T.C.

ABANT IZZET BAYSAL UNiVERSITESI
EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU
EGITIM BiLIMLERI ANABILiM DALI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI BiLiM DALI

UNIVERSITE YONETICi, AKADEMIK VE IDARI
PERSONELININ FARKLILIK YONETIMINE iLISKIN
GORUSLERI

ERAY KARA

BOLU - 2016



T.C.

ABANT IZZET BAYSAL UNiVERSITESI
EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU
EGITIM BiLIMLERI ANABILiM DALI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI BiLiM DALI

UNIVERSITE YONETICI, AKADEMIK VE iDARI
PERSONELININ FARKLILIK YONETIMINE ILiSKIN
GORUSLERI

Yiiksek Lisans Tezi

Hazirlayan

Eray KARA

Danisman

Doc¢. Dr. Bahri AYDIN

BOLU, AGUSTOS - 2016



YUKSEK LISANS TEZI ONAY FORMU
Eray Kara tarafindan hazirlanan “Universite Yonetici, Akademik ve Idari
Personelinin Farklilik Yénetimine Iliskin Goériisleri” baslikli ¢alisma jiiri tarafindan

Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim Yo6netimi ve Bilim Dalinda Yiiksek Lisans
Tezi olarak kabul edilmistir. 24/08/2016

<

Jiiri Uyeleri
Akademik Unvani, Adi ve SOYADI

Uye (Tez Danismani) : Dog. Dr. Bahri AYDIN

Uye : Do¢. Dr. Senay SEZGIN NARTGUN

Uye : Dog. Dr. Siileyman GOKSOY

Egitim Bilimleri Enstitiisii’niin Onay1

Prof. Dr. Tiirkan ARGON

Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirii



Yiiksek lisans tezi olarak sundugum, “Universite Yonetici, Akademik ve
Idari Personelinin Farkhlik Yoénetimine iliskin Goriisleri” baslikli calismanin
yazilmasinda bilimsel ve etik kurallara uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda aftta bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat
yaptlmadigini, tezin tamaminin ya da bir kismmin bu {niversite veya baska bir

tiniversitede bir tez calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim...../.../2016

Eray Kara



TESEKKUR

“Sana yetisemiyorum, gonderdigim maili hemen okuma” demesine ragmen
ogrendigi her seyi benden ¢ok heyecanlanarak paylasan, emeginden, enerjisinden,
cabasindan ¢ok sey oOgrendigim sevgili damismanim Dog¢. Dr. Bahri AYDIN’a,
bebegimin heyecanini yasadigim sirada bu heyecanima ortak olan, beni 6grencisinden
cok meslektast gibi goren ¢ok degerli hocalarim Prof. Dr. Tiirkan ARGON, Dog. Dr.
Senay NARTGUN ve Yrd. Dog. Nuri AKGUN’e; yardimlarmi hi¢ bir zaman
esirgemeden hep yanimda olan hocalarim Mihriban KARADENIZ ve Tevfik UZUN’a;
upuzun yolculuklarimizda kendisinden daha ¢ok 6grendigim, daha ¢ok tanidigim, daha
cok kaybetmekten korktugum giizel kalpli arkadasim Melike GUNBEY’e; sordugum
her soruya tiim heyecanlartyla cevaplar bulan, okuyan, arastiran, beni gelecekten
{imitvar eden biricik okutman arkadaslarim Aycan DEMIR, Emel TOZLU ve Zeynep
YILDIZ’a; fikirleriyle her zaman yeni bir bakis acisi kazandigim kardesim Emel
UGURBAS’a; her zaman hayatimdaki yeriyle bana ne kadar 6zel oldugumu hissettiren
annem Cemile YASAR’a; bana her zaman ¢alisma azmi veren babam Ahmet YASAR’a
ve genel kiiltiiriiyle beni her daim sasirtan kardesim Ugur Kaan YASAR’a; en basindan
beri varligiyla bana gurur veren biricik oglum Rutkay’a; tiim kahrimi ¢ceken, kendimden
imidimi kestigimde bile bana inanan sevgili esim Glirkan KARA’ya ictenlikle tesekkiir

ederim.



ICINDEKILER
TESEKKUR ....ovitiieieietceceete e ettt en sttt en sttt en s enseans i
ICINDEKILER ..ottt ettt ii
TABLOLAR DIZINI......coooiiiiiiiicceeeceee e, Vi
OZET ottt vii
ABSTRARCT et IX
ONSOZ ..ot Xi
L BOLUM ..ottt 1
L TSttt ettt b ekt a et et e et e nat e beenree s 1
1.1, Problem DUIUMU .......coveiiiiieiieesce e 1
1.2. Problem CUmIESi.......c.coiiiiiiieiiiiiiciieesiee e 5
1.3. Arastirmanin AINACT ......uuveiieeeeiiiiiiiiieeeeeeeesssitriereeeee e s s s snnrrrereeeeesseannnenns 5
1.4. Arastirmanin ONeMi ..........ccovoveviveviririeieieiiieeeeeeeeseses et ss e 6
1.5, Sayiltlar ... 7
1.6, SINITTIKIAT ... 7
L7, TaNIMIAT .....oooiiieiiiie e 7
000 20 ) 5111/ 8
2. Kuramsal Cergeve ve T1gili Literatlir ........cocoovvvevevecrcccceseeeeeeeeeeeenes 8
2.1. Calisma Hayatinda Farklilik..........ccccoooiiiiiiii 8
2.2. Farkliliklarin yonetimi kavramini ortaya ¢ikaran gelismeler............. 13
2.3. Farklilik yonetimi nedir? ..........ccoovvvviiieiiiiiiiiiic e 16
2.3.1 Sosyal kimlik Kurami.........cccocoveiiiiiiniiiiceesecee e 18
2.3.2. Benzerlik-gekim yaKlagimi .........ccevveienieneiie e 19
2.3.3. Bilgi isleme yaKIagimi ..........cccooviiiiiiiiiieeee e 20
2.4. FarkliliZin Boyutlart........cccooviiiiiiiiiciice e 21
2.4.1 ISEl DOYULIAL .....vvviiieceveieicce e 22
2.4 1.1, CINSIYEL ..ooviieiiiiiieeeiee e 22
2.4.1.2. EtniK KOKEN .....veeiiiiiiiiie e 24
At T | USSR 25
2414, Y S c ittt s 25

2.4.2. D1$sal DOYULIAT ......ccveiieiieiiicce s 27



2420 KiSIHK oo 27
2.4.2.2.  EGIM.cciiiiiiiiicicsieee e 28
2.4.2.3. ENQelliliK.....coooiiiiiic e 29
2.4.2.4, DNttt 30
2.4.2.5. KUIUL o s 32

2.5. Farklilik ve Farklilik Yénetiminin Onemi ...........ccoccvecveiveevercnennnne, 34
2.6. Farkliliklarin Avantajlari/Faydalari.........ccocoovviiiiiiniciicicicceee 34
2.7. Farkliliklarin Dezavantajlari/Sakincalart ..........ccoccvvviiiniiinninnne, 36
2.8. Farkliliklara Tliskin Yaklasimlar ...........ccooceveveviiieieesecseeee s 37
2.8.1. Thomas’in farkliliklara iliskin yaklagimlart ...........c.cccooeirieennnnns 37
2.8.1.1. Pozitif ayrimeilik .......ccoooviiiiiiiiiii 38
2.8.1.2. DEGEI VEIIME .....eeeieiireeiieieiiee s e 39
2.8.1.3. Farklilik yOnetimi.......cccooveiuiivinieiiie e 40
2.8.2. Palmer’in farkliliklara iliskin yaklagimlari...........cccccovevervnnnnnns 40
2.8.2.1. Altin kural yaklagimi.........cccocooviiiiiiiiii 40
2.8.2.2. Yanlislart dogrulama/diizeltme............cccccovvviiiiiiiiiinnnne, 40
2.8.2.3. Farkliliklara deger verme...........ccocvvveiiiiiiiciiciccec e 41
2.8.3. Thomas’in farkliliklara iligskin yaklagimlart ...........c.ccccooeiieinn, 44
2.8.3.1. Say18al VUIZU......ocovviiiiiiiiiiiicec s 44
2.8.3.2. Sembolik farklilik ........cccoooiiiiiiii s 44
2.8.3.3. Farkliliklart anlamak ...........cccooviiiiiiic e 45
2.8.3.4. Farkliliklar1 barindiran iggiicliniin yonetimi ...........ccocverenens 45
2.8.3.5. Farkliliklarin stratejik yOnetimi ..........cccoeveveeieiincrneneeinenn 45
2.8.4. Ann Morrison’a gore farklilik yonetimi girigimleri .................... 47
2.9. 11gili CalISMAlAT .......c.cvevevececeeieieieeecceee e 49
IIL BOLUM ..ottt 53
B Y ONEEIN .t ne e 53

3.1, Arastirma MOl .....cveeiiiiiii i 53



3.2. Cal1Sma GrubU........c.coieiiiiiiic s 54

3.3. Veri Toplama ATaCT......ccoiiuiiiiiiiiiiii i 56
3.3.1. Gegerlik ve glvenirlik .........cccooiiiiiiiiiii 57
33,11 GEGRIIIK ..t 57

3.3.1.2. GUVENITIK oo 58

3.4. Verilerin TOPlanmast..........ceeieeriieiieiiiesie e 59

3.5, Verilerin ANAlIZi ... 60
3.5.1 Temalarin bulunmast ........cccoocueeiiiiiieiie e 60

3.5.2. Verilerin temalara gore organize edilmesi ve tanimlanmasit ....... 61

IV. BOLUM ..ottt 62
4. Bulgular ve Tarti$ima ........occveieiiieeiieeiie sttt 62
4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Tartisma .............c.ccevevnee.. 62

4.2. ikinci Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Tartisma..........c..o.ocovevevnnne. 68

4.3 Ugiincii Alt Probleme Iliskin Bulgular ve TartiSma.............c.ccovuevnve.. 73

5. SONUG V& ONEIIIET .....vvvevecececececececececece s 85
5.1. Birinci Alt Probleme Tliskin SONUGIAT ..........cccoceveveveverieeeiceee e, 85

5. 2. Ikinci Alt Probleme Tliskin SONUCIAT..........ceveveveveiereieeeeee e, 85

5.3. Ugiincii Alt Probleme Iliskin Sonuglar..........cccoceeveveeeeeeeeeeeenee, 86
EKLER .t 99
Ek-1. Yoneticilere sorulacak SOTUIAT ..........ccccvvvvviiieiniiiieie e 100
Ek-2. Akademik ve idari personele sorulacak sorular............ccccoovvovvinnenne. 103
EK-3. Aragtirma iZin ONAYL.......ccccveeerierienierieniesieseseseeee e 105
EK-4. EtiK KUTUI FPOTU ....cveiviiiiiiceee e 106

(074} 21611 £ J OO OO 107



Vi

TABLOLAR DIZINI
Tablo 1.1. Farklilik yonetimi rekabet avantaji yaratabilir ...........ccccooeveniiiiinninincieen, 3
Tablo 2.1. Farklilik TanimIart ..........ccocooiiiiiiiiicee e 11
Tablo 2.2. Kadin ve erkek yONEHCIIET .......ccciveiieiieiieiiieie et nee e 23
Tablo 2.3. Diisiik ve yiiksek giic mesafeli GIKElEr .........cvevviiieiieiiiic e 33
Tablo 2.4. Pozitif ayrimeilik ve farklilik yonetimi arasindaki farklar . ..........cccccoveneee 38
Tablo 2.5. Degisim lideri i¢in Gig YaKIaSIm .......cccvevvviieiierieiieseee e 41
Tablo 2.6. Thomas’in farklilik yonetimi yaklagimlart ...........ccoceveveneneninieninnisienns 46
Tablo 3.1. Calisma grubu Profili.......cccccieiiiiniiiee s 55
Tablo 4.1. Yoneticilerin akademik ve idari personelin farkliliklarina iliskin goriisleri. 63
Tablo 4.2. Akademik personelin farkliliklarina iligkin goriisleri...........ccoovvvriiininnnn 64
Tablo 4.3. idari personelin farkliliklarina iliskin @Orisleri.......c.cccovvevrrvererieieceerernnnn. 65
Tablo 4.4. Yoneticilerin farklilik yonetimine bakis agilart .......ccocevcvveveiciiviiiiiniinnnnn 68
Tablo 4.6. idari personelin farklilik yonetimine bakis agilari............ccovvvevrvrvevceerernnn. 70
Tablo 4.7. Yoneticilerin egitim stratejisine iliskin gOrtsleri........ccvvverivervrienieerenienens 73
Tablo 4.8. Yoneticilerin yaptirim stratejisine iligkin gortisleri .........cocoovveveeiiciciinnn. 74
Tablo 4.9. Yoneticilerin maruz kalma stratejisine iligkin goriigleri ............ccovvercrennne. 75
Tablo 4.10. Akademik personelin egitim stratejisine iligkin gortisleri .........c.ccovvvvennene 76
Tablo 4.11. Akademik personelin yaptirim stratejisine iligkin gortisleri...........cccovenee. 77
Tablo 4.12. Akademik personelin maruz kalma stratejisine iligkin goriisleri................ 78
Tablo 4.13. idari personelin egitim stratejisine iliskin gOriisler ..........coovevrveverrenennnne, 79
Tablo 4.14. Idari personelin yaptirim stratejisine iliskin goriisleri .........cooovveveveveveennee. 80

Tablo 4.15. Idari personelin maruz kalma stratejisine iliskin goriisleri..........cooeueunnnnn... 81



vii

OZET

UNIVERSITE YONETICI, AKADEMIK VE iDARi PERSONELININ
FARKLILIK YONETIMINE ILISKIN GORUSLERI

Kara, Eray
Yiiksek Lisans Tezi
Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Egitim Yo6netimi ve Denetimi Boliimii
Tez Danismani: Dog. Dr. Bahri AYDIN

Agustos- 2016; xv + 107 Sayfa

Bu arastirma, Giresun Universitesi yonetici, akademik ve idari personelinin

farklilik yonetimine iliskin goriislerini ortaya koyabilmeyi amaglamaktadir.

Bu arastirmada nitel arastirma ydntemi tercih edilmistir. Giresun Universitesi
yOnetici, akademik ve idari personelden olusan ¢alisma grubu, maksimum ¢esitlilik ve
amacli ornekleme teknigiyle secilmistir. Arastirmaya katilan 12 yoneticiye 13; 26
akademik ve idari personele ise 9 soru sorularak 6nceden belirlenen yer ve zamanda
goriismeler gergeklestirilmistir. Cevaplar, arastirmaci tarafindan yazilarak, ilgili alan

yazin taranarak belirlenen ii¢ tema cergevesinde betimsel analize tabii tutulmustur.

Arastirmanin bulgular1 yonetici ve akademik ve idari personelin farklilik
yonetimine iliskin goriislerinde benzerlikler ve farkliliklar oldugunu ortaya koymustur.
Akademik ve idari personelin kendilerini farkli gordiikleri boyutlar kisilik 6zellikleri
(kultiir, kisilik, engellilik, etnik koken) basligi altinda yogunlagmasina ragmen,
yoneticilerin, akademik ve idari personelin farkliligma iliskin gordiikleri daha cok
kisilik 6zelliklerini kapsamaktadir. Ikinci olarak, akademik ve idari personel farklilik

yonetimi uygulamalarina iligkin olumlu, tarafsiz ve olumsuz goriigsler beyan ederken,



viii

yoneticilerin tamamina yakininin fikri olumludur. Son olarak, akademik ve idari
personel egitim stratejisinin uygulanmasina iligkin tatmin olmus hissetmemesine karsin
yoneticiler, egitim stratejisini oldukg¢a iyi kullandiklarim1 diisiinmektedirler. Yasal
diizenlemeler ve politikalar konusuna gelindiginde ise, yonetici, akademik ve idari
personel arasinda goriis birligi bulunmaktadir. Tiim ¢aligma grubu farklilik yonetimi
icin gereken politikalar1 ve yasal diizenlemeleri yetersiz bulmaktadir. Ugiincii strateji
olan maruz kalma, egitim stratejisi gibi yoneticiler tarafindan basariyla uygulandig
diisiiniilmesine ragmen akademik ve idari personel kisisel yakinliklar, ¢ikarlar nedeniyle

uygulanmadigini diistinmektedir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik, yonetim, strateji, iiniversite.



ABSTRACT

MANAGERS, ACADEMIC AND ADMINISTRATIVE PERSONNELS’
OPINIONS ON MANAGING DIVERSITY

Kara, Eray
Master Thesis
Educational Sciences Department
Division of Educational Administration and Supervision
Thesis Supervisor : Assoc. Dr. Bahri AYDIN

August 2016; xv + 107 Pages

This study aims to pave the way of bringing out the thoughts about managing
diversity by examining the managers, academic and administrative personnel’s opinions

at Giresun University.

In order to have a deeper understanding, qualitative data were collected
through semi-structured interviews to find answers for the research questions. The 12
manager participants of the study were asked 13 questions, and 26 academic and
administrative personnel’s opinions were obtained through 9 questions. The responds to
the questions were written down by the researcher, and subjected to descriptive analysis
under the three themes defined in accordance with the literature view in the field.

The results of the study revealed that there are consensus and clash of ideas in
some points. While the academic and administrative personnel’s diversity definitions
were centered under personal qualifications (culture, personality, disability, ethnic
background), the managers’ diversity definitions cover more of personality. Second, the
academic and administrative personnel stated positive, objective and negative ideas

about the diversity management practices at the university, the managers’ ideas were all



positive. Last, the academic and administrative personnel did not feel satisfied with a
training strategy; however, the managers think that they apply training strategies quite
well. When it comes to legal regulations and policies about managing diversity, there is
a consensus between the managers and the academic and administrative personnel: they
both find them inadequate. The third strategy, exposure, is found to be working for
administrative part; however, academic and administrative personnel do not think that

the mangers apply the exposure strategies well.

Keywords: diversity, management, strategies, university
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ONSOZ

En biiyiik sorunlar, farkliligimizdan kaynaklananlar oldugunu is yasaminin her
evresinde gorebilmekteyiz. Bunlart teknik detaylarla, daha o©nce uygulanmis
yontemlerle ¢6zmek bazen imkansiz hale geliyor. Ciinkii teknik bilgiye degil, ¢ogu
zaman sadece anlasilmaya ihtiyacimiz var. Yoneticilik gérevimin daha ¢ok yeni oldugu
sirada, Tirkiye’nin 6nde gelen iiniversitelerinden birine yaptigim ziyarette bir ogretim
eleman1 boyle sdylemisti “her sey hallolur, insanla basa ¢ikmay1 6grenin.” Bu noktadan
hareketle, farklilikla ilgili okudugum her yazida goziimde sunlar canlandi: ekipteki
garip ama belki dedigim fikir, giyim tarzi tuhaf ama iyi insan, o mu biraz degisiktir
dedigim arkadagim, ablam burada memur ve gorme engelli gidip yemege
yetistirmeliyim diyerek siniftan kosan Ogrencim, her yil gérmeye, tanimaya aliskin
oldugum c¢ogunlukla Amerika’dan gelen ¢alisma arkadaslarirm ve her yurtdist
seyahatimde karsima ¢ikan giiler yiizlli insanlar. Bu diisiincelerle okumaya basladigim
farklilik yonetiminin tam da hocamin sdyledigi gibi insan1 anlamak ve aile gibi olmakla

ayni sey oldugunu fark ettim.

Benzerliklerin giiclinii yadsimaktan degil, ancak 1980’den sonra dogan bir
nesil olarak yenilige, bizden farkli olana kapimizi1 daha ¢abuk agmak durumunda kaldik.
Degisen evlerimiz, arabalarimiz, hayat tarzlarimiz kisilik 6zelliklerimize yansidi. Bunlar
bizleri c¢alistigimiz yerlerde ©ne ¢ikardi, geride birakti. Yasca bizden biiyiik
yoneticilerimizle zaman zaman sorunlar yasadik, bu sorunlara anlam veremedik.
Yasalara, kurallara biz yokmusuz gibi davrandigi icin kizdik. Bu kizginliklar,
stirtismeler, farkli oldugumuzu bilmenin igten ige yasadigimiz gururu bu ¢alismanin da

boliimlerini olusturdu.



. BOLUM

1. Giris

Bu boliimde; problem durumu, problem cilimlesi, arastirmanin amaci, 6nemi,

sayiltilar, sinirliliklar ve tanimlar ele alinmastir.

1.1. Problem Durumu

“Hi¢ birimiz hepimiz kadar giliglii degiliz.” Amerika’'nin 6nde gelen
sirketlerinden IBM’nin yonetim felsefesinin dayanagi olan bu ifade “birlikten kuvvet
dogar” seklinde de iilkemizde yayginca kullanilmaktadir. Her insan aym degildir,
dogustan getirilen farkliliklara cevre ve deneyimlerin etkisiyle yeni boyutlar
katilmaktadir. insan, bulundugu her ¢evrede, sosyal hayata atilan ilk adimlarindan
itibaren bu farkliliklariyla, kisilik 6zelliklerini olusturur. En ilkel ¢aglardan bu yana
kisilerin farkliliklar1 onlara verilen gorevlerde, yeteneklerini dogru yonlendirmek ve
iiretkenligi artirmak igin gdz oniinde bulundurulmustur. Ornegin, yas: kiigiik ¢ocuklar
tehlikelere karst koyamayacaklarindan evlerinin bulundugu alanlardaki islerde
calistirilirken, erkekler ve giiclii hayvanlar fiziksel gili¢ gerektiren islerde calistirilmigtir
(Price, 2007). Kadinlarin is yasamina katilmast ile is diinyasi farkli ihtiyaglarin varligini
hissetmistir. 21 yasina gelen erkeklerin ve geng¢ bayanlarin evlenip yuva kurmalari i¢in
daha az iicretle calistirildigi donemler olmustur. Sanayinin gelismesi, seri iiretim,
motivasyon, terfi gibi konular ¢ogaldik¢a insan faktorii yonetim teorilerinde daha ¢ok
yer almig, sonu¢ odakli yonetim anlayislarindan uzaklasilarak, insan iligkilerini temel
alan modeller gecerli olmaya baglamistir. Yasanan endiistriyel, teknolojik gelismeler
diinyay1 kii¢iiltmiis, isyerinde calisan homojenligi giderek azalmistir. Bu da orgiitleri,
ozellikle yoneticileri farkliliklar konusunu diisiinmeye, etkili yonetim ve beklenen

verimin saglanmasi i¢in yeni yonetim modelleri arayisina itmistir.



Giliniimiizde ¢ogu kisi tarafindan bilinen bir 6rgiit olan IBM, farkliliklara deger
vermenin iiretime, kaliteli isgiiclinii elinde tutmaya olan 6nemini kavrayarak global
isgiicii konseyi kurmus ve farklilik yonetimini daha ileriye tasimayi hedeflemistir.
Konsey calismalart sonucunda bes konunun etraflica ele alinmasi gerekliligini
vurgulamistir:  Kiiltiirel farkindalik ve kabullenme, cok dillilik, yonetim ekibinin
cesitliligi, kadinlarin ilerlemesi ve igsyerinde esneklik ve denge. Aynm1 zamanda konsey,
tatmin, iretkenlik ve yaraticiligi artirmak i¢in sekiz farkli is gilicii grubundan
bahsetmistir: Kadilar, Asyalilar, Afro-Amerikalilar, Ispanyol k&kenliler, yerli
Amerikalilar, gey ve lezbiyenler, beyaz erkekler ve engelli kisiler. Her grubun yerine
getirmesi gereken hedefleri de sunlara karar vermek olarak belirlenmistir a) IBM’de
sicak iliskiler kurarak deger verilmek igin gereken nedir, b) IBM ve bu grup iiretkenligi
en {Ust diizeye c¢ikarmak icin neler yapabilir (Ivancevich ve Gilbert, 2000).
Arastirmacilar kimlik bilinci olan orgiitlerin var olan ayrimciliga ¢dziim bulunmasi,
gecmis adaletsizliklerin belirlenmesi ve yonetici pozisyonlarinda kadin ve azinliklar igin
adil ve acik bir anlayisa gidilmesi gerektigini ortaya koymuslardir. Bir¢ok
aragtirmacinin, yoneticinin, ¢alisanin ifade ettigi gibi is diinyasinda beyaz erkeklerin

egemenligi sona ermis bulunmaktadir.

Yeni bir cagin agilmasiyla su sorular ortaya ¢cikmistir: Farklilik yonetimini her
derde deva, yeni bir ¢cagin baslangici, bilim diinyasina yeni bir giinesin dogusu olarak
m1 adlandirmaliy1z yoksa durup sdylenenleri, tanitilanlar1 ve ikilemleri yeniden gézden
mi  gecirmeliyiz? Farklilk yonetimi uygulamalarini daha tarafsiz gozlerle mi
incelemeliyiz (Ivancevich ve Gilbert, 2000)? Bu sorular, maddi kazang¢ saglayan
orgiitlerin ilgi alan1 gibi goriinse de farklilik ve yonetimi egitim orgiitlerini de yakindan
ilgilendirmektedir. Cagin ilerlemesine ayak uydurmak, farkliliklardan beslenerek
O0grenmeyi saglamak bu c¢agin gerekliliklerinden biri haline gelmistir. Cilinkii farklilik,
yenilik ve yaraticilik igin sonsuz bir kaynaktir. Orgiite getirdigi karmasadan bahseden
arastirmalar olsa da kazandirdiklarindan bahseden ¢alismalara daha sik rastlamak
miimkiindiir. Ornegin, Blake ve Cox (1991) kiiltiirel farklilik ydnetiminin boyutlarini
vurgularken egitim programlar1 bashgini devlet okullarinin gelistirilmesi ve yonetimin
farkliliga deger vermesi konusunda egitilmesi seklinde iki boyutta incelemislerdir.

Nitekim bu baslik, insan kaynaklari, heterojen etnik yapi, farklilig1 algilama bi¢imleri,



kiiltiirel farkliliklar, kadinlarin iist basamakta yer almasi gibi diger bagliklarla etkilesim
halindedir ve bu nedenle de olduk¢a 6nemlidir. Yine bahsi gecen ¢alismalarinda Blake
ve Cox (1991) alt1 basgliktan bahsederek konunun 6nemini belirtmislerdir. Ticaret temali

bu argiimanlar su sekildedir:

Tablo 1.1. Farklilik yonetimi rekabet avantaji yaratabilir (Blake ve Cox, 1991)

Bashklar Kar Amach Orgiitler
Maliyet Orgiitler cesitlendikce ¢alisanlar1 ise dahil etme maliyeti artacaktir. Bu
stireci iyi yonetebilenler yonetemeyenlere nazaran avantaj elde etmis
olacaklardir.
Kaynak Kazanim Orgiitler, gelecek nesil kadm ve etnik gruplara dahil ¢alisanlar igin iin

kazanirlar. Farklilign yonetme sohretine sahip oOrgiitler en iyi ¢alisani
alma yarisin1 kazanacaklardir.

Pazarlama (Sunus) Cok uluslu orgiitlerde calisan farkli kokenlerden gelen c¢alisanlarin
anlayis ve kiiltiirel hassasiyeti pazarlama (sunus) cabalarint 6nemli
agilardan gelistirecektir. Ayn1 oran i¢ pazar igin de gecerli olacaktir.

Yaraticilik Bakis agilarinin ¢esitlili§i ve eskinin normlarma bagh kalmanin
rahathiginin daha az olmasi (bu durum farklilik yonetimine modern
bakis agisini ifade eder) yaraticihigi artirabilir.

Problem Cozme Konularin daha kapsamli ele alinarak daha ¢ok bakis agisinin dahil
olmas1 heterojen gruplarla calisilmasi problemlerin daha iyi ¢oziilecegi
anlamina gelmektedir.

Sistem Esnekligi Farklilik yonetiminde ¢ok uluslu model uygulamasi daha az baskici,
standartlardan daha uzak haliyle daha esnek olmay1 gerektirir. Bu
esneklik cevresel degisimlere daha kolay, hizli ayak uydurmayi
beraberinde getirir.

1990’11 yillarin basinda ele alinarak ortaya koyulan argiimanlar o dénemin
kosullarindan beslenerek var olmustur. 2000’lerin ortalarina dogru gelinen bu yillarda,
gecen zaman goz Oniine aliirsa diinyanin giderek kiiciildiigii, seyahatlerin, farkl: tilkede
yasamanin, ¢alismanin oldukca kolaylastigini sdylemek miimkiindiir. Ornegin, Tiirkiye
ele alindiginda Yiiksekogretim Kurumu (YOK) biinyesinde ¢alisan 2820 yabanci

uyruklu &gretim elemani bulunmaktadir (YOK, 2015), bu say1 yirmi yil 6ncesi ile



kiyaslanamayacak kadar fazladir. Hizli gelisen teknoloji; bilgi, ulasim, haberlesme
alanlarinda hizla yayilmis ve diinyay1 daha kolay gezilebilir, iilkeleri daha ulasilir hale

getirmis, farkli tilkelerde ¢calisma imkanlarini da erisilebilir kilmustir.

Farkliligin iyi yonetilmesi esitlik ve adalet kavramlarini cagristirmaktadir.
Gegen yiizyilda, Afrika kokenli calisanlar ile is hayatinda yeni yeni esitliginden
bahsedilen kadin c¢alisanlar1 yonetmekte Orgiitler, zorluklarla karsilasmis, beyaz
erkekleri yonetmedeki basarilarin1 gosterememislerdir (Blake ve Cox, 1991). Yalnizca
derinin rengiyle alakali olmayan farkli kisilerin, azinlik gruplarin ve hamile ¢alisanlarin
is tatminlerinin de digerlerine nazaran daha diisiik oldugundan da bu calismada
bahsedilmistir. Calismanin yapildig1 yillarda egitim oOrgiitii ¢alisanlariyla yapilmis bir
calismaya rastlanmasa da daha sonralari bu konu egitim alaninda da aragtirmacilarin
dikkatini ¢ekmeye baslamis, farklilik yonetimini gerektiren konular hassasiyetle ele

alimmistir (Memduhoglu, 2011).

Farklilik iyi yonetildiginde is performans: ve is tatminini artirarak oOrgiit
verimliligini beklenen diizeyde artirabilecektir. Ancak, bazi cevrelerce farklilik, kafa
karigtiran unsur olarak goriilmiis ve Orglite getirisinden ¢ok gotiirlisii olacagina dair
vurgular yapilmistir. Bassett-Jones (2005) farklilik ydnetiminin rekabet avantaji
yaratmasinin yani sira farkliligin ¢alisma ortamina yanlis anlasilmalar, siiphe ve ¢atisma
getirecegini bunun da ise gelmeme, kalitede diisiis, diisiik moral ve rekabetten
uzaklagma 1ile sonuglanacagini savunmustur. Bassett-Jones (2005), orgiitlerin
yaraticilikla rekabet arasinda kalarak bu tiir bir celiski yasamalarinin yoneticilere
paradoksu yonetme gibi bir duruma ittiginden bahsetmistir. Ornegin, karar vermeye
yarayan bilgi yaklagiminin taraftarlarina gore Cox ve Blake (1991); Iles ve Hayers
(1997); Richard ve Shelor (2002) farklilik iyi yonetildiginde yaraticiligi artirir, bu
durum beraberinde bagliligi, is tatminini ve piyasa ile ylizlesme asamasinda giicii
getirir. Bunun tam aksini savunan sosyal kimlik teorisinin savunucular1 Ely ve Thomas
(2001); Ibaarra (1993); Tafjel (1982) ise bu konuda daha koétiimser bir tutum
sergilemektedirler. Bu arastirmacilar; farkliligin uyuma zarar verecegini, iletisimi

azaltacagini, grup ici ve grup dist ortamlar yaratacagini iddia etmektedirler.. Bu durum



da uyumsuzluk, giivensizlik, diisiik kalite ve ise daha az odaklanmayi beraberinde

getirecektir (Akt. Stirgevil, 2008)

Insan kaynaklari konu bashgi altinda degerlendirilen farklilk ydnetimi
kavraminin &lgiilmesi de orgiitler icin karmasik hale gelebilmektedir. Ornegin, farklilik
yonetiminde ne kadar iyi oldugunu gormek isteyen bir orgiit calisanlarin sesine kulak
vermektense kendi i¢c mekanizmasi ile cevaplar verecek, farkliliktan anlasilan sey,
sOzlesmenin Otesine gegemeyecektir. Yoneticilerin fazlasiyla farkliliga duyarli olmasini
gerektiren ve farklilig iyi yonetmek icin alt sistemler kurmasi gereken yoneticilere de
cok fazla is diismektedir (Bassett-Jones, 2005). Bu durum da bahsedilen

dezavantajlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Universitelerde ise ozerkligin  getirdigi harcket serbestligi, personel
ozelliklerindeki farkliliklara (farkli egitim dereceleri, yas gruplari, tam giin — yarim giin
calisma, farkli inanca mensup vb.) yansimaktadir. Egitim orgiitiinde, 06zellikle
tiniversitelerde farklilik yoOnetiminin yaraticiligt tetikleyerek, oOrgiitlin amacina
ulagmasini saglayacag diisiintildiigiinden bu caligsma, farklilik yonetiminin Tiirkiye’de
nasil algilandig1, medeniyetler besigi olarak adlandirilan iilkemizin bireysel farkliliklar

yonetsel anlamda ne derece hos gorebildigini ortaya koymak {izere yapilmaktadir.

