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Amag¢ - Bu calismanin amaci, etkili farklililk yonetiminin c¢alisanlarin verimliligine
etkilerinin incelenmesidir.

Yontem — Bu ¢alismada, sebep ve sonug iliskilerinin analizi icin “iliskisel tarama” yontemi
esas almmistir. Arastirmanin veri toplama araci olarak belirlenen anketin; ilk boliimde
demografik bilgilerle ilgili sorular, ikinci boliimiinde “Farkliliklarin Yonetimi Olgegi” ve
{iclincii boliimde ise “Caligan Verimliligi Olgegi” yer almistir. Daha 6nce giivenilirligi
kanitlanmis olan Olgekler aracilig: ile elde edilen verilerden yararlanilarak SPSS istatistik
programu ile, glivenilirlik, frekans, farklilik, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Calismanin evreni; Ankara’min Kizilcahamam ve Haymana Ilcelerinde faaliyetlerini
siirdiiren 5 ve 4 yildizli termal otel isletmelerinde calismakta olan toplam 452 calisan
olusturmustur.

Bulgular - Regresyon analizleri sonucunda; bireysel diizeyde farklilik yonetimi
uygulamalarinin, ¢alisan verimliligi tizerinde negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Diger bir anlatimla, bireysel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalarinda meydana
gelecek 1 birimlik artis sonucunda; calisan verimliligi 0,121 birim azalmaktadir. Yani
bireysel diizeydeki uygulamalarin, ¢alisan verimliligi {izerinde negatif yonlii %12,1
oraninda etkisi oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Tartisma - Farkliliklarin yonetiminin amaci; biitiin ¢alisanlarin tiim yeteneklerinin
isletmelerin amaglarina katk: saglayabilecek bigimde, en iist seviyeye ¢ikarilmasi ve sahip
olduklar1 potansiyellerine ulasabilmelerini saglamaktir (Keil vd., 2007: 6). Dolayisiyla,
calisan bireyler arasinda sinerji yaratilmasi, maliyet diizeylerinin minimum seviyeye
indirilmesi, hizmet ve {iiriin kalitelerinde artis saglanmasi, ¢alisanlarin verimliliginin
saglanmasi, isletmelerin rekabette {istiinliik saglamasi gibi avantajlarin elde edilebilmesi
icin farkliliklarin en etkin sekilde yonetilebilmesi hayati bir 6neme sahip olup, bu alanda
uygulamali bilimsel arastirmalarin yapilmasinin isletmelere 6nemli faydalar saglayabilecegi
distintilmiigtiir.
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Purpose — The aim of this study is to examine the effects of effective diversity management
on employee productivity.

Method - In this study, the "relational screening” method was used for the analysis of cause
and effect relationships. The questionnaire, which was determined as the data collection tool
of the research; The first part included questions about demographic information, the second
part included the "Diversity Management Scale" and the third part included the "Employee
Productivity Scale". Reliability, frequency, difference, correlation and regression analyzes
were performed with the SPSS statistical program, using the data obtained through the
scales whose reliability had been proven before. The universe of the study; A total of 452
employees working in 5- and 4-star thermal hotels operating in Ankara's Kizilcahamam and
Haymana Districts have formed.

Results - As a result of regression analysis; It has been determined that diversity
management practices at the individual level have a negative effect on employee
productivity. In other words, as a result of 1 unit increase in diversity management practices
at the individual level;, employee productivity decreases by 0.121 units. In other words, it
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has been concluded that individual-level practices have a negative 12.1% effect on employee
productivity.

Discussion — Purpose of diversity management; It is to maximize all the talents of all
employees in a way that can contribute to the goals of the enterprises and to enable them to
reach their potential (Keil, et al., 2007: 6). Therefore, it is of vital importance to manage
differences in the most effective way in order to create synergy among working individuals,
reduce cost levels to a minimum, increase service and product quality, ensure employee
productivity, and gain competitive advantage. It is thought that doing this can provide
significant benefits to businesses.

1. GIRIS

Calisanlar arasinda bulunan farkliliklar, is hayatinin biitiin alanlarinda yonetilmesi gereken bir olgudur. Bu
kapsamda, kiiresellesme siirecinde olan diinyada ekonomik, politik, sosyal ve teknolojik yasamda da pek ¢ok
farklilik yasanmaktadir. Yasanan bu degisimler de isletmelerin stratejilerini ve kiiltiirlerini etkilemektedirler.
Farkliliklarin yasandig1 bu siireg i¢inde iiretim ve hizmetin en degerli varliklarindan biri olan insanlarin
verimli ve etkili sekilde yonetilebilmesi de 6nem arz etmektedir (Fettahlioglu ve Tatli, 2015: 120).

Farkliliklarin yonetimi, isletmelerin siirdiiriilebilir nitelikte rekabet iistiinliigii elde edebilmeleri icin biiyiik
Onem tasimakta (Tashyan, vd., 2016: 1339) ve farklilik olgusu, benzerlikler ve farkliliklarla biitiinlestirilmis
birlesimi ifade etmektedir. Isletmeler pek ¢ok yonden birbirinden farkli 6zellik gosteren insanlardan meydana
gelen, isgiiciindeki farkliliklarin en basarili sekilde yonettigi zaman isletmeler, rekabet¢i bir {iistiinlitk
saglayabilmektedir (Balyer ve Giindiiz, 2010: 25).

Rekabetin kiiresel boyutlara ulastig1 ve bircok yonden birbirinden farkli 6zellik gosteren bireylerin calistig
isletmelerde siirdiirebilirligin saglanabilmesi icin ¢alisanlar arasindaki bireysel, grupsal ve Orgiitsel
farkliliklarin en basarili sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla da etkili farklihik yonetiminin
calisanlarin verimliligine etkilerine yonelik alan uygulamali bilimsel ¢alismalarin yapilmasinin 6nemli
faydalar saglayabilecegi diistiniilmiistiir. Bu baglamda bu arastirmanin problemi; etkili farklilik yonetiminin,
calisanlarin verimliligine etkisi var midir? seklinde belirlenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Farkliliklarin Yonetimi

Ik olarak farkli isgiicti profili konusunda oldukga zengin olan Amerika Birlesik Devletleri'nde ortaya ¢ikan,
daha sonra hizla Kanada ve Avustralya’da, 1990’lardan itibaren de Avrupa Birligi'nde kabul goriip
uygulanmaya baslayan ve dnemli bir yonetsel uygulama haline gelen farkliliklarin yonetimi, “calisanlarin
orgiitlerde farkliliklariyla var olmalarini saglamay1” ilke edinen bir yaklasimdir (Tozkoparan ve Vatansever,
2011: 89). Ayn1 zamanda bu kavram, isletmelerin kiiltiirlerine eklemeleri gereken bir anlayis haline gelmistir
(Henry ve Evans, 2007: 73).

