). Orgiitsel catismalarin yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi gibi olumlu etkileri de
olabilmektedir. Bu baglamda yoneticilerin ¢atigmalart 6nceden tespit ederek uygun

stratejilerle ¢oziim arayigina girmesi énem arz etmektedir (Turung ve Celik, 2010).

2.3.5.7. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi ¢aligsanlar arasinda rol ¢atigmalarini beraberinde getirmektedir. Rol
catigmalart ise ¢alisanlarin i tatmini ve motivasyonunu diisiirerek orgiit verimliligine
olumsuz etki etmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006). Ayrica yapilan bazi ¢aligmalarda
(Sabuncuoglu, 2008; Karacaoglu ve Cetin, 2015) rol belirsizligine bagli olarak
caligsanlarin tiikkenmiglik diizeylerinin arttig: tespit edilmigtir. Tikenmislik hissi nedeniyle
bireyin orgiite olan aidiyetini zedelemekte, boylece bireyin orgiitle 6zdeslesmesi

engellenebilmektedir.

2.3.5.8. isten Ayrilma Niyeti

Orgiit verimliliginin artirllmas: ve degisen kosullarda siirdiiriilebilir rekabet
edebilme yetenegini elinde bulundurma agisindan orgitlerde becerikli ve nitelikli
personeli elinde tutma son derece onemlidir. Nitelikli insan kaynagini buinyesinde
bulundurma ve bu kaynagin isten ayrilmalarint engellemek orgiit gelecegi i¢in gereklidir
(Turung ve Celik, 2010, s. 176-177). Maddi kayiplart olan isten ayrilma niyetinin
azaltilmasi ¢aligsanlarin memnuniyetine baglidir. Caligsanin memnuniyetini etkileyen pek
¢ok unsur bulunmaktadir. Bunlarin gozlemlenerek ¢alisanlarin mutlu ve huzurlu
caligabilecekleri ortamlarin yaratilmasi bireylerin 6zdeslesmelerini kolaylagtirmaktadir.
Yapilan aragtirmalar orgutiiyle giicli 6zdeslesen bireylerin isten ayrilmaya yonelik
niyetlerinin diisiik oldugu belirlenmistir (Sokmen ve Simgsek, 2017; Turung ve Celik,
2010).

Yapilan pek ¢ok arastirmada bireysel ozelliklerin diger bir deyisle demografik
tarkliliklarin (yas, cinsiyet, egitim, stati, gelir diizeyi, kidem, hizmet siiresi, tecriibe vb.)
yine orgitsel ozelliklerin (iletisim, liderlik tarzi, adalet, giiven, hoggort, orgit iklimi,
orgiit kaltirt vb.) 6zdeslesme tizerinde etkisi oldugu ortaya konmustur (Sass ve Canary
1991; Tiiziin, 2006, s. 141; Johnson vd., 2006, s. 498-506; Iscan, 2006, s. 173; Ozdemir,
2007, s. 146; Bigkes ve Yilmaz, 2017, s. 301-322). Dolayisiyla bu ozelliklerin
kesfedilerek caligsanlarin dogru ve etkin bir yonetimle koordine edilmesi 6zdeslesmis

bireylerin sayisinin artmasini ve bu bireylerin orgiitteki kaliciligi miimkiin olabilecektir.
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2.4. ORGUTSEL OZDESLESME MODELLERI

Ozdeslesme bireye ve orgiit yapisina gore degisiklik gosteren bir olgudur. Yapilan
pek cok arastirma bireyin 6zdeslesmesi sirecine etki eden, birey-orgiit iligkisini ortaya
koyan ve bu noktada hangi unsurlarin olumlu ya da olumsuz etki ettigi sorgulanmigtir.
Bu baglamda farkli bakis agilarin sahip arastirmacilarin farklt modeller gelistirdigi
gorilmektedir. Bu modellerden ilki Kreine ve Asforth’un (2004), gelistirilmis
ozdeslesme modelidir. Digeri ise Scott ve digerlerinin (1998), yapisal 6zdeslesme

modelidir.

2.4.1. Kreiner ve Asfort’un Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Ozdeslesme hakkinda calismalar yapan Kreiner ve Ashfort (2004) bireylerin
kendi kimliklerini agiklama noktasinda birbirinden farkli olduklarini ifade ederek, kendi
kimliklerini tanimlamalar1 asamasini 6zdeslesme, 6zdeslesememe, kararsiz 6zdeslesme
ve tarafsiz 6zdeslesme seklinde farkli 6zdeslesme boyutlarinda gergeklestirdigini ileri
surmagtur.

Bireyin 6zdeslesememesi, 6rgitiin tanimlanmasinda 6rgiit kimliginin yine 6rgut
kimligini olugturan deger, inan¢, norm ve davraniglarin bireye uymamasi, bireyin orgiit
hedeflerini benimsememesi kisaca bireyin orgiti ile gigli bir bag kuramamasi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bilingli bir sekilde orgiit kimliginin reddedilmesi so6z
konusudur. Bireyin orgit kimligiyle bir bag kuramamasinin nedeni orgiit iginde
deneyimlemek zorunda kaldig1 bazi olumsuz olaylardan kaynaklanmaktadir. Bireyin
kabul etmedigi bu durumlar sosyal baglamlardan uzaklagmis hissetmesi ve
Ozdeslesememesi sonuglarint  dogurmaktadir (Tumer, 2010, s. 67). Birey orgit
uyumsuzlugu ve buna bagli olarak gelisen birey-orgit c¢atigmalart ve gerginlikler de
ozdeslesmeyi engellemektedir. Orgiitii ile 6zdeslesemeyen bireyin etkin ve verimli
calismast miimkiin olamamaktadir. Ise ge¢ gelme, devamsizlik, orgiitten ayrilma gibi
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu durum orgitlerin ¢alisan1 elde tutmasini
zorlagtirmakta ayrica maddi kayiplari da beraberinde getirmektedir (Kreiner ve Asfort,
2004, s. 3).

Bir diger 6zdeslesme boyutu ise kararsiz 6zdeslesmedir. Degisen orgiit yapilar
kimi zaman belirsizligi ve karmagay1 da beraberinde getirmektedir. Bu durum orgiitsel
kimi ozelliklerin benimsenmesine ve ig¢sellestirilmesine, kimi o6zelliklerin ise

reddedilmesine neden olmaktadir. Bu durumda bireyin kendine gore olumlu algiladig
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durumlarla 6zdeslesmesi, olumsuz algiladigi durumlarla da 6zdeslesememesi s6z konusu
olmaktadir. Kararsiz 6zdeslesme olarak tanimlanan bu durumun 6rgit agisinda faydali ve
sakincali sonuglari olabilmektedir (Kreiner ve Asfort, 2004, s. 4).

Orglitd ile herhangi bir olumlu ya da olumsuz algilamaya girmeyen ve kimlik
olusumunda o6rgut kimligini kabul etmeyen ayni zamanda herhangi bir ayrimin
yasanmasina da izin vermeyen bireyin 6zdeslesme sekli yansiz zdeslesme olarak kabul
edilmektedir. Yansiz 6zdeslesme diizeyiyle ¢alisan bireyin 6rgitte katkisi sinirh olmakta,
farkli sorumluluklar Gstlenme noktasinda ise ketum davrandigi dusiniilmekte; dolayisiyla

birey yetersiz olarak degerlendirilmektedir (Kreiner ve Ashfort, 2004, s. 5).

2.4.2.Scott, Corman ve Cheney’nin Yapisal Ozdeslesme Modeli

Birey calistigi 6rgutte rol ve sorumluluklarinin da etkisiyle farkl kimlik yapilarina
sahiptir. Ornegin bir bireyin kisisel kimligi disinda grup kimligi, meslek kimligi bir de
orgut kimligi bulunmaktadir. Yer ve zamana gore farklilik gésteren bu kimlikler bazen
tek bazen de bir bitln olarak kullanilabilmektedir.

Bu noktadan hareketle Scott ve digerleri (1998) birey kimliklerin eylem-yapi
baglaminda ele alinarak kimlikler arasi baga ve iliskiye yonelik gelistirdigi yapisal
Ozdeslesme modeli kurami ortaya cikarmislardir. Bu kurama g6re bireyler icinde
bulunduklari zaman ve mekéna gore farkl tutum ve davranislar sergileyebilmektedir.
Bireyin grup icindeki tutum ve davranislariyla meslege yonelik tutum ve davranislar
farkli olabilmektedir. Bunun nedeni ise bireyin érgitin bir kismiyla érnegdin meslek ya
da calisma grubuyla ya da tamamen o6rgitin butinuyle 0Ozdeslesmesi dizeyinden
kaynaklanmaktadir. Bireyin sosyal baglamlarla o anki durumu sosyal baglamla olan
iliskinin yapisal niteligini ve iliskisel durumunu ortaya cikararak bireyin davranisina etki

etmektedir.

KiSISEL KiMLiIK ~ GRUP KIMLIGI

OZDESLESME KIMLIK

MESLEK

KIMLIGI ORGUT KIMLIGI_

J

Sekil 1.3. Scott, Corman ve Cheney’in Gelistirdigi Durumsal Faaliyetlerde Olusturulan Yapisal Ozdeslesme Modeli

Kaynak: (Scott, Corman ve Cheney, 1998, s. 307)
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Scott ve digerlerinin (1998) gelistirdigi yapisal 6zdeslesme modeli gore bireyin

Ozdeslegmesi ti¢ evreden olugmaktadir:

1.

Yapin Ikililigi: Adanmuslik siirecini tiim o6zellikleriyle ortaya koyan ve kimlik
ile 0zdeslesmenin niteligini agiklayan bir kavramdir. Burada kimlik yapiy1
ozdeslesme ise sistemin biitiintint ifade etmektedir. Kimlik bireyin kim olduguyla
ilgili bilgi verirken 6zdeslesme bireyin adanmislik davranisina yonelik olarak
tanimlanmaktadir.

Yapinin Bolgeselligi: Bireyin 6rgiit i¢inde sahip oldugu (kisisel, 6rgutsel, grupsal

ve mesleksel) kimlik 6zellikleri yapinin bolgeselligini ifade etmektedir.

. Durumsal Eylem: Adanmislik siirecinin en énemli noktasi olarak kabul edilen ve

bireyin c¢aligma ortamindaki davraniglarina yonelik 6zdeslesme baglamini
olusturan bu kavrama gore bireyin is ve eylemlerinin niteligi 6zdeslesmesine etki

etmektedir.

49



UCUNCU BOLUM

CALISANLARDA FARKLILIKLARIN YONETIMIi VE ORGUTSEL
OZDESLESME ILISKISI

3.1.CALISANLARDA FARKLILIKLARIN YONETIMi VE ORGUTSEL
OZDESLESME ILiSKIiSi

Gunumiuzde genellikle anlagmazlik ve ¢atigmalarin temel nedeni olarak goriilen
farkliliklarin, orgiit iginde uyumu ve birlikteligi zedeledigi, ortak bir amaca hizmet etme
eylemini zorlastirdigr ve orgiitiin gelecegini tehlikeye strtikledigi anlayisi geride kalmisg,
bu anlayigin yerini farkliliklarin 6rgiite her anlamda rekabet avantaji sagladig diistincesi
yer almaya baglamistir (Montes ve Shaw, 2003). Sireg igerisinde elde edilen birikim ve
tecriibeler ile akademik alanda yapilan pek ¢ok aragtirma, farkliliklarin ve farkliliklarin
etkin yonetiminin birey, 6rgit ve toplum agisindan olduk¢a énemli oldugunu gostermistir.

Her alanda farkliliklarin kaginilmaz oldugu gergegi, insani anlamayi ve onu
oldugu gibi kabul ederek deger vermeyi, var olan potansiyeli ortaya ¢ikarmasi i¢in uygun
ortamlar yaratmayi ve ondan yararlanmayi gerekli kilmaktadir. Bu anlayisa sahip 6rgitler
bireyin degerini anlamig ve “insan” unsurunun gelistirilmesi, iyilestirilmesi ve orgiit ile
ozdeslesmesi noktasinda gerekli sorumluluklari yerine getirmeyi vazife edinmistir.
Boylece her anlamda one ¢ikan insan sermayesi sayesinde buyiyerek var olmayi
basarabilmistir. Ote yandan bunu basaramayan 6rgiitler mutsuz ve umutsuz ¢alisanlariyla
gemilerini yuritmeye ¢aligmakta ancak ne yazik ki bagarili olamamaktadir.

Tam bu disinceler 1s18inda ¢alisanlarda farkliliklarin etkin yonetilmesinin
calisanlarin  6rgit aidiyetlerini etkiledigi ve orgiitsel 6zdeslesmelerini artirdigt
disunilmektedir. Bu aragtirmada bu 6ngoriniin varligt irdelenmisgtir.

Farklilik yonetimi ile orgiitsel 6zdeslesme iligkisini ortaya koyan bazi ¢aligmalar
mevcuttur. Bu ¢alismalardan bazilar1 agsagida yer almaktadir:

Kurtulmug ve Karabiyik (2016), liselerde gorev yapan 326 ogretmene yonelik
farkliliklarin yonetiminin 68retmenlerin orgltsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisini belirlemek tizere bir aragtirma gerceklestirmistir. Bu arastirmada

cinsiyet faktoriine bagli olarak ogretmenlerin farkliliklarin yonetimi ile orgiitsel
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ozdeslesmesine bagli olarak algilarimin farklilagmadigi, ancak isten ayrilma niyeti
diizeyine iligkin anlamli bir farklilagma oldugunu tespit etmigtir.