1.2. Problem Ciimlesi

Giresun Universitesi yonetici, akademik ve idari personelin farklilik

yonetimine iligkin goriisleri nelerdir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, Giresun Universitesi ydnetiminin farklilik ydnetimine

iligkin goriislerini ortaya koyabilmektir. Bu amagla, su sorulara cevap aranacaktir:



1. Universite biinyesinde gorev yapan,
a. Yoneticiler, akademik ve idari personel,

b. Akademik ve idari personel kendilerini hangi agilardan farkli gormektedir?

2. Yonetici, akademik ve idari personelin farklilik yonetimi uygulamalarina
iliskin gorislerini,

a.  Olumsuz

b.  Olumlu

c.  Tarafsiz bakis agilarindan hangisi yansitmaktadir?

3. a. Yoneticilerinin farklilik yonetimine iliskin benimsedigi stratejiler (egitim,
yaptirim ve maruz kalma) nelerdir?
b. Akademik ve idari personelinin yoneticilerin uyguladiklar: stratejilere

(egitim, yaptirim ve maruz kalma) iliskin goriisleri nelerdir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Amerika menseili olarak ortaya ¢ikan, irk ayrimi, kadinlarin is yasamina
katilmast gibi yonetim ihtiyaglarindan ortaya c¢ikan farklilik yoénetimi konusu,
isletmelerde rekabet avantajini 6n plana ¢ikararak bahsi gegen dezavantajlarina ragmen
orgiitleri tercih edilir duruma getirmektedir. Egitim kurumlarinda genel ve 6zel kamu
liselerinde farklilik yonetimi algisina dair yapilmis yaymlanmis, kapsamli bir doktora
tezi bulunmasina ragmen iiniversitelerde konuya iliskin algiyr dlgen kapsamli bir
caligmaya rastlanmamustir. Egitim, farklilik yonetiminin 6nemli bir basamagidir. Burada
bahsedilen tek seferlik hizmet i¢i egitim degil, Blake ve Cox (1991)’un mutlak sart
olarak gordiigii farkindalik ve beceri kazandirma egitimidir. Universitelerde gorev
yapan &gretim elemanlar1 farkinda olmadan bile, bu iki egitimi de yerine getirebilir bir
durumda bulunabilmektedirler. Bu nedenle, farkinda olmadan farkindalik ve beceri
kazandirma egitimlerini halihazirda veren 6gretim elemanlarinin farkliliklart ile nasil

basa cikildigi, iyi yonetildiginde ne gibi sonuglara varildigi, kotii yonetiminin Srgiitten



gotlirdiikleri, oOgrencilere kazandirdiklari, ise baglhiliklar1 gibi konularin ortaya

cikarilmasi, giinden giine artan ¢alisan ¢esitliligi i¢in 6nem arz ettigine inanilmaktadir.

1.5. Sayiltilar

Bu aragtirma, Giresun Universitesi’nde gorev yapan yonetici, akademik ve

idari personelin sorulara ictenlikle cevap verdigi varsayilarak yiiriitiilmiistiir.

1.6. Sirhiliklar

Bu aragtirma, Giresun Universitesi’nde 2015-2016 akademik yillarinda gérev

yapmakta olan yoneticilerin, akademik ve idari personelin goriisleri ile sinirlidir.

1.7. Tanimlar

Yonetici: Giresun Universitesinde 2015-16 akademik yilinda gorev yapan

fakiilte/yiiksekokul/MY O/konservatuar birim sorumlular.

Akademik Personel: 2015-16 akademik yilinda Giresun Universitesi

birimlerinde (fakiilte/yiiksekokul/MY O/konservatuar) gorev yapan akademik personel.

Idari Personel: 2015-16 akademik yilinda Giresun Universitesi birimlerinde

(fakiilte/yliksekokul/MY O/konservatuar) gorev yapan idari personel.

Universite: Giresun Universitesi.

Farkhhk: Bir bireyi digerlerinden ayiran kisisel, ekonomik, sosyal, kiiltiirel,

fiziksel, diistinsel 6zelliklerin tamamuidir.



II. BOLUM

2. Kuramsal Cerceve ve Ilgili Literatiir

2.1. Calisma Hayatinda Farklilik

Son yillarda, ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri kurumlar icin giderek daha
fazla 6nemli hale gelmistir, ¢iinkii 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasiyla o orgiitte ¢alisanlarin
isteklendirme diizeyleri arasinda Onemli baglarin oldugu giin gectikce daha 1iyi
anlasilmaktadir (Ozdogru ve Aydm, 2012). Gegmise bakildiginda, ‘farklihigm’ her
tirliinlin olumsuz ya da kabul edilmesi zor bir durumla iligkilendirildigi goriiliir.
Cinsiyetle baslayan bu kabulii zor durumlari, irksal ya da dis goriiniisle ilgili kaygilar
takip eder. Ancak, glinlimiizde, giinliik hayatimizin her giin artan yeni bir evresinde
‘farkliliklarin’ avantaj olarak algilanmaya baslandigi goriilmektedir (Montes ve Shaw,
2003). Algidaki bu degisimin sebeplerini bilgi teknolojilerinin hizla yayginlagsmasi,
kiiresellesme yolunda atilan hizli adimlarda aramak miimkiindiir. Yapilan arastirmalar
da orgiitlerdeki bu degisimi incelemis, siirecin devam etmekte oldugunu gézlemlemis ve
bir¢ok orgiit yapisinin dgelerinin degismek durumunda oldugu sonucuna varmistir. Her
gecen giin giinliik is yasaminin ayrilmaz bir parcasi haline gelen farklilik, orgiitlerin
mevcut ve gelecek kararlarina katkida bulunmakta, ‘corbaya daha fazla tuz’ ekleyerek
cesitlilik sunmaktadir (Montes ve Shaw, 2003). Zira 21. yiizyilda bir orgiitiin, kalifiye
ve iyi egitimli calisanlara sahip olmasi rekabet ortaminda artik yetersiz kalmistir
(Lipnack ve Stamps,1993). Orgiitlerin basarili olmasi ve biitiine katki saglanabilmesi
icin 1y1 egitimli ¢alisanlarin yani Sira, Onyargidan, ayrimciliktan ve diglanmaktan uzak
bir orgiit iklimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Montes ve Shaw’in (2003) da belirttigi gibi
artik tartisilmasi gereken mesele farkli isgilicii degil, bireylerin g¢alisma ortamina
getirdikleri yetenekleri, fikir ve becerileri sentezleyerek faydali hale getirebilmektir.
Farkliliklarin giindeme gelmesi ve etkin yonetiminin amaci biitiin ¢alisanlar1 cinsiyet,

ik, dil, din, milliyet, yas, meslek ve boliim gibi ayristiric1 kimliklerden kurtararak, is



ortamina getirdikleri yeteneklerini Orgiitiin amaglari dogrultusunda kullanmalarini

saglamaktir (Kiling, 2009).

Yenicagin tartisilmasit gereken konularindan birinin farkliliklarin tanimlanmasi
ve etkin ydnetilmesi oldugu agiktir. Orgiitlerle birlikte yasamin birgok evresinde de
olaylar1 ele alma sekli degisime ugramaktadir. Bu anlamda, Orgiitler, hiyerarsik
yapilarindan kurtularak farkliliklar1 bir araya getirerek daha fazla verim elde etmeyi
hedefledikleri takimlar kurma yoluna gitmektedirler (Triandis, Kurowski, ve Gelfand,
1997). Ginliik islerden yola ¢ikilarak is yasaminin her asamasinda insan faktoriiniin
oldugu her yerde farkliliktan bahsetmek miimkiindiir. Bu nedenle, asilmasi gereken ilk
zorluk farkliligin tanimini yapabilmektir. Cilinkii insanlarin farkliligi algilama ve
tanimlama bicimleri insanlara karsi davranislarini etkilemekte ve varilan sonucu

olumlu/olumsuz yonde degistirebilmektedir.

2.1. Farkliligin Tanimlar

Gilinlik yasamin gereklilikleri ve is yasaminin i¢inde bulundugu degisim,
oncelikle farklilik taniminin yapilmasmi gerekli kilmistir. Zira farklilik, insanlarin
akillarinda cesitli ¢agrisimlara sebep olabilmektedir. Farkliligin ne oldugu kadar ne
olmadigin1 da kapsayan tanimlardan bazilart su sekildedir: Montes ve Shaw (2003)
farkliligin kiiltiir, 1rk, din gibi bircok boyutla iligkilendirilebilecegini sdylerken, bu tarz
farkliliklarin tarihten gelen ya da zamanla ortaya ¢ikan Onyargilarin olusmasina
sebebiyet verme ihtimallerinden bahsetmislerdir. Bazi tanimlar, farklili1 ‘i¢sel’ yani
goriilmesi ya da dokunulmazi miimkiin olmayan bir kavram olarak agiklamislardir,
clinkii zaman igerisinde farkliligin sadece 1rk ya da kiiltiirle iligskilendirilen bir durum
olmadig1 anlasilmistir. Leonard ve Swapp (1999) farkliligin calisanlarin demografik
yapisindan ¢ok daha fazlas1 oldugunu, kiiltiir ve entelektiiel kapasiteden de bahsetmek
gerektiginin altmi ¢izmislerdir. Orgiitlerin daha iyi performans gdstermesini saglayan
giiciin demografik, etnik veriden ¢ok daha fazlasinin oldugunu belirtmislerdir. Pitts ve

Wise (2010) ise farkliligi insanlarin c¢esitliligi olarak yorumlamislar ve heterojen
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olmanin biiyiik etkisinin Orgiitiin her seviyesinde hissedilmesi ile farkliligin Orgiitii

basariya tasiyacagini savunmuslardir.

Luthans’a, (1994) gore farklilik, dar anlamda, bir grup veya orgiit iiyelerinin
yas, etnik kdken ve cinsiyet agisindan birbirinden farkli oldugu bir durumu olarak
tamimlamaktadir. Daha genis anlamda ise, demografik 6zellikler, sosyo-ekonomik
durum kisilik o6zelliklerindeki farkliliklari, is yapma big¢imleri, egitim ve is gorenin
orgiitteki yonetsel pozisyonu gibi farkli unsurlarla aciklanmaktadir (Akt. Aksu, 2008).
Dar anlamda ve demografik 6zelliklerle yapilan tanimlar McGrath, Berdah ve Arrow’a
(1995) gore eksik kalmistir. McGrath ve digerlerine (1995) gore farklilik denildiginde
akla isle ilgili yetenekler, degerler, tutum ve inanglarin yani sira kisilik o6zellikler,
biligsel ve davramiglar yontemler, statii-mevkii gibi Orgiitsel boyutlar da gelmelidir.
Ciinkii insan sadece maddi unsurlardan olusmaz. Insan tam anlamiyla biyo-psiko-sosyo-
filozofik bir varliktir (Alper, Bayraktar ve Karagcam, 2000). Yapilan tanim ve
arastirmalarin ardindan gelinen nokta, bireysel farkliliklardan s6z edilirken, o insanla
ilgili goriinen farkliliklar kadar goriinmeyen farkliliklarin da ele alinmasi gerekliligi

olmustur.

Harrison, Price ve Bell (1998) sosyal gruplarin etkilesimi agamasinda farkliligi,
yiizeysel (demografik) ve derinlemesine (tutumsal) olmak iizere iki asamali olarak
incelemislerdir. Farkliligin en ¢ok c¢alisilan bigcimlerinin yas, cinsiyet ve irk oldugunun
da altin1 ¢izmislerdir. Bu formlarin {istiinde nispeten sik¢a durulmasinin sebebi olarak
da bu degiskenlerin 6l¢iilebilir olmasi, haliyle arastirmacilara kolaylik saglamasi, grup
tiyeleri tarafindan gdzlemlenebilir olmasi ve altta yatan psikolojik karakter ozellikleri

icin yaklagimlarda bulunmasina izin vermesi olarak gosterilmektedir (Ivancevich ve

Gilbert, 2000).

Bireysel farkliliklar1 ele alan genis anlamda tanimlar yapilirken ele alman
demografik farkliliklar insan dogasimni agiklamanin, farkliliklar1 tam anlamiyla
anlamanin uzaginda olacaktir. Farkliligin degerlendirilecegi amaci gbz oniinde tutarak
farkliligin iki boyutunu masaya yatirilabilir: 6znenin kisi ve 6zellikleri oldugu bireysel

farkliliklar ve bireyin grup ya da orgiit i¢indeki orgiitsel farklilik boyutu (Kizil, 2011).
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Genelde bireysel anlamda varligini hissettiren farkliliklar, orgiitlerin yap1 ve amaglarina

gore degisiklik gosterebilirler. Hepsi birbirinden farkli orgiit igindeki c¢esitliligi

aragtirarak yapilmis c¢alismalardan elde edilmis farklilik tanimlarmmi su sekilde

Ozetlemek mimkiindiir:

Tablo 2.1. Farklilik Tanimlar1 (Mor ve Michelle, 2005; akt. Erbas, 2011)

Kaynak

Cox, T.(1994)

Dobbs, M.(1996)

Fleury, M.T. (1999)

Glastra, F. Meerman,
M.Petra, S ve deVries, S.(2000)

Gorman, F. (2000)

Grant, B. ve Kleiner, B. (1997)

Hartenian, L. ve Gundmunston, D. (2000)

Kossek, E.E. ve Lobel, S.A. (1996)

Lau, D. Ve Murninghan, J. (1998)

Linnehan, F. Ve Konrad, A. (1999)

Farkhhk Tanmmi

Kiiltiirel farklilik, bir sosyal sitemdeki kisilerin
kiiltiirel 6neme sahip farkli grup iiyeliklerinin ayirt
edici olarak temsili anlamina gelir.

Cesitlilik, kisiler arasinda algilanan farkliliktir; yas,
uzmanlik, profesyonellik, cinsiyet tercihleri,
cografik orjin, yasam stili, orgiitteki gorev siiresi
veya pozisyonudur.

Ayni sosyal sistemde farkli grup kimliklerine sahip
kisilerin birlikteligi olarak tanimlanir.

Farklilik nosyonu, agirlikli olarak, is
organizasyonlarinin iggiicii pazarlarinda, miisteri ve
calisanlar1 arasinda karsilagtiklari  bireylerin  ve
gruplarin gesitliligine géndermede bulunmak igin
kullanilir.

Farklilik, is ¢evresinde farkli kimlik gruplarinin
iiyelerine yaklagimlar ve farkli perspektifler olarak
anlagilmalidir.

Bugiin is c¢evresinde farklilik, sadece cesitli
gruplardaki farkli kisilerin kimliklerinin temel
alinmasimi  degil aynmi zamanda eylemlerdeki
farkliliklar1 bilmeye yonelik bir siireci ima eder.

Farklilik ¢ok kapsamlidir.

Farklilik, farkliliklarin dahil oldugu yalmiz etnik
koken ve cinsiyetten degil ayn1 zamanda fonksiyon,
ulus, dil, beceri, din, yasam stili ve imtiyazdan
tiiremistir.

Farklilik diigiincesini bilhassa yas, cinsiyet, 1k,
gorev siiresi ve statilye odaklanan demografik
farkliliklar olarak sinirliyoruz.

Her ne kadar is giicii gesitliligi ¢ok sayida kimlik
grubu olarak tanimlansa da baskalar1 daha kapsamli
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Moore, S. (1999)

Muller, H.J. ve Parham, P. (1998)

Nixon, J. ve West.j. (2000)

Ocholla, D. (2002)

Shackelford, W. (2003)

Svehla, T. (1994)

Thomas, Jr., R.R. (1991)

olarak tanimlamustir.

Farklilik, belirli isler, belirli orgiitsel diizeyler ve
goriinmeyenleri gorliniir nitelikler haline getirmede
kisilerin ayrimlanmasin1 saglayan bir kriterdir.
Genellikle cesitliligin giiclii gostergeleri cinsiyet, ten
rengi, yas, kiiltlirel birikim, aksan ve fiziksel yetenek
diizeyleri gibi boyutlar1 icerir. Diger fiziksel
nitelikler kilo ve g6z rengi gibi zayif boyutlar igerir.

Isgiicii gesitliligi orgiitteki kadin ve erkeklerin farkli
kiiltiirel ve etnik kokenini, seksiiel yonelimlerini,
fiziksel kabiliyetlerini, yas1 vb. olarak anlagilir.

Farklilik, yas, ekonomik statii, egitim, aile tipleri,
cinsiyet, kisilik tipi, 1k, din, cografik orjin ve
seksiiel yonelimleri igerir. Ayriyeten daha kapsamli
tanimiyla farklilik, bizi digerlerinden farkli kilan
iletisim  stilleri, is stilleri, biitiin ¢alisanlarin
cesitliligi  destekleyen bir Kkiiltiirii insa eden
degerlerini i¢eren her sey olabilir.

Farklilik, farkliliklardaki benzerliklerin
vurgulanmasi ve farkliliklardaki ahengin
tanimlanmasidir. Bu yaklagim, istifadeyi,
benimsemeyi, deneyimi, bilmeyi, sosyal

farkliliklarin  her birini uyumlu hale getiren,
cogunlugun yararina olan benzerliklere doniigiimii
tanimlayan toleransi ve sabri saglar.

Cesitliligin yeni tanimi, 1rk ve cinsiyetin geleneksel
kategorilerini icermesidir. Ayrica, oziirliiler, geyler,
lezbiyenler diger gelencksel olmayan kategorileri
icerir. En dikkate deger kategorilerden biri;
igverenler tarafindan kullanilan farklilik
diisiincesidir.

Cesitliligin, bireylerin farkli seviyelerde
iicretlendirilmesi ve simdiki ¢aliganlarin egitim veya
sosyal ekonomik birikimleriyle elde edilmesidir.

Is cevresindeki farklilik, wrklar, etnik koken, dini
birikimler, seksiiel yonelimler, kisisel yonelimler,
aile durumlari, yas ve fiziksel yeteneklerin bir
mozaigini igerir. Is cevresindeki farklilk &rgiitiin
degisik islevlerini belirtir.

Farklilik, herkesi igerir, 1k ve cinsiyetin
tanimlandigr bir sey degildir. Yas, kisisel ve
kurumsal fon, egitim, yikiimlilik ve kisilige kadar
uzanir. Yasam stili, seksiiel tercihler, cografi orjin,
orgiitteki gorev stiresi, muaf ve muaf olunmayan
statiiler, idare veya idaresizligi igerir.
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Farkli yazarlar tarafindan yapilan farklilik tanimlar1 Tablo 2.1°de verilmistir.
Giderek detay kazanan bu tanimlar, temelde bireylerin dogustan getirdikleri 6zellikler,
tizerinde kontrol sahibi olduklari, degistirebildikleri 6zellikler ve son yillarda giindeme
gelen haliyle ait olduklar1 6rgiit i¢in olusturduklar1 kimliklerden olugmaktadir. Bu
caligmada farklilik dendiginde ise bireyi digerlerinden ayiran 6zelliklerin tamami

kastedilmektedir.

2.2. Farkliliklarin yonetimi kavramini ortaya ¢ikaran gelismeler

Amerika kokenli oldugu bilinen farklilik ve farklilik yonetimi kavramlarini
daha iyi yorumlayabilmek i¢in ge¢mise donmek gerekmektedir. Anlami, her ne kadar
ideal olan1 ¢agristirsa da bu ideal imajinin aksine Montuori ve Stephenson (2010) eritme
potasit melting pot konseptinin kiiltiirel ¢esitlilik korkusu ve giivensizliginden dogan
giiclii bir korkudan meydana ¢iktigin1 savunmustur. Beyazlarin, Anglo-Saxon, Protestan
Amerikan kiiltiiriin ve zorla asimile edilerek elde edilmis kiiltiire] homojenlige yatirimin
egemenlik inancindan dogan bu korkunun ydnetim ihtiyaci da bu korkunun beraberinde

gelmigtir.

Wortham (2005) da fikri destekler nitelikte Birinci Diinya Savasina dogru
gidilen yillarda gd¢gmenlerin, asimilasyonun bedeli olarak koklerinden ayrilmak ve yeni
Amerikali kavramini ortaya ¢ikarmak iizere biiylik kazanda digerleriyle birlikte erimek
istemedikleri gergegiyle yiizlesildigini savunmustur. Bu gercek inkar edilemez hale
geldiginde ise daha Once miidahale edilmeyen eritme potast fikri terk edilmek
durumunda kalinmistir. Yirminci yilizyil itibariyla ise ‘Amerikalilastirma’ olarak bilinen
zoraki asimilasyon politikalar1 resmi olarak uygulanmaya konmaya baslanmistir. Devlet
okullar1, vatansever topluluklar, ticaret odalari, kadin kuliipleri, halk kiitiiphaneleri,
sosyal ortamlar ve hatta sanayi isletmelerine biinyelerindeki yabancilari
cesitlendirmeleri konusunda destek olunmus, karsiliginda, bu kisilerin anadil
kullanimini en aza indirmeleri, Ingilizce dgrenmeleri, dogal bir Amerikan vatandasi

olmalar1 ve Amerikan kurumlarina bagli olmalar1 beklenmistir.
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Benzer sekilde Montuori ve Stephenson’in (2010) da Amerikalilastirma
kampanyasi, insanlara kiiltiirel farkliligin korkulmasi, yonetilmesi ve kontrol edilmesi
gerektigini O6gretmistir gortisiinii desteklemektedirler. Eritme potasi fikrini uygulamaya
koymak kiiltiirel farkliligin catisma ve iddianin kaynagi olduguna iliskin varsayimlarin
meshur Amerikan tutumlarina hizla niifuz ederek izler birakmistir. Kolonilerin 6zgiirliikk
hareketlerinden ortaya ¢ikan kolonilesme sonrasi donemle birlikte, Amerika’da
1960’larm Insan Haklari donemi politikalariyla baglantili olarak ok kiiltiirliiliik
kavrami glindemdeki yerini almistir. Bu durum daha sonralart kiiltiirel cesitlilik,
degisimi ve bir arada ¢alisan kendine 6zgii, farkl kiiltiirel kimlik ve gruplarin varligini
onemseyip kucaklama ile giliglenmistir. Marjinal etnik gruplar, gey ve lezbiyen
gruplarin egitim ve is kurumlarinda artik goriiniir hale gelmesiyle birlikte ise ¢ok
kiiltiirliliikk, kamuoyunda kapsayicilig1 ve esitligi artiric1 proaktif bir ¢aba olarak yerini
almistir. Bu anlamiyla, ‘farklilik’ kavrami, bir bireyin irk, etnik yapi, kiiltiir, smnif,
cinsiyet ya da cinsel kimligine dayanan ayrimciliga karsi yiriitilen bir calismay1
cagristirmistir. 1960 ve 70’lerde ise ¢ok kiiltiirliiliik, {iniversite kiirsiilerinde kadin ve

etnik yapiyi arastiran boliimlerin kurulmasiyla daha ¢ok calisiimaya baslanmaigstir.

20. yilizyilda adindan daha fazla bahsedilen farklilik, cok kiiltiirliiliik
kavramlar egitim kurumlarinda da boy gostermeye baslamistir. Rodriguez’e (2000)
gore: Cok daha zararsiz yollarla ilk ve orta 6gretime uyarlanmis kimlik politikalarina
dayanan geleneksel egitim bilimi ile 1980’lerin sonu ve 1990’larda ikinci bir kimlik
politikas1 dalgasinin ardindan yiiksekdgretim kurumlarinda gelismeye baslayan cok
kiiltiirliillik kavraminin daha ¢ekismeli uyarlamasi arasinda ciddiye alinmasi gereken bir
fark vardur. ilki, ana bir akim olarak varligini siirdiirmiis, okul sisteminde daha sonralari
farklilik, esitlik, birlik ve 6zgiiven olarak Oniimiize ¢ikacak olan ’kiiltiirel” kimligin
temel taslarmmi olustururken ardil kimlik teorileri akademide kalmakla yetinmis,
tiniversite oncesi kurumlara etki etmenin uzaginda kalmistir. Farklilik, esitlik ve birlik
daha sonralar1 egitim ve profesyonel alanlarda farkliligin yap1 taslari olarak karsimiza

cikmistir.

“Farkliligin yarattig1 farklilik” giderek iizerinde durulmasi gereken bir konu

haline gelerek, ‘kiiltiirel rekabet’ konusunda profesyonelleri egitimi saglik, hizmet
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sektorti, egitim ve ¢ok uluslu igletmeler gibi bir¢ok alanda ihtiyag olarak hissedilmeye
baslanmistir. Bu egitimler, isyerlerinde artan farkliliga sadece hosgoriiyle yaklasmayi
degil, orgiitsel farklilik ¢alismalarina aktif katilimi1 hedeflemektedir (Kulik ve Roberson,
2008).

Bir toplumda ya da oOrgiitte atilmasi beklenen ilk adim farkliigin fark
edilmesidir. Uzunca bir siiredir, azinlik gruplar, fiziksel engelliler ve kadinlar digerleri
kadar fark edilmemistir. Tarihe ve egitime tek tarafli yaklasimin sebebi de burada
yatmaktadir. Fark etmek beraberinde saygiyr getirmektedir. Saygi ve fark etme ayni
seyler degildir, zira bir grubu fark etmek illa ki o gruba saygi duyuldugu anlamina
gelmemektedir. Ornegin, kolelik déneminde kolelerin varligi herkesge fark edilmisken
insanliklarina saygi duyulmamustir. Cok kiiltiirliiliikk, ayn1 zamanda farkli gruplarin
kiiltirel ifadelerini ve katkilarin1 kabul etmeyi gerektirir. Bu acgidan bakildiginda, ¢ok
kiltarliliik, iktidarda, ¢ogunlukta ya da giiclii konumda olmayana da deger vermeyi
gerektirmektedir. Genellikle, farkli renkteki insanlarin ve kadinlarin tartisilmasi gereken
konular digerlerine nazaran daha az onemli goriilmiistiir. Bu nedenle, cok kiiltiirlii
olmak destekleyerek, miimkiin kilmayi beraberinde getirir. Miimkiin kilma, 6zellikle
alti cizilesi bir ifadedir, zira katilimi miimkiin kilarak potansiyellerin bir araya

getirilerek toplumun giiclenmesine katkida bulunur (Rosado, 2006).

Sonug olarak, bir¢ok tanimi yapilmis olan farklilik, hem bireysel hem orglitsel
anlamda farkinda olarak toplumun giiclenmesine giden yolda atilmasi gereken adimlari
barmndirmaktadir. Sanayi Devriminden bu yana gelinen nokta birbirine bagli olarak
yasamayi gerektirmektedir. Rosado’nun (2006) ifadesiyle toplumun mayasi
degismektedir. Bu mayanin, mayaladigi malzeme ayni olsa da kap ¢oktan degismis ve
bu degisiklik egitim sistemleri iizerinde baski olusturmaya baslamistir. Bu degisime
direnen yapilar ise protesto, rahatsizlik, ayrimcilik, daha az toplum destegi ve okul
degisikligi (daha cok 6zel okullara yonelme) olarak okullarin karsisina ¢ikmistir. Bu

nedenle, egitim kurumlarinin farklilig1 ne diizeyde yonetebildigi 6nemli hale gelmistir.
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2.3. Farklilik yonetimi nedir?

Farklilik yonetimi, Kuzey Amerika’da ortaya cikarak sonralari tiim diinyada
karsilik bulan bir kavramdir. Tarihe bakildiginda farklilik yonetimi kavraminin ¢ok da
yeni olmadigmni gérmek miimkiindiir. Ispanya, Portekiz, Ingiltere, Almanya ve Japonya
gibi koloni imparatorluklar1 farkliliklar1 yonetmekte gayet basarililardir. Ancak bu
tilkelerin c¢abalar1 farkliliktan faydalanmak i¢in degil, dislaylp yok sayarak etnik
temizlige hazirlik olmasi igindir (Harvey ve Allard, 2008). Farkliliklarin yonetimi
anlayiginin temelleri Amerika’da atilmistir (Esty, Griffin ve Hirsch, 1995; Miller ve
Rowney, 1999; akt. Siirgevil ve Budak, 2008). Bu anlayis; Amerika’daki isyerlerinde
esitligi saglamak icin yaygin olarak paylasilan “Ayrimcilik karsiti uygulamalar, esit
firsatlar ve olumlu eylem” gibi yaklagimlardan sonra ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte,
R. Roosevelt Thomas, 1990 yilinda farkliliklarin yonetimi kavramini ortaya atan kisi
olarak anilmaktadir (Kamp ve Hagedorn-Rasmussen, 2004; akt. Siirgevil ve Budak,
2008).

Farklilik yonetimi konusunun Amerika’da ortaya c¢ikmis olmasi tesadiif
degildir. Zira Amerika Birlesik Devletleri’nin kiiltiirii her gé¢menin/bireyin yeterince
caba sarf ettifinde esit imkanlara sahip oldugu efsanesine dayanmaktadir. Ancak bu
soylem, fakir bir evde doganlari, beyaz olmayanlari, soyu kolelige ya da Kanada,
Meksika ve ABD’nin yerli halklarina dayanan bireyler i¢in ger¢eklikten ¢ok uzaktir. Bir
nesil dnce ¢ok popiiler olan melting pot biiyiik kase, eritme kazani gibi tabirler, eskisi
kadar hos karsilanmamaktadir. Ustelik giiniimiizde isgiicii daha yash, daha az beyaz
irktan olusan, daha ¢ok kadin barindiran, Batili olmayan iilkelerden gelen goclere daha
acik, farkli cinsel kimliklere taniklik eden, evlerinde ikinci bir yabanci dil konusan
bireylere ev sahipligi yapan bir yapidadir (Harvey ve Allard, 2008). Farkliliklar,
yonetim boyutunda ele alinirken birincil ve ikincil; dogustan gelen, sonradan kazanilan
gibi gruplara ayrilarak ele alinmis, tanimlart bu Ozellikleri de kapsamak iizere

yapilmugtir.

Farklilik yonetimi, Rosado’ya (2006) gore, farkli bireylerin bir 6rgiite, topluluk

ya da topluma biitiinliik ya da kapsayicilik saglamak iizere getirdigi beceri ve
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yeteneklerini ortaya ¢ikarma siirecidir. Giinlimiiz diinyasinin bu farklilik havuzu olma
durumu kaybolmayacak, tam tersine artacaktir. Zira gelecege giden yol artik cok
kiltirlii, ¢cok etnik yapili, ¢ok dilli toplumlardan gegmektedir. Rosado (2006), sonug
odakl1 etkili liderlerin, verimi artirmak adina bu yeni yolu takip etmenin faydalarini
kesfetmeleri gerektigini, bu nedenle, orgiitte ¢alisan diger bireylerin igini gézlemleme
yiikiimliiligl olan tiim kisiler i¢in farklilik yonetme sanati biiyiik bir éneme sahip
oldugunu soylemektedir. Etkili olmak, verimi yiikseltmek isteyen her liderin giiniimiiz
diinyasina ayak uydurabilmesi, toplumun, Orgiitiin farkli renklerden olusan yapisini
koruyarak avantaja doniistiirebilmesi sagliktan egitime tiim c¢alisma alanlarini
ilgilendirmektedir. Olsen ve Martins (2012), farklilik yonetimini genis anlamda a) belli
boyutlarda belirlenen insan sermayesinin artirilmast ve/ya korunmasi, b) insan
sermayesi cesitliliginin  belli boyutlarda Orgiitsel amaglarin  Oniine ge¢mesini
engellenmesi, c) insan sermayesi ¢esitliliginin belli boyutlarda orgiitsel hedeflere
ulagilmasinin kolaylastirilmas: i¢in ‘insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimidir’
olarak tanimlamislardir. Farklilik ve yonetimin tanimlar1 genellikle cesitliligin fayda ve
zararlarini1 igermektedir. Ornegin, Cox ve Beale’ye (1997) gore farkliligi ydnetmek,
farkliligin  potansiyel faydalarm1  maksimum diizeye c¢ikararak, muhtemel

dezavantajlarini en aza indirmektir.

Ozetle, farkliligin iyi yonetilmesindeki temel amag tiim calisanlar igin pozitif
bir ortam saglayabilmektir. Ancak, uyumlu bir caligma ortami yaratabilmek i¢in
yoneticilerin ¢alisanlarinin farkliligin1 nasil tanimladigr ve ayni tanimin ¢alisanlarin
kendisi tarafindan nasil yapildigi 6nemlidir. DeMeuse ve Hostager (2001) tarafindan
yapilan siniflamaya da uygun olarak Kreitner (2001) da yonetilmesi gereken farkliligin

su boyutlar1 oldugunu séylemistir:

e Kisilik: Bireyin kimligini olusturan karakteristik 6zelliklerdir.
e I¢c Boyutlar: Onemli 6lgiide bireyin davranis, tutum, diger insanlardan
beklentilerini ve algilarini iceren ozellikleridir. Yas, cinsiyet, fiziksel yeterlilik,

cinsel tercih gibi bagliklardan olugur.
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e Dis Boyutlar: Bunlar iizerinde degisiklik yapabildigimiz, az da olsa kontrol
sahibi oldugumuz kisilik 6zellikleridir. Din, egitim, medeni durum, yasanan yer,
aylik gelir gibi 6zellikleri igerir.

e Orgiitsel Boyutlar: ¢alisma alani, birim, kidem, unvan, yonetim durumu gibi
boyutlar1 igerir ve DeMeuse ve Hostager (2001) tarafindan var olan boyutlara

eklenmistir.