Farklilik kavrami, toplumsal ve bireysel odakl yapilar araciligiyla genis ve dar pek ¢ok bakis acis1 olup (Kreitz,
2008: 102); Farkliliklarin yonetimi ise karisikliklar ve gerginliklerle basa ¢ikabilmek amaciyla kaliteli karar
verebilme yetenegi seklinde tamimlanabilir. Farklibklarin yonetimi, insanlarin birbirine benzeyen ve
benzemeyen Ozelliklerinin fark edilmesi ve tiim bu 6zelliklerinin kabullenilip degerlendirilmesi ile ilgili bir
stirectir. Dolayisiyla farkliliklarin yonetimi etkin bir sekilde uygulandiginda hem ulusal hem de uluslararas:
pazarlarda isletmelere rekabet iistiinliigii saglamaktadir (Siiral-Ozer, 2007: 112).

Farklilik yonetimi; 6rgiit kiiltiirii, katilim, biitiinlesme ve ekip caligmasi gibi pek ¢ok 6zellikleri tasimakta olan
calisma ortamlarini olusturmay1 amaglamakta ve ¢alisanlarin kisisel gelisimini destekleyerek stratejik kaldirag
gorevi gormektedir (Barutgugil,2011: 205). Farkliliklarin etkin bir sekilde yonetimi sayesinde, degisik bakis
acilart bulunan bireylerin, isletmelerin karsilastigi sorunlarin ¢oziilmesi ya da piyasadaki firsatlarin
calisanlarin yeteneklerinden yararlanilarak degerlendirilmesi ve rekabet iistlinliigli saglanmasi miimkiin
olmaktadir. Alternatif pek ¢ok ¢6ziim ve faaliyet yollar1 degerlendirildiginde, degisik bakis agilar1 gruplarin
olas1 biitiin kazanglari, yan etkileri ve maliyetleri ngorebilme yeteneklerini artirmaktadir (Cox ve Blake, 1991:
46).
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Bireylerin algilari, egitim, organizasyon, kisilik, gorevler, fonksiyonel anlamda arka plan, sosyo-ekonomik
arka plan; grup tiyeleri arasinda bulunan etkilesimin kaliplarina da etkilemektedir (Patrick ve Kumar 2012: 1).
Bu kapsamda, bireyler arasinda bulunan farkliliklarin, isletmeler igin maliyet yaratabilen bir durum
olmasindan ziyade, birer varlik haline doniismelerini saglayan strateji ve stireglerin isletmelerin amaglarina
hizmet edebilecek sekilde kullanilmas: gerekmektedir.

2.2. Farkliliklarin Ortaya Cikma Nedenleri

Farkliliklarin ortaya c¢ikis nedenlerinin arastirilip olumlu yonlerinin isletmeler tarafindan uygulamaya
alinmasi; calisanlarin verimliligini attirmak agisindan oldukca onemlidir (Goniillii, 2000: 195). Farkliligin
orgiitsel ~ boyutla  ilgili  nedenleri  ise  fonksiyonel  diizey/simiflandirma,  igerigi/alam,
boliinme/boliim/birim/grup, kidem, is yeri, sendika {iiyeligi ve yonetim durumu da bu boyut iginde yer
almaktadir (Birkok, 2004: 1).

Sekil 1. Farkliliklarin Ortaya Cikma Nedenleri
Kaynak: (Hanappi-Egger, 2006: 126).
Sekil 1'de goriildiigii {izere, farkliliklar pek ¢ok boyut altinda incelenebilmektedir. Bu boyutlar 6zellikle de
insanin profilinin benzerliklerini ve farkliliklarini ortaya koyabilmek icin olusturulmustur. Kisilige yonelik

farkliliklarin ortaya ¢ikma nedenleri iginde {i¢ alt boyut yer almaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilmektedir
(Mazur, 2010: 7);

2. Farkliligin i¢ boyutla ilgili nedenleri; yas, cinsiyet, cinsel yonelim, fiziksel yeterlilik, etnik kdken ve 1rk bu
boyut icinde yer almaktadir.

Bireyler hayatlar1 boyunca farkli gelisim diizeylerinden gegmektedirler. insanlarin yaslarinin ilerlemesi ile
birlikte is hayatina yonelik beklentilerinde de degisiklikler yasanmaktadir. insanlarin hayat donemleriyle is
yasamlarinin birlesmesi sonucunda pek ¢ok farkliliklar ortaya c¢ikmaktadir. Bu farkliliklar su sekilde
siralanabilir (Aytag, 1997: 72-73);

a) Kimligin olusturulmasi; bireylerin 16 ila 25 yas arasindaki donemlerini kapsamaktadir. Aile icindeki
baglarinin zayiflamaya basladigi, bireylerin kendilerini taniyarak kimliklerini bulmaya calistiklart bu
donemde egitimlerini tamamlayarak gelecek arayislarina girmektedirler (Odabasi, 2012: 19).

b) Kariyer olusumu; bireylerin 25 ile 35 yas arasindaki donemlerini kapsamaktadir ve bu asamada bireyler is
hayatlarinda kendilerine uygun olan kariyer yollar1 segmektedirler (Aytag, 1997: 73).

¢) Orta yas sendromu, bu donem 35 ile 45 yaslar1 arasinda olmakla birlikte bazen 55 yasina kadar da devam
edebilmektedir. Bireyler bu dénem iginde sosyal iliskileri en alt seviyeye indirmekte ve biitiin enerjilerini ise
yoneltmektedir. Insanlarin yas hayat planinda farkli degisikliklerin meydana geldigi veya durgunlasma
donemine girerek kariyerlerine razi olduklar1 dénem olarak da goriilebilir. Bireylerin orta yas sendromu
olarak ifade ettikleri durumda bu asamada gerceklesmektedir. Orta yas sendromunu en az diizeyde atlatan
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bireylerin is verimlilikleri ve bagliliklari da artmaktadir. Insanlarin hayati boyunca edinmis olduklar
kazanimlari olarak tanimlanan deneyim, ¢alisanlarin yaslari ile birlikte degerlendirilmekte ve yas bakimindan
biiyiik olan bireylerin deneyimlerinin daha ¢ok oldugu olduguna inanilmaktadir (Balay ve Saglam, 2004: 33;
Oksiiz ve Giiven, 2012: 461).

d) Zihinsel ve fiziksel potansiyel azalma; bireylerin 55 yas ve sonrasindaki dénemi kapsamaktadir. Bu
asamada zihinsel ve fiziksel potansiyel azalmakta, kariyer istegi ve motivasyonu da ortadan kalkmaktadir.
Isletmeler caliganlarini emeklilige hazirlayabilmek icin pek cok hobi, sosyal goniilliiliik ve seyahat
organizasyonlarina yonlendirmektedir (Robbins, 1989: 44).