Tasliyan, Hirlak ve Ciftgi (2016), Kirikkale Universitesinde gorev yapan toplam
310 akademik ve idari personel tzerinde gerceklestirdigi arastirmada calisanlarin
farkliliklarin yonetimine yonelik algilarinin orgutsel 6zdeslesme diizeylerine etkisini
sorgulamigtir. Aragtirma sonucunda farklilik yénetimi boyutlan ile 6rgiitsel 6zdeslesme
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmis ve tiim boyutlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini olumlu sekilde etkiledigi sonucuna varmigtir.

Tasliyan ve digerleri (2017) iki farkli cografi bolgede (i¢ Anadolu/Akdeniz) yer
alan universitelerde c¢alisan akademik personelin farklilik yonetimine iliskin hem
algilarinin belirlenmesi hem de bu algilarin orgutsel adalet ve orgitsel 6zdeslesme
diizeylerine etkisini belirlemek tizere bir ¢aligma yapmiglardir. 351 personel tizerine
yapilan bu aragtirmada anket yontemi kullanilmistir. Elde edilen sonuglar
degerlendirildiginde ise farklilik yonetiminin 6rgitsel adalet ve orgitsel 6zdeslesme ile
anlaml1 bir iligkisi oldugu, farklilik yonetiminin 6rgiitsel degerler ve normlar boyutu ve
orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu sonuglarina gore akademisyenlerin ¢aligtiklar
universitelere gore anlamli farklilik oldugu belirlenmistir.

Yapilan ¢aligmalarda goruldigi Uzere aragtirma sonuglart evreni kisithidir.
Aragtirmada ele anilan farklilik yonetimi ve orgltsel 6zdeslesme iliskisinin farkls
orneklemlerde aragtirilarak, evrenin genisletilmesi bilimsellik agisindan alana biuytuk
katki  saglayacagt  dusunilmektedir.  Ayrica konunun glncel olmast ve
uluslararasilagmanin gittikge artmasi orgiitlerde farklilik yonetimini daha kilit bir yonetim
unsuru haline getirmektedir. Bu nedenle konunun farkli aragtirma ornekleri ile

incelenmesi agisindan 6nemli oldugu disiiniilerek, bu arastirma kapsama dahil edilmistir.

3.2. ARASTIRMA YONTEMI

Aragtirmanin bu kisminda 6ncelikle arastirmanin amacina ve énemi deginilmig
ardindan aragtirma orneklemi, sinirliliklar, hipotezleri, modeli ve yontemi ele alinmigtir.
Son olarak elde edilen bulgular agiklanarak tek tek degerlendirilmis ve elde edilen sonug

ortaya konmustur.

3.2.1. Arastirmanin Amaci
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Calisanlarda farkliliklarin yonetimi ve orgiitsel 6zdeslesme iligkisi baglaminda
gerceklestirilen bu ¢aligmada iggiiciini olusturan bireylerin farkliliklara ve farkliliklarin
yonetimine iligkin algilarinin  ve orgitsel o6zdeslesme duzeylerinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Bu baglamda farkliliklarin yénetimi ve orgltsel 6zdeslesme arasindaki
iligkinin niteliginin ortaya konmasi, yine g¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin ( yas,
cinsiyet, hizmet y1l1, gorev yeri, unvan ve statii) bu iki degisken tizerindeki roliiniin tespit

edilmesi hedeflenmistir.

Bu kapsamda gerceklestirilen c¢alismada farkliliklarin yonetimi olgegi ile
caligsanlarin bireysel tutum ve davranislari, ¢alistiklart ortam ve yonetim uygulama ve

politikalari noktasinda degerlendirilmesi yapilmistir.

Arastirmanin sonucunda ilgili 6rgut caligsanlarinin farkliliklar yonetimine iligkin
algilart ve 6zdeslesme diizeyleri belirlenerek bu iki degiskene yonelik giicli ve zayif

yonlerin tespit edilmesi saglanmigtir.

3.2.2. Arastirmanm Onemi

Farkli ozelliklere sahip bireyler agisindan zengin olan orgitlerde dogru bir
yonetim anlayisi hakim kilindiginda is verimliligi artmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni
bu farkliliklara bagli olarak farkli digiince ve fikirlerin etkisiyle iyi projelerin ortaya
cikarilmasidir. Ayrica orgut igerisinde olusan problemlere yonelik farkli ¢oziimler
tiretilebilmesi miimkiin olmaktadir. Orgiitlerde mevcut olan insan kaynaklarinin sahip
oldugu farkliliklar bir deger olarak kabul gormez ve iyi yonetilemez ise basta iletisim
problemleri olmak tzere is verimliliginde azalma, motivasyon disukligi, ise gelmede
isteksizlik vb. bir¢ok sorun ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumlarin yaganmamasi elbette
ki bireylerin sahip oldugu farkliliklara deger verilmesi ve iy yonetilmesi ile mimkiindir.
Bu nedenle giintimtizde bireylerin farkliliklariyla kabul edilmesi ve degerli hissettirilerek
orgiite yonelik aidiyet duygularinin gelistirilmesi yani o6rgitle 6zdeslesmelerinin
saglanmasi1 gerekmektedir. Bu noktada calisanlarin farkliliklarinin etkin bir sekilde

yonetilerek pozitif bir caligma ortami yaratilmasi olduk¢a énemlidir.

Yapilan bu c¢alismanin evreni kisith olan c¢aligmalara ek olarak alani

zenginlestirecegi ve bilimsellik agisindan alana katki saglayacagi distiniilmektedir.

Ayrica konunun gtncel olmasi ve uluslararasilagmanin gittikge artmasi orgutlerde

farklilik yonetimini daha kilit bir yonetim unsuru haline getirdigi dusiinildiginde bagta
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aragtirmanin yapildig Hitit iniversitesi olmak tizere diger egitim kurumlarina dolayisiyla
toplumun tim katmanlarina katki saglayacagi diusunilmektedir. Aragtirmanin egitim

hizmeti veren kurumlar digindaki 6rgitlere de yol gosterici olacagi tahmin edilmektedir.
3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

“Kattlimcilarin  farkliliklarin  yonetimi algist orgiitsel 6zdeslesmelerini  etkiler.”
Aragtirmanin ana hipotezini olusturmaktadir. Alt hipotezler ise demografik degiskenler
ile orgiitsel 6zdeslesme /farkliliklarin yonetimi arasindaki iligkiyi ortaya koymak i¢in
olusturulmustur. Alt hipotezlerimiz demografik degiskenler ile orgitsel 6zdeslesme
arasindaki iligkiyi ve yine demografik degiskenler ile farkliliklarin yénetimini boyutlari
arasindaki iliskiyi sorgulamaktadir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler asagidaki
gibidir;

Hi Calisanlann yast ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik vardir.

H2 Calisanlarin yagt ile farkliliklarin yénetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu

arasinda anlamli farklilik vardir.

H3 Calisanlarin yagi ile farkliliklarin yonetiminin 6rgitsel deger ve normlar boyutu

arasinda anlamli farklilik vardir.

H4 Calisanlarin yagi ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hs Calisanlarin cinsiyeti ile orgitsel 6zdeslesme duzeyleri arasinda anlamli farklilik

vardir.

He Calisanlarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davranmiglar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H7 Calisanlarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin o6rgiitsel deger ve normlar boyutu

arasinda anlamli farklilik vardir.

Hs Calisanlarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Ho Calisanlarin medeni durumu ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli

farklilik vardir.
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Hio Calisanlarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve

davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hn Caliganlarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin 6rgutsel deger ve normlar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H12 Calisanlarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve

politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi3 Calisanlarin egitim seviyeleri ile orgiitsel 6zdeslesme duzeyleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

His Calisanlarin egitim seviyeleri ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve

davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

His Calisanlarin egitim seviyeleri ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel deger ve normlar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

His Caliganlarin egitim seviyeleri ile farkliliklarin yénetiminin yonetsel uygulamalar ve

politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi7 Calisanlarin orgiitteki hizmet sureleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda

anlamli farklilik vardir.

His Calisanlarin 6rgitteki hizmet streleri ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve

davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi9 Caliganlarin orgiitteki hizmet siireleri ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel deger ve

normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H2o Calisanlarin  orgitteki hizmet streleri ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel

uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H21 Calisanlarin orgiitteki pozisyonlari ile 6rgitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

H2: Calisanlarin orgiitteki pozisyonlari ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve

davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hz3 Calisanlarin orgiitteki pozisyonlan ile farkliliklarin yonetiminin orglitsel deger ve

normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
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Hz4 Calisanlarin = orgitteki  pozisyonlart ile farkliliklarin  yonetiminin  yonetsel

uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hbzs Calisanlarin gorev birimi ile orglitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik

vardir.

H26 Calisanlarin gorev birimi ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hz7 Caliganlarin gorev birimi ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel deger ve normlar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hzs Caliganlarin gorev birimi ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve

politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H29 Calisanlarin kadro unvani ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik

vardir.

H3o Calisanlarin kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

H31 Calisanlarin kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel deger ve normlar

boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hs2 Calisanlarin kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve

politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
Hi3 Farkliliklanin yonetimi ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski vardir.

H34 Farklilik yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu orgiitsel 6zdeslesmeyi

etkilemektedir.

Hss Farklilik yonetiminin orgiitsel deger ve normlar boyutu orgiitsel 6zdeslesmeyi

etkilemektedir.

Hs¢ Farklilik yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu orgitsel

ozdeslesmeyi etkilemektedir.
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3.2.4.

r DEMOGRAFIK

o OZELLIKLER
ORGUTSEL 1 Yas
OZDESLESME Z. Cinsiyet
3. Medeni Durum.
4. Egitim Durumu.
FARKLILIKLARIN Yy Kadre Unvani
YONETIMI _
Bireysel tutum ve (Akademik).
Davranislar 6. Orgitteki Pozisyonu
Orgutse] Degerler ve Lo
Normlar (dari).
Y cnetimsel Uygulamalar 7. Cahstigi Birim

V Hizmet Suresi

Sekil 3.4. Arastirma Modeli

Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin yorumlanmasi bazi varsayimlar

kapsaminda gerceklestirilmistir.

3.2.5.

Bu varsayimlar sunlardir:

Anketi dolduran katilimcilarin konuya iliskin bilgi sahibi oldugu ve anketi bilingli
doldurdugu varsayilmaktadir. Ayrica katilimcilarin herhangi bir etkiye maruz
kalmadan ozgur iradeleri ile ankete Kkatildiklari ve sorulari isteyerek
cevaplandirildigi kabul edilmektedir. Bu nedenle de verilerin glvenilir oldugu

varsayilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan anketin s6z konusu uygulama icin “yeterli ve
gecerli” oldugu varsayilmistir. Ayrica kullanilan “teknik ve yéntemlerin” amaca
ulasma noktasinda uygun olgutler oldugu varsayiimistir.

Arastirmanin Kisitlari

Arastirma bir devlet iniversitesi olan Hitit Universitesi’nde yapiimistir. Anket, bu

universitede gorev yapan akademik, idari ve 4 D isci statusunde gérev yapan personele

uygulanmistir.
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Aragtirmanin yalnizca bu orgitte yapilmast ve anketin sadece bu orgutiin 387

calisanina uygulanmasi bir kisit olarak degerlendirilmisgtir.

3.2.6.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Hitit Universitesi’nde gorev yapmakta olan akademik ve
idari (4D Sozlesmeli personel dahil) tim calisanlar (1277 kisi) olusturmaktadir.
Aragtirma Oncesi 6rneklem buyiklagint belirlemek i¢in gii¢ analizi yapilmis ve anket
aragtirmasina minimum 384 gonulli dahil edilmesine karar verilmistir. Ulasilan anket

sayist ise 387 dir.

n: Orneklem biryiikliigii

N: Evren birim sayis1 = 1277

P: Evrendeki X’in gozlenme oran1 = 0.5
Q (1-P): X’in gozlenmeme orant = 0.5
Zy : 0=0.05 i¢in kritik tablo degeri = 1.96
d= Orneklem hatast = 0.05

P Q.22
m—
d?
0.5 % 05 * (1.96)?
n= 0.052
=384

3.2.7.Anket Formunun Olusturulmasi

Bu aragtirmada istenilen verilere ulagmak i¢in aragtirmalarda siklikla kullanilan
anket yontemi kullanilmigtir. Arastirma i¢in hazirlanan anketin igerigi ti¢ ayri bélimden
olusturulmustur. Katilimcilarin sosyo-demografik o6zellikleri anketin ilk bolumini
olustururken, kattlimcilarin farklilik yonetimine iligkin algilant 6lgen ifadeler ikinci
boliimde ve katilimcilarin 6rglitsel 6zdeslesme diizeylerini 6l¢en ifadeler ise son bolimde
yer almistir.

Ankette istenilen verilere ulagsmak i¢in kullanilan iki farkli 6l¢egin giivenilirlikleri
test edilmis ve daha 6nce pek ¢ok arastirmaci tarafindan da kullanilmistir. Bu 6l¢eklerin
her ikisinde de 5°li Likert tipi dereceleme kullanilmigtir. Bu dereceleme “kesinlikle
katilmiyorum (5), katlmiyorum (4), kararsizzm (3), katiliyorum ve (2) kesinlikle

katiliyorum (1)” seklinde derecelenmistir. Bu olgeklerin bazi maddelerinde igerigi ve
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orjinalligi bozmayacak sekilde kiigiik degisiklikler yapilmistir.( Ogretmenler degil de
orgiit caligsanlar ifadesi yer almigtir). Ayrica aragtirmaya katilanlara, toplanacak verilerin
bilimsel amaglar i¢in kullanilacag bilgisi verilerek, gercek verilere ulasilmasi
amaglanmigtir.