Farklilik yonetimde, farkliliklara karsi verilen tepkilere iliskin bir o6lcek
gelistirme calismalarinda DeMeuse ve Hostager (2001), toplanan verileri li¢ gruba
ayirarak (pesimist, realist (notr), optimist) siniflandirmanin, bir orgiitteki farklilik
uygulamalarin1 daha net gorebilmek icin gerekli olabilecegini belirtmislerdir. Herhangi
bir egitim programi diizenlemeden evvel de bu sekilde bir bilgiye sahip olmak

hazirlanacak egitimlerin niteliginde 6nemli rol oynayacaktir.

Farklilig1 yonetim silirecinde empati kurmak, beklentileri anlamaya calismak
onemlidir. Siirgevil (2008), farklilik yonetimi kavraminin etraflica islenerek anlasilmasi
icin disiplinler aras1 bir c¢alisma gerektiginin ve farklilik yOnetimine temel

olusturabilecek kuramlarin psikolojide yer aldiginin altin1 ¢izmistir.

2.3.1 Sosyal kimlik kurami

Sosyal kimlik: Bireyin, sosyal alanla iletisimi sonucunda edindigi, baskalarinin
gbziinde aynilik ve siireklilik duygusunu test etmesi ve gozlemesidir (Erikson, 1968).
Sosyal kimlik kuramina gore, bireyler ait olduklar1 gruplardaki varliklar1 yoluyla olumlu
ya da olumsuz sekilde sosyal kimliklerini olusturma egilimindedirler (Turner, 1978;
Turner, Hogg, Oakes, Reicher ve Wetherell, 1987; Van Kbnippenberg ve
Ellemers,1990). Kendi gruplarina kars1 olumlu sosyal kimlige sahip bireyler, bu olumlu
konumlarimi artirma egilimindedirler (Coskun, 2005). Ancak, dezavantajli olan ya da
olumsuz sosyal kimlige sahip olan bireyler, sosyal kimliklerini korumak ya da
sirdiirmek amaciyla grup aidiyetlerinin olumsuz boyutlarin1 stratejik, aragsal veya

yaratict yollarla azaltmaya caligmaktadirlar (Doosje, Spears ve Ellemers, 2002;Van
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Knippenberg ve Ellemers, 1990). Olumlu sosyal kimligi saglamanin ve korumanin bir
yolu, sosyal kimlik statiisiinii onarmak ic¢in daha fazla ¢aba gostermek ya da daha fazla
rekabetgi davranmaktir (Tajfel ve Turner 1986; Van Knippenberg ve Ellemers, 1990).
Benzer sekilde, dezavantajli gruba ait bireylerin yapilan deneysel ¢calismada, laboratuvar
ortaminda diger gruba kiyasla daha rekabetci davrandiklari gézlemlenmistir (Ellemers,
Wilke ve Van Knippenberg, 1993). Sosyal kimlik kurami, bireysel kimligin énemini
savunanlarca elestirilere neden olsa da birey icin sosyal bir ortamda yepyeni bir kimlik
segmek de miimkiindiir (Demirtas, 2003). Orgiitte galisan bireylerin, egitim orgiitiinde
gorev yapan egitimcilerin, yoneticilerin bireysel ve sosyal kimlik algilarinin bilinmesi,
gerek smifta gerek tim Orgiitte etkin yoOnetilmesi gereken farkli gruplari anlamay1

kolaylastiracak, yoneticiye daha hosgoriilii bir bakis agis1 kazandiracaktir.

2.3.2. Benzerlik-gekim yaklagimi

Bireylerin yine kendilerine benzeyen bireylerden etkilendigini savunan
benzerlik-cekim yaklagimi, Byrne (1971) tarafindan ortaya atilmistir. Stirgevil (2008),
benzerlik-¢cekim siirecindeki temel etkenin pekistirme oldugunu vurgulayarak,
kendilerine benzeyen bireylerden aldiklar1 pekistirmelerle kisilerin olumlu benlik
olusturmasinin, haliyle kendilerini daha iyi hissetmelerinin daha kolay oldugunu
belirtmistir. Zira bireyler bu sayede, kendileriyle benzer kisilerden kabul gordiiklerinde
sosyal anlamda da kabul gordiiklerini diistinmeye baslamaktadirlar. Rosenbaum (1986)
ise bireylerin kendilerine benzemeyenlerden daha az etkilendiklerini savunmustur.
Kiiltiirel farkliklar1 konu alan en eski ¢alismalardan biri Triandis (1959,1960) tarafindan
yapilmus, kiiltiirel agidan homojen ve heterojen iki grup incelenmistir. Sonug olarak,
homojen grup iiyelerinin iletisim zorluklar1 yasadigi, birbirlerinden hoslanmadiklari
ortaya c¢cikmistir. Yine, sosyal psikolojide sosyal c¢ekim ilkesi bireylerin kendilerine
benzer kisilere daha ¢ok sorumluluk vererek, birlikte is yapma egiliminde olduklarini
gostermistir (Siirgevil, 2008). Esty, Griffin ve Hirsch (1995) bu durumun yoneticilerin
davraniglariyla Ortiistiigiinii belirtmiglerdir. Yonetimin iist basamaklarinda daha cok
hissedilen benzerlik-¢ekim yaklasimi, yoneticilerin isleri kendileri gibi yapacagina emin

olduklar kisileri géreve getirmesi olarak ¢alisma hayatindaki yerini almistir.
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2.3.3. Bilgi isleme yaklagimi1

Bilgi isleme yaklasimi, bu ¢alismanin da ¢ikis noktasini olusturan farkliliklarin
avantajlarina ve orgiitlere getirdigi faydalara odaklanmaktadir. Siirgevile’e (2008) gore;
bilgi isleme yaklasimi, farkli bilgi, egitim, deneyim ya da uzmanliklarin bir araya
gelerek, orgiitlere fayda saglamaktadir. Diger iki yaklasim, kisilerin homojen gruplarda
daha rahat hissederek, iletisim ¢atismalarinin en aza indirmesine odaklanirken, bilgi
isleme yaklagimi farkliliklarin bir araya gelmesiyle olusan sinerjiye odaklanarak,
probleme getirilen farkli bakis acilarin1 incelemistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi,
bireyler, ¢aligma ortaminda kendilerine benzeyen bireylerden daha ¢ok etkilenmekte, bu
kisilerin isi kendi gibi yapacagindan emin oldugu i¢in homojen gruplarda birbirleriyle
daha uyumlu ¢alismakta (O’Reilly, Cardwell ve Barnett, 1989), daha az iliski ¢atismasi
yasamaktadir (Jehn ve digerleri.,1999; akt. Siirgevil, 2008). Sonugta, daha diisiik isgiicii
devirlerine rastlanmakta ve (Wagner, 1984) orgiite baglilik artmaktadir (Tsui, Egan ve
O’reilly, 1992). Ayrica farkliliklar; grup i¢i iliskileri zorlastirdigr i¢in sosyal siirecleri
negatif etkilemekte ve bu da grup ciktilarinin zayiflamasiyla sonuglanmaktadir
(Siirgevil, 2008). Farkliliklarin yonetilmesi konusunda yapilmis ¢alismalar, farkliligin
faydalarinin yani sira bu tiir olumsuzluklara ve iletisim sorunlarina da deginmislerdir.
Eger farklilasma derecesi yiiksek takimlar, farkliliklarinin yikici etkilerinin iistesinden
gelemezler ve benzesme yoniinde bir egilim gosterirlerse; etkin ve yaratici sorun ¢dzme
siireclerinden mahrum kalmis olabilirler (Mannix ve Neale, 2005). Bilgi isleme
yaklasiminin iyi anlagilmasi ve farkliliklarin yonetimi siirecinde psikolojik temellerin de
calisilmasi, Orgiitlerin verimliligini artirarak etkin yonetilmesine yol agabilecektir.
Ozellikle egitim orgiitlerinde, farkliigin gizil 6grenme sekli olarak algilanmasi bile
bireylerin birbirlerinden 6grendikleri bilgilere yenilerini katacaktir. Akranla ¢alismanin
sonucu 6grenmenin daha kalict oldugunu varsaydigimizda bireysel farkliliklari birer
bilgi kaynagi olarak gormek yanlis olmayacaktir. Bilgi kaynagi olarak algilanan
farklilik, egitim orgiitlerinde birincil bilgi kaynagi olarak kullanilabilir, problemlerin
¢Oziimiine iligkin sunulan fikirleri ¢esitlendirebilir. Diinya vatandasi olma yolunda
atilan adimlarin 6nemsendigi bugilinkii sartlarda, birincil bir bilgi kaynagi olarak

algilanarak, farkliliklar firsat olarak goriilebilir. Bu bakis acis1 kisisel gelisime olumlu
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ekler yaparken, farkliliklar1 Orgiite dahil etme siirecinde yasananlar ise yoOnetim

asamasinda ¢ok degerli tecriibeler ortaya koyabilir.

2.4. Farkliligin Boyutlari

Diinyaya gelen her bir birey, kendine 6zgii 6zellikleriyle var olmaktadir. Kiz ya
da erkek olarak diinyaya gelmesi bile bireyi belli yiikiimliiliiklerle bas basa birakir.
Cinsiyetin yan1 sira, kisisel oOzellikleri olusturan bir diger etken de psikolojik
temellerdir. Orgiitlerde, psikolojik temellerden kaynaklanan farkliliklar yonetim
acisindan 6nemlidir. Zira ¢alisanin olaylar karsisinda durusunun, 6fkesinin, kontrollii
olusunun; girisim ruhunun; hirsli olusu/olmayisinin; toplum igindeki davranislari ve
korkularinin temellerinin anlasilabilmesi i¢in psikolojik temellerin yoneticiler tarafindan
calisilmasi Onerilmektedir (Kizil, 2011). Beraberinde getirdigi genetik 6zelliklerin yan1
sira, icine dogdugu kiiltiirden de beslenen kisiler, girdikleri her sosyal ortamda, calisma
hayatlarina farkli bakis agilar1 sunarlar. Bireyin, iginde yasadigi kiiltiirden beslenmesi
son derece normaldir. Akilda tutulmasi gereken, farkl kiiltiirler, farkli insan modelleri
olusturmaktadir (Kizil, 2011). Farkliligin boyutlar: farkli arastirmacilar tarafindan farkl

basliklar altinda simiflandirilmistir:

a. Kontrol edemedigimiz ya da ¢ok az kontrol edebildigimiz,

b. Daha fazla kontrol edebildigimiz 6zellikler (Greenberg ve Baron, 2000). Ilk
grup 1k, cinsiyet ve belli fiziksel 6zelliklerin yam sira aile, toplum ve iginde
yasadigimiz tarihi de kapsamaktadir. Bu faktorlerin bireysel kimlik ingasina
etkisi oldukca giicliidiir ve kisinin gerek isyerindeki gerek grup icindeki iletisim
tarzlarim belirleyici niteliktedir. Ikinci kategorideki ozellikler ise bireylerin
sonradan edinebildikleri, vazgegebildikleri, belli ¢abalar ugraslar sonucu
degistirebildikleri 6zelliklerdir. Bu basliga ornek olarak politik goriis, yasanilan
sehir, i deneyimleri, egitim ve meslek Ornek olarak verilebilir (Treven ve

Mulej, 2006).
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Burada ele alinacak boyutlar ise benzer sekilde igsel, dissal, orgiitsel boyutlar ve

kisisel ozellikler bagliklar1 altinda detaylandirilacaktir.

2.4.1 Igsel boyutlar

Farkliligin i¢ boyutlar1 bir¢ok arastirmaci tarafindan gozle goriinen, kolay fark
edilen, bu nedenle de genellikle onyargiya sebep olan oOzelliklerdir. Cinsiyet, etnik

koken, 11k, yas, cinsel tercih olarak bu 6zellikleri siralamak miimkiindiir.

2.4.1.1. Cinsiyet

Uzunca bir siiredir ‘beyaz erkeklerin’ egemenliginde olan ¢alisma hayat1 (Cox
ve Blake, 1991), kadinlarin katilimiyla yonetimsel olarak farkli gereklilikleri
hissettirmistir. Clinkii kadin ve erkeklerin bir isten beklentileri, bir orgiitte deger
verdikleri etmenler farklidir. Ornegin, erkekler icin ¢ok kazandiran is daha tercih
edilebilirken, kadinlar i¢in Orgiit i¢i iletisim, sosyal yapi igyeri tercihinde belirleyici
olmaktadir (Keith ve digerleri., 2005). Kadnlarin fizyolojik farkliliklarinin yani sira,
orglite sabir, hosgorii, karsisindakini dinleme, siddeti ¢6ziim yolu olarak gérmeme,
ortam1 yumusatma, duygusal davranma, sefkat getirdiklerini savunan goriisler de vardir
(Akt: Memduhoglu, 2007). Ancak bu goriis Unal (2003) *a gore, kadimlara yiiklenen
annelik roliinden kaynaklanmakta ve kadinlari i yasami ve sosyal hayatin disinda,
ikinci planda tutmaya yonelik egilimlerdir. Kadinlarin asil gorevinin c¢ocuk ve ev
bakimi oldugundan yola ¢ikarak ortaya atilmis ataerkil topluma 6zgii bir egilim olarak

goriilmektedir.

Alan yazinda rastlanan bir diger calismada ise problem ¢6zme, analitik
diisiinme, miicadele etme, motivasyon, sosyallesme ve 6grenme yetileri agisindan kadin
ve erkek arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi bulunmustur (Oncer, 2004). Her ne
kadar baz1 caligmalarda kadin-erkek calisan arasindaki fiziksel farkliliklardan, islerin
tanim1 yapilirken kadin isi, erkek isi olarak ayrim yapilmasindan bahsedilse de yapilan

psikolojik calismalarda kadin-erkek arasinda manidar bir farklilia rastlanmamaistir.
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Psikoloji alaninda yapilan bazi ¢alismalar ise, kadinlarin otoriteye karsi ve gevreleriyle
daha uyumlu olduklarini, buna karsin erkeklerin daha agresif olduklarini ve yiiksek
basartya odaklandiklarini gostermistir. Farkliligin ¢ok az olmasima karsin, cinsiyet
algilan etkilemeye devam etmektedir. Ornegin, erkek egemen islerde ¢alisan bayanlarin
daha az sevimli, daha saldirgan ve daha agresif olarak algilandiklar1 gézlemlenmistir
(Judge ve Robbins, 2013). Kadin — erkek arasinda is hayatindaki farkliliklar genelde
okul Oncesi c¢aginda cocuklar1 olan kadinlardan bahsedildiginde daha ¢ok
hissedilmektedir. Cilinkii ¢ocuk hastalandiginda, eve tamir gibi isler i¢in beklenmesi
gereken biri gelecek oldugunda evde kalan kisi genellikle kadin olmakta, bu yiizden de

daha esnek calisma saatleri olan iglerde ¢alisma egilimi gostermektedirler.

Yonetim kademesine gelindiginde ise, kadin ve erkek yoneticilere iliskin

yapilan ¢alisma su sonuglari ortaya koymustur:

Tablo 2.2. Kadin ve erkek yoneticiler (Helgesen, 1995; akt. Kogel, 2006)

Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler

Hig ara vermeden ve acimasiz bir hizla galigirlar. Istikrarli bir hizla fakat giin boyunca
programlanmis kiigiik aralarla
caligirlar.

Bu yoneticilerin zamanlari, b6liinme, ara verme Gorevleri rastgele olarak gérmezler ve

ve kirilma ile tanimlanir. verilen aralart tesvik edici olarak
goriirler.

Isleriyle dogrudan iliskisi olmayan faaliyetler Isleriyle dogrudan iliskisi olmayan

icin ¢ok az zaman ayirirlar. faaliyetler i¢in zaman ayirirlar.

Rastlantisal karsilasmalar1 tercih ederler. Rastlantisal ~ karsilagmalar1  tercih

ederler fakat haberlesmeyi siirdiirerek

zamani planlarlar.

Orgiitlerinin disindaki kisilerle karmasik Orgiitlerinin disindaki kisilerle
bir sebeke olusturarak iliskilerini devam ettirirler. karmasik  bir sebeke olusturarak

iligkilerini devam ettirirler.
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Liderlik ekolojisine odaklanirlar. Kendi

Sirketi yonetmek i¢in gerekli giinliik zamani kimliklerini ¢ok yonlii ve karmasik
yansitmaktan yoksundurlar. Enformasyonu olarak goriirler. Zamanlarini
zorlukla paylasirlar. planlayarak paylasirlar.

Tablo 2.2°de belirtilen kadin ve erkek yoneticilerin arasindaki farkliliklar,
farklilikla ilgili ilk aragtirmalarin temelini olusturmaktadir. Giiniimiizde yoOnetim
stillerinde goze carpan cinsiyete bagli farkliliklarin ¢alisma grubunun secildigi

tiniversitede de farklilik yaratip yaratmadigi bu ¢alisma kapsaminda ele alinmistir.

2.4.1.2. Etnik koken

Etnik koken ve 1wk kavrami genellikle birbiriyle karigtirllmaktadir. Bu
calismada urk bireylerin kendilerini tanimlamak i¢in kullandiklar1 biyolojik, etnik koken
ise kiiltiirel miraslar1 olarak kullanilacaktir. Etnik ozellikler, kiiltiirel baghiligin zayif
oldugu, kiiltiirler aras1 mesafenin oldugu toplum yapilarinda goriilebilecek potansiyel
bir sosyal tabakalasma unsurudur. Bu nedenle farkliliklarin yonetimi agisindan g¢ok
onemli bir farklilik boyutudur (Kizil, 2011). Etnik farkliliklar, bireylerin i¢inde yetistigi
kiiltirden kaynaklanan, dogal farkliliklardir, ancak belli g¢evrelerce suni olarak da
yaratilabilmektedir. Etnik kimlik konusu hassasiyet gerektiren bir konu oldugundan
yonetici konumundaki bireylere sdylenmesi gerekenler Oncer (2004) tarafindan su

sekilde 6zetlenmistir:

e Oncelikle etnik farklihg: dile getirmekten kaginmamali, farklilik dile getirilip
tanimlanmali, ancak herhangi bir ayrimciliga yol agmamalidir.

e Yoneticiler once kendi etnik geg¢mislerini giindeme getirip digerlerinin de
zorlanmamak kaydiyla ayn1 seyi yapmasini beklemelidir.

e Etnik kimlikleri degersiz gostermekten kaginarak etnik farkliliklarin ¢ok 6nemli
olmadig1 vurgulanmaly, kiiltiirler aras1 ortak noktalara 6nem verilmelidir.

e Etnik farkliliklar hakkinda olumlu bile olsa saka yapilmasi engellenmelidir.
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2.4.1.3. Irk

Oncer’e (2004) gore en genel tammuyla wk; insan tiirii iginde, kalitsal
farkliliklara gore ayirt edilen ya da siniflandirilan biyolojik gruplardir. Farkli irklardan
gelen calisanlart yonetmek bundan 50 yil Oncesi i¢in gz ardi edilebilecek bir konu
olabilecekken, giiniimiizde kacinilmaz bir hal almistir. Yer degistiren gogmenler, artan
is firsatlari, kolaylasan ulasim ve iletisim farkli irktan calisanlar1 daha sik bir araya
getirmis, orgiitler daha c¢esitli bir hal almistir. Irk ayrimcilig1 terimi ise kiiltiirel, siyasal,
sosyal, ekonomik ve kamusal alanda belirlenen hak ve 6zgiirliiklerin kullanilmamasi,
insan haklarinin yipratilarak 6zgiirliigin zayiflatilmas: anlamina geldiginden yasalarla
koruma altina alinmistir. Tim orglitler de bu yasal diizenlemeye uygun hareket
etmektedirler. Irkeilik, temel olarak bireyin biyolojik 6zelliklerinden otiirii dislanmasi
anlamma gelmektedir. Irk¢iligin hissedildigi bir orgiitte etkin yoOnetimden, Orgiit

verimliliginden, farkliligin faydalarindan s6z etmek miimkiin degildir.

Yapilan calismalarda Milliken ve Martins (1996), farkli irklardan olusan
heterojen gruplarda bireylerin iletisim konusunda ¢atigmalar yasadigini, ancak bu
farkliligin islerine daha ¢ok yogunlasma egilimiyle sonu¢landigini ortaya koymustur.
Farkli 1rklar1 biinyesinde barindirarak, etkin yonetilen bir o6rgiit bundan fayda
saglayacaktir. Ancak, insanlar1 dogduklar1 renge, cografyaya gore dislayan bir yaklagim

evrensel bir su¢ olmaktan 6teye gecemeyecektir.

24.1.4. Yas

Farklilik yonetiminde yas faktorii zamanla artan bir 6neme sahiptir. Bunun
sebepleri Judge ve Robbins’e (2013) gore su sekilde ii¢ tane ve olduk¢a Onemlidir:
Birincisi, yas ve performans arasindaki ters oranti inancidir. Birgok kisi yas ilerledikge
performansin diisecegine inanmaktadir. Bu inancin dogru olmadigini kanitlayan
calismalar alan yazinda mevcuttur, en carpici olanlardan biri ise Amerika’da
yapilmistir. Bir sirket bes subesinden birinde, li¢ yil siireyle sadece 50 yas ve {iistii
calisanlara is vermis, sonuglar karsilastirdiginda bu subenin iki subeden daha verimli

oldugunu, digerleriyle ise basa bas bir performans gosterdigini kesfetmistir. Ikinci
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sebep, calisanlarin yaglanmasidir. Cogu igyerinde yashlar kalifiye isgliciini
olusturmakta, deneyimleri 6nemli hale gelmektedir. Bu nedenle orgiitler bu ¢alisanlari
ellerinde tutabilmek i¢in esnek caligma saatleri, yari-emekli ¢alisma sistemleri, yari-
zamanli ¢aligma saatleri iizerinde durmuslardir. Ayn1 zamanda, yash ¢alisan s6z konusu
oldugunda gelisen teknoloji ve yeniliklere uyum saglayamama konusunda da fazladan
caba harcayarak, ihtiya¢ duyduklari egitimleri vermeye dzen gostermektedirler. Ugiincii
neden ise birgok iilkede emeklilik yasinin daha yukari ¢ekilmis olmasidir. Amerika
orneginde ise, zorunlu emekliligin ortadan kalkmis olmasi, yas, yaslanma, yaslilik algis

gibi konular1 ¢aligilmasi zorunlu hale getirmistir.

Etik, orgilite baglilik, yiiksek yargi gibi algilarindan 6tiiri beraber galismayi
kolaylastiran yash ¢alisanlar, teknoloji, yenilik, gelismelere ayak uydurmada yasadiklar
sikintilardan dolay1 olumsuz elestirilere maruz kalmaktadirlar. Yeni Zelanda’da yash
calisanlara yonelik onyargilarla ilgili bir ¢alismada, olumsuz 6nyargilarin teknolojiyle,
ozellikle de bilgisayar teknolojisiyle iliskili ve degisime karsi direngle ilgili; olumlu
Onyargilarin, giivenilir, sadik ve islerine bagli olmakla alakali oldugu ortaya ¢ikmistir

(Francesco, 2005;akt. Judge ve Robbins, 2013).

2.4.1.5. Cinsel Tercih

Kisilerin cinsel tercihleri, ¢alisma hayatlarinda i1s arkadaslariyla iliskilerini
biiyiik olciide etkilemektedir. Cinsel tercihlere yaklasgim s6z konusu oldugunda
yoneticilerin algilar1 da farklilik gostermektedir (Judge ve Robbins, 2013). Ayrimcilik,
etnik olarak kesin ifadelerle yasaklanmis olmasina karsin cinsel ayrimcilik konusu
herhangi bir yasayla giivence altina alinmamistir. Amerika’da bulunan IBM, Raytheon
gibi firmalar farkli cinsel egilimleri bulunan ciftlere kolaylik saglamis, bu sekilde onlari
biinyesinde tutmanin yollarini aramaya baslamislardir. Zira bu sirketlerin yoneticilerine
gore cinsiyet degistiren, dogustan farkli cinsiyette hisseden bireyler icin 6zel
politikalarinin olmasi1 degisen diinya kosullarinda bir gerekliliktir. Ancak, her orgiit
cinsel egilimlere bu kadar hosgoriiyii fazla bulmakta, cinsel tercihi olan bireylere karsi

takinilan bu 6zel durumun olmas: gerekliligi fikrine kars1 ¢ikmaktadirlar. Bu sirketlere
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Exxon Mobile, Nissan ve Nestle 0rnek olarak gosterilmektedir (Judge ve Robbins,

2013).

Cinsel tercihlerin agiga vurulmasi da ancak kisilerin belirtmesiyle ortaya ¢ikan
bir gercektir. Niifusun %98,6’simnin Miisliiman oldugu tilkemizde (wikipedia.org) ise

farkl1 cinsel egilim konusu Kuran-1 Kerim’ de su sekilde kesin bir dille reddedilmistir:

Lut’u da peygamber gonderdik kavmine dedi ki sizden Onceki milletlerden
higbirinin yapmadig1 fuhusu mu yapiyorsunuz? Ciinkii siz sehveti tatmin igin
kadinlar1 birakip da sehvetle erkeklere yanasiyorsunuz, dogrusu siz taskin bir
milletsiniz (A’raf Suresi, 80-81). Gilines dogarken onlar1 o korkung ses
yakaladi. Boylece iilkelerinin iistiinii altina getirdik iizerlerine de balgiktan

pisirilmis taglar yagdirdik (Hicr Suresi, 73-74).

Her ne kadar bazi orgiitler icin O6zel diizenlemeler yapmak, politikalar
uyarlamak zorunluluk haline gelmisse de Fortune 500 listesinde yer alan Orgiitlerin
sadece 12 tanesinin farkli cinsel tercihlere yonelik politikalart oldugu saptanmustir.
Tiirkiye gibi Misliiman bir iilkede, 6zellikle egitim orgilitlerinde konuyla ilgili yapilan

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

2.4.2. Dissal boyutlar

Farkliligin dis boyutlarim kisilik, egitim, engellilik, din ve Kkiiltiir olarak

siralamak miimkiindiir. Digsal boyutlar, i¢sel boyutlardan daha az gbze c¢arpar ve

iliskileri daha az etkiler (Giiler, 2012). Dogustan getirilmeyen, daha sonra kiiltiirle,

tercihle, yasanilan ortamla kazanilmig farkliliklardir.

2.4.2.1. Kisilik

American Psychological Association (APA)’ ya gore kisilik; bireyin davranis,

diisiince ve duygularindaki karakteristik farkliliklardir. Kisilik, calisma alan1 olarak iki
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temel baslik altina toplanir: Birincisi, bireysel farkliliklart sosyallik, asabiyet gibi belirli
karakteristik 6zellikleri ile anlamaya ¢alismak; ikincisi ise insanin bu kadar ¢ok farkl
bileseninin bir araya gelerek nasil boyle bir biitiin olusturdugunu gorebilmektir.
Orgiitlerde, ¢alisanlarin olusturdugu takimlarda genellikle su kisilik tiplerindeki bireyler
bulunmaktadir: dengeleyici, maceraci, siiriicii, amigo, miilkemmeliyet¢i ve harekete
gecirici (Ylisela, 2015). Bu kisilik 6zelliklerinin bir araya gelmesiyle birlikte calisan
farkli 6zellikleri i¢inde barindiran bir ekip ortaya ¢ikmaktadir. Ayni grupta yer alan
maceract ve dengeleyici kisiliklerinin varlig1 gereksiz risklerin alinmasini engelleyerek
kayiplarin Oniine gecebilmektedir. Haliyle, yonetici tarafindan bireylerin kisilik
ozelliklerinin taninmasi, gorev dagilimlarinda bu bilinen 6zelliklerden faydalanilmasi
onem kazanmaktadir. Kisiligi olusturan etmenler, orgiit icindeki iligkilerden orgiitiin
amaglarmin gerceklestirilmesine kadar bir¢ok asamada etkilidir. Ciinkii kisilik, kisiye
toplumun verdigi rol veya gorevden, fiziksel goriinlim, toplumsal oOzellikler ve
potansiyel yeteneklerden olusmaktadir (Kizil, 2011). Bu etmenlerin her biri kiginin
orgiitteki yerini belirmesine, sosyal kimlik kazanmasina, 6zgilivenine, iletisimine ve

orgiite katkisina etki etmektedir.

Farkliliklar1  yoneten kisiler c¢ergevesinden bakmak gerektiginde ise,
yoneticilerin  kisilik  ©6zelliklerinin ~ farkliliklar1  kucaklayacak yapida  olmasi
beklenmektedir. Giimiis’e (2009) gore, inat¢i, kendi icinde ya da baskalarina karsi
hosgoriisiiz, saldirgan, cezalandirici, slipheci, kinci, otoriteye mutlak bagh kisiler
Onyargili olarak bilinirler ve yonetim asamasinda farkliliklara saygi duyma konusunda

basarisizliklarin1 6ngérmek zor degildir.

2.4.2.2. Egitim

Bilgiye ulagsmanin ¢esitlendigi ve kolaylastigi cagimizda, bireyler akademik
hayatlarinda ¢esitli nedenlerle meydana gelen olumsuzlari telafi etme sansina sahip
olduklar1 gibi; egitimlerine katkida bulunarak kariyerlerini yonlendirmek istedikleri
dogrultuda egitim firsatlarina erisebilmektedirler. Bu anlamda, egitim bireyin kendine
yaptig1 bir yatirim, tercihleri dogrultusunda bir farklilik kazanma yoludur. Barutgugil’e

(2002) gore egitim bireyi kendi istegiyle yaraticiliga, diisiinmeye itmekte; icindeki
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kapilart kirmasini, sinirlari agmasini saglamakta ve diinyaya daha esnek bir agidan
bakmasini saglamaktadir. Esnek bakis agisindan baktig1 diinya, daha hosgoriilii, 1limli,
kisinin sahip olduklar1 ve sahip olmak istedikleri arasindaki farkin azaldig1 bir ortam

sunacaktir.

2.4.2.3. Engellilik

Literatiirde farkli donemlerde ele alinan engellilik konusu ilk caligmalarda
sosyal iletigimi gerektirmeyen tibbi bir durum olarak ele alinmaktaydi. 1970’11 yillarda
ise tibbi bir durum olmaktan daha fazlasi olduguna kanaat getirilerek, engellilik, sosyal
olarak bastirilmis bir yapmin varhigini, tibbi bir durumdan ziyade insan haklarim
referans alan teorilerle desteklenmeye baslandi. Giiniimiize gelindiginde ise, engellilik
daha coklu bir bakis acis1 gerektirmektedir. Artik hem sosyal yapi1 igindeki engellilige
kars1 edinilen kiiltiir ve ideoloji hem kisilerin algilanan sosyal baskisina odaklanmay1
gerektiren, yeni bir bakis agisina ihtiya¢ olduguna inanilmaktadir (Goode, 2007).
Engellilik, baz1 kisiler i¢in hayatlarinmi istedikleri gibi yasamaya engel olan bir faktor
olabildigi gibi, baz1 kisilerce daha ¢ok hazmedilmis ve bir sonraki adimin
hesaplanmasina gecilmis olabilir. Engellilik, fiziksel ve zihinsel olarak ayrilabilir.
Fiziksel engeller, calisilmak istenen ise gore sorun olabilir ve farkli islere yonlendirme
s0z konusu olabilir. Ancak akil hastalif1 olan bireylerin ise alimlarda daha az sansh

oldugunu belirten ¢aligmalar alan yazinda mevcuttur.

Bir arastirmada kisilere birbirinin ayni iki 6zge¢mis verilmis, bir tanesinde
engel durumu belirtilmis, incelemeleri istenilmistir. iletisim gerektiren isler i¢in ruhsal
engeli olan bireylerin tercih edilmedigi ortaya ¢ikmistir. Akil hastaligi olan bireylerin
ise alimlarinin daha diisiik oldugunu bu calisma destekler niteliktedir (Robbins ve

Judge, 2013).