e) Cinsiyet farkliligi; bireylerin erkek veya kadin olarak gostermis oldugu fizyolojik, biyolojik ve genetik
ozellikler cinsiyet olarak tanimlanmaktadir. Cinsiyet olgusu, sosyal anlamda erkegin ve kadinin farkli pek ¢ok
sorumluluklar1 ve rolleri seklinde de tanimlanabilir (Alparslan, vd., 2015: 68). Erkek ve kadin kaliplar1 kiiltiirel
degerler i¢inde olusturulmaktadir. Olusturmus olan bu 6zellikler de yasamin pek ¢ok alanini etkilemektedir.
Toplum icinde bireylerin gorevlerinin cinsiyet diizeyleri arasinda dagilimi cinsiyet rolii olarak tanimlanabilir.
Pek ¢ok meslegin kadinlara erkeklere uygun meslekleri seklinde tanimlanmas: da cinsiyete dayandirilmis
farkliliga ve ayrimciliga sebep olmaktadir (Topguoglu, 2009: 90). Cinsel egilimlere dayandirilan ayrimcilik,
cinsel yonelimleri ve tercihleri farkli olan kisilere diger kisilerden daha olumsuz ve farkli sekilde davranilmas:
olarak tanumlanabilir. Cinsel egilimlere dayali olarak yapilan ayrimcilik; 6nyarg: ve bilgisizlik, escinsellerden
korkulmasi, inanglar ve dini sebeplerden meydana gelmektedir. Cinsel yonelimleri farklilik gosteren kisiler,
cinsel egilimleri 6n plana gikartilmadan yapmais olduklar: islerde degerlendirilmek ve ayrimciliga ugramadan
esit firsatlara sahip olmak istemektedir (Keil, vd., 2007: 29). Cinsellik, dogumdan daha 6nce baslayarak émiir
boyu siirmekte olan, bireylerin; inanislari, duygulari, sevdikleri ya da sevmedikleri seyler, fiziksel
gortintimleri, iginde yasamis olduklar1 topluma bagli sekilde bigimlenen ve her bireye gore farkli olabilen
oOzellikler cinsellik olarak tanimlanmaktadir. Cinsellik ayni zamanda biitiin bedeni ve akli da icermektedir
(Bozdemir ve Ozcan, 2011: 37).

f) Etnik koken; kokeni Yunanca olan “etnisite” kavrami, halk olarak tanimlanan “etnos” kelimesinden
tiiretilmistir. Herhangi bir soya dayandirilmis olmay1 ifade eden etnisite kavrami, genetik ve biyolojik pek ¢ok
farkliliktan daha ok kiiltiirel farkliliklar1 anlatabilmek amaciyla kullanilmaktadir. Ayni zamanda bu kavram,
bir grup icindeki kiiltiirel 6zelliklerinin benzer olmas1 anlamini da tasimaktadir. Etnisite kavrami, tarihsel
acidan topluluklarin sahip oldugu kiiltiirel farkliliklarina yapilmis olan vurguyu da birlestirmektedir.
Etnisiteye dayandirilarak kiiltiir kavraminin algilanmasi herhangi bir halki diger halklardan ayirmakla
birlikte belirli halklara hem digerlerine hem de kendilerine tanimlanmis bir kimlik kazandirmaktadir (Smith,
2002: 46).

g) Irk farklihigy; belli gruplarin dogal sekilde meydana gelen dis goriiniisiine ait olan 6zellikler temeli icinde
ay1rt edici herhangi bir biyolojik grup olusturabildikleri sekilde etkilenmesi olarak ifade edilebilir. Irk kavrami
ayn1 zamanda biyolojik olarak temellendirilmis olan dis goriiniislerine gore gruplarin ya da bireylerin yerinin
belirlenmis oldugu, farkli vasiflarin veya farkli becerilerin atfedildigi bir dizi sosyal iliski seklinde de
tanimlanabilmektedir (Giddens, 2012: 534).

3. Farkliligin dis boyutla ilgili nedenleri; cografi konum, gelir, kisisel aliskanliklar, bos zaman gecirme
aligkanliklari, din, egitim diizeyi, is deneyimi, dis goriiniis, ebeveynlik ve medeni durum bu boyut icinde yer
almaktadir.

a) Kisilik; insanlar1 diger insanlardan farkl: kilmakta olan 6zellikler seklinde tanimlanabilir. Giinliik hayatta
siklikla kullanilan bir kelime olmasinin yani sira kisilik kelimesi {izerinde anlagsmaya varilamamaistir. Pek ¢ok
farkl: sekilde tanimlanabilen kisilik, bireyleri diger bireylerden ayiran, bireylere has, yapilasmis ve tutarl
ozellikler buitiinii olarak da tanimlanabilmektedir (Yazgan—inang ve Yerlikaya, 2012: 2-3). Kisiligi meydana
getiren ve bireyleri diger kisilerden ayirmakta olan 6geler; bireylerin faaliyet alanlariyla ve dis goriintimleri
ile ilgili rolii ya da gorevi, bireylerin zeka gibi pek ¢ok potansiyel yetenekleriyle yasadiklar1 toplumlarin
ozellikleri seklinde siralanabilir (Eren, 1993: 40-41).

b) Kiiltiir, sosyologlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmis bir olgu olmakla birlikte insanin ortak bir
yagam tarzini ifade etmektedir. Toplumsal ve tarihsel gelisim siireci kapsaminda kiiltiir, meydana getirilen
biitiin deger ve degerleri daha ileriki nesillere aktarabilmek de yararlanilan araglarin tamamidir (Kirdar, 2017:
68). Isletmeler, belli toplumlar iginde faaliyetlerine devam etmektedir. Toplumlari meydana getiren bireylerin
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kendilerine has inanglari, davraruslari, degerleri ve diisiince tarzlar1 bulunmaktadir. Bu ise toplumlarin
kiltiirlerini meydana getirmektedir (Yiiksel, 1989: 345).

c) Egitim; kavrami kisilerin yeteneklerini, toplum tarafindan olumlu olarak kabul edilmis olan farkli davranis
bicimlerini, becerilerini ve tutumlarin gelistirmis oldugu stireglerin toplamina denilmektedir. Diger bir ifade
ile egitim, kisiligin gelisebilmesini saglayan, bireylerin gelecek yasamlarinda onlara gerekli olacak davranis,
bilgi ve becerileri kazanmasina yarayan onemli bir siire¢ seklinde de tanimlanabilir (Tezcan, 1985: 4). Yiiksek
kalitede insan yetistirebilme sorumlulugunu {iistlenen egitim, isletmelerin ihtiya¢ duydugu yiiksek diizeyde
nitelikli insan gliclinii saglamakta da kullanilmaktadir. Calisanlar arasinda bulunan farkliliklar konusunda
bilinclendirilmelerini saglayan egitim, bireylerin 6n yargili ve basmakalip tutumlarini da azaltmalarina
yardimei olmaktadir (Colak, 2010: 112). Farkliliklara 6nem gosterilerek hazirlanmis olan, her topluma ait
kiltiire uyumlu sekilde planlanan egitim programlari yardimiyla 6grenciler de merak ettikleri farkliliklar:
tanima imkanina kavusmaktadir. Ayni zamanda 6grencilerde farkliliklar: tanimaya istekli olma gibi pek ¢ok
pozitif duygularin olusabilmesinde 0gretmenlerin kendi 6grencileri ile olan iliskilerinde hassas olmalari
gerektigi sOylenebilir (Rengi ve Polat, 2014: 136).