Tamtict Bilgi Formu: Konu ile ilgili literatirden yararlanilarak arastirmaci
tarafindan hazirlanan kisisel ozellikler formu; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kadro unvani (akademik), érgiitteki pozisyonu (idari), ¢alistigr birim ve hizmet
stresi olmak tizere toplam 8 sorudan olusmustur.

Farkhliklar Yonetimi Olgegi: Daha once pek ¢ok farkli arastirmada (Tasliyan vd.,
2016; Dogan vd., 2015; Okgu, 2014, Kandemir vd., 2007; Memduhoglu, 2007)
kullanilmis olan bu 6lgek Balay ve Saglam (2004: 40-41) tarafindan gelistirilmistir. Sz
konusu ol¢ek ti¢ farkli boyuttan olugsmaktadir. Tecriibe, dusiince, tutum ve davraniglarla
ilgili olan birinci boyut “bireysel tutum ve davraniglar” boyutunu, bireyin yagama bigimi,
inaniglari, duyarlilig1 vb. ile ilgili olan boyut “o6rgitsel deger ve normlar” boyutunu son
olarak da ayrimecilik, siyasi diigiince, problemlere yaklagim ve g¢atigmalart onleme
bigimleri vb. ile ilgili olan boyut “yonetsel uygulamalar ve politikalar” boyutunu
olusturmaktadir.

Ankette farklilik yonetimi degiskenini 6lgmek i¢in kullanilan bu olgekte (Balay
ve Saglam (2004); farklilik yonetimi boyutlarindan olan bireysel tutumlar ve davraniglar
ile ilgili 4, orgiitsel degerler ve normlar ile ilgili 8, yonetsel uygulamalar ve politikalar ile
ilgili 18 ifade olmak tizere toplam 30 ifadeye yer vermistir.

Gegerli ve givenilirligi test edilen bu o6lgegin egitim hizmeti sunan egitim
orgiitlerinde kullanabilecegi ifade edilmektedir (Balay ve Saglam, 2004, s. 32). Olgegi
olusturan ifadelere verilen cevaplardan ve buna bagli olarak alinan puandan farkliliklarin
etkin yonetilip yonetilmedigi sonucuna varilabilir. Olgegin giivenilirligi tespiti igin
yapilan analizde birincil boyut olan bireysel tutumlar ve davramiglar boyutunun alfa
degeri 0,77 olarak belirlenmistir. Ikincil boyut olan orgiitsel degerler ve normlar
boyutunun alfa degeri 0,83 ve tUgiincii boyut olan yonetsel uygulamalar ve politikalar
boyutunun alfa degeri 0,95 olarak tespit edilmistir (Balay ve Saglam, 2004, s. 43).

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis
olan ve aragtirmada tek boyut olarak ele alinan orgiitsel 6zdeslesme olgegi 6 ifadeden
olugsmaktadir. Pek ¢ok aragtirmacinin tercih ettigt bu dlgegin giivenilirlik analizi sonucuna

gore alfa degeri 0,87 olarak tespit edilmistir (Mael ve Ashforth, 1992, s. 112).
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3.2.8.Kullamilan Istatistiksel Teknikler

Arastirmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde (test) SPSS paket programi

kullanilmigtir.

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik ve gegerliliklerini tespit etmek tizere

faktor ve glivenilirlik analizleri,

Katilimcilarin - demografik o6zelliklerini ve farkliliklara yonelik algilarini

belirlemek tizere frekans analizleri,

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin farkliliklara iligkin algilarini ve orgiitsel
ozdeslesme diizeylerine etkilerini belirlemek iizere Bagimsiz Orneklem t -Testleri

ve Tek Yonla ANOVA testleri,

Katilimcilarin  farkliliklarin - yonetimi  algilamalarnt ile orgitsel 6zdeslesme

diizeyleri arasindaki iligki sorgulanmasi amaciyla Pearson Korelasyon analizi,

Katilimeilarin  farkliliklarin - yonetimi  algilamalant ve orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri arasindaki iligkinin dizeyini tespit etmek tzere Regresyon analizleri

yapilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

3.3.1. Arastirmada Kullamlan Olceklerin “Giivenirlik ve Gegerlilik” Analizi

Arastirma kapsaminda veri toplamak amaciyla kullanilan anket formunda

farkliliklarin yonetimi ve orgitsel 6zdeslesme olmak tizere iki farkli 6lgek kullanilmistir.

Bu 6lg¢eklerin her biri i¢in ayr1 ayrt giivenirlik ve gegerlilik analizi yapilmig ve elde edilen

sonuglar agagida verilmistir.

Tablo 3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginin Faktér Yiikleri Analizi

Ifadeler Faktér  Aciklanan  Cronbach’s
Yiki Varyans Alpha
Herhangi biri ¢alistigim kurumu elestirirse, bunu 726
kisisel hakaret olarak diigtiniiriim.
Insanlarin ¢alistigim kurum hakkindaki diisiinceleri ,858
beni cok ilgilendirir.
Calistigim kurum hakkinda konustugumda; ‘onlar’ ,838

kelimesi yerine ‘biz” kelimesini kullaninm.

Calistigim kurumun bagarist benim basarimdir. ,873 67,497 ,901
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Bagka biri ¢alistigim kurumu évdiigiinde, bunu ,800
kisisel iltifat olarak diisiiniirim

Basin-yayin organlarinda ¢alistigim kurum ile ilgili ,826
olumsuzluklar olusursa,

KMO: 882 Ki-Kare: 1,39753 p:,000 df: 15

Oncelikle yukarda yer alan Tablo 3.1°de orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi maddelerinin
faktor yikleri analizi verilmistir. Yapilan analiz sonucunda 6lgek maddelerinin en diigiik
faktor degerinin , 726 en yiiksek degerin ise ,873 oldugu goriilmektedir. Olgegin agikladig
varyans orant ise 67,497 iken giivenirlik katsayist a=,901"dir.

Tablo 3.2°de ise farkliliklarin yonetimi 6lgeginin boyutlarina ait maddelerinin faktor
yikleri analizleri sonuglart gortilmektedir. Uygulanan analiz sonucunda farkliliklarin
yonetimi 6lgeginin;

e Bireysel tutum ve davraniglar boyutu maddelerinin en diisiik faktor degerinin ,678

en yiksek degerin ise ,766 oldugu goriilmektedir. Olgegin agikladigi varyans

orant ise 59,375 iken giivenirlik katsayis1 o=,878dir.

e Orgiitsel degerler ve normlar boyutu maddelerinin en diisiik faktor degerinin ,639
en yiksek degerin ise ,779 oldugu goriilmektedir. Olgegin agikladigi varyans

orani ise 65,067 iken giivenirlik katsayis1 a=,781"dir.

e Yonetsel uygulama ve politikalar boyutu maddelerinin en disiik faktor degerinin
,748 en yiiksek degerin ise ,867 oldugu gorilmektedir. Olgegin agikladig varyans

orani ise 68,436 iken giivenirlik katsayis1 a=,976dir.

Tablo 3.2. Farkliliklarin Yénetimi Olgegi Boyutlarinin Faktor Yiikleri Analizi

Boyutlar ve Ifadeler Faktéor  Agiklanan Cronbach’s
Yiikii Varyans Alpha
Bireysel Tutum ve Davramslar Boyutu

Orgiit calisanlar1, meslektaglarmn bilgi ve becerilerini , 723
gelistirme gabalarim destekler.

Orgiit  calisanlari, bireysel sorunlarim  ¢ozerken ,678
meslektaglarimn farkl deneyimlerine ihtiyag duyarlar.

Orgiit calisanlarl, meslektaslart arasindaki farkli diisiinme  ,766
egilimlerini hos karsilarlar. 59,375 878

Orgiit calisanlani, meslektaglar1 arasindaki davrams , 718
farkliliklarini dogal kabul ederler.

Orgiitsel Degerler ve Normlar
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Orgiit calisanlari, meslektaslan arasmnda din ve vicdan
Ozgiurlugii kapsanmunda kanaatlerini rahathikla ifade
ederler.

Orgiit galisanlari, meslektaslart arasindaki farkli yasam
bicimlerine sayg: duyarlar.

Orgiit calisanlarn, meslektaglarimi  anlamada empatik
davranislar gelistirirler.

Orgiit galisanlari, bir konu hakkinda ikna olduklarinda
kendi davramslarim olumlu yonde degistirme egilimi
gosterirler.

Orgiit galisanlar, iliskilerinde 6nyargilardan ¢ok esnek
diisiinme egilimindedirler.

Orgiit cahisanlari, kisisel anlayislarini ileriye gotiirecek
goriis aligverislerine daima agiktirlar.

Orgiit calisanlari, kendilerinden farkl kisilik stiline sahip
olanlarla iletisim kurabilirler.

Orgiit cahisanlari, meslektaslarimn duyarlilik gosterdigi
konular hakkinda dikkatli konusurlar.

,670

,748

,787

,041

,719

,779

741

,639

65,067

,781

Yonetsel Uygulama ve Politikalar

Yoneticiler, 6rgiit ¢calisanlarinin bireysel farkliliklarim bir
zenginlik olarak algilarlar.

Yoneticiler, egitim ve yonetim etkinliklerini, orgiit
calisanlarimin farkli beklentilerini karsilayacak bigimde
yiiriitmeye ¢alisirlar.

Yoneticiler, 6rgiit ¢calisanlarimin, iiniversitenin hizmet ve
olanaklarindan esit oranda yararlanmalarim saglarlar.

Yoneticiler, orgiit calisanlarina, bilgi ve becerilerini
sergileyebilecek bir ortam yaratmaya calisirlar.

Yoneticiler, orgiit ¢alisanlar arasinda statii farkliliklarina
dayal1 yapay ayrliklara izin vermezler.

Yoneticiler, farkli kiiltiirel degerler arasinda yasanan
catigsmalan ¢6zme kararliligy igindedirler.

Yoneticiler, orgiit calisanlari arasinda cinsiyet ayrimi
yapilmamasina 6zen gosterirler.

Yoneticiler, 6nceden belirlenen 6diil ve ceza sisteminin
ekonomik diizeylerine bakilmaksizin biitiin  Srgiit
calisanlarina esit bicimde uygulanmasi konusunda
duyarlilik gosterirler.

Yoneticiler, siyasi goriis veya egilimleri nedeniyle hig
kimseye ayricalik yaratmazlar.

Yoneticiler, orgiit calisanlanimi degerlendirirken onlarin
siyasi goriislerinden ¢ok, gosterdikleri yararlilik ve basart
durumuna bakarlar.

Yoneticiler, iiniversiteyi ilgilendiren ¢esitli sorunlara
iligkin 6nemli kararlarda 6rgiit ¢alisanlariin farkli ¢6ziim
Onerilerini dikkate alirlar.

Yoneticiler, egitim-6gretime iliskin gdrevlendirmede
biitiin 6rgiit calisanlarina adil davramnrlar.

843

852

307

817

,779

347

,748

,794

307

846

847

853

68,436

,976
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Yoneticiler, herhangi bir konuda 6rgiit calisanlarmn farkli  ,867
vaklasim sergilemelerine olumlu bakarlar.

Yoneticiler, kisisel farkliliklardan kaynaklanan catismalarr 866
¢ozmede etkin ¢aba gosterirler.

Yoneticiler, 6rgiit calisanlarimn, egitim-6gretime iliskin 839
islerde degisiklik yaratma isteklerine olumlu bakarlar.
Yoneticiler, farkli kigisel ozellikler gosteren orgit ,857
¢alisanlarina yonelik tutum ve davranislarinda sorumluluk
duygusuyla harcket ederler.

Orgiit calisanlar, meslektaglarimn ~ farkli  bilgi ve »798
becerilerinin 6nemli olduguna inamrlar.

Yoneticiler, 6rgiitin amaglarmi gerceklestirmede farkli 820
becerilere sahip orgiit ¢alisanlarindan yararlanirlar.

KMO: ,973 Ki-Kare:1,10454 p:,000 df: 435

3.3.2.Demografik Ozelliklere iliskin Dagilimlar

Calismanin bu asamasinda aragtirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine
('yas cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, hizmet suiresi, ¢aligilan birim, kadro unvant
vb.) gore dagilimlan yer almaktadir.

Katilimcilarin - demografik ozelliklerini ve farkliliklara yonelik algilarin
belirlemek iizere frekans analizleri ve yine katilimcilarin demografik ozelliklerinin
farkliliklara iligkin algilarin1 ve orgiitsel 6zdeslesme diizeylerine etkilerini belirlemek

tizere Bagimsiz Orneklem t- Testleri ve ANOVA testleri yapilmustir.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Demografik Dagilimlart

Nitelik Kategori Frekans Yiizde %
Cinsiyet Kadin 176 455
Erkek 211 54,5
Yas 18-24 12 3,1
25-32 79 20,4
33-41 167 432
42-49 101 26,1
50 ve iizeri 28 7.2
Medeni Durumu Evli 288 74.4
Bekar 99 25,6
Egitim Durumu Ortadgretim/Lise 45 11,6
On lisans 44 11,4
Lisans 121 313
Y. Lisans 74 19,1
Doktora ve tizeri 103 26,6
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Hizmet Siiresi 1-5yd 71 183

6-10 y1l 122 31,5
11-15 yil 107 27,6
16 -25 55 14,2

26 ve iizeri 32 8.3

Orgiitteki 4 D Siirekli Isci 57 14,7
Pozisyon(Idari) Memur 13 297
Sef 13 3.4

Sube Miidiirii 13 3.4

Daire Bsk. 6 1.6

Fakiilte/Enst/MYO Sekreteri 12 3.9

Teknik Personel 16 4,1

Akademik Personel 157 393

Cahstia Birim Rektorliik 107 276
Fakiilteler 172 44 4

Enstitiiler 7 1,8

MYO 76 19,6

Diger 25 6,5

Kadro Unvanimz Prof. Dr. 14 3,6
Dog. Dr. 30 7.8

Dr. Ogr. Uye. 38 9.8

Ogr. Gor. 54 14,0

Ars. Gor 21 5.4

Diger (idari) 230 59.4

Aragtirmaya katilanlarin %45,5°1 kadin, %54,5°1 erkek olarak belirlenmigtir.