Egitim hayat1 s6z konusu oldugunda ise, bireylerin egitim hakki bircok iilkede
yasayla koruma altina alinmistir. Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin 5378 sayili kanun
maddesi engellilerin 6zel durumlarindan 6tlirli herhangi bir ayrimciliga maruz

kalmamalar1 gerekliligini garanti altina almistir (mevzuat.gov.tr). Yasayla giivence
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altina alman engellilerin sosyal hayata dahil edilme asamasinda beraber ¢aligmay1
gerektiren noktalar mevcuttur. Ulkemizde konunun egitim alaninda ele alinmasiyla ilgili
olarak 573 sayil1 Ozel Egitim Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ve 2006 yilinda
yayimlanan Ozel Egitim Yonetmeligi dogrultusunda ozel egitime gereksinim duyan
okuldncesi 0grencilerinin kaynastirma egitimi uygulamasi baglatilmistir. Uygulamayla
ilgili olarak 6gretmenlerin goriislerine basvuran ¢alismada 6gretmenlerin uygulamada
yasadiklar1 sorunlarin ¢oziimiinde hizmet i¢i egitim destegi, smifta yardimci bir
ogretmen ve kaynak odaya ihtiya¢ duyduklar1 belirtilmistir (Ozaydmn ve Colak, 2011).
Yine okuldncesi 0gretmenlerinin gorlisiine basvurulan baska bir calisma da benzer
sekilde gorme engelli ve agir zihinsel engelli cocuklarin okul 6ncesi egitim siniflarinda
egitim goérmelerinin zor oldugundan, 6grenme giicliigii ¢ekmedikleri siirece diger
engelli cocuklarin  kabul edilmesinde sorun ¢ikmadigindan bahsetmislerdir.
Ulkemizdeki bu uygulamanin eksikliklerini de dile getiren katilimcilar, ailelerden ve
toplumdan beklentilerini de dile getirerek Onerilerde bulunmuslardir (Gok ve Erba,
2011). Okullarda engellilik ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayis1 olduk¢a azdir ve her bir
engel bir digerinden farkli siddette ve tiirde oldugundan, genelleme yapmak oldukca

zordur.

Ulkelerin, kendi yapilarma gore diizenleyecegi yasalarla, onlarin
uygulanmasini takip edebilecek kisilerle, toplum destegiyle hareket etmenin yerinde
olacagi diisiiniilmektedir. Birlesik Devletler ve Birlesik Krallik bilinyesinde yapilan
uygulamalar goz alict olmakla beraber iilkenin cografi, sosyal ve ekonomik yapisina
uygun olarak segilmistir. Ulkemizde de sadece yasa ¢ikarmanin yeterli olmadigi yapilan
aragtirmalarla ortaya konmustur. Daha fazla toplum destegi gerektiren bu farklilik
boyutunun itinayla ele alinmasi, yogun duygular barindirdigi icin hassasiyetle

yonetilmesi gerekmektedir.

2.4.2.4. Din

Pew anket sirketinin 2014 raporuna gore Asya-Pasifik Bolgesi dini cesitliligin
en yogun oldugu bolge olarak belirtilirken; Afrika, Giiney Amerika, Orta Dogu ve

Avrupa’nin belli bir kismin1 igeren bolgeler dini ¢esitlilik agisindan en az yogun olan
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yerlerdir. Din, kisideki giizellik, adalet, dogru ve yanligin tanimi, gecmis ve gelecek
algisin1 sekillendirmektedir. Bu nedenle, kisilerin dine olan bakis agis1 is arkadaslari
secimini, is tercihini, iletisimini etkilemektedir. Dini ¢esitliligin tarihine bakildiginda
1950’lerde baglayan tartismalara gitmek miimkiindiir. Farkliliklarin varhigi, gesitlilik,
modernlesme gibi konularin konusuldugu bu yillar milliyet, etnik yap1 ve kiiltiirle
sekillenmistir. Tkinci asama, daha ¢ok inkar yoluna gitmistir. Ahlak, din ve vatandaslik
konular1 dinle biitiinlestirilerek anilmaya baslanmistir. Daha sonralari, hem dini hem
pozitif bilimlere yonelik okullarin olmasi kabul gérmiistiir. Bunu takip eden yaklasim,
bireyselligi 6n plana ¢ikarmis ahlaki degerleri bireyin edinmesi gerektigi, bunun igin
dine ihtiyag duymayabilecegini i¢ermektedir. Bir sonraki akim, bireyin din okur-
vazarligina sahip olmasi1 gerektigi, zeka ve muhakeme yetenegiyle sorgulamasini
onermektedir. Bir sonraki en giincel adim ise, dinler arasi iletisimin gerekliligi, hoggorii

ve kabuliin 6gretilmesi gerektigi seklinde ifade edilmistir (Jackson, 2004).

Hicks (2002), din kavramina ait bu gilincel yaklagimin liderlik becerileri
gerektirdigini savunmustur. Calismasinda, etkili bir orgiitsel liderin tek bir dini yapiy1
korumak yerine lider ve ¢alisanlarin saygi icinde fikir aligverisi yapabilecegi bir yap1 ve
kiiltir olugturma gorevi oldugundan bahsetmistir. Hicks (2002)’i bunu sdéylemeye iten
sebepler Bailey ve Eastman (1994), Milbank (1990) tarafindan savunulmus olan liderin
laik olmasini temel alan teorilerdir. Bu teorilere gore lider, eylemlerinde dinden
bagimsiz olmalidir. Buna karsin Hristiyanligin yaptinmlarindan yola c¢ikarak
olusturulmus bir teoriye gore ise iyi bir lider, orgiitii ayn1 manevi degerler etrafinda

toplamay1 basarabilen kisi olarak tanimlanmistir (Konz ve Ryan,1999).

Alan yazinda mevcut olan ¢alismalarin ¢ogu dini farkliligi yonetmesi gereken
liderlerin ¢atismay1 kaginilmasi gereken bir durum olarak degil, aksine ¢oziilmeye
calisilmas1 asamasinda farkli yontemlerin ortaya konabilecegi firsatlar olarak gérmeleri
gerektigi konusunda hemfikirdirler. Dini farkliliklar, diger farklilik boyutlarindan {istiin
tutulmamal1 6ncelik verilmemeli; bunun yerine ¢alisanlarin hayatindaki yeri, potansiyel
degeri, isyerine getirebilecegi sorunlar, sorumluluklar {izerinde ¢alisilmalidir

(Thiemann, 1996). Burada liderlerin diisiinmesi gereken dini uygulamalar, masadaki
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Incil, bagortiisii, inek eti yemeyen personel degil; beklenen imtiyazin isyeri kosullarinda

uygun olup olmayacagidir.

2.4.2.5. Kiiltiir

Kiiltiir farkliliklar1 farkli {lkelerden gelen insanlarin bir arada calismasi
sirasinda ortaya ¢ikabilecegi gibi ayni iilkenin farkli bolgelerinden gelerek bir arada
calisan insanlar arasinda da gozlemlenebilir. Farkliliklara yonelik stratejiler gerektiren
yonetim anlayisinin ortaya c¢iktigi Birlesik Devletleri ele alarak, iletisim tarzinda
kiiltiiriin etkisini su sekilde gorebiliriz. Sally, Texas’tan Washington’a tasindiginda
genel toplantilarda s6z sirasinin kendisine gelmesini bekleyerek bir tiirlii konusacak
dogru zamani bulamamaktadir. Texas’ta son derece disa doniik ve girisken olarak
bilinen Sally, Washington’ta konugmanin bitmesinin ardindan gereken bekleme
stiresinin daha az oldugunu fark edemediginden bu sehirde utangag ve igine kapanik

olarak algilanmaktadir (Harvey ve Allard, 2003).

Kiiltiirel farkliliklar, kiz erkek cocuklarin yetistirilmesinde, giiven ve dvgiiniin
kullanilmasinda, soru sorma, Oziir dileme, doniit verme, iltifat etme, danisikli doviis,
dolayli anlatim yollartyla is ortaminda karsimiza cikabilmektedir. Konusma is
yasaminin can damaridir (Harvey ve Allard, 2003). Bu nedenle, kiiltiirel farkliliklarin
hissedildigi ilk asama burasidir. Ornegin, bayanlarin iltifata olan ihtiyaci erkeklerden
daha fazladir. Yapilan bir sunumun ardindan bayan ¢alisanlar ‘nasildim?’ sorusunu daha
sik sorarken, erkekler i¢in tebrik edilmek yeterlidir. Bu farkliligin temeli, kiiltiirel olarak
erkek cocuklarmin daha kalabalik gruplarda liderlik roliiniin dogal olarak dagitildigs,
kendi kendine yol bulmasinin, yol tarifine ihtiya¢g duymamasinin onu yiicelten 6zellikler
olarak algilandigi ortamlarda yetisirken; kiz ¢ocuklarmin kendi gruplarinda fikir
aligverisi yaparak, ¢ok bilenin dislandig1 ‘kendini bir sey sandig1’ ortamlarda oynayarak

yetistirilmis olmasidir.

Farkl kiiltiirler, farkli bireyler yaratir. Bu bireyler is ortamina bu farkliliklari
tasirlar. Hofstede, gii¢ araligimi bir iilkenin kurum ya da kuruluslarinin daha az giice

sahip Tlyelerinin giic dagilimindaki esitsizligi kabul etme derecesi olarak
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tanimlamaktadir. Hofstede (1984) diisiik giic mesafeli iilkeler ve yiiksek giic mesafeli

iilkelerden gelen bireylerin calisma ortamindaki davranislarimi gozlemleyerek su

tablonun ortaya ¢ikmasinda katkida bulunmustur:

Tablo 2.3. Diisiik ve yiiksek giic mesafeli tilkeler

Diisiik giic mesafeli iilkeler
Bagimsizliga 6nem verilir.
Otoriter davranislar kisilik sorunu olarak
algilanir.

Yonetici ve astlar bir araya gelerek karar
veriliyor gibi gosterilir.

Yakin denetim astlar tarafindan yanls
degerlendirilir.

Insanlarin calismayr sevmedikleri gibi
bir kusku ve daha giiclii algilanan bir is
ahlaki mevcuttur.

Yoneticiler, yardima agik, pratik ve
sistematiktirler.

Calisanlar yOneticileriyle
anlasamamaktan daha az korkarlar.

Calisanlar daha fazla
egiliminded rler
Resmi katilim olmaksizin gayr1 resmi

1s¢1 goriismeleri miimkiindiir.

isbirligi

Yiiksek giic mesafeli iilkeler
Mutabakata 6nem verilir.

Sosyal kurallar otoriter davranisa iter.
Yoneticiler otokratik ve  babacan
tavirlarla karar aliyor gibi goriiniir.

Yakin denetim astlar tarafindan
olarak degerlendirilir.

iyi

Insanlarin calismay1 sevmedikleri inanci
ve daha zayif algilanan bir is ahlaki
mevcuttur.

Yoneticiler kendilerini hayirsever karar
vericiler olarak gortirler.

Calisanlar yoneticileriyle
anlasamamaktan korkarlar.

Calisanlar birbirlerine daha az
giivenirler.

Gayr1 resmi gorligme olmaksizin resmi
1s¢1 katilimi miimkiindjir.

Gorildiigii gibi kiiltiirel farkliliklar1 olusturan birgok faktdrden bahsedilebilir.
Ulkenin, diinya {izerindeki yeri, dogum yeri, cinsiyet, ayni iilke iginde yasanilan sehir
gibi bir¢cok sebep farkliliklarin temelini olusturabilir. Cagdas yoneticilerden beklenen bu
farkliliklarin farkinda olmasi ve sesini duyurmasi i¢in her bireyin kendi ydntemi
oldugunu gorerek esit firsat sunmasidir. Bu da, yoneticilerin calisanlar arasindaki
etkilesimi daha iyi okumasini, iletisim stillerini i ortamina uyarlarken daha esnek

olmalarini1 gerektirmektedir (Hofstede, 1984).
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2.5. Farklilik ve Farklilik Yonetiminin Onemi

Son yillarda farklilik, orgiitler icin heyecan uyandiran, ilham veren, merak
uyandiran ve can sikan bir konu olarak giindeme gelmistir (Harvey ve Allard, 2003).
Baz1 orgiitler, farkliliklar1 dikkate alarak deger verme, olumlu eylem gibi stratejilerle
oOrgiitleri i¢in avantaja doniistiirmenin yollarini ararken, bazilar1 ise gérmezden gelmeye
devam etmistir. Farkliliga kucak agmak demek risk almaya, catismaya, daha az
uzlasmaya kucak agmak demek oldugundan bir¢cok orgiit icin korkutucu olmasi
dogaldir. Ciinkii farklilik, beraberinde gatismay1 getirir ve iyi bir liderden bu ¢atigmalari
problem ¢dzme teknikleri i¢in bir deneme tahtasi olarak gorerek, dahil olan kisilerin

fikirlerini de test etmelerine olanak saglamasi beklenir.

2.6. Farkliliklarin Avantajlari/Faydalar

Farklilik, yaraticiligin basamaklarindan biridir. Farkli fikirlerin beslenerek
biiyiidiigii ortamlardan yenilik¢ilik beslenir ve her yenilik bir yaraticilik gerektirir. Her
orgiitte oldugu gibi egitim orgiitlerinde farkliligin iyi yonetilmesi ve bu sayede avantaja
dontstiiriilmesi, toplumun kiigiik 6lgekli bir haritasindan olusan okullar i¢in 6zellikle
onemlidir. Insanlarin farkliliklarindan dolayr dislanip degersizlestirildigi bir egitim
ortaminda 6gretmen ve etkiledigi 6grenciler beklenen verimi almanin ¢ok uzaginda
kalacaklardir. Tiiriiniin ne olduguna bakilmaksizin her orgiitte farkliliklardan beklentiler

Bergen, Soper ve Foster’e (2002) gore su sekilde genellenebilir:

e (Calisanlar arasinda daha yogun iliskiler,

e Sosyal ve demografik degisimlere duyarlilik,

e Daha az yasal ¢6ziim yoluna bagvurma, sorunlarin daha ¢abuk ¢6ziilmesi,
e Adalet ve esitligin hissedildigi bir ortam,

e Zor gorevlerde daha biiyiik basari,

e Yiiksek performansla gelen daha ¢ok kazang.
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Hubbard (2003), farkliliklarin kar amagli orgiitler kadar kar amaci giitmeyen

orgiitlerin de farkliligi 1yl yonetmesinin kazanimlart olacagini savunmustur. Bu

kazanimlar su sekilde siralanabilir:

Pazarlama Stratejileri: Orgiitler, farkliliklardan yola c¢ikarak pazarlama
stratejilerini degistirebilirler. Ornegin, Japonya’daki bir araba iireticisi Birlesik
Devletlerde daha c¢ok kadinlar tarafindan tercih ediliyorsa bu farklilig1 dikkate
alarak arabasindaki makyajlar1 bu detayla tasarlamak durumundadir.

Problem Cozme Yetenegi: Farkliliklar1 olan bir grup insani bir araya getirerek
bir problemi ¢6zmelerini istemek, farkliliklar1  yOnetmek anlamina
gelmemektedir. Hatta bazi1 durumlarda daha diisiik iiretkenlikle sonu¢landigini
sdylemek miimkiindiir. Istenen verimi almak icin farklilig1 etkin yonetmek ve
grup i¢indeki farkliliklar1 islemek gerekmektedir.

Yenilik ve Yaraticilik: bir orgiit i¢in yenilik ve yaraticilik hayati 6neme sahip
olabilir. Hatta son derece yenilik¢i olan Orgilitlerin 6zellikle farkliliklar arayip
biinyelerinde tutarak yenilik¢iligi elden birakmadiklarini sdylemek yanlis

olmayacaktir.

Egitim oOrgiitlerinde okul Oncesinden iiniversiteye kadar harmanlanmis bir

farklilik yoOnetimi egitimi, toplumsal bir kalkinmanin ilk basamagi olma yolunda

atilacak bir adim olacaktir. Bireysel farkliliklaria deger verilen, katkisina ikna edilen

bireyler daha katilimci, daha demokratik bir yaklasim sergileyerek egitim orgiitlerinin

topluma kazandirmay: hedefledigi bireylere yatirim yapilmis olacaktir. Ancak boyu

digerlerinden daha kisa oldugu i¢in diglanmayan g¢ocuk, sivesinden dolayr dnyargiyla

uzak durulmayan tiniversite d6grencisi bir araya gelerek yapacaklari katkinin farkinda

olabileceklerdir. Bugiin her bir farkliliga gosterilen hosgoriiniin, yarinin ydneticilerinin,

calisanlarinin stratejilerini belirleyecegi ortadadir.
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2.7. Farkliliklarin Dezavantajlari/Sakincalari

Farklilik, ilk duyuldugunda heyecana yol acan, yeniligi taniminda barindiran
bir kavram olmakla beraber iyi yonetilmediginde ya da yanlis yorumlandiginda is
ortamma getirdigi istenmeyen durumlardan bahsetmek miimkiindiir. Ozellikle Kkar
amacl Orgiitlerde rekabet avantajimm ele gecirmek isteyen yoneticiler, farklilik
konusunda bir paradoksla bas basa kalmaktadirlar. Farkliliga sicak baktiklarinda orgiit
ici catigmaya izin verecekler; farkliliktan uzak durduklarinda rekabet avantajini yitirme
riskini goze almak durumunda kalacaklar (Bassett-Jones, 2005). Siirgevil (2010),
tarafindan aktarilan ve Sonnenschein (1997)’in kaleme aldig1 farkliliga iliskin bazi

sorunlar su sekildedir:

Yonetsel karmasiklik: Ayni fikre sahip bireylerden olusan bir grupta daha az
catisma yasanacagi ve bu grubu yonetmenin daha kolay olacagi asikardir. Clinkii
bu sekilde yonetim tarzi degisikligine, farkl stiller denemeye gerek kalmaz.

e Adalet: Adalet duygusu her bireyde, her kiiltiirde farkli tanimlanmis olabilir. Is
ortaminda bazi1 gruplarin korunmasi gerekebilir ve bu durum diger ¢alisanlarin
adalet duygularini1 ve yonetime olan giivenlerini azaltabilir.

e Bireysel farkliliklara kars1 benzerlikler: Bireyler kendisinden farkl kisilerle bir
araya gelmek yerine kendilerine benzeyen kisilerle calismay1 tercih ederler.
Siirekli ayni kisilerin olusturdugu ekipler gruplasmaya, isyerinde sorunlara yol
agabilir.

e Kimlik ve baghlik: Bireyler kendilerini yeniden tanitma, anlatma ihtiyaci

duymadiklart kisilerle birlikte daha rahat ¢alismaktadirlar. Farkli degerlere,

inanglara sahip bireyler tarafindan kabul goéreme endisesi tasinmadiginda

baglilik artacaktir.

Calisanlarin is ortaminda kendileri gibi diisiinen, benzer kiiltiirden gelen, kabul
edilme endisesi tasimayan kisilerle caligmalari, ise bagliligi, is tatminini dogru orantili
olarak etkilemektedir. Farkliliklarin iyi yonetilmesi bu anlamda 6rgiit icin hayati 6nem
tasimaktadir. Ancak, uygulamada ¢ikan bazi sorunlar farkliligi yoneten kisilerce su

sekilde belirtilmistir:
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e Yoneticilerin kendi degerlerinin farklilik yonetimi degerleri i¢in kalip olarak
kullanmasi,

e Yoneticinin giindeminde yer alan destekledigi ya da destek gordiigii siyasi gruplar,

e Farklilik yoOnetiminin bir kriz aninda, ¢ok ge¢ ya da yasal zorunluluk olarak
kullanilmasi,

e Problemli insanlara karsi ¢are olarak kullanilmasi,

e Farklilik taniminin ¢ok dar tutulmasi,

e ‘dogru siyasi goriis’ ortaminin hiikiim stirmesi,

e Kisilerin paylagsmak istemedigi duygularinin ortaya ¢ikarilmaya zorlanmasi,

o Fiziksel ve psikolojik olarak zorlanmalart,

e Kisilerin tarzlarinin g6z ardi edilmesi,

e Grubun ihtiyaci olmayan farkliliklarin derinlemesine anlatilmasi,

e Sadece bir grubun degismesinin beklenmesi,

e Giincel uygulamalarin farkinda olunmamasi,

e Azmlik grubu temsil eden farklilik yonetimi egitimcisinin se¢ilmesi (Bergen, Soper

ve Foster, (2002).

2.8. Farkliliklara iliskin Yaklasimlar

Bu kisimda, farkliliklarin yonetimine iliskin yaklasimlardan; Thomas, Palmer

ve Morrison tarafindan ortaya koyulan farklilik yonetimi modelleri yer almaktadir.

2.8.1. Thomas’n farkliliklara iligkin yaklagimlari

Farkliliklarin yonetimine iligkin ortaya atilan modellerden biri Thomas (1991,

1996), “isgiictiniin degisen ozelliklerine orgiitlerin verdikleri tepkilerini” siniflayan: a)

olumlu eylem (pozitif ayrimcilik), b) farkliliklara deger vermek ve c¢) farkliliklarin

yonetimi modellerini ileri siirmiistiir.
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2.8.1.1. Pozitif ayrimeilik

Pozitif ayrimeilik ifadesi ilk kez 1964°te yayinlanan Insan Haklar1 Yasasinda
kullanilmistir. Takip eden Engelli Yasasi ile is yerlerindeki yanligliklari biiyiik oranda
diizelten yasalar, bircok kadin ve azinlik grubun Oniinii agmis olsa da uygulamasi
asamasinda sorunlarin yasandigi inkar edilemez. Ciinkii yasanin igerigini yanlis
yorumlayan bazi yoneticiler sayiya gore farkli bireyleri ise alarak orgiit kiiltiiriine
asimile olmalarin1 beklemistir. Bu durum, Afrika kokenli kisilerin tepkilerini ve
catismalar1 beraberinde getirmistir. Giiniimiizde hala tartigilan bir konu olan pozitif
ayrimciligin, Amerika’da yapilan bir anket sonucglarina gére Amerikalilarin %51’ine ve
Afro-Amerikalilarin %89’una gore devam ettirilmesi gerekmektedir (DiversityFactoids,
2003). Farkindaligin ilk basamagi olarak literatiirde yerini alan pozitif ayrimcilik, halen
belli kesimlerce gereksinim duyulan bir kavramdir. Ozellikle, Tiirkiye gibi gelismekte
olan bir ilkenin farkli bdlgelerinde, farkli uygulamalara ihtiya¢ duyuldugu
Memduhoglu (2007) tarafindan ortaya konulmustur. Bahsedilen farkliliklarin ele
alinarak yonetimi asamasinda pozitif ayrimciliga diismek bazi cevrelerce farklilik
yonetiminin yanlis yorumlanmas: ya da amacindan sapmast olarak algilanmistir. Bu
yanilgilar1 ortadan kaldirarak, daha kesin cizgilerle iki kavram su sekilde birbirinden

ayrilmaktadir:

Tablo 2.4. Pozitif ayrimcilik ve farklilik yonetimi arasindaki farklar (Kandola 1994;
akt. Memduhoglu, 2007).

Pozitif Ayrimcilik Farkhliklarin Yonetimi
Ayrimciligin  ortaya ¢ikardigi sorunlar iizerine Tiim is gorenlerin potansiyellerini arttirmalar1 ve
odaklanma orgiite katihimlarinin tegvik edilmesi

Kadinlari, etnik azmliklar1 ve diger isgorenleri
biitiin eksiklikleri ve kusurlari ile kabul etme

Esitlige vurgu yapma

Azinliklar, kadinlar, engelliler gibi diisiik temsil
oranina sahip gruplara yonelik pozitif ayrimeilik

Kiltir  degisimi  ve  oOrgiit  hedeflerinin

karsilanmasina daha az agirlik verme

Personel ve insan kaynaklar1 uzmanlar ile

¢alismanin 6nemsenmesi

Kimseyi ayirmadan herkesi benimseme

Adalete vurgu yapma

Demografik, kiiltiirel ve bireysel farkliliklarin
sagladig1 avantajlara ve yeterlige gore davranma

Orgiitte ilerleme, orgiit kiiltiirii ve is amaglarmin
karsilanmasina odaklanma

Yoneticiler basta olmak {izere tim ¢alisanlarla iyi
iliskiler kurma
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Ise almada “kota” etkili bir

uygulamadir

ve belirleyici

Farkl1 kesimlerin temsilinin saglanmamasi

Sadece pozitif eyleme giivenme

Cesitli bir insan giicii yaratmay1 amaglar

Oncelikle etnik gruplari, azinhiklar, kadinlar1 ve
zencileri ele alir ve bu gruplara iliskin uygulanan
ayrimciligin 6niine gegcmeye yonelik olarak hareket

“Orgiitsel amaglar” temel dlgiittiir.

Temsil edilmek oncelikli bir kayg1 degildir, bunun
yerine farkliliklarin bir zenginlik olusturacag:
kabulii vardir.

Nitelige giivenme

Cesitli insan gilicliniin verimli olarak calisacag:
ortami yaratmayi amaglar

Bunlara ek olarak bireylerin egitim, yas, tecriibe, is
tiirii gibi ozellikleriyle ve daha da kapsamli olarak
orgiitsel ve yonetimsel farkliliklar1 yaratma ve

eder. yonetme ile ilgilenir.

Tablo 2.4’te verilen pozitif ayrimcilik ve farklilik yonetimi uygulamalari
arasindaki farklar, pozitif ayrimcilik ayrimciligin yarattigi sorunlarin iizerinde durmakta
ve bu ayrimciligin Oniine ge¢meye yonelik hareketleri kapsamaktadir. Farklilik
yonetimi ise, ¢esitli insan giiclinden faydalanarak verimli bir is ortami olusturmay1
hedeflemektedir. Adalete daha ¢ok vurgu yapan, Orgiiti ve hedeflerinin
gerceklestirilmesini daha ¢cok dnemseyen farklilik yonetimi, pozitif ayrimeiliktan farkli
olarak dezavantajli gruplarin onceliklerine degil, demografik farklilik ve farkli yeterlige

sahip tiim bireylerin verimli bir 6rgiit ortamina sahip olmasinin altin1 ¢izmektedir.

2.8.1.2. Deger verme

Farkliliklara deger verme yaklasimi, temel olarak bireylerin farkliliklarin
farkli Iyi
uygulandiginda amag, ¢ogunlukla egitim yoluyla orgiit kiiltliriinii degistirerek isgiicii

farkinda olmasmin yapilan ise degerler kattigim1 savunmaktadir.
farkliliklarinin probleme farkli acilardan bakmak seklinde degerlendirmektir. Asil
hedef, daha kapsayici bir is ortami olusturmak igin farkli tarzlarin degerli olduguna
iligkin bilin¢ kazandirmaktir (SHRM, 2003). Bu yaklagimin elestirilen yani ise
orgiitlerin farklhiliktan anladiklarinin etnik yemek giinleri, farklilik tisortleri, farklilik
oyunlart ve belli pozisyonlar1 belli sosyal kimlige ait olan bireyler icin sakli tutarak

pozitif ayrimciliga indirgenmesidir (Harvey ve Allard, 2005).
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2.8.1.3. Farklilik yonetimi

Farklilik yonetimi yaklagimi, stratejik misyon, Orgiit hedefleri ve isgiiclindeki
bireylerin katilimini maksimuma ¢ikarmay1 gerektirmektedir (Harvey ve Allard, 2005).
Bu agidan bakildiginda, farklilik yonetimi kisilerin potansiyellerini harekete gegirmek
icin bir dizi Orglitsel degisimi gerektirmektedir. Bu da, hem c¢alisanlarin hem
yoneticilerin iletisim becerilerini gelistirmeleri, yoneticilerin buna ek olarak liderlik

stilleri konusunda bilgi sahibi olmalarin1 gerektirmektedir.

2.8.2. Palmer (1989)’in farkliliklara iliskin yaklagimlari

Palmer (1989), farkliliklara iliskin yaklasimlari {i¢ baslik altinda toplamustir.
Bunlar altin kural yaklagimi, yanliglart dogrulama/diizeltme ve farkliliklara deger verme

yaklagimlaridir ve sirasiyla agiklanmustir.

2.8.2.1. Altin kural yaklagimi

Altin  kuralin ¢ikis noktasini, insanlara saygili olup deger vermek,
farkliliklarinin birer kazanim, zenginlik oldugunun farkinda olmak olusturmaktadir.
Oziinde ‘sana nasil davranilmasini istiyorsan, bagkasmna da dyle davran’ prensibinin
oldugu bu kuralda bireysel farkliliklar esasinda dikkate alinmaz, zira karsidakinden
beklenti ¢ok yiiksektir (Hubbard, 2004). Adilligin, diirlist olmanin her insanda
bulunmasi gereken Ozellikler olduguna inanan bu yaklasim, farkliliklarla basa

c¢ikabilmeyi ahlaki bir tutum olarak degerlendirmektedir (Etsy, Griffin ve Hirsh, 1995).

2.8.2.2. Yanliglar1 dogrulama/diizeltme

Yanliglar1 dogrulama yaklasimi cagin bir gerekliligi olarak calisanlarin
tizerinde kontrol saglayamadiklar1 farkliliklarin 6nemsenmesi gerekliliginden ortaya
cikmistir. Baglangigta kadin ve Afrika kokenli calisanlari hedef alan yanliglarin

dogrulanmasi pozitif ayrimcilik/olumlu eylem ile yakindan iliskilidir. 1960’11 yillar
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itibar1 ile ¢ikarilan yasalar, farkli renk ve cinsiyetteki bireyleri de kapsayacak sekilde
var olan uygulamanin eksik yanlar1 giderilmistir. Bu yaklasimin elestiriye acik olan
yani, igyerlerinde ortaya ¢ikan ‘onlara karsi biz’ tavr1 olmustur. Hubbard’a gore (2004),

bu yaklagim tiretkenligi yok etmis ve ¢alisanlar arasinda ¢atigmalarin sebebi olmustur.

2.8.2.3. Farkliliklara deger verme

Farkliliklara deger verme, farkliligin asimile edilerek yok edilmesindense
kabul edilip sundugu bakis agisinin zenginlik olarak kabul edilmesidir. Farklilik sabit
kalan bir kavram degil, evrilen, degisen bir yapiya sahiptir. Kapsayici olan bu yaklasim,
farkli yemek bulma, ev yapma, hastaligi iyilestirme, 6liimle basa ¢ikma, yasayanlarla
iletisim kurma yontemleri (Harvey ve Allard, 2005) gibi bireylerin beraberinde getirdigi
farkliliklarin bilinip taninmasinin degerine inanir. Bu yaklagim bireyleri degistirmekle
degil, iyi yonetimle orgiitiin degistirilmesi ile ilgilenir (Etsy, Griffin ve Hirsh, 1995).
Hubbard (2004), farkliliklarin orgiitiin stratejileri ve misyonlarina uygun olarak

degerlendirilerek kullanilmasinin avantaj saglayacagini belirtmistir.

Bu ii¢ yaklagimi, kendi Orgiitleri icin adapte eden Koi Grup’a (2001) gore

yaklasimlar asagidaki gibidir ve kisi, vizyon ve Orgiit i¢in su anlama gelmektedir:

Tablo 2.5. Degisim lideri i¢in ii¢ yaklasim (Palmer, 1989).

Yaklasim Farkhhik Tanim Vizyon/Degisim icin Orgiitsel Etki
Tercih Edilen Tutum
Altin Kural Farklilikla ilgili konular Herkes bir bireydir, Kisiler birbirlerinin
Herkese egit mesafede  sistematik olarak Onyargi ve kayirmaya degerini goriirler—
dururum;  farkli  ten goriilmez; bunlarin  yer verilmez. Her bir karakter ozellikleri,
renklerini, cinsiyetleri bireylerin karakteristik Dbireyin katkida kisisel gegmisleri ve
gormem. Irk¢t ya da dzelliklerinden bulunabildigi ¢alisma aile  yapilarnn  gibi.
ayrilikg degilim.  kaynaklandig ortami potansiyeli Disardan herkes ayni

Baskilar, azinlikta olan  distiniliir. Farkliligi artirmaktadir. En aza gibi gdriinebilir. Orgiit

‘kotii’ ya da onyargihh  gdz oniinde olmaksizin indirgenmis siirtiismeler iiyeleri, kendilerine

kisilerden kaynaklanir.  herkesin deger gérmesi ve daha iyi bir yonetim benzemeyen  kisilerin
anlamma gelir. Afro, anlayist gerektirir.  deneyimlerinden

kadin, ulusal ya da Modelleriinsan ‘tiirleri’ faydalanma egiliminde
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Yanliglarin

Diizeltilmesi

Sistematik olarak
dezavantajli  durumda
birakilmis belli

gruplarin hakkini teslim

eder.

etnik gruplarin
sorunlarina odaklanma
yapay bulunur. Kendine
nasil davranilmasini
istiyorsan  karsidakine

Oyle davran anlayisi
Insanlar1
fikrini

farkliliklar1

benimsenir.
simiflama
reddeder,
en aza indirir, herkese
esit mesafede durmanin

degerine inanilir.

Dezavantajlt grubun
kimligi, Orgiitiin i¢inde

bulundugu daha genis

topluluga gore
tanimlanir. Bu  grup,
Japonya’da etnik
Koreliler; San
Francisco’da
homoseksiieller;
Birlesik Devletler ’de
Afrika kokenliler,
kadinlar ya da Ispanyol
kokenliler olabilir.
Onemli olan  hedef

gruplar i¢in esit ve adil
bir

saglayabilmektir.

ortam
Bu
diizeltilmesi

Bu

durumun
baglica onceliktir.

hedefe varildiginda

diger  hedef  gruba

olusturmaz. Farkindalik

egitimine  karst  bir

durus sergilenir, ¢ilinkii

olumsuz duygulari
harekete  gegirecegine
inanilir. Belli  bir

grubun sayisal olarak

varligini artirmak
orgiitiin diger
caliganlari igin
adaletsizlige sebep
olmaktadir. Yapilmasi
gereken kisilerin

birbirine kars1  diiriist
olmasi ve kisilerin birer
birey oldugunun
unutulmamasidir.