d) Din; ahlak, inang ve degerler sistemi seklinde tanimlanabilmektedir. Din olgusu ayni zamanda, yasam ve
kiiltiir anlayis1 olmakla birlikte hayatin anlamsizligl ya da manasi, mutsuzlugu ya da mutlulugu algilama
sekli olarak da tanumlanabilmektedir. Din kavrami diger bir anlami ile uyulmasi gereken kurallar ve ibadetler,
ayinler ve torenleri kapsadig gibi pek ¢ok siyasal ve toplumsal kurumlar1 da barindirmaktadir (Berktay ve
Atasoy, 2007: 19). Farkliliklarin yonetimi, calisan bireylerin farkli pek cok inanca hosgorii ve sayg ile
bakabilmesini sagladigindan, inang¢ farkliliklarindan kaynaklanmakta olan catismalar1 oOnleyebilmek
agisindan din olgusu biiyiik 6nem tasimaktadir (Cetin ve Dereli, 2007:146).

e) Engellilik; isletmelerin yarar saglayabilecek oOrgiitsel alandaki uygulamalarinda engellilik kavramu,
bireysel ¢alisanlarin ve miisterilerin farkliliklarinin taninmasini saglamaktadir. Farklilik iizerine yapilan
tanimlar bu ekonomik ve engellilik durumunu farkli gosteren bireylerin bazi farkli niteliklerini
kapsayabilecek sekilde tanimlanabilmektedir (Demirel ve Ozbezek, 2016: 4). Dogustan veya daha sonradan
olan, bireylerin ruhsal, toplumsal, bilissel, psikolojik ve fiziksel nitelikleri {izerinde belirli diizeyde islev
kayiplarina sebep olan zorluklar engellilik olarak tanimlanabilir. Diger bir ifade ile engellilik; organ
bozuklugu ya da eksikligi neticesinde hayatin1 normal sekilde devam ettirebilmesi icin gerekli olan giinliik
ihtiyaglarini giderme ve uyum saglamada yasamakta oldugu zorluklar engellilik olarak tanimlanabilir (Byrd,
2014: 516).

f) Gelir diizeyi; isletme biinyesinde ¢alisanlarin, ¢alistiklar1 boliimle pozisyonlarin farkli olmasinin yan sira
almis olduklar: egitim diizeyinin farklilik gostermesi gibi unsurlardan dolay1 gelir diizeyleri de degisiklik
gostermektedir. Ay isletme icinde ayni is yapmakta olan ¢alisanlara farkli diizeyde {icret demesi yapildigt
gibi isletme calisanlar1 arasinda da farkl diizeyde {icret sistemleri de uygulanabilmektedir (Karaca, 2004: 1).

g) Calisma saatleri; calisanlardan bazilar1 isletmeye ugramadan iletisim araglarindan ve internetten
yararlanarak giinliik aktivitelerini siirdiirebilmektedir. Esnek olarak gelistirilen ¢alisma saatleri, ¢alisanlarin
daha fazla bos zamanlarinin olmasini saglamakta ve ¢alisma aliskanliklarinda degistirmeyi amaclamaktadir.
Biitiin bu meydana gelen degisimler neticesinde ydneticiler, ¢alisanlarin daha ¢ok tatil, alisilmisin disinda
calisma plani ve saatleri gibi pek ¢ok farkl: talepleri ile de karsilasmaktadir (Birkok, 2004: 7).

2.3. Farkliliklar Yonetiminin Yararlar

Bu kisimda, maliyetlerde azalma, kaynak saglama, 6grenme ve yaraticilik, rekabet ve pazarlama avantaji,
degisime uyum saglama ve sinerji ve takim ¢alismas: konularina yer verilecektir.

1. Maliyetlerde azalma; farklilik diizeylerinin ¢atisma kaynag: sekline doniismesine izin vermemekte olan
isletmeler, istihdam ve maliyet iligkileri agisindan iyilesme saglamaktadir. Bu durum maliyeti azaltma
seklinde tanumlanabilir. Ucrete yonelik sosyal giivenlik agisindan; yan ddemeler vergiler ve katkilar
diizeyinde meydana gelen farkliliklar, calisanlarin isgiicii maliyetleri iizerinde de farklilasmaya sebep
olmaktadir. Pek ¢ok farklilik politikasini benimsemekte olan isletmelerde calisan bireylerin performans
artiglar1 saglanmakta, iggiicli devir hizlar ve ige gelmeme gibi durumlar azaltilabilmektedir. Bununla beraber
isletme verimliligin de artma ile maliyet diizeylerinde azalma da yasanmaktadir (Gonen ve Celik, 2004: 141).

isletme Aragtirmalari Dergisi 3839 Journal of Business Research-Turk



M. Bayar 13/4 (2021) 3835-3857

2. Kaynak saglama; orgiitsel etkinlik diizeyini artirabilmek amaciyla farkli pek ¢ok gruptan insanlari kendi
blinyesine kazandirarak isletmede kalmalarini saglamak, kaynak saglamak olarak tamimlanabilmektedir.
Isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan degisik calisanlara firsatlar saglayabilen calisanlarin da
kendi becerilerini ve yeteneklerini kullanabilecekleri birer ortama sahip olduklari izlenimlerini yaratmasi,
isglicii tarafindan da tercih edilebilmelerine sebep olmaktadir. Farkliliklara 6nem veren isletmelerde is alim
yapildig1 sirada toplumlarin belli kisimlariyla siurli kalinmamaktadir. Ayni zamanda farkhiliklara deger
vermekte olan isletmeler genis bir aday havuzu i¢inden en yetenekli olan ¢alisanlar1 se¢ebilme sansina sahip
olmaktadir. Bunun yani sira bazi farkli isgiicii diizeyine sahip olan isletmeler farkh nitelikteki hedef kitlelerini
en iyi sekilde anlayarak, miisterilerinin de ihtiyaglarina en hizli ve en etkili sekilde cevap vermektedir (Karaca,
2004: 3-4).

3. Isletme iginde yaraticilik; farkliliklarla beraber hizlanmaktadir. Farkli pek gok bakis acisina sahip olan
isletmelerde sorunlarin daha yenilikgi fikirlerle ¢oziimlenebilecegi diisiiniilmektedir. Cinsiyet, yas gibi baz1
demografik degiskenler yaraticilik {izerinde farklilik yaratmamaktadir. Bunun yani sira ¢alisilan pozisyon ile
calisma siiresi gibi mesleki bazi 6zellikler yaraticilik iizerine farklilik yaratmaktadir. Isletmelerde kidem siiresi
fazla olan galisanlar {izerinde yaraticilik, yeni baslayan bireylere gore daha diisiik olmaktadir (Giirkan ve
Kogoglu, 2014: 589).

4. Rekabet ve pazar avantaji; isletmeler varliklarini uzun donem siirdiirebilmek amaciyla elinde bulunan
kaynaklari en verimli ve etkili sekilde kullanmak suretiyle rekabet avantaji elde etmektedir. Degisik is giiciine
sahip olan isletmeler, pazarlama faaliyetleri iizerinde kiiltiirel 6zelliklere daha ¢ok énem vererek, kurumsal
goriiniislerini diizelterek, miisterilerinin taleplerini ve isteklerini karsilayabilecek bi¢cimde pazarlama
faaliyetleri gerceklestirmektedirler (Fettahlioglu ve Tatli, 2015: 122).

5. Degisime uyum saglama; yeniliklerin takip edilmesi ve degisimlere uyum saglama, isletmelerin varliklarinm
stirdiirebilmeleri ve rekabet ortaminda daha iyi rekabet edebilmeleri agisindan Onemli bir kosuldur.
Isletmelerin dogasi geregi; kurulma, ilerleme, duraganlik dénemi ve sonug gibi bazi asamalar aralikli sekilde
yasanmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005: 397).