Aragtirmaya katilanlarin %3,1°1 18-24, %20,40 25-32, %43,2’si 33-41, %26,1’1
42-49 ve %7,2’si 50 ve Uzeri yasta oldugu belirlenmistir.

Aragtirmaya katilanlarin %74,4°1 evli ve %25,6’s1 bekardir.

Arastirmaya katilanlarin %11,6’s1 Ortadgretim/Lise, %11,4’ii On lisans,%31,3 i

lisans, %19,1°1 Y. Lisans ve %26,6’s1 Doktora ve tizeri egitim seviyesine sahiptir.

Aragtirmaya katilanlarin %18,3°1 1 -5 yil, %31,5’1 6-10 yil, %27,6’s1 11-15 yil,
%14,2°s1 16 -25 ve %8,3’1 26 ve Uzeri hizmet siresiyle ¢alistiklart orgiitte
caligmaktadir.
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e Arastirmaya katilanlarin (idari) %14,7’si 4D Siirekli Is¢i, %29,7’si Memur,
%3,4’1 Sef, %3.4’14 Sube Muduri, %1,6’s1 Daire Bsk., %3,9’u Fakiilte Sekreteri,
%4,1°1 Teknik Personel ve %39,3 Akademik Personel pozisyonuna sahip olarak

orgiitte gorev yapmaktadir.

o Arastirmaya katilanlarin %27,6’s1 Rektorlikte, %44,4’G Fakiltelerde, %1,8’1
Enstitilerde, %19,6’s1 MYO’da ve %6,5°1 Diger birimlerde gérev yapmaktadir.

e Arastirmaya katilan akademisyenlerin %3,6’st Prof. Dr., %7,8’t Do¢. Dr,
%9,8’1 Dr. Ogr. Uye., %14’ Ogr. Gor. ve %5,4’1i Ars. Gor. unvanlariyla gorev
yapmaktadir. %59,4 oranindaki katilimecilar ise idari kadro unvanlaryla gorev

yapmaktadir.

3.3.3.Hipotezlerin Analizi ve Sonuc¢lar

Hipotezlerin testine ge¢meden once verilerin normal dagilip, dagilmadigin
kontrol etmek i¢in ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmistir. Bu
degerlerin -1,5 ve +1,5 arasinda degerler aldigi ve normal dagilim gosterdigi tespit
edilerek parametrik testlerin kullanilmasinin uygun olduguna karar verilmistir.

Katilimeilarin cinsiyeti ile orgiitsel 6zdeslesme dizeyleri arasinda anlamli bir
farklibik olup olmadigini belirlemek amaciyla Bagimsiz Orneklem t-Testi analizi
yapilmistir. Bu analiz sonucunda (p= ,148>0,05) oldugu gorulmustir. Boylece Hi

hipotezi ret edilmistir. Sonuglar asagida tablo 3.4’te gosterilmektedir:

Tablo 3.4. Cinsiyet ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin Bagimsiz Orneklem T Testi Analizi

Cinsiyet N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Sapma
Kadin 176 3,77 0,807 1,448 ,148
Erkek 211 3,62 1,072

Katilimcilarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar
boyutu arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Bagimsiz
Omeklem T Testi analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda (p= ,287>0,05) oldugu
gorilmugtir. Boylece Hz hipotezi ret edilmistir. Sonuglar asagida tablo 3.5°te

gosterilmektedir:
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Tablo 3.5. Cinsiyet ve Bireysel Tutum ve Davraniglara (Farkhilik Yonetimi Boyutu) fliskin Bagimsiz Orneklem T Testi Analizi

Cinsiyet N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Sapma
Kadin 176 3,42 0,780 1,067 ,287
Erkek 211 3,32 0,972

Katilimcilarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve normlar
boyutu arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Bagimsiz
Omeklem T Testi analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda (p= ,167>0,05) oldugu
gorilmugtir. Boylece Hs hipotezi ret edilmistir. Sonuglar agsagida tablo 3.6.°da

gosterilmektedir:

Tablo 3.6. Cinsiyet ve Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farklilik Yonetimi Boyutu) Iliskin Bagimsiz Omeklem T Testi Analizi

Cinsiyet N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Sapma
Kadin 176 3,37 0,791 1,385 ,167
Erkek 211 3,23 1,035

Katilimeilarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla
Bagimsiz Orneklem T Testi analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda (p= ,271>0,05)

oldugu gorilmiistiir. Boylece Ha hipotezi ret edilmistir. Sonuglar agagida tablo 3.7°de

gosterilmektedir:
Tablo 3.7. Cinsiyet ve Yonetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farklilik Yénetimi Boyutu) Iliskin Bagimsiz Orneklem T Testi
Analizi
Cinsiyet N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Sapma
Kadin 176 3,29 0,853 1,102 271
Erkek 211 3,18 1,064

Katilimeilarin yaglan ile orgiitsel 6zdeslesme dizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA Testi analizi yapilmistir. Bu
analiz sonucunda (p=,000<0,05) oldugu gorilmiistiir. Yani tablo 3.8’de goruldigi gibi
katilimcilarin yagt ile orgutsel 6zdeslesme arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Anlamli farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda 50 ve
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lizeri yas ¢alisanlarin 6zdeslesme puanlari, 25-32 yag caligsanlara gore daha yiksek tespit

edilmistir. Bu nedenle Hs hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 3.8. Yas ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin ANOVA Testi Analizi

Yas N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
18-24 12 4,09
25-32 79 3,32
33-41 167 3,76 5,405 0,000+ 50 ve
42-49 101 3,69 iizeri>25-32
50 ve tizeri 28 4,13

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.9°da gorildigi tzere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
yagi ile farkliliklar yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir (p=,004<0,05). Anlaml1 farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan
post hoc Tukey testi sonucunda 50 ve tizeri yas ¢alisanlarin bireysel tutum ve davraniglar
boyutu puanlari, 25-32 ve 33-41 yas calisanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir. Bu

nedenle He hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 3.9. Yas ve Bireysel Tutum ve Davraniglara fliskin ANOVA Testi Analizi

Yas N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
18-24 12 3,75
25-32 79 3,24 50 ve
33-41 167 3,24 iizeri>25-32
42-49 101 3,50 3,983 0,004+ yas ve 33-41
50 ve tizeri 28 3,78

*=Anlamli fark vardir.
Tablo 3.10°da gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin

yagi ile farkliliklar yonetiminin orgiitsel deger ve normlar boyutu arasinda anlamli
tarklilik bulunmaktadir (p=,016<0,05). Anlaml1 farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan
post hoc Tukey testi sonucunda 50 ve Uizeri yas ¢alisanlarin orgutsel degerler ve normlar
boyutu puanlari, 25-32 yas ¢alisanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir. Bu nedenle Hy

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.10.Yas ve Orgiitsel Degerler ve Normlara Iliskin ANOVA Analizi

Yas N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
18-24 12 3,64
25-32 79 3,15 50 ve
33-41 167 3,19 3,092 0,016* iizeri>25-32
42-49 101 3,42
50 ve tizeri 28 3,70

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.11°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
yast ile farkliliklar yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda
anlamli farklilik bulunmaktadir (p=,034<0,05). Anlamli farkliligin nedenini bulmak i¢in
yapilan post hoc Tukey testi sonucunda 50 ve lizeri yas ¢alisanlarin yonetsel uygulamalar
ve politikalar boyutu puanlari, 25-32 yas calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle Hg hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.11. Yas ve Yénetsel Uygulamalar ve Politikalara Iliskin ANOVA Testi Analizi

Yas N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
18-24 12 3,64
25-32 79 3,07 50 ve iizeri
33-41 167 3,20 ,637 0,034* yas>25-32
42-49 101 3,21
50 ve tizeri 28 3,70

*=Anlaml fark vardir.
Tablo 3.12°de goriildiigi gibi yapilan Bagimsiz Orneklem T testi analizine gore

katilimcilarin medeni durumu ile 6rgitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p=,922>0,05). Bu nedenle Ho hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.12. Medeni Durum ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin Bagimsiz Orneklem T Testi Analizi

Medeni N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Durum Sapma
Evli 288 3,69 ,982 0,98 ,922
Bekar 99 3,68 ,908

Tablo 3.13’te goriildiigii gibi yapilan Bagimsiz Orneklem T testi analizine gore

katilimcilarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar
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boyutu algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hio

hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.13. Medeni Durum ve Bireysel Tutum ve Davraniglara (Farkhilik Yonetimi Boyutu) fliskin Bagimsiz Orneklem T Testi
Analizi

Medeni N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Durum Sapma
Evli 288 3,36 915 -,273 ,785
Bekar 99 3,39 ,815

Tablo 3.14°de goriildigi gibi yapilan Bagimsiz Orneklem T testi analizine gore
katilimcilarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin 6rgitsel deger ve normlar
boyutu algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hi:

hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.14. Medeni Durum ve Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farklihik Yonetimi Boyutu) fligkin Bagimsiz Omeklem T Testi

Analizi
Medeni N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Durum Sapma
Evli 288 3,30 ,960 ,189 ,850
Bekar 99 3,28 ,856

Tablo 3.15’te goriildiigi gibi yapilan Bagimsiz Orneklem T testi analizine gore
katilimcilarin medeni durumu ile farkliliklarin yoénetiminin yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hi2

hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.15. Medeni Durum ve Yonetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farklilik Yénetimi Boyutu) iliskin Bagimsiz Orneklem T

Testi Analizi
Medeni N Ortalama Standart T Degeri P Degeri
Durum Sapma
Evli 288 3,21 1,001 -,537 ,592
Bekar 99 3,27 ,894

Tablo 3.16’da gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin

egitim durumu ile 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir
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(p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi
sonucunda doktora ve Uzeri egitim durumuna sahip calisanlarin orglitsel 6zdeslesme
diizeyleri, ortadgretim/lise diizeyinde egitim derecesine sahip calisanlara gore daha
yiksek tespit edilmistir. Bunun disinda ortadgretim/lise mezuniyet derecesine sahip
caligsanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, diger egitim diizeylerine sahip caligsanlara

gore de daha dusiik oldugu gorulmiistiir. Bu nedenle His hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.16. Egitim Durumu ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin ANOVA Testi Analizi

Egitim Durumu N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Ortadgretim/Lise 45 3,01
On lisans 44 3,57 Doktora ve
Lisans 121 3,78 7,447 000 iizeri>orta6gretim/lise
Y. Lisans 74 3,84 Ve

Ortadgretim/lise<tiimii
Doktora ve iizeri 103 3,88

>

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.17°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
egitim durumu ile bireysel tutum ve davraniglara (farklilik yonetimi boyutu) iligkin
algilar arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini
bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda doktora ve iizeri egitim durumuna
sahip ¢alisanlarin bireysel tutum ve davranig diizeyleri, ortadgretim/lise diizeyinde egitim
derecesine sahip calisanlara gore daha yuksek tespit edilmigtir. Bunun diginda
ortaogretim/lise mezuniyet derecesine sahip calisanlarin bireysel tutum ve davranig
dizeyleri, diger egitim dizeylerine sahip caligsanlara gore de daha dusik oldugu

gorilmiistir. Bu nedenle Hi4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.17. Egitim Durumu ve Bireysel Tutum ve Davramiglara liskin ANOVA Testi Analizi

Egitim Durumu N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Ortadgretim/Lise 45 2,66 Doktora ve
On lisans 44 350 iizeri>ortadgretim/lise
Lisans 121 3,43 8,713 ,000% Ve

ortadgretim/lise<tiimii
Y. Lisans 74 3,43

>
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Doktora ve tizer 103 3,49

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.18’de de goruldigi tzere yapilan ANOVA analizi sonucunda
katilimcilarin egitim durumu ile orgiitsel deger ve normlara (farklilik yénetimi boyutu)
iligkin algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin
nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda doktora ve tizeri egitim
durumuna sahip ¢alisanlarin orgiitsel degerler ve norm duzeyleri, ortadgretim/lise
diizeyinde egitim derecesine sahip ¢alisanlara gore daha yuksek tespit edilmigtir. Bunun
disinda ortadgretim/lise mezuniyet derecesine sahip g¢alisanlarin orgiitsel degerler ve
norm diizeyleri, diger egitim diizeylerine sahip ¢alisanlara gore de daha diistik oldugu

gorilmiistir. Bu nedenle His hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.18. Egitim Durumu ve Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farklilik Yénetimi Boyutu) fliskin ANOVA Testi Analizi

Egitim Durumu N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Ortadgretim/Lise 45 2,69
On lisans 44 3,44 Doktora ve
Lisans 121 337 5,720 000 iizeri>ortaégretim/lise
Y. Lisans 74 3,31 Ve
ortadgretim/lise<tiimii
Doktora ve iizeri 103 3,39

>

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.19°da gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
egitim durumu ile farkliliklarin yonetimi alt boyutu olan yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu algilan arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlaml
farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda doktora ve tizeri
egitim durumuna sahip ¢alisanlarin yonetsel uygulamalar ve politikalar alg1 diizeyleri,
ortaogretim/lise diizeyinde egitim derecesine sahip caliganlara gore daha ylksek tespit
edilmistir. Bunun disinda ortadgretim/lise mezuniyet derecesine sahip c¢alisanlarin
yonetsel uygulamalar ve politikalar algt diizeyleri, diger egitim dizeylerine sahip
caligsanlara gore de daha disik oldugu gorilmustir. Bu nedenle His hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 3.19. Egitim Durumu ve Yénetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farklihik Yénetimi Boyutu) iliskin ANOVA Testi Analizi

Egitim Durumu N Ortalama F Degeri P Degeri Fark

Ortaogretim/Lise 45 2,43 Doktora ve
On lisans 44 334 ilizeri>ortadgretim/lise

Lisans 121 3,19 10,620 ,000% ve
Ortadgretim/lise<tiimii

Y. Lisans 74 3,33

Doktora ve tizeri 103 3,48

* Anlamh fark vardir.