Adaletsizlikler giderilir,
sistemli olarak
dezavantajli duruma

diistiriilen gruplar saygi

gorur ve orgite
katilimlari saglanir.
Orgiite kazandirilan
dezavantajlh grubun
yeni fikirlerinden
faydalanilir.

Yonetimsel ve
kisilerarast  etkilesim

grubun becerilerini ve
duyarhiliklarin g0z
oniinde bulundurur.
Orgiitiin hedef gruplari
nasil ise aldigi, tuttugu,
gelistirip odiillendirdigi
konularinda ¢aligmalar
saglanir.  Cogunlukta

olan grup hedef grubun

degildirler. Herkese esit
davranmaya c¢aligtiklari
igin calisanlar

farkli

biriyle empati kurmakta

kendilerinden
zorlanirlar. Ortam,
davetkar ya da farkli
tarzdaki insanlari
beslemeye yonelik
olarak algilanmaz. Irk,
cinsiyet gibi konularin

aksine kigilerin birlikte

calismasina yardim
eden metotlar1 tercih
ederler.

Degigimler orgiitte
gerilime yol agabilir ve
catismalar ¢ikabilir.
Hedef grup adina
yonetime baskilar
ortaya ¢ikabilir. Ofke
sabirsizlik bas
gosterebilir, hedef grup
tyeleri  taraf tutma
yoluna gidebilir.
Aralarda  sogukluklar

olusabilir ve kopriiler

kurmak gerekebilir.
Genelde kutuplagsma
olur. Dezavantajli

grubu gelistirmek adina
resmi ve gayri resmi
programlar

hazirlanabilir.
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gecilir. nasil hissettigini
anlamaya caligir.
Oncelik hedef grubun
gereksinimleridir.

Farkliliklara Deger Kisileri birbirinden ayr1  Bireyler, farkli kisilerle Sadece hedef grubun

Verme kilan ozelliklerin ne bir arada c¢alisitken sistematik degisime
Bireyler kadar oldugunun bilinmesini kendi tecriibeleriyle odaklanma  kalinmaz,
gruplarin da farkhiligi,  gerektirir. Bireyin yetinmenin ¢ok Otesine sirast  gelen  grubun
sinerji  olusturmalart  emsalsiz olusuna saygi giderler. Kurallar, gereksinimlerini esit ve
takdir edilir boylece duyulmasinin yaninda miikkemmellik icin adil  bir  yOntemle

etkililik tek tek tim farkli gruplarin kiltiir bir¢ok yaklasim ve stil belirler.  Bir  gruba

boliimlerinkinden  ¢ok miraslarna da deger icerebilir. Her bir birey fazlasiyla odaklanir
daha fazla olacaktir. verilmesi beklenir. kendine  6zgii  bir ama bu siirekli degildir.
Insanlar1 gruplar katillm saglar. Daha Duyarli ve  ‘farkli

halinde  diisinmemek homojen bir orgiitte s6z olana’ saygili bir dil
farkliliklar1  en aza konusu olmayabilen kullanir ‘Afrika kokenli
indirmek degildir. yaraticilik, karar verme, ve kadmlar’ ‘beyaz
Bilingli ve duyarli bir sonuca  varma  ve erkekler’ gibi ifadeleri
sekilde tiim bireylerin ¢6ziime gitmede farkli kullanmaz.  Birbiriyle
yeteneklerini  kullanir:  yollar ortaya konabilir. iletisim konusu, bir ve
etnik, 1k, cinsiyet, Ise alma, gelistirme ve iki numaralt
problem ¢ozme, odil sistemlerinin  yaklagimlardan  daha
yaraticilik, is disiplini, gelisimine imkan verir. ¢ok vakit alabilir.
memleket, dil. Daha iyi Benlik algisi,

sonuglara  varabilmek kisilerarasi iletigim,

icin herkesin katkisinin  diger kiltir ya da

takdir edilmesi gerekir.  karakterleri Ogrenmeye

acik olmay1 gerektirir.

Tablo 2.5’te sunulan. ilk yaklasim, bireylerin farkliligini ahlaki bir durum olarak
ele alir ve her bir bireyin farkliligina saygi duyulmasini gerektiren altin kural adiyla
alinmustir. Yanlslarin diizeltilmesini konu alan ikinci yaklasim, farkliliklar1 yasal olarak
ele almakla ilgilidir. Insan haklar1 ve feminist hareketin en bagindan bu yana ¢ok daha
fazla insan hem renginden hem de kadi olmasindan otiirii haksizliga ugrayan
digerlerinden haberdar olmustur. 1960 ve 1970’lerde pozitif ayrimcilik yasas1 kabul
edildiginde, birgok yonetici bununla uyumlu davranmakta zorlanarak, herkese esit

davranmaya calismistir. Ancak, gecmisi diizeltmeye calisirken mevcut calisanlar bu
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uygulamalar1 adaletsizlik olarak gérmiis ve ‘kota’ istenmeyen bir sozciik olmaya
baslamistir. Ugiincii paradigma, farkliliga defer vermek anlamina gelmektedir.
Buradaki amag, asimilasyondan var olan tiim farkliliga deger verme yolunda
degismektedir. Calisanlar arasinda da farkindalig1 artirmaya yonelik uygulamalar igeren
bu sistem, sadece calisanlar1 degil oOrgiitin degisimini gerektirir. Orgiitin daha
kapsayici, tek kiiltiirlii degil cok kiiltiirlii bir bakis agisina sahip olmasi1 gerekmektedir
(Esty, Griffin ve Hirsch, 1995).

2.8.3. Thomas’in farkliliklara iligkin yaklagimlari

Thomas (1999) farkliliklara iliskin yaklasimlarini bes baglik altinda
incelemistir. Bunlar su sekilde siralanmistir: Sayisal vurgu, sembolik farklilik,

farkliliklar1 anlamak, isgiictinde farkliliklarin yonetimi, farkliliklarin stratejik yonetimi.

2.8.3.1. Sayisal vurgu

Thomas’a (1999) gore, bu yaklasim sayisal verilerle ilgilenmektedir. Farkli
isgliciiniin rakamsal temsilinden ileri gidemez. Bireysel olarak, farklilikla, farkliligin
boyutuyla ilgilenmeksizin sayisal verilerle hangi Orgiitte ne kadar farkliligin
barmdirildigini inceler. Bu yaklasim, yasal uygulamalarin getirdigi zorunluluktan ortaya

cikmustir.

2.8.3.2. Sembolik farklilik

Ticari kaygilar giiden bu yaklasim, ‘kaz gelecek yerden tavuk esirgenmez’
sOziiyle aciklanabilir. Hedef kitleden gelen tepkiler sonucunda, belli oranda farkliligin
temsilini igeren bu yaklasim, sembolik olarak barindirdigir farklilikla baski altinda

hissettigi durumlardan kagabilir, tepkilerin oniine gegebilir.
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2.8.3.3. Farkliliklar1 anlamak

Karsilikli anlayis ve hosgorii esasina dayanan farkliliklar1 anlamak yaklagima,
iletisimi, anlama ve anlasilmay1 gerektirmektedir. Farkliligin yonetimi, sadece yonetim
asamasinda yapilmasi gereken bir tiir calismadan ibaret degildir. Bireysel bir cabadan
ziyade, interaktif bir ¢aba gerektirir. Ciinkii tek bir kisinin farklilikla ilgilenmesi demek
onunla bir sekilde basa c¢ikabilmesi, alt etmesi anlamina gelmektedir. Farklilig
gorebilmek duygu, goniil bag1 gerektirir. Duygular bu anlamda c¢atisabilir, rahatsizliga
sebep olabilir ancak karsidakinin farkli oldugunun bilinci kazanilmis olur (Harvey ve

Allard, 2005).

2.8.3.4. Farkliliklar1 barindiran isgiiciiniin yonetimi

Bu yaklasim ydneticinin becerisine yogunlagsmaktadir. Burada sorulmasi
beklenen soru, farkliliklarin goélgesinde is uygulamalart ve sistemler isgiliciiniin
homojenligi varsayimma mi dayanacak yoksa isgiicii farklilastikga ise yonelik
uygulamalar da farklilasacak m1 sorusudur (Kurtulmus, 2014). Burada liderin sectigi
yontemin konusulmasi gerekmektedir. Bireyler, farklilig1 ele alirken ondan kagabilirler,

catisabilirler, hos gorebilirler ve kabullenebilirler (Parker, 2005).

2.8.3.5. Farkliliklarin stratejik yonetimi

Strateji, Orgiit i¢i iletisimin saglanmasi, verimlilige giden yolun agilmasi i¢in ne
kadar gerekliyse, farkli ¢evrelere hitap etmek i¢in de o kadar 6nemlidir. Farkliliklarin
stratejik  yonetimi, herhangi bir Orgiitte yoneticilere ve bireylere farkliliklara

deginilmesini zorunlu kilar (Kurtulmus, 2014).

Thomas (1999)‘in oOnerdigi farkliliklara iliskin yaklagimlarin amaglari,

motivasyon unsurlari, odak noktasi, fayda ve giicliikleri su sekilde verilmistir:



Tablo 2.6. Thomas’in farklilik yonetimi yaklagimlari
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Yaklasim

Stratejik
Farklilik

Yonetimi

Isgiicii
Farkliliginin
Yonetimi

Farkliliklar1
Anlamak

Amacg

Isgiicii/ is
¢evrelerindeki
farkliliklarin

etkili yonetimi

Farkliliklar1
barindiran
isgiicliniin tiim
potansiyelinin
kullanimi

Farkli ve farkli
olmayan birey
iligkilerinde
gerginligi
dengelemek

Birincil
Motivasyon

Stratejik
kazanim
ihtiyact

Rekabet
avantaji
ihtiyact

Farkliliklarla
veya
iligkilerdeki
ahenkle ortaya
¢ikan
zenginlikten
faydalanmak

Odak
Noktasi

Farkliliklara
hitap etmede
bireysel ve
orgiitsel
becerileri
artirmak

Yo6netim:
Farklilik
barimndiran
isgiicliniin tim
potansiyelini
ortaya
¢ikarabilecekl
eri uygun
ortam
olusturmak.

Is
gereksinimleri
baglaminda
farkliliklari
anlamak  ve
farkliliklara
saygl duymak

Birincil
Faydalar

Farkliliklara ve
farkl gruplara
hitap etme
becerisinin

artmasi,
Farkliliklarin
yonetimi
becerisinin
edilmesi,
Genel
becerisinin
artmasi,
Temsil ve isgiici
farkliliginm
saglamada
perspektif

takdir

yonetim

artan

Genel
becerisinin
artmasi,
Isgiicii
farkliliklarina

hitap etmede artan
beceri,

yonetim

Isgiicii temsilinin
olusturulmasi,
Azinliklar ve

kadinlar igin artt
deger,

Ise alimda pozitif
ayrimciliktan
kag1s.

Gruplar arasi
karsilikl sayg1,
Temsili isgilicliniin
optimizasyonu,
Azmliklar ve
kadinlar igin art1
deger,

Pozitif ayrimeilik
konusunda  daha
¢ok hassasiyet.

Giicliikler

Birey  odakli
vardiya
gerektirir.
Kiltiir ve
sistem
degisikligi
gerektirir.
Liderlik ve
yonetim
taniminin
degistirilmesini
gerektirir.

Uzun doénemli
baglilik,
Birey
vardiya,
Liderlik ve
yonetim
taniminin
degistirilmesi
Sirket ve birey
arasinda
karsilikli
adaptasyon,
Kiiltirel ve
sistemsel
degisiklik
gerektirir.

odakl1

Ayirt edici
gerekliliklere
vurgu.
Farkliliklarin
getirdigi
gerginlikle
yasama
becerisi
gerektirir.
Yonetime
vurgu azdir.
Konjonktiirel
faydalar.
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Sembolik Orgiitte politik Toplum, Ozel cabalarla Isgiicii temsilinin Yapaydir.
Farklilik baskilari miisteriler, farkliliklara olusturulmasi. Siirekli ve
karsilamak rakipler veya yonelik Azinliklar ve yogun baglhlk
i¢in gorevler olumlu kadinlar icin arti gerektirir.
farkliliklarin yoluyla olusan yaklagmak deger. Konjonktiirel
temsili baskilara Yasal faydalar.
cevap vermek. gerekliliklerin
karsilanmasi.
Sayisal Yasal Yasal Ozel gabalarla Isgiicii temsilinin Yapaydir.
Vurgu gerekliliklerde  gerekliliklere  olumlu olusturulmasi. Geriye gotiiriir.
n dolay1 cevap vermek  davranmak Azmliklar ve  Siirekli ve
farkliliklarin kadmlar i¢in artt yogun baghlik
temsili deger gerektirir.
Yasal Konjonktiirel
gerekliliklerin faydalar.
kargilanmasi.

Tablo 2.6.’da Thomas (1999) stratejik farkliliklar1 yonetme eylemi, daha ¢ok
liderlik becerileri, kiiltiirel degisim, bireysel farkliligit anlama gibi giicliikleri
beraberinde getirirken, isgiicii farkliliginin yonetimi daha ¢ok rekabet avantaji elde
etmek istendiginde basvuruldugundan bahsetmistir. Farkliliklar1 anlamak, var olan
gerilimleri ortaya cikarip yeteneklerin kullanilmasi anlamina geldiginden orgiite
konjonktiirel faydalar saglamaktadir. Sembolik ve sayisal vurgu ise yapaydir, yasal

gereklilikleri yerine getirmek i¢in bagvurulan iki stratejidir.

2.8.4. Ann Morrison’a (1993) gore farklilik yonetimi girisimleri

Ann Morrison (1993), 16 basarili sirketle yaptigi uygulamalarin sonucunda
bircok uygulama modeliyle karsilasmis ve bu uygulamalari temel olarak ii¢ bashk
altinda toplamistir: hesap verebilirlik, gelisme ve i3 verme uygulamalari. Hesap
verebilirlik, farklilig1 iyi yoneten oOrgiitlerde karsisina ¢ikan ortak bir 6zellik olarak,
liderlerin personele esit, adil davranma sorumlulugu anlamina gelmektedir. Farklilig:
basartyla yoOnetmis Orgiitlerin diger bir ortak 06zelligi olan gelisme uygulamalari
dendiginde farkli bireylerden olusan gruplari daha biiyiik isler yapmak iizere hazir
duruma getirmek akla gelmelidir. Is verme uygulamalar1 ise sorumluluk almak isteyen
tiim kademedeki calisanlarin &rgiite cekilmesi anlamma gelmektedir. Orgiit icinde

ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziimii i¢in bu bahsedilen girisimlerden daha fazlasi, dengeli
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bir strateji edinmekte fayda vardir. Bu nedenle, 6rgiitlerin bu girisimlerini su {i¢ amagla
birlestirmeleri gerekir ki strateji olusturma siireci baglayabilsin: egitim, yaptirim ve

maruz kalma.

Morrison (1993), egitim konusunun yillardir farklilik yonetimi i¢in 6nemli
kabul edildigini, ancak bazen sonuglarin beklentiyi karsilamaktan uzak oldugunu ortaya
koymustur. Ornegin, yapilan arastirmalarda cinsiyet ayrimciligmma karsin yillarca
yapilan egitimlerin aksine irk¢1 ve cinsiyet¢i yaklasimin beklendigi gibi azalmadigi
goriilmiistiir. Bu nedenle egitimin farklilik yonetirken tek basma yeterli olmadiginm
sOylemek yanlis olmayacaktir. Egitim, farklilik yonetimi stratejisinin bir parcasi olmali
ancak su ana kadar egitime giivenilerek ¢ok yol kat edilmedigi gercegi de akillardan
cikarilmamalidir. Bu noktada yapilacak olan gelisime agirlik vererek zihniyetin
degismesine imkan verecek sekilde, daha c¢ok farklilik taninmasini saglamak,
dezavantajli gruplarin ise dahil edilmesinin yolunu agmak ve mesleki gelisimin yolunun
acik olmasina imkan vermektir. Yapilmasi onerilen uygulamalar Keitner (2001)’a gore
farklilik egitimleri diizenlemek, destek gruplari, birimleri kurmak, yiliksek potansiyelli
yoneticiler icin  gelistirme programlari olusturmak ve is dist  baglantilar

olusturabilmektir.

Stratejinin diger ayagini yaptirimlar olusturmaktadir. Temel olarak sdyledigi
sey “Ne diisiindiigiinle pek ilgilenmiyorum, yapmani istedigim sey bu.” Yaptirim da
egitim unsuru olmadan tek basina ise yaramayacaktir, bu nedenle egitim uygulamalarina
da yer verilmelidir. Yaptirimlar, hesap verebilirlikle iliskilendirilen orgiitsel kiiltiir,
farklilik algilari, dezavantajli gruplara tanman oncelikler ve yonetimsel uygulamalar
gibi konular1 kapsamaktadir. Hesap verebilirlik araglarinin ¢ogunu iceren bu
uygulamalar yoneticilerin de sadece davranislarini degil, algilarim1 da degistirmeleri

gereken sistem degisikligine kadar gidebilir.

Strateji olusturmanin tiglincii ayagi, maruz kalmadir ve birgok is verme aracini
da biinyesinde barindirir. Bu unsur, kisinin kendisinden farkli olanla bir arada olma ve
birlikte ¢alisma konusundaki rahatsizliklarimi hedef alir. Is verme uygulamalari,

yoneticilerin farkli insanlarla daha c¢ok bir arada olmasi, yan yana farkl kisilerle
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calismasi anlamina gelmektedir. Cogu durumda, maruz kalmanin bireyler {izerinde dyle
etkileri vardir ki higbir teorik altyapiya yazilmis alan yazinda rastlamak miimkiin
degildir. Bu nedenle, her zaman ayni ekiple ¢alismak yerine disaridan yapilacak
gorevlendirmeler, egitim programlar1 uygulamalariyla birlikte oldugunda faydali olmasi

beklenmektedir.

Morrison (1993)’a gore stratejik diizeyde bir basari yakalamak isteniyorsa,
egitim, yaptirim ve maruz kalma cergevesinde benimsenecek uygulamalar se¢ilmelidir.
Burada bahsedilmeyenler de olsa bu ii¢ g¢er¢evenin ¢izilmesi uygulama seg¢iminde
onemlidir. Bircok farklilik problemi yetersiz Ozellikteki liderlerden ve insanlarin
potansiyelini  gerektigi gibi kullanamamaktan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle,
zorluklar, kisileri tanima ve destek olma konulari liderler ve lideri de icine alan

sistemler tarafindan iyice ¢alisiimalidir.

2.9. Ilgili Caligmalar

Egitim yonetimi eklektik bir alan olmasi nedeniyle, her zaman diger
disiplinlerden kendi 6zel amaclar1 dogrultusunda teori ve uygulamalar1 adapte etmek
durumunda kalmistir (Lumby ve Coleman, 2007). Bu nedenle, arastirmalarin ¢ogu
oncelikle isletmelerde, daha g¢ok o©zel sektorde yapilan uygulamalari icermektedir.
Ancak, etrafinda takipci kitlesi olan 6gretmenler, okul miidiirleri, miidiir yardimcilari,
tiniversite c¢alisanlari, kidemli ¢alisanlar, bazen burslu Ogrenciler gibi egitim
kurumlarinda goérevi olan kisiler birer lider sayilir ve farklilik yonetimi ile bir sekilde

iligkilidir (Lumby ve Coleman, 2007).

Tiirkiye’ye gelindiginde, halkla iliskiler, isletme gibi disiplinlerde farklilik
yonetimi konusunun rekabet avantaji yaratmak adma degerlendirilmesinde fayda
bulunan bir madde olarak 06zel sektor isletmelerinin dikkatini ¢ektigini gérmek
miimkiindiir. Egitim kurumlarinda bu rekabet avantaji, farkli ve elestirel diisiinebilen,
adaletli, hosgorii sahibi, sorunlar karsisinda kayitsiz kalmayan, iiretici (Sigsman, Giiles

ve Donmez, 2010) bireyler yetistirme avantajina doniismektedir. Farklilik yonetiminin
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egitim kurumlarinda uygulanmasina iligskin, Tiirkiye’de en kapsamli arastirmalardan biri
Memduhoglu (2007) tarafindan yapilmustir. Tiirkiye genelinde, toplamda 755 kisiyle
yiiriitiilen, nicel yontemle yapilan bu g¢alisma, farkliliklarin yonetimine iliskin kamu
liselerinde gorev yapan okul miidiirleri ve 6gretmenlerinin goriislerini ele almaktadir.
Arastirma sonuglart bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel degerler ve normlar ve
yonetsel uygulamalar ve politikalar basliklar1 altinda sunulmustur. Bireysel tutum ve
davraniglara iligkin, lise Ogretmen ve yoOneticilerinin genelde olumlu davranislarin
sergilendigi konusunda mutabik olunduguna kanaat getirilmistir. Farklilik yonetimine
iligkin goriislerin cografi bolgelere gore farklilik gosterdigine, Glineydogu Anadolu
bolgesinde gorev yapan Ogretmenlerin diger bolgelerde gorev yapanlardan daha
olumsuz bir bakis agisina sahip olduklari ortaya g¢ikarilmistir. Ayrica, yas, cinsiyet,
kidem, brang gibi degiskenlerin de anlamli bir farklilik yaratmadigi bulunmustur.
Calismanin orgiitsel degerler ve normlara iliskin 6gretmen goriisleri de olumlu olarak
bulunmustur. Yine bolgesel farkliliklarla karsilagilan bu boyut altinda Glineydogu
Anadolu’da calisan Ggretmenlerin  farklilik yonetimine iliskin goriisleri daha
olumsuzken Ege ve Akdeniz Bolgesi’ndeki meslektaglarinin  goriisii diger tiim
bolgelerden daha olumludur. Son boyut olan yonetsel uygulamalar ve politikalar
konusunda ise benzer bulgulara ulasilmis, bolgesel farkliliklarin 6nemine dikkat
cekilirken yas, cinsiyet, kidem, brans gibi degiskenlerin anlamli bir farklilik yaratmadig:

bilgisine ulasilmistir.

Wentling (2001), isyerinde farkliligin 6neminden bahsederek, bir dizi yaklasim
gelistirdigi caligmasinda Ogretmenlerin ve Ogrencilerin, degisen demografik yap1
icerisinde yeni toplum, yeni pazar ve yeni ig giicliniin degisen ¢ehresini yansittigini
savunmustur. Daha ¢ok farkliligin barnabildigi smif ortamlarinda hosgoriiniin ve
duyarhiligin daha c¢abuk yeserebilecegini de ekleyerek, ogretmenlerin, liderlerin

uygulayabilecegi yaklagimlarin temelini atmistir.

Balyer ve Giindiiz (2010) calismalarinda, 6gretmen ve okul miidiirlerinin
farklilik yonetimine iliskin goriislerini bireysel tutum ve davranislar, orgiitsel degerler
ve normlar ve yonetsel uygulamalar ve politikalar olmak iizere ii¢ boyutta inceleyerek

bazi sonucglar elde edebilmistir. Bu sonuglara gore, okul miidiirii ve dgretmenlerin
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farklilik yonetimi konusundaki goriislerinin olumlu olmadigini sdylemek miimkiindiir.
Ancak alt boyutlara gelindiginde bireysel tutum ve davramiglara iliskin goriislerin
olumlu oldugu goriilmekte, orgiitsel degerler ve normlar boyutunda daha az olumlu
goriige rastlanmakta ve yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutunda &gretmen ve

midiirler olumsuz fikir beyan etmektedirler.

Cojocari (2012) tarafindan yapilmis bir diger ¢alisma iiniversitede gérev yapan
Ogretim elemanlarinin farklilik yonetimine iligkin goriislerini nicel bir yontemle ele
alarak sonuca varmaya c¢alismistir. Bu ¢aligsma, farkliligin daha ¢ok kiiltiir boyutunu ele
almis, yabanci ve yerli 6gretim elemanlarinin bireysel tutum ve davraniglarina iliskin
bazi sonuglara ulasmistir. Bu sonuglara gore, farklilik yonetimi ile performans arasinda
dogru orant1 oldugu bulunmus; yabanci akademik personel Tiirk meslektaslar1 arasinda
bariz farkliliklar ortaya konmustur. Soyle ki, yabanci akademik personel, Tiirk
meslektaslarindan daha c¢ok risk alma egilimindedir, buna karsin 6zel hayatlarindan
bahsederken Tiirk personelin daha rahat oldugu bulunmustur. Tiirk personeller,
kurumlarimin digerlerinden daha basarili oldugunu, kurum calisanlarinin da diger
kurumlardakilerden daha ¢ok c¢alistigini diisliniirken, yabanci personeller bu goriislere
katilmamaktadirlar. Diger bir bulguya gore, Tiirk personeller, kurum icinde deger
gordiiklerini belirtirken, yabanci personeller bu goriise de katilmamiglardir. Ayrica,
Tiirk personeller, yonetimin ¢aligmalarini gayet iyi olarak degerlendirirken yabanci
personeller bu konuda da aksi yonde diisiindiiklerini belirtmislerdir. Ayni1 ¢alismanin
bulgulari, farklilik yonetiminde cinsiyetin anlamli bir farklilik yaratmadigini ortaya

koymustur.

Kondak¢1 ve Zayim (2015) toplumlardaki farkliliklarin her anlamda okullara
yansidigini savunarak, etnik - irk, fiziksel - zihinsel engel, dil, diisiik gelir - yoksulluk
temelli farkliliklar, evsizlik, cinsiyet temelli ayirimcilik hem okullarin hem de okul
yoneticilerinin bu gruplarin da egitim olanaklarindan esit sekilde yararlanmalart igin
Onlemler almaya yonelttiklerini belirtmislerdir. Yapilan arastirmanin sonucunda ise su
bilgilere ulasilmistir: Tiirkiye’de okul degisimi, reformu, gelisimine yonelik girisimlerin
okul ve Ogrencileri homojen yapilar olarak algilamakta ve bu farkliliklara yonelik

politikalar gelistirememektirler. Okul yoneticilerinin, farkliliklara iligkin algis1
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diisiiktiir, bu da okulun, 6grencinin basarisina yansimaktadir. Farkliliklarin tehdit olarak
algilandig1, sosyal ve ekonomik olarak farklilik gosteren okullarda diisiik okul

basarisindan s6z etmek miimkiindiir.

Kurtulmus, Kaya ve Karabiyik (2015) tarafindan 2014-2015 akademik yilinda
Dicle Universitesi’'nde, 46 dgrenciyle vyiiriitiilen farklilik algilar1 arastirma sonucunda
ise tniversite 6grencilerinin farklilik kavramini “farkli olmak, kimlik gostergesi ve
ideoloji” olarak tanimladiklarini; 6grenci farkliliklarina yonelik engellerin “farkliliklara
olumsuz yaklasim, empati eksikligi, bagimsiz diisiinememe, egitimin niteliksizleri,
kimlik ve degisime kapalilik” seklinde oldugunu; iiniversitelerin “farkliliklara yonelik
yaklagimda” basarili oldugunu; ve farkliliklara yonelik daha saglikli ¢cevre olusturmanin
“farkliliklara yonelik sosyokiiltiirel ortam olusturma, 6grenci ve Ogretim elemant
degisim programlari, hosgOriiyii yayma/insan iliskilerini gelistirme” ile miimkiin

olabilecegini sdylemislerdir.

Balay, Kaya ve Gegdogan-Yilmaz (2014) tarafindan yapilan bir baska ¢alisma,
O0gretmen ve yonetici algilarina gore egitim kurumlarinda gorev yapan yoOneticilerin
hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yOnetme becerileri arasindaki iligki
diizeyini ortaya koymaya ¢alismistir. Arastirma bulgularindan elde edilen sonuclar su
sekildedir: Yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme
becerileri orta diizeydedir. Yine bu aragtirmanin sonucunda, katilimci goriislerine gore,
egitim  yoneticilerinin  farkliliklar1 ~ yonetme  becerilerinin; medeni  duruma,
yoneticilikteki hizmet yilina, egitim diizeyine, goére anlamli diizeyde farklilik
gostermedigi; cinsiyet, gorev tiirli, yas, mesleki hizmet yilina ve kurumda bulunan

calisan sayisina gore anlamli diizeyde farklilik gdsterdigi ortaya konmustur.

Tiirkiye’de okul ydneticilerinin atanmasi ve yetistirilmesine yOnelik
calismalarinda Bostanci, Gidis, Yildizoglu ve Yal¢in (2015) okul miidiirlerinin sahip
olmas1 gereken yeterliliklere iligkin goriisleri analiz ederek su sonuca varmiglardir: Okul
yoneticileri alan bilgisi, liderlik ozellikleri, iletisim becerileri, insan kaynaklari
yonetimi, isbirligi, cevreyi tanima, yeniliklere agiklik, empati ve mevzuata hakim olma

Ozelliklerinin yani sira farkliliklara da saygi duyabilmelidir.
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III. BOLUM

3. Yontem

Bu boliimde arastirma modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araci, veri analizi,

simirhiliklar, gecerlik ve giivenirlik ¢caligsmalarina yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Giresun Universitesi yonetici, akademik ve idari personelinin farklilik
yonetimine iliskin gorlislerini ortaya ¢ikarmaya g¢alisan bu arastirma nitel arastirma
desenlerinden olgubilim deseni kullanilmistir. Arastirmalarda nitel yontem
kullanilmasmin sebebi, yontemin arastirmacilara inceledikleri olguyu derinlemesine
kavramalarina imkéan saglamasidir (Patton, 2002). Nitel arastirma yontemi, genellikle,
kisilerin deneyim sahibi olduklar1 olaylara iliskin algilarii kesfetmek icin
kullanilmaktadir (Bogdan ve Biklen, 2003; Denzin ve Lincoln, 2000). Olgubilim deseni
ise farkinda olunan ancak derinlemesine ve etrafli bir bilgi sahibi olunmayan olgulara
odaklanmak igin kullanilmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2013). Olgubilim deseninde
yapilmis arastirmalarin baslica veri toplama aracit goériismedir (Yildirnm ve Simsek,
2013). Ancak uzun siirebilen goriismeler sayesinde, etkilesim artabilir, giiven ve empati
ortaminda bireyler daha once farkinda olmadiklart ya da iizerinde fazlaca
diisinmedikleri yasantilar1 ve anlamlari disa vurabilmektedir. Bu nedenle de bu
aragtirmanin verileri goriisme teknigi kullanilarak toplanmistir. Onceden planlanan yer
ve zamanda yonetici, akademik ve idari personelle goriismeler saglanmistir. Goriigmeler
kisilerin kendi hikayelerini kendi ifadeleriyle anlatabilecegi bir ortamda yapilmistir
(McCracken, 1988). Goriisme sorular1 bilgilendirme amacgli katilimcilara 6nceden
gonderilerek randevu saatinde samimi ve ciddi bir ortamda cevaplar arastirmaci

tarafindan not alinmak suretiyle kaydedilmistir.
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Yoneticiler i¢in hazirlanan 13 soru, ti¢ alt problemi hedef almaktadir. 1. ve 2.
Sorular arastirmanin birinci alt problemi olan yoneticilerin, akademik ve idari personele
iliskin farkliliklarin boyutlarina iliskin goriislerine, 3. Soru ikinci alt problem olan
yoneticilerin kendi farklilik yonetimi uygulamalarina karst olumsuz, olumlu ya da
tarafsiz  bakis acilarina; 4-13. Sorular ise ii¢lincii alt probleme, yani yoneticilerin

farkliliklar1 yonetirken kullandiklari stratejilerin belirlenmesine iliskindir.

Akademik/idari personel i¢in ise toplam 9 sorudan olusan bir goriisme formu
hazirlanarak, 1. soru ile c¢alisanlarin kendilerini hangi acidan digerlerinden farkli
gordiikleri, diger bir deyisle farkliliklarini nasil tanimladiklari ortaya c¢ikarilmak
istenmistir. Yoneticilerin farkliliklarini nasil yonettigine iliskin goriislerini saptamak
tizere 2. ve 3. sorular sorulmustur. Yoneticilerin uyguladiklarini diisiindiikleri stratejileri

belirlenmek iginse 4-9. sorular yoneltilmistir.