Kiiresellesmenin giin gectikce arttignt donemde degisimlere en iyi sekilde uyum saglayabilecek potansiyeli
bulunan isletmelerin farkliliklar1 da benimsedigi goriilmektedir. C)rgﬁtsel yonetim diizeyinin basarili
olmasinin altinda, baslangi¢ diizeyinde ortak bir deger sisteminin olusturulmasi, yeniliklerin takip edilmesi,
degisime ayak uydurulmas: gibi farkli pek c¢ok kiiltiire saygi duyularak yaraticiigin desteklenmesi
yatmaktadir (Ehtiyar, 2003: 67). Farkliliklar1 g6z oniinde bulunduran isletmelerin benimsedikleri bazi kriterler
bulunmaktadir. Bu kriterler su sekilde siralanabilir (Taylor, 2003: 170);

1. Farkliliklar: kabul ederek temsil alaninda liderlik gosterebilmek,
2. Farkliliklara kars1 sorumluluklari yerine getirebilmek

3. Ise alimlarda, segmelerde ve iste tutma diizeyinde en diisiik temsil sayisina sahip olan gruplar1 gz 6niinde
bulundurmak,

4. Calisan bireylere gelistirme ¢alismalarina yer verilerek basari farklilik gelisimlerini desteklemektir.

Basar1 diizeyi yiiksek olan isletmeler, calisanlarin sahip olduklar: farkliliklari saygiya dayali olarak esitlik
diizeyinde yiikseltmektedir. Calisan farkliliklarimin problem olusturmak yerine daha ¢ok zenginlik
olusturabilmesi, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin gelismesi amaglanmaktadir. Farkliliklarin en etkin sekilde
yonetildigi isletme ortaminda ¢alisan bireyler arasinda esitligin ve adaletin saglanmasiyla daha iyi iliskiler
kurulmakta, calisan bireyler aras1 anlasma diizeyi de yiikselmektedir ({lhan ve Ince, 2015: 150).

5. Sinerji; Orgiitsel diizeyde meydana gelen farkliliklar, etkin yonetildigi siirece bolgesel bir sinerji
olusturulabilir. ~Sinerji yaratamamis olan isletmeler, c¢alisan potansiyelini gerektigi diizeyde
degerlendirememesi nedeniyle insan kaynagindan en dogru sekilde yararlanamamaktadirlar (Polat, 2012:
1398).

2.4. Etkili Farklilik Yonetimi

Etkili farklilik yonetimi, isletmeye en ¢ok yarari saglayabilecek bigimde kullanilmasini ve en verimli sekilde
sonuglar elde etmesini amaglamaktadir (Gilbert, vd., 1999: 67-68).
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Sekil 2. Etkili Farklilik Yonetimi Modeli
Kaynak: (Gilbert, vd., 1999: 67).

Sekil 2 incelendiginde, “Etkili Farklilik Yonetimi Modelinin” isgiicliniin ve isletmelerin verimliligi agisindan
¢ok sayida ortak noktas1 oldugu goriilmektedir. Bu odak noktalari su sekildedir (Majidli ve Budak, 2018: 136);
ise baglayarak isi siirdiirme, bireysel seviyede sonugclar, insan kaynaklarinda doniisiimler, 6rgiitsel sonuglar
ve farklilik tutumlari. Demirel ve Ozbezek’e gore (2016: 1) sz konusu model ayrica, farkliliklarin yonetimi
stirecinin boyutlarini ve farkhiliklarin stratejik anlamda yonetilebilmesi icin boyutlar arasi iligki siireglerini
ortaya koymaktadir.

Etkili farklilik modellerinin hepsinin ortak bir noktas: vardir. Bu ortak noktalardan bazilar1 su sekilde
siralanabilir (Majidli ve Budak, 2018: 136);

1. Kapsaml: farklilik yonetimi modeli kapsaminda; kiiltiirel farkindalik, 6rgiitsel performans, drgiit misyonu
ve kiiltiirel sinerji yer almaktadir.

2. Biitiinsel farklilik yonetimi modeli kapsaminda; birincil boyutta kurumsal bir dahil olma, ikincil boyutta
ise yapisal degisim, kiiltiirel farkliliklar yer almaktadar.

3. Farklilik yonetimi etkililik modelinde ise farklilik iklimi, kisisel girdiler ve kisisel ¢iktilar yer almaktadir.

4. Global farklilik yonetimi modeli kapsaminda; kurumsal altyapi, orgiitsel sonuglar, liderlik ve kiiresel
farklilik yonetimi yer almaktadir.

5. Farkliliklar1 kabul etme modeli kapsaminda; kisisel bilgiler, farkliliklar yonetimini kabul edebilme,
onyargi, kimlik, kisisel iliskiler yer almaktadir.

6. Etnik ve irksal farkliliklarin yonetimi modeli kapsaminda ise grupsal, bireysel ve orgiitsel sonuglar: ile
farkliliklar yer almaktadir.

2.5. Calisan Verimliligi

Calisanlarin sahip oldugu is tecriibesi ve yetenek, is verimligin saglanmasinda onemli bir role sahiptir.
(Seymen, 2005: 200). Calisanlarin kisisel verimliliklerin artirmasi, isletmelerin biiylime avantajlarindan
yararlanmasina destek olmakta ve 6nemli rekabet avantaji elde edilmesine katkida bulunmaktadir (Shen, vd.,
2009: 238). Rekabet avantaji elde etmeyi amaglayan isletmeler, ¢alisan bireyleri kisisel farkliliklariyla
degerlendirerek bu durumdan yararlanmak istemektedir (Ozkaya, vd., 2008: 371). Insanlarin bazi belirgin
farkliliklarinin olmasina ragmen uyumlu bir sekilde ¢alisabilmeleri isletmeler, isverenler ve ¢alisanlar ile
toplum adina da onemli kazanimlar saglamaktadir (Koksalan, 2019: 52). Etkinlik, verimlilik, karlilik gibi
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isletmenin pek ¢cok amacini gerceklestirebilmek amaciyla bir araya gelmis kisiler, isletmeye ve is arkadaslarina
uyum saglamaya calismaktadir. Ayni zamanda sahip olmus olduklar1 farkhiliklar1 da ozgiir bir sekilde
yasamay1 amaglamakta ve bu farkliliklarina da sayg1 gosterilmesini beklemektedir (Siirgevil ve Budak, 2008:
66).

Rekabette basarili olmay1 hedefleyen isletmelerin, ¢alisan verimliligine 6nem vermesi gerekmektedir. Uretim
faktorlerinin en dnemlilerinden birisi olan isgiicii, isletme faaliyetlerinin yiiriitiilmesi ve yonetilmesi a¢isindan
onemli islevleri yerine getirmektedir. Calisanlarin isyerindeki motivasyonu, diger calisanlarla olan iyi
iletisimi, gorevlerin yerine getirilmesinde ki basarisi, bireysel beklentilerin gerceklesmesi; ise zamaninda
baslamay1 ve devamlilig1 saglamaktadir. Dolayisiyla, isletmelerin ¢alisanlarinin motivasyonunu ytikseltecek
uygulamalarda bulunmasi, kariyer gelisimlerine destek olmasi, siirekli egitimler yapmasi, performansa dayal
{icret sistemi uygulamasi gerekmektedir (Gilbert, vd., 1999: 71). Isletmelerde giiglii iletisim ve giiven ortamimin
yaratilmasi, ¢alisanlarin kararlara katilmalarina imkan taninmasi ve lider tarafindan desteklenmeleri is goren
motivasyon diizeylerini olumlu ydnde etkilemektedir (Kogak ve Oziidogru, 2012: 86).