Tablo 3.20°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
orgiitteki hizmet suresi ile orgutsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey
testi sonucunda orgitte 11-15 yillik hizmet stresine sahip calisanlarin Orgiitsel
ozdeslesme duzeyleri, 6-10 yillik hizmet stiresine sahip c¢alisanlara gore daha yiksek

tespit edilmistir. Bu nedenle Hi7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.20. Hizmet Siiresi ve Orgiitsel Ozdeslesmeye liskin ANOVA Testi Analizi

Hizmet N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Siiresi
1-5wyl 71 3,77

6-10 yil 122 3,49

11-15 yil 107 3,87 2,730 0,029* 11-15>6-10
16 -25 55 3,58

26 ve tizeri 32 3,85
*Anlaml fark vardir.

Tablo 3.21°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
orgutteki hizmet siresi ile farkliliklarin yonetimi alt boyutu olan bireysel tutum ve
davraniglar boyutu algilart arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlaml
farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda orgiitte 16-25

yillik hizmet stiresine sahip ¢alisanlarin bireysel tutum ve davranislara iligkin puanlari, 6-
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10 yillik hizmet stresine sahip c¢alisanlara gore daha yiiksek tespit edilmigtir. Bu nedenle

His hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.21. Orgiitteki Hizmet Siiresi ve Bireysel Tutum ve Davraniglara iliskin ANOVA Testi Analizi

Hizmet N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Siiresi
1-5wl 71 3,29
6-10 yil 122 3,19
11-15 y1l 107 3,47 2,569 0,038+ 16-25>6-10
16 -25 55 3,56
26 ve tizeri 32 2.51

*=Anlamli fark vardir.

Tablo 3.22°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
orgutteki hizmet suresi ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel deger ve normlar boyutu
algilart arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hi9 hipotezi ret
edilmistir.

Tablo 3.22. Orgiitteki Hizmet Siiresi ve Orgiitsel Degerler ve Normlara Iliskin ANOVA Testi Analizi

Hizmet N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Siiresi
1-5wl 71 3,38
6-10 yil 122 3,12
11-15 y1l 107 3,35 1,716 ,146 -
16 -25 55 3,34
26 ve tizeri 32 3,48

Tablo 3.23’de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
orgutteki hizmet siiresi ile farkliliklarin yonetimi alt boyutu olan yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu algilan arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlaml
farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda orgiitte 11-15
yillik hizmet siiresine sahip galisanlarin yonetsel uygulamalar ve politikalara iligkin
puanlart, 6-10 yillik hizmet stiresine sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir.

Bu nedenle Hao hipotezi kabul edilmisgtir.
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Tablo 3.23. Orgiitteki Hizmet Siiresi ve Yénetsel Uygulamalar ve Politikalara Iliskin ANOVA Testi Analizi

Hizmet N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Siiresi

-5yl 71 3,33

6-10 yil 122 2,98

11-15 y1l 107 3,36 2,878 ,023* 11-15>6-10
16 -25 55 3,34

26 ve tizeri 32 3,26
* Anlamh farklilik vardir.

Tablo 3.24’de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
orgiitteki pozisyonu ile orgitsel 6zdeslesme duzeyleri arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Anlaml farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey
testi sonucunda orgiitte akademik personel veya fakilte/Enstiti/MYO sekreteri olarak
gorev yapan ¢aliganlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin, soézlesmeli is¢i pozisyonunda
caligsanlarin 6zdeslesme diizeyinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle Ha:

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.24. Orgiitteki Pozisyon (idari) ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin ANOVA Testi Analizi

Orgiitteki Pozisyon
(idari) N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
4 D Siirekli Isgi 57 3,08 Akademik
Memur 113 3,65 personel>
Sef 13 3.85 4,772 ,000* Sﬁzligz‘i“eli
Sube Midiirii 13 3.84 ve
Daire Bsk. 6 4,05 Fakiilte
Fakiilte/Enst/Myo S. 12 4,03 sekreteri>
Teknik Personel 16 3,83 Sozlesmeli
Akademik Personel 157 3,88 personel

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.25°te goruldugl tzere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
orgiitteki pozisyonu ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu

algilar arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini
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bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda orgitte akademik personel olarak
gorev yapan calisanlarin bireysel tutum ve davraniglara iligkin puanlarinin, soézlesmeli
ig¢1 pozisyonunda galiganlarin puanlarindan daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Bu

nedenle H»; hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 3.25. Orgiitteki Pozisyon (idari) ve Bireysel Tutum ve Davraniglara (Farklilik Yénetimi Boyutu) Iligkin ANOVA Testi

Analizi
Orgiitteki
Pozisyon (idari) N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
4 D Siirekli Isgi 57 2,71
Memur 113 3,44
Sef 13 3,61 Akademik
Sube Miidirii 13 3.53 6,296 000 personel>
Sozlesmeli
Daire Bsk. 6 4,16 Isci
Fakiilte Sekreteri 12 3,48
Teknik Personel 16 3,60
Akademik Personel 157 3,45

*=Anlaml1 fark vardir.

Tablo 3.26’da da gorildigu Uzere yapilan ANOVA analizi sonucunda
katilimcilarin orgiitteki pozisyonu ile farkliliklarin yonetiminin 6rgutsel deger ve normlar
boyutu arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini
bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda 6rgitte akademik personel olarak
gorev yapan calisanlarin 6rgiitsel deger ve normlara iliskin puanlarinin, soézlesmeli is¢i
pozisyonunda c¢alisanlarin puanlarindan daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle

H2; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.26. Orgiitteki Pozisyon (idari) ve Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farklilik Yénetimi Boyutu) Iliskin ANOVA Testi

Analizi
Orgiitteki Pozisyon
(idari) N Ortalama  F Degeri P Degeri Fark

4 D Siirekli Isgi 57 2,71

Memur 113 3,39
) 3 357 Akademik
Se > 4,411 000 personel>
Sube Mudiira 13 3,50 Sozlesmeli

Daire Bsk. 6 3,87 Isci
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Fakulte Sekreteri 12 3,45

Teknik Personel 16 3,50

Akademik Personel 157 3,34
*=Anlamli fark vardir.

Tablo 3.27°de de gorildigu Uzere yapilan ANOVA analizi sonucunda
katilimcilarin orgutteki pozisyonu ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu algilan arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlaml
farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda orgiitte akademik
personel olarak gorev yapan caliganlarin yonetsel uygulamalar ve politikalara iligkin
puanlarinin, sozlesmeli ig¢i pozisyonunda calisanlarin puanlarindan daha yiksek oldugu
tespit edilmistir. Ayrica diger pozisyonlarda calisanlarin yonetsel uygulamalar ve
politikalara iligkin puanlarinin, yine soézlesmeli iscilerin puanlarina gore daha yiiksek

oldugu da gorilmustir. Bu nedenle Hz4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.27. Orgiitteki Pozisyon (idari) ve Yonetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farklilik Yénetimi Boyutu) fligkin ANOVA Testi

Analizi
Orgiitteki
Pozisyon (idari) N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
4 D Siirekli Isgi 57 2,49
Memur 113 3,18
Sef 13 3,29
Sube Miidiiri 13 3,36 Akademik
7,666 ,000* personel>
Daire Bsk. 6 4,01 Sozlesmeli
Fakiilte Sekreteri 12 3,68 Is¢i<
diger
Teknik Personel 16 3,30
Akademik 157 3,44
Personel
* Anlamh farklilik vardir.

Tablo 3.28de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
calisgigr  birim ile orgiutsel Ozdeslesme dizeyleri arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle H hipotezi ret edilmisgtir.
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Tablo 3.28. Calistig1 Birim ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin ANOVA Testi Analizi

Calistig1 N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Birim

Rektorlik 107 3,76

Fakulteler 172 3,66

Enstituler 7 3,97 ,750 559 -
MYO 76 3,70
Diger 25 3,44

Tablo 3.29°da gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
calistig birim ile farkliliklarin yénetiminin bireysel tutum ve davranisg puanlari arasinda

anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hag hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.29. Calistig1 Birim ve Bireysel Tutum ve Davraniglara (Farklilik Yénetimi Boyutu) fliskin ANOVA Testi Analizi

Calistig1 N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Birim

Rektorlik 107 3,44

Fakiilteler 172 3,32

Enstitiler 7 3,66 1,529 ,193 -
MYO 76 3,23
Diger 25 3,64

Tablo 3.30°da gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
caligtig1 birim ile farkliliklarin yonetiminin 6rgiitsel deger ve normlara (farklilik yonetimi
boyutu) iliskin puanlan arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle

Hz7 hipotezi ret edilmistir.

Tablo 3.30. Caligtig1 Birim ve Orgiitsel Degerler ve Normlara (Farklilik Yonetimi Boyutu) iliskin ANOVA Testi Analizi

Calistig N Ortalama F Degeri P Degeri Fark

Birim
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Rektorlik 107 3,39

>

Fakulteler 172 3,27

Enstitiiler 7 3,64 1,335 ,256 -
MYO 76 3,12
Diger 25 3,43

Tablo 3.31°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
caligtig1 birim ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu
puanlan arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Has hipotezi

ret edilmigtir.

Tablo 3.31. Calistig1 Birim ve Yonetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farklilik Yénetimi Boyutu) fliskin ANOVA Testi Analizi

Calistig1 Birim N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Rektorlik 107 3,21
Fakulteler 172 3,25
Enstitiiler 7 3,08 ,304 875 -
MYO 76 3,16
Diger 25 3,38

Tablo 3.32°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
kadro unvani ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir
(p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi
sonucunda orgiitte Prof. Dr. unvaniyla gorev yapan akademik personelin orgutleriyle,
hem idari kadrolarda gorev yapan calisanlara gére hem de Dog¢. Dr. unvani ile gorev
yapan akademik personelden daha yiiksek diizeyde oOzdeslestikleri tespit edilmistir. Bu

nedenle Hoo hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.32. Kadro Unvani ve Orgiitsel Ozdeslesmeye Iliskin ANOVA Analizi

Kadro Unvam N Ortalama F Degeri P Degeri Fark

Prof. Dr. 14 421

>
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Dog¢. Dr. 30 3,72 Prof. Dr.>

Dr. Osr. Uye. 38 3,93 Diger (idari)
) ve
Ogr. Gor. 54 3,81 2,538 ,028* Prof. Dr.>
Ars. Gor 21 3,92 Do¢.Dr.
Diger (Idari) 230 3,56

*=Anlaml1 farklilik vardir.

Tablo 3.33’de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimeilarin
kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu puanlari
arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle H3¢ hipotezi ret
edilmistir.

Tablo 3.33. Kadro Unvani ve Bireysel Tutum ve Davraniglara (Farklilik Yénetimi Boyutu) fliskin ANOVA Testi Analizi

Kadro Unvam N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Prof. Dr. 14 3,95
Dog. Dr. 30 3,45
Dr. Ogr. Uye. 38 3,52
Ogr. Gor. 54 3,29 1,746 ,123 -
Ars. Gor 21 3,33
Diger (Idari) 230 3,31

Tablo 3.34’te goruldugl tzere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin 6rgitsel degerler ve normlar boyutu puanlari

arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu nedenle Hs: hipotezi ret

edilmistir.
Tablo 3.34. Kadro Unvani ve Orgiitsel Degerler ve Normlara {ligkin ANOVA Testi Analizi
Kadro Unvam N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Prof. Dr. 14 3,90
Dog. Dr. 30 3,30
Dr. Ogr. Uye. 38 3,42
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Opr. Gor. 54 3,14 1,650 ,146 -
Ars. Gor 21 3,35

>

Diger (Idari) 230 3,27

Tablo 3.35°de gorildugl tizere yapilan ANOVA analizi sonucunda katilimcilarin
kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu
puanlar arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Anlamli farkliligin nedenini
bulmak i¢in yapilan post hoc Tukey testi sonucunda orgiitte Prof. Dr. unvaniyla gérev
yapan akademik personelin orgutleriyle idari kadrolarda gorev yapan calisanlara gore
daha yuksek diuzeyde ozdeslestikleri tespit edilmistir. Bu nedenle Hsz hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3.35. Kadro Unvani ve Yénetsel Uygulamalar ve Politikalara (Farkhiik Yonetimi Boyutu) iliskin ANOVA Testi Analizi

Kadro Unvam N Ortalama F Degeri P Degeri Fark
Prof. Dr. 14 4,00
Dog. Dr. 30 3,29 Prof.
Dr. Or. Uye. 38 3,52 4,402 001 * Dr.>Diger
; (idari)
Ogr. Gor. 54 3,29
Ars. Gor 21 3,59
Diger 230 3,08

*=Anlaml1 farklilik vardir.