3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu, 2015-2016 akademik yilinda Giresun
Universitesi’nde gérev yapmakta olan yonetici, akademik ve idari kadrolarda calisan
personel olusturmaktadir. Caligma grubu se¢iminde ise iiniversitenin genel goriislerini
yordama ihtimalinin yiiksekligi Ol¢iit olarak alinarak maksimum g¢esitlilik teknigi ve

amagch ornekleme teknigi birlikte kullanilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisma grubunun profili su sekildedir: Yoneticiler “Y1,
Y2...,Y4” akademik personel “Al, A2...,A5” ve idari personel “I1, 12,..., 14” olarak
kodlanmistir. Ayrica birimler; fakiilteler “F”, yiiksekokullar “Y”, meslek yiiksekokullari

“M”, konservatuar “K” harfleri ile kodlanmustir.
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Y1
Y5
Y7
Y9
Y12
Y2
Y6
Y10
Y3
Y8
Y11
Y4
A5
Al
A4
A9
All
A2
A13
A8
A6
Al4
Al12
A3
i8
4
3
9
12
2
i10
7
is5
i6
ir1
i1

Yas

36-45
36-45
36-45
36-45
46-55
46-55
36-45
46-55
36-45
26-35
36-45
36-45
26-35
36-45
46-55
26-35

56+

26-35
26-35
36-45
36-45
26-35
26-35
36-45
26-35
36-45
26-35
36-45
36-45
36-45
26-35
36-45
18-25
36-45
36-45
36-45

Cinsiyet
Kadm
Kadmm
Erkek
Erkek
Erkek
Erkek
Kadin
Erkek
Kadin
Kadmn
Erkek
Erkek
Erkek
Kadmn
Kadmn
Erkek
Erkek
Erkek
Kadmn
Erkek
Kadmn
Kadmn
Kadmn
Erkek
Erkek
Kadmn
Kadmn
Erkek
Kadn
Kadmn
Kadn
Kadn
Erkek
Kadmn
Erkek
Erkek

Kidem (Y1l)
7-14
20+
7-14

15-20
15-20
15-20
15-20
20+
15-20
7-14
7-14
7-14
7-14
7-14
15-20
7-14
20+
1-6
7-14
15-20
1-6
7-14
7-14
15-20
7-14
7-14
1-6
15-20
15-20
7-14
1-6
7-14
1-6
7-14
15-20
7-14

Birim
F1
F2
F3
F4
F5
Y1
Y2
Y3
M1
M2
M3
K1
F1
F2
F3
F4
F5
Y1
Y2
Y3
M1
M2
M3
K1
F1
F2
F3
F4
F5
Y1
Y2
Y3
M1
M2
M3
K1

Universite biinyesinde akademik/idari personeli, dgrencisi bulunan 10 adet

fakiilte, 5 yiiksekokul, 1 konservatuar, 10 adet de meslek yiiksekokulu bulunmaktadir.

Cesitliligin  kazanilmasi agisindan, hem il merkezinde hem de ilge merkezlerinde

bulunan birimlerden goriis alinmistir. Calisma grubundaki katilimcilar segilirken,

maksimum ¢esitlilik tekniginin gerektirdigi lizere su noktalara dikkat edilmelidir:

. Amag acik olmalidir, zira bu 6rnekleme yonteminde amag ¢esitliligi saglamak

yoluyla evrene genelleme yapmak degil, cesitlilik gosteren durumlar arasinda ne tiir

ortakliklarin veya benzerliklerin (farkliliklarin) var oldugunu bulmaktir.
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e Secilen problemlerle ilgili durumlar arasinda gesitlilik kaynaklarini olabildigince
ayrintili olarak belirlemeli ve bunlar arasinda hangi g¢esitlilik alanlarini

orneklemine yansitacagina karar vermelidir (Yildirim ve Simsek, 2013).

Universite geneli hakkinda, daha yordayici bilgiler alinabilmesi agisindan bu noktalar
dikkate alinarak bes fakiilte, li¢ yliksekokul, ii¢ meslek yiliksekokulu ve bir konservatuar
personeliyle gorisiilmiistiir. Farkliligin  boyutlar1  6nceki boliimlerde etraflica
tartisildigindan, calisma grubu se¢iminde bu boyutlara ait 6zellikleri tasiyan kisilere
ulagilmaya calisilmistir. Yas, kiiltiirel altyapi, cinsiyet, mesleki kidem, engellilik gibi
birgok boyuttan birini ya da birkagini tasiyan personele ulasilmaya c¢alismistir. Burada
secilen kisiler arastirilan duruma iliskin 6zellikler tagidiklarindan, daha zengin bir veri

saglayabilmektedirler (Sandelowski, 2000).

3.3. Veri Toplama Araci

Farklilik  konusu, bireylerin kisisel hassasiyetlerine verilen tepkileri
icerdiginden derinlemesine bir analizin s6z konusu olmasit ve calismanin bilimsel
degerini artiracagina inanilmasi nedeniyle bu c¢alismada goériisme teknigi kullanilmistir.
Goriisme formlart bu ¢alismanin eklerinde mevcuttur. (Ek-1 ve EK-2) Her iki formda da
katilimcilardan yas, cinsiyet, kidem yili gibi demografik bilgiler istenmistir.
Gortismeler, katilimcilara konu hakkinda bilgi verilerek onlarin uygun gordigi
zamanda ve yerlerde samimi bir sohbet ortaminda gergeklestirilmistir. Katilimcilarla
goriismeler yapilirken alan notlar1 tutulmus, elde edilen veriler goriismelerden hemen
sonra word dosyasia aktarilarak olasi veri kaybi engellenmistir. Ardindan veriler
betimsel bir yaklasimla dogrudan sunulmus, kendi iclerinde anlamli bir biitiinliik

yaratmasina 6zen gosterilmistir.

Gortisme formu, yoneticiler ve akademik ve idari personel i¢in ayr1 ayr1 yari
yapilandirilmis agik uglu sorulardan olusmaktadir. Yoneticilere on {i¢, akademik ve
idari personele on soru sorulmustur. Yoneticilerden bazilar1 sorulari “vakit azlig1”

gerekcesiyle cevaplamak istemezken; bazi idari personel de “kurumla ilgili oldugu i¢in”
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cevaplamaktan cekinmistir. Goriigme esnasinda, bazi sorular i¢in ek bilgiye ihtiyag

duyulmus, gerekli agiklamalar arastirmaci tarafindan yapilmastir.

3.3.1. Gegerlik ve giivenirlik

3.3.1.1 Gegerlik

Nitel aragtirmalarda bir olgunun varligina ve anlamina yonelmektedir (Y1ildirim
ve Simsek, 2013). Arastirmalarda gegerlik, arastirma sonucunun dogruluguyla ilgilenir.
Dis gegerlik, elde edilen sonuglarin benzer durumlara aktarabilmesi anlamina gelirken,
i¢ gegerlik, arastirma siirecinde izlenen yolun caligilan gergekligi ortaya ¢ikarabilmesine
iligkin yeterligi gostermektedir. Giivenirlik ise en genis anlaminda, arastirma sonucunun
tekrar edilebilmesini ifade etmektedir. Dis gilivenirlik, arastirma sonucunun benzer
ortamda benzer sonuglarin elde edilmesi anlamma gelirken, i¢ giivenirlik farkl
aragtirmacilarin ayn veriyi kullanarak ayni sonuclara ulasmasi1 demektir (LeCompte ve

Goetz, 1982; akt. Yildirim ve Simsek, 2013).

Aragtirmanin i¢ gegerlik ¢aligmasi igin Miles ve Hubberman, 1994) tarafindan

belirlenen 6nlemler dikkate alinarak;

e Arastirma bulgulari, verilerin elde edildigi ortam ve bu ortama bagli olarak
tanimlanmaistir.

e Ortaya ¢ikan bulgular anlamli bir biitiin olusturmaktadir.

e Elde edilen bulgular, farkli veri toplama yontemleri ve analizler kullanilarak
teyit edilmistir. Bu sonuglar, alan yazindaki kavramsal veriler ve bulgularla
ortlismektedir.

e Acik olmayan olaylar ve olgular belirlenmistir.

e Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak yapilan tahmin ve genellemeler elde edilen

verilerle tutarhidir.
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Arastirmanin dis gegerlik ¢alismasi i¢in Miles ve Hubberman, 1994) tarafindan

belirlenen sorulara yanitlar verilmistir.

e Arastirma Orneklemi, ortam ve siireclerinin Ozellikleri baska oOrneklemlerle
karsilastirma yapilacak diizeyde ayrintili olarak verilmistir.

e Arastirma raporu genelleme konusundaki engelleri tartismaya dahil etmektedir.

e Orneklem, genellemeye izin verecek sekilde cesitlendirilmistir.

e Okuyucunun, arastirma sonuglarint kendi deneyimleriyle iliskilendirmesine
imkan verilmistir.

e Arastirma sonuglari, arastirma sorulart ilgili alan yazinla tutarlidir.

e Bulgularin, bagka arastirmalarda test edilebilmesi i¢in gerekli agiklamalara yer
verilmigtir.

e Arastirma bulgularinin benzer ortamlarda test edilmesi miimkiindiir.

3.3.1.2. Giivenirlik

Miles ve Huberman, 1994; dis giivenirlik konusunda arastirmacinin
cevaplamas1 gereken birtakim sorular hazirlayarak, dis giivenirligin saglanmasina

yardimci olmuslardir. Bu arastirmada,

e Arastirmaci, aragtirmanin yontem ve agsamalarini agik¢a tanimlamigtir.

e Veri toplama, isleme, analiz etme, yorumlama siirecleri agikca belirtilmistir.
e Sonuglar ve veriler iligskilendirilmistir.

e Arastirmanin izledigi yol ve yontem konusu acik¢a sunulmustur.

e Arastirmaci, 0nyargl, deger ve yonelimlerini ¢aligmanin disinda tutmustur.

e Arastirmanin ham verileri saklanmistir.

Bu 6nlemlere ek olarak ve dis giivenirligi saglamak i¢in, yonetici, akademik ve
idari personelin cevaplayacagi sorular ii¢ farkli uzman goriisiine sunulduktan sonra bir
yOnetici, bir akademik ve bir idari personel ile 6n uygulama gergeklestirilmis, gerekli

diizeltmelerden sonra asil goriismeler yapilmistir. Giivenilirligin saglanmasi i¢in yari
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yapilandirilmis goriisme formu hazirlanarak alan yazin taramasi yapilmistir. Olusturulan
temalarin ve yapilan goriismelerin ardindan arastirmanin giivenirligini saglamak
amaciyla, katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlar ve temalar hem arastirmaci hem de
arastirmact disinda bir 6gretim tiiyesi tarafindan ayri ayr1 incelenerek “Goriis Birligi” ve
“Gorlis Ayrilig1” olan maddeler belirlenmistir. Arastirmanin gilivenilirlik hesaplamasi

icin Miles ve Huberman’in (1994) 6nerdigi giivenirlik formiilii kullanilmistir.

Arastirmanin  giivenirliginin  saglanmasi i¢in sorulara verilen yanitlar
aragtirmaci ve alandan bir uzman ile incelenmistir. 22 goriis birligi ve 3 goriis ayrilig
ortaya ¢ikmis ve Miles ve Huberman (1994) tarafindan %70 ve iistiiniin giivenilir kabul
edildigi formiil uygulanmistir. Giivenirlik = Goriis Birligi / (Gorilis Birligi + Goriis
Ayrilig1)x100 formiiliine gore yapilan hesaplama sonucunda “Glivenirlik =
22/(22+3)x100” isleminin sonucunda arastirmanin gilivenirligi % 92 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen sonuca gore arastirmayi gilivenilir olarak degerlendirmek

mumkuindiir.

3.4. Verilerin Toplanmas1

Veriler, arastirmaci tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmis gériisme formlari
aracilifiyla toplanmistir. Gorlismeler, 2015-2016 akademik yili, bahar ddéneminde
onceden planlanan yer ve saatte, samimi bir ortamda yapilmistir. Baz1 yonetici ve idari
personel sorulara yazili olarak cevap vermeyi tercih etmislerdir. Verilerin toplandigi
tarihlerde yenilenen rektor secimleri, degisen yonetimler sebebiyle hedeflenen sayida
yoneticiye ulasilamamistir. Bazi yoneticiler artik yonetimde olmadigini sdyleyerek,
bazilar1 ise daha ¢ok yeni olduklarindan fikir sahibi olmadiklarini belirterek goriisme
taleplerini reddetmislerdir. Baz1 idari personel ise kurumla ilgili oldugu i¢in sorulara
yanit vermek istememistir. Goniilliilik esasiyla calismaya katkida bulunan her bir
katilimer i¢in 40 dakika goriisme siiresi ayrilmis, not alma yontemiyle goriismeler kayit
altina alinmigtir. Rektdr secimleri nedeniyle arastirmacinin ses kaydi alma talebi

giivende hissedilmedigi i¢in reddedilmistir.
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3.5. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde veri ¢oziimleme yontemlerinden betimsel analiz yontemi
kullanilmigtir. Bu yonteme gore, elde edilen veriler, olusturulan temalar ¢ergevesinde
simiflandirilarak yorumlanmigtir. Bulgularin sunumunda yonetici, akademik ve idari
personelin goriislerinden dogrudan alintilar yapilmistir. Bu yaklasimda amag, elde
edilen verilerin diizenlenmis ve yorumlanmis bir sekilde okuyucuya sunulmasidir.
Veriler 6nceden belirlenmis temalara uygun olarak siniflandirilir, gériismenin 6ziinii
yansitan ifadeler segilir ve yorumlanir. Bulgular arasinda kurulan neden-sonug iliskisi

okuyucuya anlamli bir biitiin olarak sunulur (Yildirim ve Simsek, 2013).

3.5.1 Temalarin bulunmasi

Nitel bir arastirmada temalarin bulunmasi, analizin en 6nemli pargalarindan
biridir. Temalar, tlimevarim yaklasimla toplanan verilerden ya da ¢alisilan olgunun
teorik alt yapisint inceleme yolundan elde edilebilir (Ryan ve Bernard, 2003). Bu

arastirmadaki temalar, ilgili alan yazinin taranmasi sonucu olusturulmustur.

Farklilik Yonetimi Tema Bagliklar

1. Farklilik Nedir?
a. I¢ Boyutlar
b. Dis Boyutlar

2. Farklilik Yénetimine Iliskin Genel Gériisler
a. Olumsuz Goriis
b. Tarafsiz Goriis

c. Olumlu Goris

3. Farklilik Yonetim Stratejileri
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a. Egitim Stratejisi
b. Yaptirim Stratejisi

c. Maruz Kalma Stratejisi

3.5.2. Verilerin temalara gore organize edilmesi ve tanimlanmasi

Bu agamada, toplanan bilgilerin kisisel yorumlara yer verilmeksizin okuyucuya
islenmis bir sekilde sunulmasi gerekmektedir (Yildirirm ve Simsek, 2013). Toplanan
veriler, oncelikle sorulan sorular-alt problemler olarak eslestirilmis ve her bir sorunun
cevapladig: alt problemin altinda degerlendirilmistir. Betimsel analiz teknigine uygun
olarak dogrudan alintilarla tema basliklarina goére smiflandirilan veriler, alan yazindaki
ornekleriyle karsilastirilarak yorumlanmistir. Ardindan, verilere anlam kazandirmak ve
veriler arasinda neden-sonug iliskilerini ortaya ¢ikarmak, elde edilen sonuglarin

onemine iligkin vurgular (Yildirim ve Simsek, 2013) gerektigi gibi yapilmistir.



IV. BOLUM

4. Bulgular ve Tartisma

Bu boliimde, aragtirmanin alt problemlerine iliskin bulgulara ve tartigmaya yer

verilmektedir.

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Tartisma

Bu boliimde aragtirmanin birinci alt problemi olan “Yo6neticilerin, akademik ve
idari personelin sahip oldugu farkliliklar” ve “Akademik ve idari personelin kendilerini
hangi agilardan farkli gordiikleri” konusundaki goriislerine yer verilmistir. Bu sayede,
personellerin farklilik boyutlardan hangileri ile kendi tanimladiklari, bu farkliliklarma
iliskin hissettikleri, kendilerini tanima, farkliliklarinin farkinda olma yeterligine ne
kadar sahip olduklar1 belirlenmeye c¢alisilmistir. Farkliligin yonetimi esnasinda hem
ekip icinde ¢aligan personelin hem de yoneticinin var olan farkliliklarin farkinda olmasi
onem arz etmektedir. Oncelikle yoneticilerin, calisma arkadaslarinda gdzlemledikleri
farkliliklara yer verilmis, ardindan akademik ve idari personelin kendinde hissettigi
farkliliklar tizerinde durulmustur. 12 yoneticiye, ‘Calisanlarin hangi yonleriyle farklilik
gosterdigini diistintiyorsunuz?’ diye sorulmus, bir yonetici sorular1 ‘tehlikeli’ buldugu
icin cevaplamazken, bir yoOnetici de sebep gostermeksizin yanitlamak istememistir.

Diger katilimcilardan elde edilen veriler asagidaki gibi siniflandirilmistir:
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Tablo 4.1. Yoneticilerin akademik ve idari personelin farkliliklarina iliskin goriisleri

i¢ Boyutlar “Cinsiyet olarak bayan ¢ogunluk bir kurum. Cinsiyet, yas, kiiltiir ve
kisilik yapist farklilik olugturuyor (Y5).”
“Calisanlarin genellikle yas durumuna gére farklihk gosterdigini
diigtiniiyorum (Y9).”
“En onemli farklilik yag ve kiiltiir olacaktir (Y11).”

Dis Boyutlar “Calisanlar bir¢ok kisisel, orgiitsel ve diistinsel hasletlerinden dolay

farklilik gosterebilir (Y1).”

“Akran ya da meslektaslarindan daha yaratici olmalari onlarin farkl
olduklarim gésterir (Y2).”

“Gruplagma var ve bunun temelinde kisisel karakteristik 6zellikler var
(Y3).

“Cinsiyet olarak bayan ¢ogunluk bir kurum. Cinsiyet, yas, kiiltiir ve
kisilik yapisi farklilik olugturuyor (Y5).

“Yetistirildigi aile ortami, yagsam tarzi, evli olmast ve ¢ocuk sahibi
olmast kurumda c¢alisanlary birbirinden ayiran farkliliklar oldugunu
diigtiniiyorum (Y6).”
“Mevcut ¢alisanlar yas, cinsiyet, egitim aldigi lisans programinin
icerigi, yetistikleri sosyo-kiiltiirel ortam ve ileriye doniik mesleki ve
akademik planlari, medeni durumlart ve buna bagl olarak cocuk
sahibi  olmalart ya da olmamalart bakimindan  farkliikiar
gostermektedirler (Y7).”

“En onemli farkiilik yag ve kiiltiir olacaktir (Y11).”

“Calisanlarin en farkli oldugu yoénleri yas ve kiiltiirel yasamlari

(Y12).”

Tablo 4.1’e gore, yoneticilerin birimlerinde ¢alisan akademik ve idari personelin
farkliliklarina iligkin goriisleri hem i¢ hem dis boyutlar1 kapsamasina karsin, akademik
ve idari personelin dig boyutlar kapsamindaki farkliliklarinin fazla oldugunu diisiinen
yonetici sayisi daha agir basmaktadir. Yas, cinsiyet gibi birincil farklilik tanimlarinin
ardindan, akademik ve idari personelin kisilik Ozellikleri, aldiklar1 egitim ve

kiiltiirlerinin onlar1 farkli kildig: diisiiniilmektedir.

Akademik ve idari personel ile yapilan goriismeler neticesinde elde edilen

veriler Tablo 4.2°de sunulmustur.
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Tablo 4.2. Akademik personelin farkliliklarina iligkin goriisleri

i¢ Boyutlar “Ben Kanada’da bir kozmopolit aileden geliyorum (42).”
“Tecriibe, yas, liyakat (44).”
“Genelleme yaparak soyleyecek olursak aynt memeli sinifindan olmak
disinda bir ortak yanmimiz oldugunu diigiinmiiyorum (A49).”

Dis Boyutlar “Bilimsel profesyonel yaklasmaya c¢alistyorum, kisisellestirmemeye
calistyorum (A1).
“Egitimi hem Ingilizce hem Tiirkce gordiim. Dolayisiyla kiiltiir seviyem
ve bakis agim ¢ok degisik (42).”
“Burali olmam, miizik kiiltiriinii iyi bilmem, mesleki tecriibem fark
yaratyor. Uyumlu bir insamm. Buradaki ¢ogu ¢alisandan beni farkl
kilan bu (A3).”
“Tecriibe, yas, liyakat (44).”
“Inanctan bahsetmek biraz sikintili herkesin inancim bilmiyorum tabii.
Biitiin herkesi bilemem ama benim gibi olan insanlarin varligindan
haberim var onlar da genelde yakin arkadaslarim (A5).
“Bakis ac¢umin  farkli  oldugunu diisiiniiyorum. Bunun sebebini
tecriibemin fazla olusuna ve karsilastigim farkly yagam kosullarini
yakindan gozlemlemis olmama bagliyorum (A6).”
“Kisilik ozellikleri. Mesela bazi konularda digerlerinden daha titiz
oldugumu diigtiniiyorum (A10).”

“Egitim sevivem ve iginde yasamis oldugum Tiirk milleti ve
degerlerinin ¢ok iyi analiz etmis olmam ve benimsemem (A8).”
“Deneyimim beni farkli kilyyor (A11).”

“Giresun’da ¢alisan ¢ok az ‘Giresunlu olmayan’ ¢alisandan biriyim.
Farkh kiiltiirden gelmek zorluklari da beraberinde tasyyor (A12).”
“Benim aksime ¢alisanlarin  biiyiik  ¢ogunlugunun Giresun ve
civarindaki illerden olmasi disinda biiyiik bir farkliigimiz oldugunu
diigtinmiiyorum (A13).”

Tablo 4.2°’de calisma grubunda bulunan akademik personel farkliliklarint hem
icsel hem de digsal boyutlar1 kullanarak tanimlamiglardir. Ancak, akademik personelin
asil farklilik yarattigina inandig1 6zelliklerin dogustan getirilmeyen, iistiinde kontrol

sahibi olunan dissal boyutlarda agirlik kazandigini sdylemek miimkiindiir.

12 idari personele, Sizi bu kurumda c¢alisan diger c¢alisanlardan farkh kilan
ozellikleriniz nelerdir?’ sorusu yoneltilmis, bir idari personel sorularin ‘kurumla ilgili’
oldugunu oOne siirerek cevaplamak istememistir. Elde edilen veriler, su sekilde

simiflandirilmstir:
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Tablo 4.3. idari personelin farkliliklarma iliskin goriisleri

i¢ Boyutlar “Yas olarak kurumda ¢alisan en geng personelim (15).”

Dis Boyutlar “ Bilgi, deneyim, is ahlaki ve kiiltiir (I1).”
“Caliskan olusum beni farkl kilyyor. Disiplinli olmam, paylasimci
olmam ve iletisim, iyi insan iligkilerim (12).”
“Engelim beni farkl kilmiyor ama yaptigim isi etkiliyor (13).”
“Kiiltiir ve insaniyet bakimindan farklyyim (14).”
“Insaniyet, anlayis, hosgorii, ciinkii buradakilerde bu oézellikler yok
7).
“Inanch ve 6zverili calismam (19).”
“Karakterim, egitimim, aile yasantim ve hayattan beklentilerim (
110).”
“Ben adil olmaya ¢alistyorum, en énemlisi adalet (I11).”
“Teknik becerilerim beni bu kurumda farkli yapan oézelliklerimden
biridir. Etrafimdakilerin ¢ogu bayan ve benim onlara her zaman
saygil davranmam da beni farkl yapar (112).”

Tablo 4.3’te goriildigii gibi idari personel de, akademik personel gibi kisisel
ozelliklere agirlik vererek, is ortamindaki farkliliklarin1 dis boyutlar cergevesinde
tanimlamiglardir. Yonetici ve akademik ve idari personelin farklilik tanimlart bu
noktada benzesmektedir. Her iki grup da kisilik o6zelliklerinin, egitim durumlarinin,

kiltiirlerinin kendilerini/calisanlarini birbirinden farkli kildigini belirtmistir.

Bu calismanin birinci alt problemi, Giresun Universitesi’nde gorev yapan
yoneticilerin birimlerinde ¢alisan akademik ve idari personelin; ayn1 zamanda akademik
ve idari personelin de kendi farkliliklarina iligkin goriislerinin neler oldugunu ortaya
cikarmay1 hedeflemektedir. Arastirma sorusuna verilen yanitlar neticesinde, yoneticiler
tarafindan yapilan farklilik tanimlari, yas ve cinsiyet gibi i¢sel boyutlarin yani sira,
kisilik 6zellikleri, egitim ve kiiltiir gibi dig boyutlara ait basliklar altinda da toplanmuistir.
Bostanct ve digerleri. (2015) yoneticilerin okullarinda yasadiklart sorunlarin
kaynaklarindan biri olarak yonetici yeterliklerinin altin1 ¢izmistir. Bu noktada,
yoneticilerin okul yonetiminde etkili olabilmeleri i¢in gerek okul ¢evresinde gerek okul
iginde bulunan farkliliklardan haberdar olmalarinin 6neminin alt1 ¢izilmektedir. Bu
caligmanin bulgularina bakildiginda, yoneticilerin akademik ve idari personelin

farkliligia iligskin tanimlan yilizeysel oldugu, bu farkliliklar1 tanimaya iliskin ¢abalar



66

akademik ve idari personel tarafindan samimi bulunmadig1 sdylenebilmektedir. Bunun
yani sira, arastirmanin yapildig iiniversitenin nispeten kii¢iik dlgekli olmasi ve kiiclik
bir sehirde bulunmasi sebebiyle tecriibeli yoneticilerin akademik ve idari personele
iliskin onceden sahip oldugu fikirlerin varligr da géz 6niinde bulundurulmasi gereken
bir gergektir. Ise alim ve gorevlendirmelerde &zellikle akademik ve idari personel
tarafindan sikg¢a dile getirilen ‘kisisel yakinliklar’, yoneticilere calisan farkliligi
soruldugunda ‘zaten kiiciik bir {iniversite, birbirimizi tamiyoruz’ seklindeki cevaplara
yansimigtir. Farkliliga iligskin ilk algiyr ortaya koymayr hedefleyen De Meuse ve
Hostager (2001) tarafindan Olgek gelistirme amaciyla yapilan bagka bir ¢alismanin 6n
ayagi olarak farkli bolimlerden secilmis 40 {iniversite 6grencisinden farklilik denince
akla gelen kelimeleri yazmalar1 istenmistir. Bu calismanin sonucunda ortaya ¢ikan
kelimeler, bireylerin farkliligi tanimlarken kullandiklar1 kelimeler olmasi nedeniyle
onemli hale gelmis ve daha sonra bu kelimelere puanlar verilerek degerlendirme
yapilmistir. Benzer bir soru bu ¢alismada, yoneticilere yoneltilmistir. Farklilik onlar igin
ne ifade etmektedir ve bunu nasil tanimlamaktadirlar sorusuna verilen yanitlar De
Meuse ve Hostager (2001) tarafindan elde edilen kelimelerle kiyaslanmis ve su
kelimelerin Amerika ve Tiirkiye’de yapilan bu iki ¢calismada benzerlik gosterdigi ortaya
konmustur: Yoneticilerin verdikleri duygusal tepkiler bu kriterlere gére olumludur ve
timitli olduklarim1 gdstermektedir. Farkliliklart muhakeme boyutundaki fikirleri hak,
adalet, liyakat gibi kavramlar igerirken, olumsuz goriisleri ise yaramaz, kot gibi
ifadeleri icermektedir. Yoneticilerin, akademik ve idari personelin farklilik yonetimini
tanimlamaya iliskin goriisleri davranigsal boyutta yogunlagsmaktadir. Olumlu bulduklari
yanlar1 isbirligi, birlik, arkadaslik, yardimlasma, katilim ve anlayis kavramlariyla
tanimlarken; olumsuz goérdiikleri yanlar1 kavga, degisime diren¢ ve vazge¢cme seklinde
tanimlamiglardir. Kisisel boyuttaki goriisleri genelde olumsuz ve baski, giivensizlik
kelimeleri ile temsil edilmistir. Orgiitsel boyutta farklilik tanimlar1 ise deger, uyum ve
ekip gibi olumlu ifadeler igerirken; yasal zorluklar gibi olumsuzluklar1 da beraberinde
getirmektedir. Buradan da yiiksekdgretimde gorev yapan yonetici, akademik ve idari
personelin farkliliklara iliskin tepkilerinin davranissal boyutta agirlik kazandig: ¢ikarimi
yapilabilmektedir. Zaten kisisel Ozelliklerde yogunlasan farklilik tanimlarinin, yine

davranigsal 6zelliklerden beslendigi bu sekilde de dogrulanmustir.
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Akademik ve idari personel ise kendi farkliliklarini, i¢sel boyutlardan ziyade
(etnik koken, yas) kisilik, egitim, engellilik, inan¢ ve kiiltiir olarak tizerinde kontrol
sahibi olunan dis boyutlarda tanimlamiglardir. Arastirmanin bulgularina gore, ¢alisma
grubunda yer alan hic¢bir katilimeci1 irk ve cinsel tercihi kendi ya da c¢alisaninin
farkliligin1 tanimlamak tizere kullanmamistir. Akademik ve idari personel ‘yas’ ile ilgili
farkliligit bu sekilde ifade etmek yerine, tecriibe ile ifade ederek bu durumlarmin
farklilik yarattigimi belirtmislerdir. Farklilik olarak belirtilen bir diger nokta da
egitimdir. Ozellikle idari personel, egitiminin onu digerlerinden farkli kildigini
belirtmistir. Cakir (2011) tarafindan yapilan ¢aligmada da egitimin, farklilik kaynagi
olarak goriildiigii bulunmustur. Yine aym1 calismada kisilik ve kiiltiir 6zellikleri bu

calismanin da bulgulariyla ortiisiir nitelikte farklilik kaynagi olarak belirtilmistir.

Alan yazinda belirtilen boyutlardan kiiltiirel farklilik konusunu ele alan
calismasinda Cojocari (2012) yabanci calisanlarin Tiirk meslektaslarindan daha fazla
risk almaya meyilli olduklarini ortaya koyarak, Tiirk ¢alisanlarin 6zel hayatlarina iliskin
konularda konugmaya daha agik oldugunu belirtmistir. Bu calismada ise, yabanci
akademik personelle yapilan goriisme sonucu yasalarin, ise alim prosediirleri gibi yasal
uygulamalarin ¢ok da farkinda olmadigi, herhangi bir sorun yasamadigi ve
inanglarindan bahsetmekten kagindigi ¢ikarimlart yapilmistir. Miron, Urschel, Mathis,
ve Tornquist (2010) tarafindan yapilan ¢alismada ise farkliligi 6zel egitim alaninda
inceleyerek velilerin okul secerken dikkat ettikleri noktalara deginmistir. Bahsi gegen
calisma, okulun farkliliklarini nasil gordiigiine iliskin bir bulgu elde etmis olsa da
yOnetici ve personelin goriislerine yer vermemis; ancak okul yoneticisinin bu
farkliliklarin1 ele alis bigimine iliskin referanslarin 6nemli oldugunun alt1 ¢izilmistir.
Universite ogrencilerinin  farkliliklar1 nasil tanimladiginda iliskin ¢alismasinda
Kurtulmus ve digerleri. (2015) farkliligin, dgrenciler tarafindan farkli olmak, kimlik
gostergesi ve ideoloji seklinde belirtildigini ortaya koymustur.

Farkliligin tanimlar1 bu ¢alisma kapsaminda hem yoneticiler hem de akademik
ve idari personel tarafindan yapilmistir. Yas, cinsiyet, etnik kdken, fiziksel 6zellikler,
cinsel tercih, irk gibi dogustan gelen &zellikler Giresun Universitesi yonetici ve

akademik personeli i¢in asil fark yaratan konular degildir. Buna karsin, bireylerin
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egitimleri, kisilik oOzellikleri, aile yasantilari, kiiltiir, deneyim ve alan yazinda

rastlanilmayan bir ifade olarak liyakatlar1 yonetici, akademik ve idari personeli

digerlerinden farkli kilan 6zellikler olarak belirtilmistir.

4.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Tartisma

Arastirmanin ikinci alt problemi, Giresun Universitesi yonetici, akademik ve

idari personelinin farkliliklar1 yonetimine iliskin goriislerini ortaya ¢ikarmaya

odaklanmistir. Ik olarak calisma grubunda bulunan yéneticilerin ardin akademik ve

idari personelin goriislerine bu bdliimde yer verilmistir. Yoneticilere ‘Farkl: inang,

kiiltiir, yas grubundan olusan bir is ortaminda uwyumlu bir is atmosferi i¢in neler

yaparsmiz?’ sorusu sorularak toplanan veriler olumlu, olumsuz ve tarafsiz olarak iig

grupta incelenmistir.

Tablo 4.4. Yoneticilerin farklilik yonetimine bakis agilar

Olumlu

“Farkliliklarin yonetimini dikkate alan bir ¢alisma ortami olustururum
ozellikle acik iletisim ve takim calismasint calisan katilimini
destekleyen (Y1).”

“Kisilerin birbirine karsi onyargilarmmin kirilma noktasinda iletisim
kurulmasi fikir alisverisiyle ortadan kalkar (Y2).” “Kesinlikle alinacak
kararda hep birlikte konusup tartisip ortak karar almaya ¢alisirim.
Kisilere esit mesafede durmaya ¢alisirim (Y3).”

“Ekip calismalari, eglence, gezi ve yardimlasma yoluyla (Y4).”

“Ekip calismasi, yardimlagma (Y5).”

“Herkese yakin davranmaya ve herkesin kendini mutlu hissedecegi bir
ortam yaratmaya ¢alisirim (Y6).”