2.6. Calisan Verimliliginin Onemi

Isletmelerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda meydana gelen déniisiimler, artmakta olan orgiitsel 5grenme,
bilgi olusturabilme, esneklik, gelistirilen rekabet stratejileri; ¢alisma ortamlarinin gelismesine, ¢alisanlarin
verimliligine ve isletmelerin rekabette basar1 saglamasina neden olmaktadir (Shen, vd., 2009: 237). Ayrica,
calisanlarin verimliliginin arttirilmasinda; ¢alisanlar arasi iyi iletisim, basarinin ddiillendirilmesi, kariyer
gelisimini saglayacak egitimlerin verilmesi ve alinacak kararlarda uzman ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi;
mal ve hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, isletme karlilig1 agisindan énemli bir yere sahiptir. (Madera,
2013: 124).

Vasifli calisanlarin ise devamliligy, yeni yeteneklerin kazanilmasi, isgiictindeki gticlii yanlarin 6ne ¢ikarilmasi,
zayif yonlerin dnlenmesi ve mevcut calisanlarin verimliligin artirilmasi igin isletmelerin insan kaynaklar
boliimiinde sistem olusturmas: gerekmektedir (Dagher, vd., 1998: 181).

2.7. Caligan Verimliligi ve Kiiltiir iliskisi

Isletme caliganlarinin verimliligi, orgiit kiiltiirii ve kisisel kiiltiiriin etkisi altindadir (Ewoh, 2013: 113). Bu
baglamda; yeniliklerin kabulii ve 6n yargili tutumlarin engellenmesinde, ¢alisanlarin kiiltiirel farkliliklarinin
yonetimler tarafindan dikkate alinmasi; isletmelerin amaglarinin gergeklesmesi agisindan 6nemli bir yere
sahiptir (Hanappi-Egger, 2006: 127);

Isletmelerde calisan bireylerin kiiltiirel farkliliklari, farkli tutumlarin sergilenmesine neden olmaktadir.
Bireylerin bu farkliliklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi, isletmelerin rekabet giiciinii
artirmaktadir (Siirgevil, 2010: 77). Dolayisiyla farkliliklarin yonetilmesi hem isletmeler hem de ¢alisanlarin
verimliligi acisindan ¢ok Onemlidir. Ayrica kiiltiirel farkliliklarin iyi yonetilmesi; maliyetlerde azalma,
pazarlama, problem ¢6zebilme, esneklik, yaraticilik gibi pek ¢ok alanda isletmelere fayda saglayabilmektedir.
Tim ¢alisanlar arasi kiiltiirel farkliliklarin yonetilmesi, farkli pek ¢ok grup arasinda is birligini gelistirmekte,
kisilerarasi iletisimin giiglendirmekte ve verimliligin artmasina katki saglamaktadir (Ozbilgin, 2005: 24).
Ulke ekonomilerinin kiiresellesmesi ile birlikte, isletmeler hem uluslararas: hem de cok kiiltiire sahip farkl
cevrelerde de ¢alismak durumunda kalmaktadirlar. Farkliliklara deger vererek farkliliklar etkili bir sekilde
yonetebilmek hem genel ekonomi diizeyini hem de isletmenin biitiin paydaslarini giiclendirmektedir
(Tozkoparan ve Vatansever, 2011: 99).

2.8. Etkili Farklilik Yonetimi, Calisan Verimliligi fliskisi

Etkili diizeyde bir farklilik yonetimi olusturulmasi; isletmelerin performans diizeylerinin iyilestirebilmesi,
etkinliklerin, isgiicti kalitesinin, yaraticilik ve esnekligin arttirilmasi, Orgiitsel 6grenme ile karar verme
asamalarinin iyilestirilmesi gibi pek ¢ok yarar saglamaktadir (Milena, 2013: 40). Farklilik yonetiminin, ¢alisan
verimliligi ve isletme {izerindeki faydalar1 ve sonugclar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Cox ve Blake, 1991: 45-
51);

1. Problem ¢ozebilme; s6z konusu problemleri daha genis ¢erceveden perspektiflere dayandirarak elestirel
bir ¢6ziim Onerisi gelistirebilme,
2. Maliyet; isgiicii devri, devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinda meydana gelen diisiigler,

3. I siirecleri {izerinde meydana gelen yaraticiligin ve yeniligin artmas,
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4. Sistemin esnek olmasi; daha az ve daha hizli maliyetlerle ¢cevrede bulunan degisimlere tepki gosterebilme
gibi ciktilar1 ifade etmektedir. Farkliliklarin basarili bir sekilde yonetilmesi pek ¢ok orgiit agisindan énemli
kazanimlar saglamaktadir.

5. Insan kaynaklari; kaliteli personelin igletmeye cekilmesi,
6. Pazarlama; duyarlilik anlayis: gelistirerek pazar payinin artirilmasidir (Taylor, 2003: 169).

Isletmeler, meydana gelen farkliliklar1 Orgiitsel degerlerden biri olarak igsellestirmektedirler. Bu konu
hakkinda isletmede bulunan yoneticilerin diisiinceleri ise; s6z konusu farkliliklarin devamli bir sekilde
gelismenin en 6nemli unsurlarindan biri oldugu diisiincesidir. Farkliliklara 6nem veren isletmelerin her
basamaginda s6z konusu farkliliklara saygi duyulmaktadir. Ayni zamanda bu isletmelerde yoneticiler, biitiin
calisanlar icin adil ve esit bir uygulamalar olusturabilmek konusunda da sorumluluk hissetmektedirler
(Siirgevil ve Budak, 2008: 66).

Farklilik yonetimi, c¢alisanlarin verimliliginin artirilmasi ve isletme bazinda 6nemli faydalar saglayabilir,
bunlar (Treven ve Mulej, 2006: 827; C)Zbilgin, 2008: 13-14);

Calisanlar kendilerini degerli hissedebilir,

Farkliliklar yeni firsatlar olarak uygulamaya alinabilir,

Isletmenin kiiresel diinya igindeki yerini en iyi sekilde anlamasina katki saglayabilir.

Orgiitsel gelisme ve degisme iizerinde de etkili olabilir.

Calisanlarin verimliliklerinin artmasina neden olabilir.

Farkl1 pek ¢ok goriisiin temsil edilebilmesini saglayabilir.

Mal hizmetlerin kalitesi artabilir.

Sosyal, duygusal, entelektiiel ve ekonomik gelisim tesvik edilebilir.

Orgiitiin sahip oldugu temel degerlere odaklanmasina ve bu degerleri giiclendirmesine neden olabilir.