Katilimeilarin farkliliklarin yonetiminin t¢ farkli boyutuna iligkin algilamalan ile
orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in Korelasyon Analizi

uygulanmigtir. Tablo 3.36’da gortildiigi tizere yapilan analiz sonucunda;

o Katitlimcilarin orgitsel 6zdeslesmeleri ile farkliliklarin yonetiminin bireysel
tutum ve davraniglar boyutuna iligkin algilamalari orta diizeyinde pozitif yonla

(1=,544),

o Katitlimcilarin orgitsel 6zdeslesmeleri ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel
degerler ve normlar boyutuna iliskin algilamalart orta diizeyinde pozitif yonla

(1=,544),
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o Katitlimcilarn orgitsel 6zdeslesmeleri ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutuna iligkin algilamalart orta dizeyinde pozitif
yonli bir iligkiye sahiptir (r=,634). Boylece Hsz hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.36. Farklihiklarin Yénetimi ve Orgiitsel Ozdeslesme Korelasyon Analizi Sonuglart

1 2 3 4
1.Orgiitsel Ozdeslesme 1
2 Bireysel Tutum ve Davranig ,544* 1
3.Orgiitsel Degerler ve Normlar ,544% ,785% 1
4. Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar ~ ,634* ,747* ,765% 1

*0,01 diizeyinde anlamlilik

Katilimcilarin - farkliliklarin - yonetimi  algilamalart ve orgitsel o6zdeslesme
diizeyleri arasindaki iligkinin nedensellik diizeyini tespit etmek tizere Basit Regresyon
analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuca gore katilimeilarin farkliliklarin yonetiminin
bireysel tutum ve davraniglar boyutuna iligkin algilamalari, katilimcilarin orgiitsel
ozdeslesmelerini %29,4 diizeyinde agiklamaktadir. Boylece H34 hipotezi kabul edilmigtir.

Analiz sonuglari tablo 3.37°de gosterilmistir.

Tablo 3.37. Farkhihiklarin Yonetimi (Bireysel Tutum ve Davraniglar Boyutu) ve Orgiitsel Ozdeslesme Basit Dogrusal Regresyon
Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Bagimsiz Degisken Beta Degeri T Degeri P Degeri
Farkliliklarin Y 6netimi 544 12,705 ,000*
(Bireysel Tutum ve

Davraniglar)

R: 544 Diizeltilmis R> :,294 F Degeri :161,420 P Degeri: ,000*

*=Anlaml1 farklilik vardir.

Katilimcilarin - farkliliklarin - yonetimi  algilamalart ve orgitsel 6zdeslesme
diizeyleri arasindaki iligkinin nedensellik diizeyini tespit etmek iizere Basit Regresyon
analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuca gore katilimecilarin farkliliklarin yonetiminin

orgiitsel deger ve normlar boyutuna iligkin algilamalar1 katilimeilarin  6rgitsel
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ozdeslesmelerini %29,4 diizeyinde agiklamaktadir. Boylece Hss hipotezi kabul edilmigtir.
Analiz sonuglar1 tablo 3.38’de gosterilmistir.

Tablo 3.38. Farklihiklarm Yonetimi (Orgiitsel Deger ve Normlar Boyutu) ve Orgiitsel Ozdeslesme Basit Dogrusal Regresyon
Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Bagimsiz Degisken Beta Degeri T Degeri P Degeri
Farkliliklarin Yénetimi (Orgiitsel 544 12,727 ,000*
degerler ve normlar)

R : 544 Diizeltilmis R?> :,294 F Degeri :161,974 P Degeri: ,000*

*=Anlaml1 farklilik vardir.

Katilimcilarin - farkliliklarin - yonetimi  algilamalart ve orgitsel o6zdeslesme
diizeyleri arasindaki iligkinin nedensellik diizeyini tespit etmek iizere Basit Regresyon
analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuca gore katilimcilarin farkliliklarin yonetiminin
yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin 6rgiitsel
ozdeslesmelerini %40, 1 diizeyinde agiklamaktadir. Boylece Hse hipotezi kabul edilmigtir.

Analiz sonuglari tablo 3.39°da gosterilmistir.

Tablo 3.39. Farklihklarin Yénetimi (Yénetsel Uygulamalar ve Politikalar Boyutu) ve Orgiitsel Ozdeslesme Basit Dogrusal
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Bagimsiz Degisken Beta Degeri T Degeri P Degeri
Farkliliklarin Y 6netimi(Y 6netsel ,634 12,703 ,000*
Uygulamalar ve Politikalar)

R :,634 Diizeltilmis R> :,401 F Degeri :259,135 P Degeri: ,000*

*=Anlaml1 farklilik vardir.

Analiz sonuglart degerlendirildiginde o6rgitsel 6zdeslesmenin olusumunda
farkliliklarin yonetilmesinin son derece etkili oldugu gorilmektedir. Farkliliklarin etkin
bir gekilde yonetilmesinin bireylerin ¢aligtiklart orgiit ile 6zdeslesmelerini etkiledigi

acikca anlasilmaktadir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Farklilik yonetimi orgut igerisinde cinsiyet, yas, unvan vb. herhangi bir kriter
olmaksizin tim c¢alisanlart bir kabul gortp, farkliliklart nedeniyle herhangi bir
ayrimciliga ya da kayirmacilia izin vermeme anlayist temelinde ortaya ¢ikmis modern
bir yonetim anlayisidir. Bu yonetim anlayisina gore her calisan birdir, 6zeldir ve
benzersizdir. Her birey ayni zamanda kurulus i¢in son derece degerli ve yaraticilik bagta
olmak tzere tiim yonleriyle kesfedilmesi gereken birer hazine gibidir. Dogru bir sekilde
yapilacak olan bireyi tanima ve orgiitii tanitma gayretleri bireyin kendini 1yi hissetmesi
ve aidiyet duygularinin gelismesi, dolayistyla orgiitiin amaglarina ulagmast i¢in azimli ve

fedakar olmasi noktasinda son derece énemlidir.

Ozellikle kiiresel yonetim modellerinin hitkiim siirdiigii, rekabetin erisilemez
noktada oldugu ve sirekli degisen, tatmin edilmesi zor olan iggiici profili nedeniyle
farkliliklarin dikkate alinmasi, ig yasaminda farkliliklara yiksek dizeyde deger verilmesi
ve bu farkliliklarin iggtictiniin biitiintine katilmast bir gereklilikten ¢ok, mecburiyet olarak
goriilmektedir. Ozellikle bilimsel g¢alismalarin yapildigi ve yiiksek diizeyde egitim
hizmetlerinin yuratildigu tniversitelerin onderlik vazifesi goz onine alindiginda, bu
orgitlerde farkliliklarin  yonetilmesinin  son derece onemli oldugu gergegiyle

kargilagilmaktadir.

Guntumiuizde bilim tiretmek adina egitim hizmeti sunan Giniversitelerin de geliserek
kalkinmast ve buytmesi, topluma faydali bireyler yetistirilmesi; basta oOnyargi,
ayrimcilik, gerilim ve c¢atigmalarin olmadigl, adil ve memnuniyet duygularinin st
seviyede oldugu calisma ve egitim ortamlarinin olusturulmasi noktasinda, kuskusuz
farkliliklarin bir art1 deger olarak kabul goérmesi ve bu degerin insani boyutta her tirl 1yi
niyeti hak etmesi, sevgi ve sayginin temel alindigi yonetim modelleriyle yonetilip
benimsenmesi ve mutlu bireylerin 6n kosulu olarak beklentilerin adil bir sekilde
cevaplanmast son derece oOnemli gorilmektedir. Bu bakimdan farkliliklarin ve
farkliliklarin etkin yonetilmesinin kaginilmaz oldugu giuntimiizde ¢aligsanlarin ¢aligma
kosullarinin ve teknolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi, maddi beklentilerine yeterli
diizeyde cevap verilmesi, onlarin tatmin edilmesi noktasinda kafi gelmemektedir. Bunun
temel nedeni ise bireyin g¢aligma hayatinda duygu, istek ve tercihleriyle var olmasi

durumudur. Bireyin i¢inde oldugu, kendini 6zgur hissettigi, kendini gerceklestirdigi,
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bireysel tercih ve isteklerine deger verildigi ortamlarda daha yiiksek bir moral-
motivasyona sahip oldugu ve performans noktasinda daha istekli ve azimli oldugu yapilan
pek ¢ok ¢alismada tespit edilmistir (Vandenberghe vd., 2004; Arshadi ve Hayavi, 2013;
Demirer, 2019; Ozer vd., 2020). Farkliliklarin kabul gormesi ve etkin bir yonetim
anlayisiyla yonetilmesi ¢alisanlarin 6rgiit ile iligkilerine, takindiklart tutum ve davranig
bi¢imine, bireyin orgitii her yoniiyle sahiplenmesi duygusuna pozitif bir katki sagladig:

bilinmektedir.

Yapilan bu arastirma bir devlet iiniversitesi olan Hitit Universitesi biinyesinde
caligmakta olan (akademik, idari ve 4D Sozlesmeli) personel tzerine yapilmigtir.
Calisanlarda farkliliklarin  yonetimi ve orgitsel o6zdeslesme iligkisi baglaminda
gerceklestirilen bu ¢aligmada iggiiciini olusturan bireylerin farkliliklara ve farkliliklarin
yonetimine iligkin algilarinin ve orgiitsel 6zdeslesme dizeylerinin belirlenmesi ve elde
edilen sonuglara gore yapici nitelikte uygulanabilir 6neriler sunulmasi amaglanmistir. Bu
baglamda farkliliklarin yonetimi ve orglitsel 6zdeslesme arasindaki iligkinin niteliginin
ortaya konmasi, yine ¢alisanlarin demogratik 6zelliklerinin ( yas, cinsiyet, hizmet yili,
gorev yeri, unvan ve statii) bu iki degisken tzerindeki rolinln tespit edilmesi

hedeflenmigtir.

Oncelikle arastirmaya katilan katihmcilanin  sosyo-demografik — ozellikleri

degerlendirildiginde;

o Katilimcilarin %54,5’ini erkekler olusturmaktadir.

o Katilimcilarin biyik bir boliminin 25-32 yas araliginda oldugu ve yine
katilimcilarin yarisindan fazlasinin evli oldugu anlagilmaktadir. Bu bilgilere gore
orgiitte geng ve dinamik ¢alisanlarin fazla oldugu soylenebilir.

e Katilimcilarin egitim diizeyi ise en yiiksek sirasiyla lisans, yuksek lisans ve
doktora ve iizeri egitim seviyesine sahip oldugu gorilmektedir. Bu bilgilere gore
caligsanlarin egitim seviyesinin yiksek oldugu soylenebilir.

e Hizmet suresine bakildiginda ise katilimcilarin en yiiksek 6-10 yil stireyle orgiitte
calistigr gorilmektedir.

e Katilimcilar sirayla en yiiksek oranla %39,3’1i 4 D Siirekli Isci, %29,7’si Memur
ve %14,7°si Akademik Personel pozisyonuna sahip olarak orgiitte gorev

yapmaktadir.
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e Yine calisanlarin gorev yerlerine iligkin bilgiler degerlendirildiginde en fazla

personelin sirastyla fakiltelerde, rektorlikte ve MYO’nda gorev yaptigi

gorilmektedir.

e Aragtirmaya katilan akademisyenlerin unvan bilgileri degerlendirildiginde ise

%3,6’s1 Prof. Dr., %7,8’i Dog. Dr., %9,8’i Dr. Ogr. Uye., %14’ Ogr. Gor. ve

%5,4’0 Ars. Gor. Olarak galigtiklart gorilmektedir.

Diger tarafta caligmada arastirma anketine katilim gosteren c¢alisanlarin sahip

oldugu sosyo-demografik ozelliklerin farklilik algilamalart ve orgiitsel 6zdeslesme

diizeylerine yonelik varsa anlamli farklilig1 tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-

testi (iki grup) analizi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA) (ikiden fazla grup)

gerceklestirilmigtir. Sosyo-demografik 6zelliklerin 6rgitsel 6zdeslesmeye etkisi tizerine

pek cok galisma gerceklestirilmis ve bu ¢aligmada yer alan sonuglara benzer sonuglara

ulasilmistir (Lee, 1971; Cheney, 1983; Bartel, 2001; Jahnson vd., 2006; Iscan, 2006;

Cakinberk vd., 2011; Diindar ve Ersoz, 2020).

Bu caligmada yapilan analizler sonucunda kabul ya da ret edilen hipotezler

asagida belirtilmigtir:
KABUL
ILERI SURULEN HIPOTEZLER VEYA RET
DURUMU
Hi: Katilimeilarn yagi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlaml RET
farklilik vardir.
Hz: Katilimeilarin yagi ile farkliliklann yonetiminin bireysel tutum ve RET
davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
Hs;: Katilimcilarin yagi ile farkliliklarin yonetiminin 6rgiitsel deger ve normlar RET
boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
H.: Katilimcilarnn yasi ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve
RET

politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
Hs: Katilimcilann cinsiyeti ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli

KABUL
farklilik vardir.
Hs: Katilimcilarm cinsiyeti ile farkliliklarnin yonetiminin bireysel tutum ve

KABUL
davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
H7: Katilimcilarin cinsiyeti ile farkliliklarm yonetiminin 6rgiitsel deger ve

KABUL

normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
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Hs: Katilimeilarin cinsiyeti ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar
ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hs: Katilimeilarin medeni durumu ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda
anlamli farklilik vardir.