“Farkly  ozelliklere  sahip  calisanlar  ¢alisma  gruplarinin
olusturulmasiyla ayni ortamda etkilesim igiresine girip bilgi ve kiiltiir
paylasimina maruz kalmalart saglanmaktadwr (Y7).”

“Bu tarz ¢alisma ortaminda ekip ¢alismasi en giizel metottur (Y9).”
“Ekip calismalart ile ¢alisanlar arasinda daha fazla diyalog imkam
saglar, bunun icin firsatlar yaratinm (Y11).”

“Birlikte yapilacak etkinlikler organize etmeye gayret ederim (Y12).”

Tablo 4.4’te goriildiigii lizere, arastirmaya katilan yoneticilerin tamamu, iletisim,

takim ¢alismasi, esit mesafe, ekip gibi olumlu c¢agrisimlar yaparak farklilik yonetimi
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literatiiriinde yerini alan ifadeler kullanmiglardir. Yoneticilerden higbiri tarafsiz ya da

olumsuz bir bakisina sahip oldugunu dile getirmemistir.

Akademik ve idari personelin, daha Onceki arastirma sorusuyla tanimlamis
oldugu farkliligin yonetimine iliskin goriislerini ortaya koyabilmek kendilerini farkli ve
degerli hissettikleri durumlara somut Ornekler vermeleri ve bu farkliliginin nasil
degerlendirildigine iliskin ne disiindiiklerini belirtmeleri istenmistir. Veriler, su sekilde

siniflandirilmistir:

Tablo 4.5. Akademik personelin farklilik yonetimine bakis agilari

Olumlu “Arkadaglarim ve yonetim tarafindan ¢ok iyi degerlendiriliyor
(A3).”
“Tiirk milleti ve degerlerine uygun davramslarim cogunluk

tarafindan saygr uyandirtyor. Bu da benim igin olduk¢ca onemlidir
(A8).”

Tarafsiz “Yasadiklarimdan ogrendigim tecriibelerim ¢ok kiymetlidir. Bu
bilgileri 6grencilerime vermeye ¢alistyorum (42).”

Olumsuz “Degerlendiriliyor mu bilemiyorum (A1).”

“Hicbir sekilde degerlendirilmiyor. Motivasyonum igin etkili.
Is verimliligimi etkiliyor (44).”

“Farkl yarim belki eksik insan olarak bakiliyor. Bu algi benim
icin hi¢cbir seyi degistirmiyor ¢iinkii Tiirkiye’deki hangi kurumda
calisirsam ¢alisayim aymi seyler olacak (A5).”

“Agik¢ast bu durum kurumumda insanlarin fakinda oldugu bir
sey bile degil. Olaylarin ¢oguna verdigimiz tepkiler bazinda olusan
farkliiklar  beni  soyutluyor ve c¢alisma ortaminda  birbirimizi
anlayamamamiza sebep oluyor (46).”

“Bu derece farkhilik soz konusu oldugu icin dogru
degerlendirme yapilabilecegini diisiinmedigimden goze batmamaya
calistyorum (A49).”

“Olumlu degerlendirildigini diisiinmiiyorum. Cok profesyonel
bir sistem yok. Is bir¢ok seyin arkasinda kalabilivor bu da beni rahatsiz
ediyor (410).”

“Bu kurumda saygr goriiyorum (A11).”

“Giresunlu veya Karadenizli olmayisim kurumda kalici
olmadigim algisini yaratiyor. Idari bir gorevde bulunanlarin biiyiik
cogunlugunun Giresunlu olmasi bunun bir kamiti olarak goriilebilir
(A12).”

“Kurum bireysel farkhiliklar: yardimct dogent olana kadar pek
degerlendirmiyor (A14).”
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Tablo 4.5’te gortldigi gibi, akademik personelden sadece iki tanesi

farkliliginin kurum bazinda yonetilmesini olumlu bulmus; ¢cogunlugu olusturan grubun

fikri ise olumsuz olmustur. Veriler, ikinci bir soruyla dogrulanmaya calisildiginda da

sonu¢ ayni kalmistir. Akademik personel bu kez de, memnuniyetlerinin sebebinin

yonetim degil, dgrencilerin mutlulugu ve is arkadaslarinin yardimseverligi oldugunu

belirterek; deger gordiiklerini hatirladiklar1 bir durum belirtmekte zorlandiklarini dile

getirmislerdir.

Tablo 4.6. idari personelin farklilik yonetimine bakis acilar:

Olumlu

“Bugiine kadar olan farkli kalan bazi durumlarda saygiyla
karsilandim. Bu 6nemli bir sey (I5).”
“Dogru ve bilin¢li bir yonetim sisteminde degerlendiriliyor (19).”

“Bu kurumda miidiir, memurlar, hocalar benimle hep candan
konusuyor. Onlarla ayni masada oturabiliyorum. Gegen sene dogum
giiniimde siirpriz yapmislardi. Deger verdiklerini hissettim. (I12).”

Tarafsiz

“Engelli bir memur ve 68renci olarak tiniversite yasanabilir bir yer
degil. Sosyallik agisindan ¢ok sosyal, ¢ok biiyiik kazanglarim var
kalmam icin sebep ama yasama sartlarimi oncelikli tutmaliyim (13).”
“Biz isimizi yapiyoruz (16).”

Olumsuz

“Genel olarak baktigimizda ¢ok bir sey ifade etmiyor (I1).”

“Cok da fazla degerlendirilmiyor. Elemam ayiklama, degerlendirme
gibi olgiitler yok, elemanin vasfi, kétiiltigii, ¢caliskanligi sorgulanmiyor
(12).”

“Universitede énemli olan hocalarin istedikleridir ve kariyerleridir.
Memurlar énemsizdir (14).”

“Bu kurumda o kadar ¢ok amir var ki biitiin akademisyenler idari
personelin amiri. Cok da énemli degil (17).”

“Farkliliklar sadece problem olarak goriiliiyor, degerlendirilmiyor.
Cok da énemli degil (110).”

“Genel olarak béyle bir yaklasim yok. Destek yok, genel tavir ¢aligan
calistir calismayani zorla calistiramazsin (111).”

Tablo 4.6’da belirtildigi {izere, ¢alisma grubunda bulunan idari personelin

bliylik bir ¢ogunlugu, degersiz, 6nemsiz olduklarini hissetmektedir. Sadece, ii¢ idari

personel farkliligina deger verildigini hissettigini belirtmis ve engelli olan tek personel

de durumunu gercekei bir sekilde beyan etmistir.
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Farklilik yonetimi konusunda c¢alisan uzmanlar su konuda neredeyse
hemfikirdir. Kisiler farkliliga iliskin tepkilerini a) farkli olandan korkarak, b) 6nyargili
bir tutum takinarak, c) farklilik girisimlerinin adil olmadigin1 diistinerek, d) belli bir
grubun tiyeleriyle etkilesimi reddederek ya da e) farkliliklar1 kariyer gelisimi ya da
Orgiitlinlin ilerlemesi i¢in bir firsat olarak gorerek ortaya koymaktadirlar (Cox, 1993;
Cox ve Beale, 1997; Fine, 1995; Loden, 1995). Bu bakis a¢ilarina alan yazinda proaktif,
noétr, pasif ya da pesimist, realist ve optimist isimleri altinda rastlamak miimkiindiir.
Psikolojik olarak her yeni duruma oldugu gibi farkliliga verilen tepkilerin de ondan
korkmak, yok saymak ya da {istline gitmek gibi ii¢ ele alma yontemi oldugunu sdylemek
yanlig olmayacaktir. Bu ¢alismada da olumlu, olumsuz ve tarafsiz olarak ele alinan
basliklar yonetici, akademik ve idari personelden alinan goriisleri siniflandirmak igin

kullanilmustir.

Bulgular 1s1ginda yoneticilerin farklilik yonetimine iligkin goriigleri olumlu;
akademik ve idari personelin farklilik yonetimine iliskin algilart olumsuzdur. Goriisiilen
yoneticilerden hicbiri olumsuz goriis bildirmemistir. Bunun yerine, tarafsiz ya da
olumlu yaklasildigina iliskin ifadeler kullanilmistir. Giresun Universitesi yoneticilerinin
kendi yonetim sekillerine iligkin bir 6z degerlendirme niteliginde sorulan sorulara
verilen yanitlar akademik ve idari personelin yaptig1 degerlendirmelerden farkli olarak
olumlu ya da tarafsizdir. Balay ve digerleri. (2014) tarafindan yiiriitiilen yoneticilerinin
farkliliklar1 yonetme becerilerine iliskin degiskenlerin incelendigi ¢alismada medeni
durum, yoneticilikteki hizmet yili, egitim diizeyi anlamli diizeyde farklilik ifade
etmezken cinsiyet, gorev tiirii, yas, mesleki hizmet yili ve kurumda bulunan g¢alisan
sayisinin anlamli diizeyde farklilik gosterdigi ortaya konmustur. Her ne kadar calisma
grubuna ait demografik bilgiler alinmis olsa da bu degiskenlere gore farklilik yonetimi
bu arastirmanin hedefleri disindadir. Karabiyitk ve digerleri. (2015) niversite
ogrencilerinin farkliligin yonetimine engelleri farkliliklara olumsuz yaklasim, empati
eksikligi, bagimsiz diisiinememe, egitimin niteliksizligi, kimlik ve degisime kapalilik

olarak tanimlamistir.

Akademik ve idari personelin verdigi bilgiler 1s18inda, Giresun

Universitesi’nde farklilik yonetimine iliskin goriisler ise ¢ogunlukla olumsuzdur. Balyer
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ve Giindiiz (2010), nicel veri analizi kullanarak yaptiklart “yonetici ve dgretmenlerin
okullarinda farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin incelenmesi” ¢alismasinin
sonucunda yonetici ve Ogretmenlerin, okullarinda farkliliklarin y6netimine iliskin
algilarinin “pek olumlu” olmadigini sdylemektedirler. Bahsi gegen ¢alismanin bir diger
bulgusu, yonetici ve Ogretmenlerin ilkdgretim okullarinda farkliliklarin yonetimine
iliskin biiyiik 6l¢iide “olumlu” “bireysel tutum ve davraniglar” sergilendigi yoniinde
gorlis belirttikleridir. Bu bulgu, bu caligmanin bulgulariyla ortiismektedir. Goriisme
yapilan yonetici, akademik ve idari personelin biiyiik bir kismi yasal uygulamalar,
yaptirimlar olmasa/uygulanmasa dahi bireysel tutum ve cabalarla sorunlarin istiine
gidildigini vurgulamiglardir. Bu da hem ilkogretim hem de yiiksekdgretim kurularinda
farkliliklara deger verildigi, saygt duyuldugu, yasal uygulamalara bagvurmadan da olsa
bireysel cabalarla korundugu anlamina gelmektedir. Farklilik yOnetiminin egitim
kurumlarindaki durumuna iliskin tilkemizde yapilmis en kapsamli calisma Memduhoglu
(2007) tarafindan yiiritilmistir. 400 6gretmen ve 450 yoneticiyle Tiirkiye genelinde
kamu liselerinde yiiriittiigii arastirma bulgularina gore lise yoOnetici ve dgretmenlerin
farklilik yonetimi konusunda olumlu tutumlar sergiledikleri ortaya konulmustur.
Yonetici kademesinde oOrtiisen bulgular, akademik ve idari personel noktasinda

ayrigmaktadir.

Farkliligin yonetimine iliskin genel algiyr ortaya koymayir hedefleyen bu
boliimde, Giresun Universitesi yoneticilerinin kendi yonetim anlayislarma iliskin
algilarinin olumlu ya da tarafsiz oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak, bu goriis
akademik ve idari personel tarafindan paylasilmamaktadir. Derinlemesine bilgilerin yer
aldigi gorlisme formlarinda akademik ve idari personel degerli olduklarini
hissetmediklerinin ve farkli olduklar1 konulara iligkin yoneticilerin fikir sahibi olmay1
istemediginin alt1 ¢izilmistir. Burada onceligin, yapilmasi gereken ise verildigi, yapan

kisinin ele alis bigimiyle yonetici nezdinde ilgilenilmedigi siklikla belirtilmistir.
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4.3 Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Tartisma

Calismanin iiglincii basamaginda, yoneticilerin farklihik yonetimi
stratejileri belirlenmeye calisilmis ve bu stratejilerin uygulama agamasinda akademik ve
idari personelin diisiinceleri ele alinmistir. Morrison (1993) tarafindan belirlenen egitim,
yaptirim ve maruz kalma stratejileri 6l¢iit olarak segilerek, yoneticilerin hangisi ya da ya
da hangilerini kullandig1 belirlenmeye calisilmistir. Paralel sorular sorularak, bahsi
gecen stratejilerin kullanilip kullanilmadigina dair goriislerini almak i¢in de akademik
ve idari personele her bir stratejinin kullanimina yonelik sorular yoneltilmistir. Elde

edilen verilen, su sekilde siniflandirilmistir:

Tablo 4.7. Yoneticilerin egitim stratejisine iliskin goriisleri

Egitim Stratejisi “ Hizmet i¢i egitimler, konferans, panel, sempozyumlara katilimlart
desteklenir (Y1).”
“Yayin  yapmalarina, konferansa katilmalarina destek olmaya
calistyoruz.  Ayrica, yaptiklar: yiiksek lisans, doktora yapmalari
konusunda elimizden geldigi kadar islerini kolaylastirmaya ¢alisiyoruz
(Y2).”
“ Diizenli araliklarla toplamip, tek basima karar vermeden hepsinin
fikrini alarak, alan uzmam kisi varsa bireysel olarak anlasamama
ragmen fikirlerini ifade etmesi icin firsat veriyorum. Ben béliim
bagkaniyim ben ne dersem o olur gibi bir sey yok bizde (Y3).”
“Konferanslar, kiiltiir unsurlarimi derleme projeleri, ulusal ve
uluslararast etkinliklere, konserler ve dans gosterilerine hem hocalar
hem 6grencileri yonlendiriyoruz (Y4).”
“Konferans, toplantilar vb. yapmak istedikleri, katilmak istedikleri
etkinlikler gerekli izinler olanakiar saglanarak (Y5).”
“Her yil yaymevlerinin diizenledigi seminer ve konferanslara
katitlmlarimin - saglanmasina  ¢alisiyorum.  Alanlart  ile  ilgili
konferanslara katilmak istediklerinde izinlerinde kolaylik saglyorum
(Y6).”
“Kurumda yapuan calismalar arasinda c¢alistaylar, BAP projeleri,
meslek ici egitimler ve ¢esitli yayin evleri isbirliginde ¢alisanlarin
farkly yerlerde egitime gonderilmeleri sayilabilir (Y7).”
“Hic¢bir sey yapmuislhigim yok (Y8).”
“Seminerler, projeler yaparak c¢alisan personelin yeniliklerden,
kurallardan ve egitimlerden haberdar olmasimi ve kendini
gelistirmesini saglariz (Y9).”
“Konferans, sempozyum vb. etkinliklere katilmalarimi saglamaya
calisiyoruz (Y11).”
“Ihtivaglar ~ dogrultusunda temalar olusturulup ulusal ya da
uluslararast katilimli konferanslar diizenliyoruz (Y12).”
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Tablo 4.7 incelendiginde, yoneticilerin neredeyse tamaminin egitim stratejisi
uygulamalarina yonelik pratikler yaptigim1 gérmek miimkiindir. Akademik ve idari
personelin mesleki gelisimine katkida bulunmak i¢in alanlariyla ilgili konferans,
sempozyum gibi bilimsel etkinliklere katilimin desteklendigi vurgulanmis, gerekli

izinlerin saglandiginin alt1 ¢izilmistir.

Tablo 4.8. Yoneticilerin yaptirim stratejisine iligkin gortisleri

Yaptirim Stratejisi “Heniiz bu politikalar isler degildir (Y1).”

“Su ana kadar farkhiliktan dolayr yasanmuis bir sorun yoktur. Ancak bu
farklilik bagkasimi incitecek bir farkliliksa olumlu yaklasmamiz soz
konusu degil (Y2).”

“Farkly ¢alisanlara yonelik kurumun olumsuz bir politikast oldugunu
diigtinmiiyorum (Y3).”

“Béyle bir politikamiz yok. Bir sorun yasanmadi bugiine kadar (Y4).”
“Kisisel meselelerden uzak durmalar: profesyonel ¢alisiimast yoniinde
telkinler veriyorum (Y5).”

“Kurumsal bir politikamiz bulunmamaktadir. Kurumumuzda adaleti on
planda tutarak herkese esit yaklasmaya calisiyoruz. Buna ragmen hig
kimseyi mutlu edemiyorsunuz (Y6).”

“Calisanlarin akademik calismalart (yiiksek lisans ve doktora gibi)
vas, cinsiyet, medeni durumlart ve ¢ocuk sahibi olup olmalarina bagh
olarak genel anlamda pozitif ayrimcilik uygulanmakta ve bu durum
genel olarak sorunlar teskil etmese de ¢ikan piiriizlerin de yine olumlu
bir yaklasimla ¢éziilmesi saglanmaktadir (Y7).”

“Kurumsal politikamiz  yok. Herkesin durumuna gore nasil
davranmilacagina karar verilir (Y8).”

“Mevcut sistemin iglerin devamliiginin saglandigr siirece c¢alisan
personelle ilgili herhangi bir politika izlenmez. Problem c¢iktiginda
calisan personel ile ilgili sozlii ikaz ve uyart yazilariyla (sorusturma)

¢ozmeye c¢alisiriz (Y9).” “Politikamiz yok ancak, herkesin ozel
hayatina saygi duyarak géreviendirme yapmaya dikkat ediyoruz
(Y12).”

Tablo 4.8 yoneticilerin yaptirnm stratejilerine bagvurmaya iliskin goriislerini
ortaya koymaktadir. Yaptirnm stratejisi uygulayan yoneticinin dayanagi yasalar,
yonetmelikler, dilizenlemelerdir. Elde edilen bulgular, iiniversite yoneticilerinin
farklilig1 gozeten kurumsal bir politika izlemediklerini, buna karsin bireylerin 6zel

hayatlarini, bireysel farkliliklarini gozettiklerini belirtmislerdir.

Maruz kalma stratejisini  kullanip kullanmadigimi  belirleyebilmek i¢in

yoneticilere ‘Calisanlarimizin performansini nasil degerlendiriyorsunuz?’ ve ‘Onlari
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tamimak i¢in ne tiir ortamlar yaratiyorsunuz?’ sorulari yoneltilmistir. Maruz kalma

stratejisine iligskin yonetici goriisleri su sekildedir:

Tablo 4.9. Yoneticilerin maruz kalma stratejisine iliskin goriisleri

Maruz Kalma Stratejisi  “Performans kriteri akademik anlamda ozellikle YOKiin ortaya
koydugu bu yu uygulamaya alinan akademik tesvik Odenegi ile
baglantili degerlendirmeler (Y1).”

“Performans degerlendirme konusunda bir 6l¢iit yok. Ancak gozlem
yvoluyla arkadaslarimizda gordiigiimiiz olumlu yénleri her firsatta
takdir edip degerlendirmeye alyyoruz ddiillendirme yolu segiyoruz
(Y2).”

“Boyle bir olgiitiim yok. Ancak derse giris ¢ikis saatleri benim igin
bir degerlendirme. Bugiine kadar sozlesmeler yenilenirken fikrim
alinmadi. Karsimdaki kisi bunlar: ciddiye alip karar verecek kigiyse
olumsuzluklardan bahsetmem. Kimsenin ekmegiyle oynamak
istemem (Y3).”

“Yaywnlar, proje, ders ve konserler yoluyla (Y4).”

“Calisma etigi, ahlakimin onemli oldugunu diigiiniiyorum. Bunun
icinde gozlem ve geri doniisler onemli faktorler (Y5).”

“Verilen sorumluluklar: yerine getirip getirmedikleri, isine ve
kKurumuna baghiligi, kurum icin bir seyler yapmaya ¢alismast ve
ogrencilerin degerlendirmeleri ¢calisanlarla ilgili bir degerlendirme
olgtitlerimdir (Y6).”

“Performans degerlendirmesi verilen derslerin kalitesi ve donem
sonralinda 6grenci bazli ¢iktilara dayanmaktadir (Y7).”
“Derslerine zamaninda girip ¢ikiyor mu? (Y8).”

“Derslerde ogrencilerin  6grenme  durumlarimin = olgiimii  ve
memnuniyeti genel O6lgiitiimiiz. Bunun haricinde yapmis oldugu
bilimsel yayinlar ve projeler kaliteyi artirmada 6nemli bir faktérdiir
(Y9).”

“Aldiklart ders yiikii, ders icerisindeki performanslari, verilen diger
gorevleri yerine getirmesi, yapimasi gereken islerle ilgili goniillii
olup olmamasi (Y11).”

“Kisisel fikrim projelere katilim. Ancak bu sayede, kisilerin farkh
yeteneklerini,  gayretlerini  gérerek  gercek  performanslari
konusunda fikir sahibi olabiliyorum (Y12).”

Tablo 4.9°da yoneticilerin maruz kalma stratejisini kullanip kullanmadiklarini
ortaya koyabilmek icin elde edilen verilere yer verilmistir. Buna gére yoneticilerin,
gozlem ve Ogrenci basarisin1  performans degerlendirmede agirlikli  olarak
kullandiklarin1 sdylemek miimkiindiir. Bunun yani sira, yoneticilere gorevlendirme
esnasindaki kriterleri sorulmustur. Ilgi alani, yeterlikler, goniilliik, egitim durumu gibi

Olgiitlere dayanarak gorevlendirme yaptiklar1 ortaya konulmustur. Yoneticiler,
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calisanlar1 tanimak i¢in ekip calismasina Onem verdiklerini, diyalogla sorunlarin
¢Ozlimii i¢in ugrasildigimin altim1 ¢izmislerdir. Bu bilgiler 1s181nda, yoneticilerin maruz

kalma stratejisini kullandiklarin1 s6ylemek miimkiindiir.

Elde edilerek siniflandirilan veriler dogrultusunda, yoneticilerin egitim ve maruz
kalma stratejilerini etkili bir sekilde kullandiklarini diisiindiiklerini  séylemek
miimkiindiir. ~ Yaptinm  stratejisi  ise  katilimcilarin = ¢ogunlugu tarafindan
kullanilmamakta, en son c¢are olarak goriilmektedir. Akademik ve idari personele
gelindiginde, yoneticilerin kullandiklarini diistindiikleri bu stratejilerin uygulanmasina
iligkin goriisleri ‘Alaminizla ilgili bilgiye, gelismelere nasil ulasirsiniz? Yoneticileriniz
size imkan yaratmak igin neler yaparlar?’ seklinde Ogrenilerek, once akademik

ardindan idari personelin goriisleri olarak su sekilde siniflandirilmistir:

Tablo 4.10. Akademik personelin egitim stratejisine iligkin goriisleri

Egitim Stratejisi “Yiiksek lisans, doktora egitimin boyunca edindigim hocalarim ve
arkadaglarim araciligr ile. Kurumda yeterli imkan saglandigin
diigtinmiiyorum (A1).”

“Egitim amacglt seminerler hazirlayarak ve kitap bolca okuyarak
(A2).”

“Egitim, sehir dist egitim alma, arag-gere¢ saglamaya izin verirler
(A3).”

“Kisisel ¢abalarim ve caliymalarimla ulasiyorum. Yoneticiler kendi
adima 6zel bir imkan olugturmuyor (A4).”

“Kendi imkanlarimla ulasirim. Yonetim tarafindan  koyulmus
mekanizmalar yok ama kisisel ¢abalarimizi engelleyici bir tavir
sergilenmez (A5).”

“Bu konuda bir problem yasamiyorum. Bilimsel ¢alismalarim igin
imkanlar iiniversite tarafindan saglaniyor ve isteklerim dikkate aliniyor
(A6).”

“Yoneticilerimizin veri tabanlarina tiye olma konusunda yardimct
olduklarmm diistintiyorum (A8).”

“Alamimla ilgili bilgi ve gelismelere tamamen kendi imkanlarimla
ulasirim. Imkan yaratmak degil, imkan yok etmek diyelim (49).”
“Yoneticilerin ufkumu genisletme anlaminda yeterli olduklarim
diigtinmiiyorum. Hatta hayata, meslege bakis acimi daraltryor (A10).”
“Internet elimizin altinda egitim seminerleri, ¢alistay, konferans gibi
faaliyetler diizenlenir (A11).”

“Alamimla ilgili bilgiye kisisel cabamla veya is arkadaslarim araciigi
ile bazen de yayin evleri ile ulagsmaktayim (412).”

“Calisanlarin bireysel c¢cabalarinin disinda yéneticilerin bu konuda
katkist oldugunu diigiinmiiyorum. Her yil belli seminerler planlanir,
konusulur ancak ya amacindan sapar, ya gerceklestirilemez ya da ¢ok
sinirlt sayida kisinin faydalanmast saglanwr (413).”
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“Kendim cegsitli kitaplardan veya internetten, mevcut yoneticimizin ozel
bir ¢abast yok bu konuda (A14).

Tablo 4. 10. Akademik personelin, yoneticilerinin egitim  stratejisi
kullanimlarina iliskin goriislerini ortaya koymaktadir. Veriler 1s1ginda, akademik
personelin bilgi, mesleki egitim ve yeniliklere ulagsmasinin yolu yonetici tarafindan
gosterilmemektedir. Bununla birlikte, bireysel cabalar geri c¢evrilmemekte, yetkiler
dahilinde yardimci olunmaktadir. Alt1 ¢izilmesi gereken husus ise, yoneticiler, egitim
stratejisini kullandiklarin1 diislinlirken akademik personelin bu yondeki fikrinin tam

tersi olmasidir.

Yaptirnm stratejisine iliskin goriisleri ortaya koyabilmek i¢in akademik
personele: ‘Bu kurumda farkliliginiz, yasal diizenlemelerle nasil korunmaktadir?
Herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda nasil ¢oziiliiyor’ sorusu sorulmus ve yanitlar su

sekilde sunulmustur:

Tablo 4.11. Akademik personelin yaptirim stratejisine iligkin gortisleri

Yaptirim Stratejisi “Kurumda farkli oldugumuzun diisiiniildiigiinii sanmiyorum (A1).”

“Heniiz en ufak bir sorunla karsilasmadim (A2).”

“Kidem yihm saygi gormeme vesile oluyor. Sorunlarda,
goreviendirmelerde bu her zaman fark yaratiyor. Cogu dgretim
elemammnin yas1 kadar miizik hayatim var (43).”

“Cok korundugunu diigiinmiiyorum. 2547 sayili yasaya tabii
ogretim elemanlaryiz ve yasa bazi isleyisler icin ¢ok kapsamli ve agik
degil. Herhangi bir sorun c¢iktiginda sorunlarin ¢éziimii ydnetici
inisiyatifine kalmakta veya kisisel girisimlerle halletmeye ¢alistyorum
(A4).”

“Kesinlikle yok korunmuyor. Son dénemlerde ozellikle anne
korunuyor aile hayati korunuyor evlenene izin veriliyor ancak bana
aynt hosgorii yok A5.”

“Yasal diizenlemelerin yettigi diizeyde ben uyum saglamaya
calistyorum (A6).”

“Tiirk milletinin degerlerine, vatan millete olan baghiligimiz
hem kanunlarca hem de toplum tarafindan korunuyor. Bunu yasalar da
destekliyor (A8).”

“Anayasa ile tiniversitenin mevzuat — yonetmeliginin bana
sagladig kisisel hak ve ozgiirliiklerim bulunmaktadir. Bireysel bir
sorun su ana dek yasamadim, yasamamak icin uzlasmaci olmaya
calistyorum (A49).”

“Yasal diizenlemelere giivenmiyorum. Tiirkiye’de her zaman
olay géniil hatir yakinlik dereceleriyle ¢oziiliiyor (410).”

“2547’ye tabiiyiz. Yasal diizenlemeler elemanlart korur,
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herhangi bir sorun ¢iktiginda birim yéneticileriyle ¢oziiltir (A11).”
“Is yerimde bununla ilgili bir sorun yasamadim ( A13).”
“Sorunlar sozlii olarak c¢oziiliir. Bazen hi¢c c¢oziilmez iistii
kapatilir (A14).”

Tablo 4.11°de verilen goriisler 1s18inda, akademik personelin sorunlarinin

¢Oziimiinde yasal yollara bagvurmaktan ka¢indigini sdylemek miimkiindiir. Sozli

iletisim, diyalog, uzlasma gibi yontemlerin ardindan yasalara bagvurulmasi gerektigi

goriisii ¢ogunlugun fikrini yansitmaktadir. Bu konuda, yoneticiler ve akademik

personelin fikirleri benzesmektedir.

Maruz kalma stratejisinin kullanimina iliskin goriislerini 6grenmek icin

akademik personele Yéneticiniz ‘biz’ dediginde bu, size gore kimleri kapsar’ ve

‘Bir ekip olustururken (proje, konferans vb.), size gore hangi olciitler g6z

ontine alinmaktadir’ sorular1 yoneltilmistir.

Tablo 4.12. Akademik personelin maruz kalma stratejisine iliskin goriisleri

Maruz Kalma

“Profesyonellik, Bilimsellik, Ekip ruhu ve etik ilkelerin goz odniine
asinmasi gerektigini diisiiniiyorum (4A1).”

“Herkesin bilgi seviyesine gore gorev dagilimi yapimast gerekir
(A2).”

“O konuyla ilgili bilgi sahibi olanlar. Yonetici herkesin yeterliklerini
biliyor (A3).”

“Projelerin ekonomik boyutuna gére ekip olusturma degismektedir.
Eger projenin ekonomik bir ¢iktisi varsa tabii ki de yonetime yakin
olan ogretim elemanlari yer almaktadr (44).”

“Kisisel iliskisi nasil, bana itaat eder mi en son olarak da bu isi
yapabilir mi sorusu sorulur (45).”

“Kazanmimlar yiiksek bir projenin ekibi daha ¢ok bireysel yakinliklar
cercevesinde o kisiye fayda saglamasi amaciyla secilirken, is yiikii
yiiksek olan ve ¢cogunlugun yapmakta isteksiz oldugu projeler ise ¢esitli
yaptirimlarla belirli kisilerden olusan ekiplerce yapilryor (46).”

“Bana gore sahsi ¢ikarlar goz oniine alinmaktadr (A7).”

“Caliymakta oldugum kurumda ekip kurmak gibi bir durum soz konusu
oldugunda, goz dniine alinan tek 6lgiitiin ilgili alanda resmi olarak
gorev yapryor olmast oldugunu diisiiniiyorum (49).”

“Kimin yapabildigi, iletisim, yeterlik. Adaletli bir dagilimin yapildigini
diistinmiiyorum. (A10).”

“Liyakat ¢cok énemli. Temsil, tecriibe 6nemli dl¢iitler (A11).”

“Idari kadronun genel algida ‘caliskan’ oldugunu diisiindiigii kisilere
daha fazla gorev verdigi, nispeten kendini geri ¢eken digerlerini ise
daha az gorevlendirdikleri kanaatindeyim (412).”
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“Yoneticilerin ¢alisanlara dair izlenimleri belirleyici olmaktadir.
Onemsenen isler genellikle ¢calisacagina inanilan- ve ¢alisan- belli bir
gruba verilir kurumun genel yiikii daha ¢ok aymi kisilerin iizerinde
doner (A13).”

“Birbiriyle iletisim halinde olabilecek ve sorun ¢ikarmadan ¢alisacak
insanlar bir araya getirilir (A14).”

Tablo 4.12°de akademik personelin maruz kalma stratejisine iliskin goriislerine
yer verilmistir. lkinci bir soru sorularak, stratejinin kullanimi dogrulanmaya
calisilmigtir. Akademik personelin gruba aidiyetini, yonetici ile iligkilerini ortaya
cikarmayr hedefleyen bu soruya verilen yanitlar da yine stratejinin kullanimi
asamasinda eksiklikler oldugunu ortaya koymaktadir. Calismaya katilan akademik
personelin ¢cogunlugu, yonetici ‘biz’ dediginde, kendini gruba dahil hissetmemekte,
yoneticinin kendisine yakin kisileri kast ettigini diisiinmektedir. Bu da, her ne kadar
yoneticiler maruz kalma stratejisini etkili kullandiklarini ifade etseler de akademik
personel adalet, iletisim, isbirliginin saglanamadigini; haliyle, bu yontemin

kullanilamadigini ortaya koymustur.
Idari personele yoneltilen sorular 1181nda su veriler elde edilmistir:

Tablo 4.13. idari personelin egitim stratejisine iliskin goriisleri

Egitim Stratejisi “Internet ve yazili dokiimanlarla bilgiye ulasabiliyorum (11).”

“isle ilgili kaynak kitaplar, bu isle ilgilenen diger birimlerdeki
personeller, internet, iletisim araclari. Egitim seminere katilimimiz
desteklenir (12).”

“Benim isim santral, telefonlar. Hocalar degistikce bilgilendirilmem
gerekir. Personelin beni bilgilendirmesi, yeni hocalarin numarasina
erismem gerek. Belki isimi kovalamam gerekir ama ydnetimden bir
bilgilendirme yok (13).”

“Rektorliikteki seminerlere gonderirler (I4).”

“Universite biinyesinde yil i¢erisinde seminerler ve egitimler sayesinde
5).”