Hio: Katilimcilarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin bireysel
tutum ve davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hii: Katidlimcilarin medeni durumu ile farkliliklarin yonetiminin 6rgiitsel
deger ve normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hiz: Katdimeilarmm medeni durumu ile farkliliklarin yénetiminin yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

His: Katilimcilann egitim diizeyleri ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda
anlamli farklilik vardir.

Hi4e: Katilmelann egitim diizeyleri ile farkliliklarin yénetiminin bireysel
tutum ve davraniglar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

His: Katilimcilann egitim diizeyleri ile farkliliklarin yonetiminin 6rgiitsel
deger ve normlar boyutu arasinda anlaml farklilik vardir.

His: Katilmcilann egitim diizeyleri ile farkliliklarn yonetiminin yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hy7: Katilimeilarn 6rgiitteki hizmet siireleri ile 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
arasinda anlamli farklilik vardir.

His: Katilimeilann 6rgiitteki hizmet siireleri ile farkliliklarn yonetiminin
bireysel tutum ve davraniglar boyutu arasinda anlaml farklilik vardir.

Hio: Katilimeilann 6rgiitteki hizmet siireleri ile farkliliklarn yonetiminin
orgiitsel deger ve normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hzo: Katilimeilann 6rgiitteki hizmet siireleri ile farkliliklarn yonetiminin
yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
Hz:: Katilimcilann orgiitteki pozisyonlar ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
arasinda anlamhi farklilik vardir.

Hz:: Katilimecilann orgiitteki  pozisyonlan ile farkliliklarin  yonetiminin
bireysel tutum ve davraniglar boyutu arasinda anlaml farklilik vardir.

Hzs: Katilimeilann orgiitteki  pozisyonlan ile farkliliklarin  yonetiminin
orgiitsel deger ve normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hz4: Katilimeilann orgiitteki  pozisyonlan ile farkliliklarin  yonetiminin
yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.
Has: Katilmeilarm gorev birimi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda

anlamli farklilik vardir.

KABUL

RET

RET

RET

RET

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

RET

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

RET

85



Hz6: Katilimeilarn gorev birimi ile farkliliklarin yénetiminin bireysel tutum
ve davraniglar boyutu arasmda anlamli farklilik vardir.

Hz7: Katilimeilann gorev birimi ile farkliliklarin yonetiminin 6rgiitsel deger
ve normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hss: Katilimcilarin goérev birimi ile farkliliklarin  yénetiminin  yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hao: Katilimcilarin kadro unvani ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda
anlamli farklilik vardir.

Hso: Katilimeilarin kadro unvani ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum
ve davraniglar boyutu arasmda anlaml farklilik vardir.

Hsi: Katilmeilarm kadro unvani ile farklhiliklarn yonetiminin 6rgiitsel deger
ve normlar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

Hs,: Katilimcilarin kadro unvam ile farkliliklarin yonetiminin  yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik vardir.

His: Farkliliklarm yénetimi ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hs4: Farklilik yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutu oOrgiitsel
Ozdeslesmeyi etkilemektedir.

Hss: Farklilik yonetiminin  Orgiitsel deger ve normlar boyutu oOrgiitsel
Ozdeslesmeyi etkilemektedir.

His: Farklilik yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu rgiitsel

Ozdeslesmeyi etkilemektedir.

RET

RET

RET

KABUL

RET

RET

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

Kabul edilen ya da ret edilen hipotezler genel olarak degerlendirildiginde;

o Katitlimcilarn yagt ile orgiitsel 6zdeslesme duizeyleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmugtur. Bu farkliliga goére 50 ve tizeri yag ¢alisanlarin 6zdeslesme puanlari,
25-32 yag ¢alisanlara gore daha yiksek tespit edilmigstir. Yapilan bazi
aragtirmalarda benzer sonuglarin elde edildigi goriilmektedir (Lee, 1971; Cheney,
1983; Johnson, 2006). Bireyin yasinin artmasiyla orgitsel deneyim ve
tecriibelerinin de arttig1, ayrica daha iyi bir makama ulagmasi ve daha yiiksek bir

kazang elde etmesi s6z konusu oldugu dusiinildiginde 6rgut ile 6zdeslesmesinin

de artacag1 soylenebilir.

e Katilimcilarin yagt ile farkliliklar yonetiminin bireysel tutum ve davramglar

boyutu arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliga gore 50
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ve Uzeri yag ¢aligsanlarin bireysel tutum ve davraniglar boyutu puanlari, 25-32 ve
33-41 yas calisanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir. Katilimcilarin yagi ile
farkliliklar yénetiminin 6rglitsel deger ve normlar boyutu arasinda yine anlamli
farklilik oldugu gorulmugtir. Buna gore 50 ve iizeri yas calisanlarin orgiitsel
degerler ve normlar boyutu puanlari, 25-32 yags ¢alisanlara gore daha yiiksek tespit
edilmistir. Katilimcilarin yasi ile farkliliklar yonetiminin yonetsel uygulamalar ve
politikalar boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagilmigtir. Buna
gore 50 ve uzeri yas calisanlarin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu
puanlari, 25-32 yag calisanlara gore daha yuksek oldugu tespit edilmigtir. Buna
gore geng calisanlarin orgitiin farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve
davraniglar boyutuna ait ifadelere yonelik daha elestirel bakabildigi; buna bagli
olarak c¢alisanlarin  orgiitleriyle daha disik dizeyde ozdeslesebildigi
diasintilmektedir.

Medeni durum g6z 6niine alindiginda katilimcilarin farklilik yonetimi boyutlarina
ve orgitsel Ozdeslesme diizeylerine iligkin algilamalart arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigr sonucuna ulasilmistir. Daha oOnce yapilmis olan bazi
caligmalar degerlendirildiginde benzer sonuglara ulagilmig oldugu gorilmektedir.
Tasliyan, Hirlak ve Cift¢i,2016; Cakinberk vd., 2011; Fettahlioglu ve Tatli, 2015;
Diindar ve Ersoz, 2020).

Katilimcilarin egitim durumu ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli
farklilik bulunmustur. Buna gore doktora ve tizeri e8itim durumuna sahip
caligsanlarin orgitsel 6zdeslesme duzeyleri, ortadgretim/lise diizeyinde egitim
derecesine sahip ¢alisanlara gore daha yuksek tespit edilmistir. Bunun diginda
ortadgretim/lise mezuniyet derecesine sahip calisanlarin orgitsel 6zdeslesme
diizeyleri, diger egitim diizeylerine sahip ¢alisanlara gore de daha dusik oldugu
gorilmiistir. Bazi arastirmalarda benzer sonuglarin tespit edildigi goralmektedir
(Tiiziin, 2006; Ozdemir, 2007) Bu bilgilere gore egitim diizeyinin yiikselmesiyle
bireylerin daha iyi kosullarda calistig1 (icret, unvan, prestij vb.) orgiitte s6z sahibi
oldugu dolayisiyla aidiyetlerinin de daha yiiksek diizeyde oldugu séylenebilir.
Katilimeilarin  egitim durumu ile bireysel tutum ve davramiglara (farklilik
yonetimi boyutu) iligkin algilari, katilimcilarin orgiitsel deger ve normlara
(farklilik yonetimi boyutu) iligkin algilart ve yine katilimeilarin egitim durumu ile

farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu algilart
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arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore doktora ve tlzeri egitim
durumuna sahip calisanlarin farklilik yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar
boyutuna iligskin puanlari, ortadgretim/lise diizeyinde egitim derecesine sahip
calisanlara gore daha yuksek tespit edilmistir. Bunun diginda ortadgretim/lise
mezuniyet derecesine sahip c¢alisanlarin farklilik yonetiminin bireysel tutum ve
davraniglar boyutuna iligkin puanlari, diger egitim duzeylerine sahip ¢alisanlara
gore de daha disik oldugu gorulmistir. Elde edilen verilere gore bireylerin
egitim diizeylerine bagl olarak farkliliklara ve farklilik yonetimine iligkin daha
profesyonel ve hosgoruli yaklastiklari, dolayisiyla farkliliklara iligkin
algilamalarinin da daha pozitif yonde oldugu digiinilebilir.

Katilimcilarin orgitteki hizmet siiresi ile orgiitsel 6zdeslesme dizeyleri arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna gore orgiitte 11-15 yillik hizmet siiresine
sahip caliganlarin 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, 6-10 yillik hizmet siiresine sahip
caligsanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir. Bazi aragtirmalarda benzer
sonuglara ulasildig bilinmektedir (Hall vd. 1970, Lee, 1971; Cheney, 1983; Mael
ve Ashforth, 1992; Ertiirk, 2003; Iscan, 2006). Bu verilere bakildiginda 11-15 yil
ile orgltte hizmet veren personelin deneyim ve tecribeye bagli olarak daha iyi
kosullarda (unvan, mevki, maas) calistigi, orgitin karar mekanizmasinda etkili
olabildigi, buna bagli olarak da orgiitle daha yuksek diuzeyde o6zdeslestigi
disuntlebilir. Taglhiyan, Hirlak ve Cift¢i (2016) yaptigr calismada caligsanlarin
hizmet siiresine gore farklilik yonetimine ve orgiitsel 6zdeslesme diizeylerine
iligkin algilamalar1 arasinda anlamli bir farkliliga ulagmamistir.

Katilimcilarin orgiitteki hizmet siiresi ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum
ve davraniglar boyutu algilar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna
gore orgutte 16-25 yillik hizmet siiresine sahip calisanlarin bireysel tutum ve
davraniglara iligkin puanlari, 6-10 yillik hizmet siiresine sahip ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica katilimcilarin 6rgiitteki hizmet
suresi ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu
algilart arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna da ulagilmistir. Buna gore
orgutte 11-15 yillik hizmet stresine sahip calisanlarin yonetsel uygulamalar ve
politikalara iligkin puanlari, 6-10 yillik hizmet stresine sahip g¢alisanlara gore
daha ytiksek tespit edilmistir. Bu verilere gore bireylerin 6rgitteki hizmet siiresine

paralel olarak farkliliklara ve farklilik yonetimi uygulamalarina iligkin daha aligik
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ve hosgorilu olduklari, zaman i¢inde elde edilen tecriibelere gore daha esnek
bakabildikleri sonucuna varilabilir.

Katilimeilarin orgitteki pozisyonu ile orgiitsel 6zdeslesme dizeyleri arasinda
anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Buna gore orglitte akademik personel veya
fakilte/enstiti/MYO sekreteri olarak gorev yapan ¢alisanlanin  orgiitsel
ozdeslesme duzeylerinin, soézlesmeli ig¢i pozisyonunda ¢aligsanlarin 6zdeslesme
dizeyinden daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Bazi arastirmalarda benzer
sonuglarin tespit edildigi gorilmektedir (Lee, 1971; Cheney, 1983; Jahnson,
2006). Bu verilere gore orgutteki pozisyonun hem maddi hem de manevi getirisi
g6z ontne alindiginda daha yuksek pozisyonlarda ¢alismanin bireyi 6rgiite daha
cok bagladigy, aidiyetini artirdig diistintlebilir.

Katilimeilarin 6rgitteki pozisyonu ile farkliliklarin yonetiminin bireysel tutum ve
davranislar boyutu algilar, farkliliklarin yénetiminin 6rgiitsel deger ve normlar
boyutu algilart ve yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu algilart arasinda
anlamli farklilik bulunmaktadir. Buna gore orgiitte akademik personel olarak
gorev yapan calisanlarin bireysel tutum ve davraniglara iligkin puanlarinin,
sozlesmeli ig¢i pozisyonunda galisanlarin puanlarindan daha yiiksek oldugu tespit
edilmigtir. Ayrica diger pozisyonlarda galisanlarin yonetsel uygulamalar ve
politikalara iligkin puanlarinin, yine sézlesmeli iscilerin puanlarina goére daha
yiksek oldugu da gorilmustir. Bu veriler degerlendirildiginde sozlesmeli
is¢ilerin 1 giivencesi, tcret, is doyumu vb. faktorlere bagli olarak farkliliklara
iligkin algilarinin daha diigtik oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin kadro unvani ile orgitsel 6zdeslesme dizeyleri arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Buna gore orgitte Prof. Dr. unvaniyla goérev yapan
akademik personelin orgiitleriyle, hem idari kadrolarda gorev yapan ¢aliganlara
gore hem de Do¢. Dr. unvani ile gérev yapan akademik personelden daha yiiksek
dizeyde 6zdeslestikleri tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin kadro unvani ile
farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutu puanlari
arasinda anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore rgutte Prof.
Dr. unvaniyla gorev yapan akademik personelin idari kadrolarda gorev yapan
calisanlara gore farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar
boyutu puanlarinin daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara bagli

olarak akademik statiide galisanlarin idari diizeyde g¢alisanlara gore daha iyi
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sartlarda ¢alistigi, calisma arkadaslariyla daha yakin iligkiler gelistirdigi, mesleki
acidan daha esnek olabildikleri diigtintlebilir. Tasliyan, Hirlak ve Ciftgi (2016)

yaptiklart ¢alismada benzer sonuglara ulagmistir.

Katilimcilarin ~ farkliliklarin -~ yonetimine iliskin  algilamalant ile orgutsel
ozdeslesmeleri arasinda anlamli bir iligki tespit etmek icin Korelasyon Analizi
uygulanmigtir. Buna gore katilimcilarin  orgltsel 6zdeslesmeleri ile farkliliklarin
yonetiminin bireysel tutum ve davraniglar boyutuna iligkin algilamalari orta diizeyde
pozitif yonlu, orgiitsel 6zdeslesmeleri ile farkliliklarin yonetiminin orgiitsel degerler ve
normlar boyutuna iligkin algilamalari orta diizeyde pozitif yonli, orgiitsel 6zdeslesmeleri
ile farkliliklarin yonetiminin yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutuna iligkin
algilamalan orta duzeyde pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Tagliyan vd.,

(2017) tarafindan yapilan ¢alismada da benzer bir sonuca ulagilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore ise farklilik yonetiminin bireysel tutum ve
davraniglar boyutu ile orgiitsel degerler ve normlar boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir. Yapilan bazi ¢caligmalarda benzer sonuglara ulagilmigtir ( Tagliyan, Hirlak
ve Cift¢i, 2016; Kurtulmug ve Karabiyik, 2016; Tagliyan vd., 2017).Elde edilen verilerin
yapilan bazi ¢aligmalarin sonuglariyla benzesimi farkliliklarin yonetiminin orgiitsel
ozdeslesmeyi etkiledigi disiincesini giglendirmektedir. Diger bir ifade ile orgiitlerde
farkliliklarin taninmasi, kabul edilmesi, saygi duyularak etkin yonetilmesi sonucunda
caligsanlarin orgutleriyle yiksek diizeyde ozdeslestigi ve aidiyet duygularinin gelistigi
soylenebilir. Bu nedenle calisanlarin hayata bakig agisi, dini, siyasi dusiincesi vb.
farkliliklarinin  kabul edilmesi ve bu farkliliklardan dolay1 bireyin herhangt bir
ayrimciliga maruz birakilmadan din ve vicdan 6zgurliginiin hakim oldugu bir orgiit
iklimi igerisinde rahatlikla caligabilecegi ortamlarin yaratilmast gerekmektedir. Bu

baglamda orglit yonetimlerine asagida belirtilen hususlar énerilebilir:

e Kurum yoneticileri basta olmak Ulzere tim personeli kapsayacak sekilde,
farkliliklara ve farklilik yonetimine iliskin farkindaligin ve duyarliligin
gelistirilmesine, yayginlastirilmasina yonelik egitimlerin verilmesi, etkinliklerin
diizenlenmesi saglanabilir.

e Dezavantajli gruplarin (kadinlar, engelliler, gen¢ ve yasli ¢aligsanlar vb.) kariyer
yapmasinin  6ni  agilmali, ¢alisma kosullarinin  iyilestirilerek  mevcut

potansiyellerinin ortaya c¢ikarilmast noktasinda firsatlar yaratilmali ve ozel
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ginlerinin unutulmayarak (kadinlar giini, anneler giini, engelliler gini vb.)
degerli olduklart hissettirilebilir.

Geng calisanlarin yeteneklerinin degerlendirilerek gelecege hazirlanmasi, liderlik
vb. niteligi olanlarn stirdirtlebilir bir performans sergilemeleri saglanabilir.
Farkli kiltirel degerlere sahip calisanlarin 6zel giinlerinin kutlanmast ve bu
kapsamda etkinliklerin diizenlenerek motive edilmesi; sevgi, saygi, empati ve
hoggort degerlerinin kurum kiiltiriine yerlestirilmesi saglanabilir.

Ise yeni baslayan calisanlarin adaptasyon siirecinin iyi bir sekilde planlanarak
birey-orgiit uyumunun kolaylagtirilmast ve moral-motivasyonlarinin artirilmasi
noktasinda uyum ¢aligsmalar gerceklestirilebilir.

Farkliliklarin her birinin artt deger oldugu anlayiginin hakim oldugu bir 6rgut
kiltirinin olusturulmasinin hedeflenmesi ve bu kapsamda uzman ekipler ya da
egitim koglan tarafindan farklilik egitimlerinin verilerek kurum kultarintn bir
parcast haline getirilmesi hedeflenebilir.

Problem ¢ozme ve kriz anin1 yénetme baglaminda gesitli eSitim faaliyetlerini
iceren yaratici drama, seminer vb. verilerek personelin gelistirilmesi, ayrica
ayrimcilik, mobing, siddet ve onyargi gibi sorunlart kapsayan egitici ve
farkindalig1 artirict egitimlerin verilmesi saglanabilir.

Orgiit uygulamalarinda ve politikalarinda tiim personeli kapsayan, herhangi bir
ayrnimcili§in ve kayirmaciligin olmadigr adil, esit ve giivenilir bir yonetim
bi¢iminin benimsenerek bir yasam bigimine doniistiirilmesi saglanabilir.

Yeni fikir ve proje tretimlerinin desteklenerek tesvikin artirilmast ve katilimei
anlayisin yayginlagtirilarak kurum kulttrtne hakim kilinmasi hedeflenebilir.
Kurum i¢inde oldugu kadar kurum disinda da farkliliklarin degerini ortaya gikaran
uygulamalara yer verilmesi, duyuru, mesaj vb. sdylemlerde farkliliklarin degerli
oldugunun vurgulanmasi saglanabilir.

Calisanlarin mevcut bilgi, birikim ve yeteneklerini ortaya koyabilecekleri giivenli
ortamlarin yaratilmasi vb. hususlara uygulamalarda yer verilerek calisanlarin
aidiyetlerinin  gelistirilmesi ve farkliliklarin etkin  yoOnetilerek onlardan
faydalanilmasi 6rgitiin amaglarina ulagmasi ve rekabet etme noktasinda avantaj

kazanmasi saglanabilir.
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Sonug olarak bu onerilerle ¢alisanlarin farkliliklarin yonetimi konusundaki
olumlu algilarinin onlarin orgutleri ile 6zdeslesmelerinde olumlu yonde artirici bir etki

yaptigini soylemek miimkundiir.

Ayrica galisma sonuglart Hitit Universitesi idari ve akademik personel ¢alisanlari
ile sinurlt olup, farkli sektor ve farkli 6rneklemlerle farkli sonuglara ulagilma olasiliginin
var oldugunun bilinmesi gerekir. Yine ¢alismanin temel konusunu teskil eden farklilik
yonetimi algisinin farkli 6rgitlerde farkli degiskenlerle incelenmesi, farklilik yonetiminin
caliganlarin hangi davraniglarinda ne derece 6nemli ve etkili oldugunun arastirilmasi, alan

yazina 6nemli zenginlik katacag disinilmektedir.
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EKLER

I.E-Z!..QAL_ISAI_\IL_ARIN_FARK_LILII_(YONE_TiMi VE ORGUTSEL OZDESLESME
ILISKISI: HITIT UNIVERSITESINDE BIR UYGULAMA HAKKINDA ANKET
FORMU

ARASTIRMA ANKETI
Degerli Katilimci
Asagida yer alan anket formundaki bilgilerden. Dog. Dr. Gamze Ebru Cift¢i danismanliginda gerceklestirilecek olan
Yuksek Lisans tez ¢alismasinda yararlanilacaktir. Anketin amaci 1s gorenlerin farklilik yonetimine iliskin algilarini
belirlemek ve érgutsel 6zdeslesme duzeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Sorulara ictenlikle vereceginiz cevaplar icm tesekkur ederiz.

Demografik Ozellikler
I-Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
2-Yasiniz ()18-24 ()25-32 () 33-41 () 42-49 () 50 ve Uzeri
3-Medeni Durumunuz () Evli () Bekar
4-Egitim Durumunuz () OrtadgretimLise () On lisans ()Lisans () Y. Lisans () Doktora ve iizeri
5 Hizmet Siireniz ()1-5yil ()6-10yil () 11-15y1l () 16-25 ()26velzeri
6-Kurumdaki ) () 4 D Surekli isci () Memur () Sef () Sube Mudurii () Daire Bsk.
Pozisyonunuz (ldari) () Fakdilte Sekreteri () Teknik Personel () Akademik Personel
7-Calistigmiz Birim () Rektorluk () Fakulteler () Enstitiler ()MY O () Diger
S-Kadro Unvaniniz () Prof. Dr. () Dog. Dr. () Dr. Ogr. Uye. () Ogr. Gor. () Ars. Gor

Farklilik Yonetimi ile ilgili ifadeler |1 w -
1 g |1
-y . 55
&N 2 2 2 N &

1Kurum calisanlari, meslektaslarinin bilgi ve becerilerini gelistirme cabalarini 1 2 3 4
destekler.
2.Kurum c¢alisanlari., bireysel sorunlarim ¢ozerken meslektaslarinin farkli 1 ) 3 4 5
deneyimlerine ihtiya¢ duyarlar.
3.Kurum calisanlari, meslektaslari arasindaki farkl dusiinme egilimlerini hos 1 3 4
karsilarlar. °
4. Kurum cahisanlari, meslektastan arasindaki davranis farkhliklarini dogal kabul 1 2 3 i 5
ederler.
5. Kurum ¢alisanlari, meslektaslari arasinda din ve vicdan 6zgurlugu 1 1 3 4 5
kapsaminda kanaatlerini rahatlikla ifade ederler.
6. Kurum ¢alisanlan. meslektastan arasindaki farkli yasam bigimlerine saygi 1 3 4 5
duyarlar.
7. Kurum cahisanlari, meslektaslarini anlamada eDipatik davranislar 1 1 3 4 5
gelistirirler.
S. Kurum ¢alisanlan. bir konu hakkinda ikna olduklarinda kendi davranislarim 1 ) 3 4 5
olumlu yonde degistirme egilimi gosterirler.
9. Kurum ¢alisanlan. iliskilerinde 6nyargilardan ¢ok esnek diisinme 1 3 4 5
egilimindedirler.
10. Kurum calisanlari, Kisisel anlayislarim ileriye géturecek goris alisverislerine 1 3 4 5
daima aciktirlar.
11. Kurum calisanlari, kendilerinden farkli kisilik stiline sahip olanlarla 1 3 4 5
iletisim kurabilirler.
12. Kurum calisanlari, meslektaslarinin duyarlilik gosterdigi konular hakkinda 1 > s 4 5

dikkatli konusurlar.

Litfen arka sayfaya geginiz.
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13.Y 6neticiler, kurum c¢alisanlarinin bireysel farkliliklarini bir zenginlik olarak
algilarlar.

14.Yoneticiler, egitini ve ydnetim etkinliklerini, kurum ¢alisanlarinin farkli
beklentilerini karsilayacak bi¢imde yuritmeye calisirlar.

Ii.Y 6neciciler. kurum c¢alisanlarinin, tiniversitenin hizmetle olanaklarindan esit
oranda yararlanmalarini saglarlar.

16.Yoneticiler, kurum calisanlarina, bilgi ve becerilerini sergileyebilecek bir ortam
yaratmaya calisirlar.

17.Y 6neticiler, kurum ¢alisanlari arasinda stati farklhiliklarina davali yapay
ayriliklara izin yermezler.

1S.Yoneticiler, farkl kultirel degerler arasinda yasanan gansmalan ¢dzme kararlihgi
icindedirler.

19.Y dneticiler, kurum calisanlari arasinda cinsiyet ayrimiyapilmamasina 6zen
gosterirler.

20.Ydneticiler, dnceden belirlenen 6dil ve ceza sisteminin ekonomik diizeylerine

bakilmaksizin biitiin kurum ¢alisanlarina esit bicimde uygulanmasi konusunda
duyarhhk gosterirler.

21.Y oneticiler, siyasi gorus veya egilimleri nedeniyle hig kimseye ayricalik
yaratmazlar.

22.Yoneticiler, kurum calisanlarim degerlendirirken onlarin sivasi suruslerinden cok.
gosterdikleri yararlilik ve basan durumuna bakarlar.

23.Y oneticiler, tniversiteyi ilgilendiren gesitli sorunlara iliskin 6nemli kararlarda
kurum calisanlarinin farkli ¢ézim onerilerini dikkate alirlar.

24.Yoneticiler, egitim-6gretime iliskin gdrevlendirmede biitin kurum c¢alisanlarina adil
davraniriar.

25.Y oneticiler, herhangi bir konuda kurum c¢alisanlarinin farkh yaklasim
sergilemelerine olumlu bakarlar.

26.Yoneticiler, kisisel farkliliklardan kaynaklanan catismalari ¢cozmede etkin ¢aba
gosterirler.

27.Y oneticiler, kurum cahisanlarinin, egitim-6gretime iliskin islerde degisiklik
yaratma isteklerine olumlu bakarlar.

28.Yoneticiler, farkh kisisel dzellikler gosteren kurum calisanlarina vonelik tutum ve
davranislarinda sorumluluk duygusuyla hareket ederler.

29.Kuruin galisanlari, meslektaslarinin farkli bilgi ve becerilerinin 6nemli
olduguna inanirlar.

30.Yoneticiler. kurumun amaglarini gerceklestirmede faikli becerilere sahip kurum
calisanlarindan yararlanirlar.

Orgitsel Ozdeslesme ile ilgili ifadeler

31.Herhangi biri calistigim kurumu elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak
diastundrim.
32.1nsanlarin ¢alistigim kurum hakkindaki distinceleri beni ¢ok ilgilendim.

33.Calistigim kurum hakkinda konustugumda; ‘onlar* kelimesiyerine ‘biz’
kelimesini kullanirim.

34.Calistigim kurumun basarisi benim basarimdir.

35.Baska biri calistigim kurumu 6vduginde, bunu kisisel iltifat olarak
dasundrim.

36.Basm-yaym organlarinda calistigim kurum ile ilgili olumsuzluklar olusursa,
rahatsizlik hissederim.

107

=]

=

%



EK-2. ETIK KURUL ONAYI
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EK-3. HITIT UNIVERSITESI REKTORLUGU iZIN YAZISI
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