“dra sira seminer diizenlenir (17).”

“Konu ile ilgili oncelikle bilgi verirler ve oOrnekleme yaparlar.
Arastirma yapip bizle bilgi paylagsirlar (19).”

“Is arkadaslarimin yonlendirmeleri ve bireysel arastirma yapmak
seklinde (110).”

“Hicbir sey yapmuyor yoneticiler. Kendi mevkidaslarimla yaptigim
paylasimlarla  mesleki anlamda gelistiriyorum kendimi. Resmi
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gazeteleri takip ederim. Genel sekreterlikle koordineli c¢alismaya
gayret ediyorum ama siyasi sebeplerden her zaman izimle
calismayabiliyorlar (I11).”

“Giivendigim kisilere sorarak, danisarak ulasirim. Yoneticiler 3 ayda
bir toplanti diizenleyerek katilimi zorunlu tutarlar (I12).”

Tablo 4.13’te verilen bilgiler dahilinde, idari personelin mesleki gelisimine

yoneticilerin katkis1 kurumsal boyutta, genel seminerler, rektorliik tarafindan organize

edilen toplantilar yoluyla olmaktadir. Idari personel, akademik personel gibi bilgiye

kisisel cabalariyla ulasmak durumunda kaldiklarini belirtmislerdir. Akademik ve idari

personel arasindaki bu goriis birligi, yoneticilerin olumlu goriislerinden ayrilmaktadir.

Farklilik yoneten liderlerin ele alabilecegi bir diger strateji yaptirim

stratejisidir. Buna gore yasal haklarin korunmasi, tiim ¢alisana esit mesafede durulmasi,

kisisel yakinliklar g6z ardi edilerek, adil bir tutum sergilenmelidir. Bu noktada,

personelin kendini yasalarla giivende hissetmesi esastir. Idari personel goriislerine gore,

kurumda yasal sorunlarin ¢oziimiine iliskin veriler asagida sunulmustur:

Tablo 4.14. Idari personelin yaptirim stratejisine iliskin goriisleri

Yaptirim Stratejisi

“Su ana kadar yasal bir sorun yasamadim. Coziim konusunda pek olumlu
olacagini diisiinmiiyorum (I1).”

“Hepimiz kanunlara tabiiyiz. Birim birim bu bakis agisi degisiyor. Kimi
yénetici daha kati kimisi daha yumusak olabiliyor. Yéneticim bir kriz
ciktiginda elini tasin altindan kacirmiyor (12).”

“Yasal diizenlemeler olmasina ragmen iiniversitede yapilmiyor. Bu konuyla
ilgili kurulmus bir birim olmasina ragmen isler yapimiyor. Kendini yeteri
kadar iyi ifade edebilen engelli arkadasim yok. Yasal yolla dile getirilince
yapumaya c¢alisiiyor ancak her zaman sonuca ulasilamiyor.  Yonetim
cihetinde degil caligan cihetinde ¢éziilmeye calisiliyor (13).”

“Biitiin okulun haberi olarak, kalp kirarak (I4).”

“Farkli diisiincelerim yiiziinden herhangi bir sorun yasamadim veya yasal
durumla karst karsiya kalmadim (15).”

“Bizler icin sorunlar ¢oziilmiiyor. Aksine abartilarak tiim kuruma yansitiliyor
(16).”

“Hicbir sekilde korunmuyor amirler baski yaparak korkutup sindirmeye
calisyorlar (17).”

“Yasal diizenlemelerimiz yoneticilerimiz tarafindan itinayla korunmakta olup
sorunlarimiz  yine profesyonel yometici ve amirlerimiz  tarafindan
coziilmektedir (19).”

“Her ¢alisana farkhiliklar gézetilmeksizin aymi haklar veriliyor. Ortak ¢oziim
yollart sunuluyor (I10).”

“Herkes ezberde yasalar: biliyor, ama uygulamalar kisilere gére farklilik
gosteriyor. Kendimi giivende hissetmiyorum. Iyi yapiyorsan tamam ama hata
yaparsam arkamda kimse yok. Kendi riskimi kendim diigtiniip tedbir almak
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zorundaym. Yukariya gitmesin hi¢bir isim diye ugrastyorum di1).”
“Sorunlarin  ¢oziildigiinii  diigiinmiiyorum.  Ustii - kapatilarak gormezden
geliniyor (112).”

Tablo 4.14’te sunulan veriler, idari personelin yaptirim stratejisinin yoneticiler
tarafindan kullanilmadigin1  distindiiklerini gostermektedir. Bireysel farkliliklarini
koruyan yasalar olmasina ragmen, idari personel sorunlarin ¢oziimiinde yasal
uygulamalara inanmamakta, kendini glivende hissetmemektedir. Buna karsin ¢ok az
sayida idari personel, stratejinin basartyla yiiritiildiigiinii ifade etmektedir. Yasal yollar
son c¢are olarak goren ve bu stratejiyi kullanmaktan yana olmayan yonetici goriisleri;
sorun ¢ikarmaktansa uzlagsmaci davranarak olasi sorundan kagan akademik personel ve

hata yapmaktan kaginan idari personelin fikri bu konuda ayn1 dogrultudadir.
Idari personelin maruz kalma stratejisine iliskin gériislerinin belirlenmesi igin
kendilerine “Yéneticiniz ‘biz’ dediginde bu, size gore kimleri kapsar?” ve “Is

arkadaslarinizla yasanan sorunlar nasil ¢oziiltir? ” sorular1 yoneltilmistir.

Tablo 4.15. idari personelin maruz kalma stratejisine iliskin goriisleri

Maruz Kalma “Geneli. Biitiin personeli kapsar. Diyalogla sorunlar ¢oziiliir. Tabi
bundan anlamayanlar var (I1).”
“Dahil olma gibi bir beklentiye girmem. biz dendiginde Miidiir Beyde
¢ok keskin ayrimlar yok. Sorunlarin ¢éziimiinde beklentilerim oldu
gerilim fark edilse iistii kapatildi. Suskunlugum bile kisa siireli oluyor.
Kendi kendime soylenebilirim, sikayet edebilirim ama artik beklenti
icinde degilim (12).”
“Son zamanlarda o ‘biz’in i¢ine dahil oldugumu hissetmiyorum. Yeni
degisen yonetimden umutluyum hatta o biz ruhunu yasatacak kisiler
olduklarini biliyorum.
Yapici davranan dekan yardimcisimin bu konudaki tavri ile ilgili olarak
sorunlarim haklhidan yana ¢éziildii. Her yometim farkli yontem
benimsedi(13).”
“Biz, hocalar demektir. Sorun ¢iktiginda iki giin dargin kalip barisiriz
(14).”
“Bu kurumda ¢alisan herkesi kapsar Sorunlar sozlii olarak ¢oziiliir
5).”
“Ust diizeydekiler. Konusarak anlasiriz (17).”
“Tiim birim ¢alisanlarint kapsar. Sorunlarumizi karsiikl iletisim ve
saygwla cozeriz (19).” “Tiim birim ¢alisanlarini kapsar. Karsilikl
sorun ve taleplerin dile getirilmesiyle ¢oziime varilr (110).”
“Kendini kapsiyor genelde. Ortaya konulmasi gereken is varsa biz,
sunmak, servis etmek gerektiginde ben oluyor. Mantik siz yapin ben
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sunayim seklinde. Sorunu kim ¢ikardiysa o kisiler kendi aralarinda
¢ozer. Ya da diger arkadaslart ara buluyor. Sorun ¢ikarmamakta fayda
var (I111).”

“Biz, akademik personeli kapsamaktadir. Kesinlikle beni kapsadigini
diistinmiiyorum. Sorunlarimiz kendimiz hallederiz (112).”

Tablo 4.15’te idari personelin, yoneticinin kullandigi maruz kalma stratejisine
iliskin goriislerine yer verilmistir. Bu verilere gore, kurum yoneticileri maruz kalma
stratejisini etkili bir sekilde kullanamamakta, kurum calisanlarina ‘aidiyet’ hissini
verememektedirler. Benzer sekilde sorunlarin ¢oziimiinde, yoneticiler dahil
olmamaktadir. Bu tutum da hem akademik hem idari personeli sorun ¢ikarmadan,

ciktiginda iistiinii kapatmaya itmektedir.

Morrison (1993) tarafindan farkliliklar: basariyla yonetmis 16 isletme ile yapilan
aragtirmanin sonucunda, bu sirketlerin 3 temel stratejiyi benimsedigi goriilmiistiir:
egitim stratejisi, yaptirim stratejisi ve maruz kalma stratejisi. Egitim stratejisini
benimseyen yoneticiler, c¢alisanlarinin mesleki gelisimi, kariyer planlart igin
profesyonelce strateji belirleyen, farkliliklar1 yenilige, ekipleri yaraticilia gotiirmek
isteyen yoneticilerdir. Tek bir stratejiyi benimsemek miimkiin oldugu gibi birden ¢ok
strateji kullanmak da 6rgiitiin basarisini artiracaktir. Bu calismada, Giresun Universitesi
yoneticilerin tamamina yakini kullandig1 egitim stratejisinden memnunken, akademik
ve idari personelin bu konuda ayn1 diistinmedigini belirtmistir. Yoneticiler, akademik ve
idari personelin mesleki gelisimine katkida bulunduklarini; lisansiistii egitimler, izinler,
konferans, sempozyum katilimlar1 konusunda gerekli kolayliklar1 sagladiklarim
belirtmislerdir. Ancak, akademik ve idari personel bu gelisim firsatlarina kendi
imkanlartyla ulastiklarini belirtmisler; yoneticilerin sadece engel olmamak gibi bir
kolaylik sagladiklarimi vurgulamiglardir. Ayrica, arastirma, lisansiistii programlarin
sinirli oldugu bir {iniversitede yapildigindan, akademik ve idari personelin tamamina
yakin1 yiiksek lisans ve doktora egitimlerini sehir disinda bulunan farkli bir
tiniversiteden aldiklarim1 ve bu {iniversitelerdeki baglantilar1 sayesinde bilimsel

etkinliklere dahil olabildiklerini belirtmislerdir.

Yaptirim stratejisinin iyi 6rneklenmesi ¢aliganlarda esitlik, adalet duygusunun

artmasina neden olacaktir (Morrison, 1993). Herkese esit mesafede durulan, ise alim,
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gorevlendirmelerde kisisel yakinliklarin, baglantilarin tercih sebebi olmadigi oOrgiit
calisanlarinin Orgiite aidiyetlerinin yiiksek oldugu ortaya c¢ikarilmistir (Moorman,
Blakely, ve Niehoff, 1998). Yaptirim stratejisinin basariyla uygulanmasinin anahtari
kurallarin herkes igin gegerli olmasidir. Giresun Universitesi yonetici, akademik ve idari
personeli yaptirnm stratejisinin uygulanmadigin1  diisiinerek bu konuda hemfikir
olduklarini beyan etmislerdir. Benzer sekilde, Balyer ve Gilindiiz (2010) ¢alismalarinda
yonetici  ve Ogretmenlerin  gorlslerinin, ilkogretim okullarindaki farkliliklarin
yonetimine iliskin “yonetsel uygulamalar ve politikalarin™ yeterli olmadig1 yoniinde
oldugunda dair bir bulguya ulagmiglardir. Bu iki bulgu hem ilkogretim hem de
yiiksekogretim kurumlarinda yasal yaptirimlarin, politikalarin yetersiz oldugu anlamina
gelmektedir. Hofstede (1984) tarafindan yapilan arastirmayi 30 yil sonra tekrarlayarak
sonuclar1 karsilastiran Yi-Wu (2006) Birlesik Devletler ve Tayvan’da yiiriittiigi
aragtirmasi sonucunda, her iki lilkede gorev yapan tiniversite personelinin belirsizlikten
hoslanmadigini, yapilandirilmis, planlanmis, is tanimi detaylica yapilmis prosediirleri
tercih ettigini ortaya koymustur. Bu arastirma verilerinde de benzer sekilde is taniminin
net bir sekilde yapilmadigi, personel yetersizliginden 6tiirii 6zellikle idari personelin her
iste  gorevlendirildigi  belirtilmistir.  Memduhoglu (2007) c¢alismasinda, lise
yoneticilerinin farkliliklarin yonetimine uyumlu bir strateji sergilediklerini, 6zellikle
Gilineydogu Anadolu Bolgesinde gorev yapan Ogretmenlerin yasal uygulama ve
politikalara karst1 Akdeniz, Dogu Anadolu, Ege ve Marmara’da gorev yapan
ogretmenlerden daha olumsuz bir goériise sahip olduklarini ortaya ¢ikarmistir. Karadeniz
Bolgesinde yapilmis olan bu caligmanin sonuglarima gore, yasal diizenlemeler ve
yaptirimlar konusunda yoneticiler, bireysel karar vermek durumunda kaldiklarini, yasal
diizenlemelerin, farklilik yonetimi politikalarinin yetersiz oldugunu vurgulamislardir.

Akademik ve idari personelin goriisleri de genel olarak olumsuzdur.

Maruz kalma stratejisi ile yonetici ve ¢alisanlarin birbirini yakindan tanimasi,
0zel giinlerin hatirlanmasi, toplanti ortamlarinin yaratilmasi, uyumlu bir is atmosferi
icin bireylerin yeteneklerinin, farkliliklarinin yakindan taninmasi gerekmektedir
(Morrison, 1993). Bu stratejinin uygulanmasinda yonetici, akademik ve idari personelin
goriiglerinin paralellik gostermedigi bulunmustur. Yoneticiler, akademik ve idari

personeli tanimaya yonelik faaliyetlerinin olduk¢a iyi planlanip yiritildigiini
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belirtmesine ragmen; akademik ve idari personel bu olumlu havanin ¢aligma arkadaslari
ve Ogrencilerden gelen doniitlerden kaynaklandigimi belirtmislerdir. Universite
ogrencileri ile yapilan c¢alismasinda, Karabiyitk ve digerleri. (2015) tniversitenin
farkliliklara yonelik yaklasim, farkliliklara yonelik daha saglikli ¢evre olusturmanin
farkliliklara yonelik sosyokiiltiirel ortam olugturma, 6grenci ve 6gretim elemani degisim
programlari, hosgoriiyli yayma/insan iligkilerini gelistirme gibi uygulamalarla basarili
oldugunu belirterek bu arastirma kapsaminda yoneticilerden elde edilen bulgular

desteklemistir.

Morrison (1993) farklilik yonetiminde kullanilan stratejileri sacayagina
benzetmistir. Biri olmadan digerine agirlik vermek yanlis olmamakla birlikte, eksik
olabilecektir. Egitim, yaptirim ve maruz kalma stratejisinin kullanilip kullanilmadigina
iligkin yonetici ve akademik ve idari personel goriislerine yer verilen bu arastirma
akademik ve idari personelin bilgiye kendi imkanlariyla, internet yardimiyla
ulastiklarini ortaya koymus ve yasal olarak kendilerini giivende hissetmediklerinin altini
cizmistir. Yaptirim stratejisine iliskin her iki grubun goriisii de yasal yaptirimlarin
yeterli olmadig1 yoniinde paraleldir. Cox ve Blake (1991) 6ne siirdiikleri arglimanlarla
yonetilen farkliliklarin orgiitlere rekabet avantaji yaratabilecegini savunmuslardir. Bu
calismanin bulgular1 da benzer sekilde akademik ve idari personelin verimliligini
artirmak i¢in adil, iyi tanimlanmis is planinin kurumda calismaya devam etmenin

onemli oldugunun altini ¢izmistir.



V. BOLUM

5. Sonug¢ ve Oneriler

5.1. Birinci Alt Probleme iliskin Sonuglar

Bu calismanin sonuglarina gore; Giresun Universitesi yoneticileri, akademik ve
idari personeli i¢in igsel farklilik boyutlarindan cinsel tercih ve irk bir farklilik kaynagi
degildir. Yas, egitim ve kisilik 6zellikleri yoneticilerin de akademik ve idari personelin
de farklilik olarak kabul ettigi noktalardir. Etnik kdken, kidem yil1, kiiltiir ve inang gibi
boyutlar sadece akademik ve idari personel tarafindan farklilik kaynagi olarak ifade
edilmistir. Bu noktada, yoneticilerin, akademik ve idari personelin farkliliklarina iligskin
goriisleriyle personelin goriislerinin farklilik gosterdigini soylemek yanlis olmayacaktir.
Yoneticilerin verdigi bilgiler 1s181inda, akademik ve idari personelin farkliligina iliskin
konulan yiizeysel algiladiklarim1 séylemek miimkiindiir Akademik ve idari personelin
yaptig1 farklilik tanimlar1 yoneticilerin tanimlarina nazaran ¢ok daha detayli ve samimi
bulunmustur. Agirlikli olarak kisilik 6zellikleri akademik ve idari personeli kurumda
calisan diger personelden farkli kilmaktadir. Alan yazinda rastlanmayan liyakat unsuru
hem akademik ve idari personel i¢in hem de yoneticilerin gorevlendirilmesi agamasinda
onemli bir unsur olarak algilanmaktadir. Bunun yam sira, ¢alisma grubu ‘makama
yakisma’, ‘durus’ gibi bagliklarin da farklilik tanimlarina dahil edilmesi gerektigini

diistinmektedir.

5. 2. Ikinci Alt Probleme Iliskin Sonuglar

Arastirmanin ikinci alt probleminin cevap aradigi nokta, Giresun Universitesi
yonetici akademik ve idari personelin farklilik yonetimine iliskin genel tavirlarinin

belirlenmesi idi. Verilen yanitlar 15181nda yoneticilerin biiyiik bir kismi olumlu goriisler
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bildirmisler, yoOnetim asamasinda saygidan, personele verilen degerden, birlikte
calismanin 6neminden bahsetmiglerdir. Buna karsin, akademik ve idari personelin
farklilik yonetimine iliskin genel fikri olumsuzdur. Pozitif havanin sebebi yoneticiler
degil, is arkadaslar1 ve Ogrencilerin doniitleri oldugunun altin1 ¢izmislerdir. Ayrica,
bircok akademik ve idari personel, yoneticilerinden beklenti icinde olmaktan dahi
yorulduklarmi, bu nedenle sorunlarmi kendilerince yontemlerle ¢ozdiklerini
eklemislerdir. Bu bilgiler 1s18inda,  yoneticilerin, akademik ve idari personeli
tanimlarken ortaya ¢ikan eksikliklerin, ayn1 personelin yonetimi s6z konusu oldugunda
devam ettigini sOylemek miimkiindiir. Siirgevil’e (2008) gore kendini dezavantajli ya da
olumsuz sosyal kimlige ait hisseden bireyler sosyal kimliklerini korumak ya da
siirdiirmek amaciyla grup aidiyetlerinin olumsuz boyutlarini stratejik, aracsal veya
yaratict yollarla azaltmaya g¢aligmaktadirlar. Akademik ve idari personelin is tatmini,
deger gorme gibi duygularimi 6grencilerden gelen doniitler, tesekkiirler yoluyla
pekistiriyor olmalar1 da ait hissettikleri sosyal kimlige iliskin yaraticilik 6rnegi olarak

gosterilebilir.

5.3. Ugiincii Alt Probleme Iliskin Sonuglar

Yonetici, akademik ve idari personelin, farklilik yonetiminde kullanilan
stratejileri ortaya g¢ikarmayr hedefleyen sorular neticesinde, Giresun Universitesi
yoneticilerinin egitim stratejisini gayet yerinde kullandiklarimi diisiinmelerine ragmen
akademik ve idari personel, yoneticilerin herhangi bir destegi olmadan kendi
imkanlariyla bilgiye ulasmak durumunda kaldiklarini sdylemislerdir. Hatta, arastirmaci
tarafindan not edilen cevaplar arasinda “yoneticime alt1 tane ayni belgeyi imzaya
gotiirsem fark etmez bile” gibi bir ciimle yer almaktadir. Bu o6rnek 1s18inda,
yoneticilerin 6zellikle akademik ve idari personelin mesleklerine iliskin yeterliklerinden
yeterince haberdar olmadigi, haliyle ihtiyag¢ belirleyerek egitim ortamlarinin saglanmasi
imkansiz hale gelmektedir. Ikinci bir strateji unsuru olan yaptirim stratejisi konusunda,
hem yoneticiler hem de akademik ve idari personel ayni sekilde diistinmektedirler.
Farkliliklarinin korunmasina iliskin politikalar yetersizdir, yasal uygulamalar varsa bile

geregi yapilmamaktadir. Akademik ve idari personelin neredeyse tamami sorun
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yasamak yerine, c¢oziillemeyeceginden emin oldugu ig¢in uzlagsma yoluna gitmekte
sorunlar1 kendi kendilerine ¢ozmektedir Maruz kalma stratejisi ile hedeflenen
yoneticinin, akademik ve idari personelle yan yana calisabilmesi, birbirlerini tanimak
icin ortamlar yaratilmasidir. Calisanlarin1 is ortami disinda tanimaya calisan, ikili
iliskiler kurabilen yéneticiler bu stratejiyi kullanabilmektedirler. Giresun Universitesi
yoneticileri, maruz  kalmaya iliskin  etkinlikleri  basariyla  yonettiklerini
diistinmektedirler. Buna karsin akademik ve idari personel caligma arkadaslari ve

ogrencilerden gelen geri bildirimlerin ¢ok daha degerli hissettirdigini belirtmislerdir.

Giresun Universitesi’nde yapilan bu arastirma bulgular1 neticesinde farklihigin
taninmasi, ele alinmasi ve dogru stratejilerle yonetilmesine iliskin 6ngoriilen oneriler su

sekildedir:

e Farkliligin tanimlanmasinda gorlinlir Ozelliklerden c¢ok, bireylerin kisisel
ozellikleri, caligma stillerine iligkin bilgi sahibi olunmast hem yoneticilerin hem
de akademik ve idari personelin yonetimsel anlamda isini kolaylastiracagina
inanilmaktadir

o Tesekkiir, takdir etme, 0ziir dileme gibi ¢ok basit giinliik konugma ifadeleri daha
stk kullanilarak, 6zel hayatindan zaman calarak calistigi kuruma emek veren
personelin degerli oldugu hissettirilmeye iligskin ¢abalara agirlik verilebilir.

e Hicbir olumsuz goriis bildirmeyen yoneticilerin, personellerinin sorunlarini
kendileri ile rahat¢a konusabilecegi ortamlarin yaratilmasi 6nerilmektedir.

e Mesleki gelisim ve kariyer imkanlarindan tiim kurum ¢alisanlarinin bilgi sahibi
olmasi igin ¢abalar gerekebilir. Ozellikle, engelli personel igin gerekli alt
yapinin saglanmasi konusunda adimlar atilabilir.

e Bir arada ¢alisan insanlarin birbirlerini daha yakindan tanimasina firsat yaratan
ortamlar yaratilabilir.

e Farklilik yOnetimine iliskin bireysel arayislarin yerine, kurumsal politikalar
edinilerek hem yoneticinin hem de akademik ve idari personelin kendini
giivenden hissettigi bir ortamin temeli atilabilir.

e Farklilik yOnetimi uygulamalarma iliskin stratejiler egitim kurumlart igin

yeniden yapilandirabilir.
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Bu ¢alismanin smirhiliklarindan biri olan yenilenen rektdr seg¢imleri gibi tiim
kurumu etkileyen bir degisimin yasanmadigi bir ortamda benzer bir ¢aligma
yiiriitiilebilir.

Akademik personelin yoneticileri dekan, miidiir, boliim baskanliklari; idari
personelin yoneticileri genel sekreter, birim sekreterleri olarak siniflandirmaya
gidilerek benzer bir ¢alisma yiiriitiilebilir.

Birimlerde gorev yapanlar kadar {iniversitenin idari birimlerinde gorev yapan

personeller ¢aligmaya dahil edilebilir.
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Ek-1. Yoneticilere sorulacak sorular

GORUSME FORMU: GIRESUN UNIVERSITESI YONETICi, AKADEMIK VE
IDARI PERSONELIN FARKLILIK YONETIMINE ILISKIN GORUSLERI

Degerli Katilimei,

Bu calisma, Abant Izzet Baysal Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii,
Egitim Yonetimi ve Denetimi, Yiksek Lisans programinda yiiriitiilen “Giresun
Universitesi’nde 2015-16 akademik yillarinda gorev yapmakta olan ydnetici, akademik
ve idari personelin farklilik yonetimine iliskin goriisleri” konulu tez ¢alismasina veri

toplamak amaciyla tasarlanmstir.

Bu arasgtirma sirasinda goriigiilen tiim yonetici ve ¢alisanlarin isimleri gizli
tutularak kod isimler verilecek, verilen bilgiler yalniz bilimsel bir ¢alisma icin
kullanilacak, bagka kisi ya da kurumlarla paylasilmayacaktir. Bu arastirmaya katiliminiz
size maddi olarak Arastirma verileri katilimcilarin izni ile ses kaydi yapilarak
toplanacak daha sonra yaziya dokiilecektir. Yazili haldeki veriler analiz edilerek sonuca

ulasilmaya calisilacaktir.

Giresun Universitesi biinyesinde 2015-16 akademik yilinda gérev yapmakta
oldugunuz i¢in bu arastirmaya katiliminiz bilime katki saglayacaktir. 13 sorudan olusan
bu gorlisme formunu tamamlamak yaklagik 40 dakikaniz1 alacaktir. Degerli zamaninizi
ayrrdiginiz ve bilime yaptiginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ediyor, saygilarimizi
sunuyoruz.

Tez Sahibi: Tez Danigmani:
Eray KARA Dog. Dr. Bahri AYDIN
Giresun Universitesi YDYO AIBU Egitim Bilimleri ABD
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Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()

Medeni Durumunuz Evli () Bekar ( )

Yasiniz 18- 26-35 36- 46-55 56 ve lstii

25() () 45 () ()

Egitim Ilko Ortao Lise Lisans Lisanstistii
Durumuz kul () kul () () () ()

Toplam 1 1-6 y1l 7-14 15-20 20 yil ve
Calisma Siireniz | yildanaz () | () yil () yil () usti ()

Giresun 1 1-6 y1l 7-14 15-20 20 yil ve
Universitesinde yildanaz () | () yil () yil () usti ()
Calisma Siireniz

Yoneticilere Sorulacak Sorular

1. Calisanlarin hangi yonleriyle farklilik (yas, cinsiyet, egitim, kiiltiir vb.) gosterdigini
diisiiniiyorsunuz? Bu farkliliklarin yonetimini diisiindiigiiniizde akliniza gelen bes
olumlu bes olumsuz durum nedir?

2. Calisanlarinizin mesleki gelisisime katkida bulunmak i¢in neler yapiyorsunuz?
(konferans, proje vb.)

3. Farkli calisanlara (kiiltiir, yas, cinsiyet vb.) yonelik kurumsal politikaniz nedir?
Uygulama agamasinda ne gibi zorluklar yasamakta ve bunu nasil ¢c6zmektesiniz?

4. Calisanlarin performansini degerlendirme Olgiitleriniz nelerdir? (yayin, proje, ders
vb.)

5. Arastirma, TUBITAK, BAP gibi proje tabanli calismalarda gorevlendirme
yapmaniz gerektiginde nasil bir yol izliyorsunuz?

6. Calisma hayatinda isiyle ilgili zorluk yasayan bir durumla karsilastiginizda etkili
iletisim i¢in neler yaparsiniz? (Cift yonlii, diyalog, yazili, sdzli iletisim vb.)

7. Farkl inang, kiiltiir, yas grubundan olusan bir is ortaminda uyumlu bir is atmosferi
i¢in neler yaparsiniz? (Ekip calismasi, olumlu 6rgiit kiiltiirii, yardimlagma vb.)

8. Calisanlarimizin farkliliklarinin korunup saygi duyuldugu, giivende hissettigi bir
iletisim kurmak i¢in neler yaparsiniz?

9. Calisanlarmizin ait olma hissini tasimalarmni saglamak igin neler yaparsiniz? (Ozel

giinlerinde neler yaparsiniz?)
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10. Yonetici olarak ‘biz’ kelimesini kullandiginizda bu kimleri kapsar?

11. Bu kurumda c¢alisanlar diisiindiiklerini, rahat bir sekilde size iletmek i¢in nasil
ortamlara ihtiyag¢ duyarlar?

12. Bu ortamlar1 onlar1 tanimak i¢in nasil kullanirsiniz?

13. Calisanlarinizin farkli 6zelliklerinin oldugunu 6grenmek i¢in neler yapiyorsunuz?
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Ek-2. Akademik ve idari personele sorulacak sorular

GORUSME FORMU: GIRESUN UNIVERSITESI YONETICi, AKADEMIK VE
IDARI PERSONELIN FARKLILIK YONETIMINE ILISKIN GORUSLERI

Degerli Katilimei,

Bu caligma, Abant Izzet Baysal Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisi,
Egitim Yonetimi ve Denetimi, Yiksek Lisans programinda yiiriitiilen “Giresun
Universitesi’nde 2015-16 akademik yillarinda gorev yapmakta olan ydnetici, akademik
ve idari personelin farklilik yonetimine iligkin goriisleri” konulu tez ¢alismasina veri

toplamak amaciyla tasarlanmstir.

Bu arasgtirma sirasinda goriigiilen tiim yonetici ve ¢alisanlarin isimleri gizli
tutulacak, verilen bilgiler yalniz bilimsel bir ¢alisma i¢in kullanilacak, baska kisi ya da
kurumlarla paylasilmayacaktir. Arastirma verileri katilimcilarin izni ile ses kaydi
yapilarak toplanacak daha sonra yaziya dokiilecektir. Yazili haldeki veriler analiz

edilerek sonuca ulasilmaya c¢alisilacaktir.

10 sorudan olusan bu goriisme formunu tamamlamaniz yaklasik 40 dakikanizi
alacaktir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz ve bilime yaptiginiz katki i¢in simdiden

tesekkiir ediyor, saygilarimizi sunuyoruz.

Tez Sahibi: Tez Danismani:
Eray KARA Dog. Dr. Bahri AYDIN
Giresun Universitesi YDYO AIBU Egitim Bilimleri ABD
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Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Medeni Durumunuz Evli () Bekar ( )
Yasiniz 18- 26-35 36- 46-55 56 ve lstii
25() @) 45 () Q)
Egitim Ilko Ortao Lise Lisans Lisanstistii
Durumuz kul () kul () () () ()
Toplam 1 1-6 y1l 7-14 15-20 20 yil ve
Calisma Stireniz | yildan az =~ (| () yil () yil () usti ()
)
Giresun 1 1-6 y1l 7-14 15-20 20 yil ve
Universitesinde yildan az (| () yil () yil () usti ()
Calisma Siireniz | )

Akademik Ve Idari Personele Sorulacak Sorular

1. Sizi bu kurumda g¢alisan diger calisanlardan farkli kilan 6zellikleriniz nelerdir?
(Inang, kiiltiir, yas, egitim vb.)

2. Sizce bahsettiginiz bu bireysel farkliliklariniz bu kurumda nasil degerlendiriliyor?
Bu kurumda c¢alismaya devam etmeniz i¢in bu ne kadar 6nemli?

3. Bu kurumda farkliliginiz, yasal diizenlemelerle nasil korunmaktadir? Herhangi bir
sorun ortaya ¢iktiginda nasil ¢oziiliiyor?

4. Bireysel olarak farkli ve degerli oldugunuzu hissettiginiz durumlar nelerdir? Somut
bir 6rnekle agiklayiniz.

5. Kurumunuzda ise alim ve gorevlendirmeler nasil yapilmaktadir? Sizce kriterler
nelerdir?

6. Yoneticiniz ‘biz’ dediginde bu, size gore kimleri kapsar?

7. ls arkadaslarmizla yasanan sorunlar nasil ¢oziiliir?

8. Alanmnizla ilgili bilgiye, gelismelere nasil ulasirsiniz? Yoneticileriniz size imkan
yaratmak i¢in neler yaparlar? (Egitimi seminer vb.)

9. Bir ekip olustururken (proje, konferans vb.), size gore hangi Olciitler gbz Oniine

alinmaktadir?
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Ek-3. Arastirma izin onay1
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Ek-4. Etik kurul raporu
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Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimlerde Insan Aragtirmalan Etik Kurulu

K/Q Eray KARA
Abant izzet Baysal Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti
Egitim Yénetimi ve Denetimi A. B. D.

F{)/Saym Eray KAKA,
“Giresun Universitesi, Yonetici, Akademik ve idari Personelinin Farkhhik Yonetimine
iligkin Goriisleri” konulu arastirmaniz ile ilgili olarak Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimlerde Insan Arastirmalari Etik Kuruluna yapmig oldugunuz bagvuru (Protokol NO.
2016/100) Kurulumuzun 17.05.2016 tarihli ve 2016/04 toplantisinda degerlendirilerek etik

olarak uygun bulunmustur. Bilgilerinize sunariz.

/ DiHamit COSKUN (Bagkan) memé%(()ye)
CC

' Dog. Dr. Mithat DURAK(Uye) Dog/Dr/Altay EREN/(Uye)
{
“Dr. Dilsad COKNAZ (Uye) Dog. Dr. §eval ALKOY (Uye)

Av. Zuhal DEMIRCI(Uye)
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