0O NG LN

Isletmelerin, rekabetin yogun oldugu ortamlarda devamliligimi saglayabilmek icin rakiplerinden farklilik
yaratmalar1 ve en iyi bicimde farkliliklar: yonetmesi gerekmektedir. Farklilik yonetiminin 6nemini anlamis
olan isletmelerin yapmis oldugu faaliyetler, rekabet ortaminda gii¢lii olmalarini saglamaktadir. Calisanlarin
farkli becerilerini ve yeteneklerini en uygun islerde kullanma yoluna giderek isletme verimliligini
artirmaktadirlar (imadoglu ve Tiirk, 2019: 63).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu calismada, “tanimlayici arastirma” modeli segilmis ve uygulama alani i¢in belirlenmis olan degiskenler
arasinda bulunan iliskinin semasi sekil 3’te gosterilmistir.

DEMOGRAFIK DEGISKENLER
(Cinsiyet, Yas, Egitim, Medeni Durum)
(Ara Degisken)

FARKLILIKLARIN
YONETIMI
(Bagimh Degisken)
1- Bireysel Diizey — =—

CALISAN
VERIMLILIGI
(Bagimsiz Degisken)

2- Grupsal Diizey
3- Orgiitsel Diizey

Sekil 3. Etkili Farklilik Yonetiminin Calisanlarin Verimliligine Etkilerine Iliskin Kavramsal Model

Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde siralanabilir;
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H1: Demografik degiskenler (Cinsiyet, Yas, Egitim, Medeni Durum) ile isletmelerdeki farklilik yonetimi
uygulamalar1 (Bireysel, Grupsal, Orgiitsel Diizey) ve calisan verimlilikleri arasinda istatistiksel agidan
farklilik vardir.

H2: i§1etmelerdeki farkliik yonetimi uygulamalarinin (Bireysel, Grupsal, Orgﬁtsel Diizey) , calisan
verimliligini {izerinde etkisi vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu calisma, etkili farklilik yonetiminin ¢alisanlarin verimliligine etkileri konusunu icermektedir. Zaman ve
maliyet kisitlar1 nedeniyle Ankara'min tiim ilgeleri evren kapsamina alinamamis ve ¢alismada Ankaranin
Kizilcahamam ve Haymana Ilelerinde faaliyetlerini stirdiiren 5 ve 4 yildizli termal otel isletmelerinde
calismakta olanlarin tamami c¢alismanin evreni olusturmustur. Toplam ¢alisan sayis1 455 kisi olup evren
sayisinin azlig1 nedeniyle tam sayim yontemi tercih edilerek ¢alisanlarin tamamina anket uygulanmistir.
Anket uygulamasi sonucunda geriye donen 7 anket eksik oldugundan gegersiz sayilmis, geriye kalan toplam
448 kisi orneklem olarak kabul edilmis ve bu say1 yiizdelik olarak % 98’e denk geldiginden 6rneklem
biiytikliigii icin yeterli olmustur (Cing1,1994: 48). Anket formlari, katilimcilara online olarak iletilmis ve
uygulamasi 13. 06. 2021 ve 13.07. 2021 tarihleri arasinda tamamlanmistir. Dolayisiyla anketler sonrasinda elde
edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak degerlendirilmis elde edilen veriler sekil ve 6zet tablolar
haline dontistiiriilerek elde edilen sonuglar analiz edilerek oneriler olusturulmustur.

3.3. Arastirmanin Etik Yonii

Bu aragtirmada kullanilan anket formu igin Istinye Universitesi, Sosyal ve Begeri Bilimler Aragtirmalari Etik
Kurulu'nun 11. 03. 2021 tarih ve 2021/04 say1li toplantis1 03 No’lu karari ile etik kurul izni alinmistir.

3.4. Veri Toplama Araglan

Bu calismanin uygulama boliimiinde; demografik verilerle ilgili 4 adet soru (Cinsiyet, Yas, Egitim, Medeni
Durum) ve “Farkliliklarin Yénetimi Olgegi” ve “Calisan Verimliligi” olmak iizere 2 tane de odlgek
kullanmilmistir. 56z konusu 06lgeklere iligkin bilgiler su sekildedir;

1. Farkliliklarin Yonetimi Olcedi

Bu calismada, Bean, et al. (2001: 24) tarafindan gelistirilmis olan, daha sonrasinda Aksu (2008: 72) ve Kocuk'un
(2019: 124-125) calismalarinda yararlanmis oldugu “Farkliliklarin Yénetimi C)lgegi” kullanilmistir. Olgegin ilk
kisminda, Giimdiis ve Tiiz (2005: 228) tarafindan gelistirilmis olan ve Aksu'nun ¢alismasinda kullandig1 6 adet
soru yer almaktadir. S6z konusu 6lgek bireysel diizey, grupsal diizey ve orgiitsel diizey olmak iizere toplam
3 alt boyut ve 15 maddeden olusmaktadir. Olgekte; 1- kesinlikle katilmiyorum, 2- katilmiyorum, 3-ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde puanlama yapilan 5'1i likert tipi

Olcek kullanilmistir. S6z konusu 6lgege ait Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi 0,885 olarak hesaplanmaistir.

2. Calisan Verimliligi Olcegi

Bu ¢alismada, Endicott ve Nee'nin (1997: 15) gelistirmis oldugu, Uguz, vd. (2004: 212) tarafindan da analizleri
yapilmis olan “Calisan Verimliligi Olgegi” kullanilmistir. S6z konusu 6l¢ek; is verimi hususunda duyarli olan
6lctimlerin yapilabilmesine imkan taniyan bir kendi kendisini degerlendirme yontemidir. Caligan verimliligi
olgegi toplamda 25 adet maddeden meydana gelmistir. Olcekte; 1- hig, 2- ok nadir, 3-bazen, 4-sik sik, 5-hemen
her zaman seklinde puanlama yapilan 51i likert tipi 6lgek kullanilmistir. S6z konusu 0Olgege ait Cronbach

Alpha giivenilirlik katsayis1 0,892 olarak hesaplanmigtir.
3.5. Verilerinin Analizi

Bu arastirmada; neden sonug iligkisini ortaya koymak amaciyla anket uygulamas: yapilarak veriler elde
edilmistir. Daha sonra SPSS istatistik programindan yararlanilarak arastirma raporunu tamamlamak {izere;
giivenilirlik, frekans, farklilik, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
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4. BULGULAR
4.1. Frekans Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde uygulanan anket arastirmasindan elde edilen demografik veriler 6zetlenerek
tablo halinde sunulmustur. Hazirlanan 06zet tabloda cinsiyet, yas, calisma siiresi ve egitim durumu
degiskenlerinin dagilimlari frekans ve ytizde olarak verilmistir.

Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Frekans Yiizde

Cinsiyet Kadin 164 36,6%
Erkek 284 63,4%

Medeni Durum Evli 223 49,8%
Bekar 225 50,2%

Yas 18-26 Yas 179 40,0%
27-35 Yas 135 30,1%

36-44 Yas 89 19,9%

44-53 Yag 45 10,0%

Egitim Durumu Tkdgretim 224 50,0%
On Lisans 120 26,8%

Lisans 104 23,2%

Uygulanan arastirmada katilimcilarin 284'{iniin erkek (%63,4), 164'{iniin kadin(%36,6) oldugu goriilmektedir.
Ayrica 225 katilimcinin bekar(%50,2), 223 katilimcinin ise evli(%49,8) oldugu saptanmistir. Yas dagilimi
incelendiginde katilimcilarin 179’unun 18-26 yas(%40,0) arasinda, 135’inin 27-35 yas(%30,1) arasinda, 89’unun
36-44 yas(%19,9) arasinda ve 45’inin ise 44-53 yas (%10,0) arasinda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
egitim durumlar: incelendiginde 224 kisinin ilkdgretim(%50,0), 120 kisinin 6n lisans(%26,8) ve 104 kisinin
lisans(%23,2) mezunu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Bir insan1 Diger Hangi Yonleri Sizden Farkli Bir | Is digindaki hayatinizda hangi

Insanlardan Farkl Kisi ile Ayn1 Ekipte Bulunmak | yonleri 6ne ¢ikan kisilere

Yapar? Istemezsiniz? mesafeli davranirsiniz?

Evet Hayir Evet Hayir Evet Hayir

Cinsiyeti 180 268 90 358 60 388
Etnik Kokeni 165 283 90 358 60 388
Yas1 90 358 74 374 30 418
Bedensel Engeli 224 224 60 388 75 373
Egitimi 254 194 150 298 60 388
Kiiltiirii 285 163 90 358 59 389
Dini 165 283 120 328 30 418
Bolge ve Sehri 75 373 29 419 0 448
Ulkesi 134 314 60 388 30 418
Kisiligi 285 163 120 328 210 238
Cinsel Tercihi 149 299 105 343 223 225
Medeni Durumu 104 344 15 433 90 358

Bir insan1 digerinden farkli yapan 6zellik ile ilgili soruya verilen cevaplar incelendiginde 180 kisinin cinsiyeti
digerlerinden farkli olma nedeni olarak gordiigii ve 268 kisinin ise cinsiyeti diger insanlardan farkli olma
o6zelliklerinden birisi olarak gormedigi tespit edilmigtir. Farkli 6zelliklere verilen cevaplar tabloda gosterildigi
gibi olmakla birlikle cogunluk olarak kisinin egitimi (Evet: 254, Hayir: 194), kiiltiirti (Evet: 285, Hayr: 163) ve
kisiligi (Evet: 285, Hayir: 163) baskin olarak diger insanlardan farkl: olmasina neden olarak goriilmektedir. Bu
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baglamda diisiiniildiiglinden bir bireyin toplum icinde diger kisilerden siyrilarak farkli olmasindaki temel
etkenlerin; egitim, kiiltiir, bedensel gii¢ ve kisilikle ile ilgili oldugu tespit edilmistir.

“Hangi yOnleriyle kendinizden farkli bir kisi ile ayni ekipte ¢alismak istemezsiniz?” sorusuna verilen
cevaplarin dagilimi incelendiginde tiim sonuglar yukaridaki 6zet tabloda verilmekle birlikte farklilik yonleri
ne olursa olsun ayni ekipte bulunmakta ¢cogunlugun sikint1 yasamadig: tespit edilmistir.

“Is disindaki hayatinizda hangi yonleri one gikan kisilere mesafeli davranirsimiz?” sorusuna verilen cevaplar
incelendiginde katilimcilarin herhangi bir nedenle mesafeli davranmadiklar tespit edilmistir.

Tablo 3. Farkli Yonleri Olan Kisilerin Dahil Oldugu Bir Ekipte Meydana Gelebilecek Sorunlar I¢in Frekans

Tablosu
Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya ¢ikabilir?
Evet Hayir

Tetisimsizlik/Anlasmazlik 329 119
Catisma 299 149
Kararsizlik 209 239
Sorun Cozmede Aksakliklar 283 165
Ekip Ruhunun Olugsmamasi 329 119

“Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya cikabilir?” sorusuna verilen
cevaplar ele alindiginda katihimcilarin gogunlugunun Iletisimsizlik/Anlasmazlik (Evet: 329, Hayir: 119),
Catisma (Evet: 299, Hayir: 149), Sorun Cozmede Aksakliklar (Evet: 283, Hayir: 165), Ekip Ruhunun
Olusmamasi (Evet: 329, Hayir: 119) gibi sorunlarin ortaya ¢ikacag: diisiincesinin hakim oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Farkli Yonleri Olan Kisilerin Dahil Oldugu Bir Ekipte Meydana Gelebilecek Avantajlar I¢in Frekans

Tablosu
Farkli yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlar olabilir?
Evet Hayir
Diisiince Zenginligi 344 104
Esneklik Kazanilmas: 179 269
Yaraticilik 315 133
Tolerans 120 328

“Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlar olabilir?” sorusuna verilen cevaplar ele
alindiginda katilimcilarin ¢cogunlugunun Diisiince Zenginligi (Evet: 344, Hayir: 104), Yaraticilik (Evet: 315,
Hay1r: 133) gibi avantajlarin ortaya ¢ikacagi diisiincesinin hakim oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Size Benzeyen Kisilerle Bir Arada Caligmanin Yararlar1 Igin Frekans Tablosu

Size benzeyen Kkisilerle bir arada ¢alismanin yararlari neler olabilir?

Evet Hayir
Yaraticiigin Artmasi 195 253
Sorun Cézmede Kolaylik 329 119
Ekip Ruhunun Olugmasi 270 178
Esneklik Kazanilmasi 180 268
Diisiince Zenginligi 224 224

“Size benzeyen kisilerle bir arada calismanin yararlari neler olabilir?” sorusuna verilen cevaplar ele
alindiginda katihmecilarin ¢ogunlugunun Sorun Cézmede Kolaylik (Evet: 329, Hayir: 119), Ekip Ruhunun
Olusmast (Evet: 270, Hayir: 178) gibi yararlarinin olacag: diisiincesinin hakim oldugu goriilmektedir.
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4.2. Giivenilirlik Analizi

Gilivenilirlik analizi yapilan anket arastirmalarinda yararlamilan Olgeklerin giivenirligini 6l¢gmek igin
yapilmaktadir. Giivenilirlik Cronbach’s Alpha Katsayisi ile belirlenmektedir ve Cronbach Alpha Katsayisina
bakarak yakinlik derecesine karar verilmektedir ve bu deger; 0,4'den daha kiigiik ise 6lgek giivenilir degil, 0,4
ile 0,6 arasinda ise Ol¢ek diisiik giivenilirlikte, 0,6 ile 0,8 arasinda ise 6lcek oldukga giivenilir ve 0,8 ile 1
arasinda ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Tablo 6. Giivenilirlik Analizi Cronbach Alfa Degerleri

Olgek Boyut Boyut Giivenilirlik Olgek Giivenilirlik
FARKLILIKLARIN Bireysel Diizey 0,732 0,890
YONETIMI Grupsal Diizey 0,826

Orgiitsel Diizey 0,866
CALISAN Calisan Verimliligi 0,891 0,891
VERIMLILIGI

Aragtirmada kullanilan 6lcek ve boyutlarinin giivenilirligini irdelemek amaciyla Cronbach Alfa katsayilar:
hesaplanmistir. Elde edilen degerlere bakildiginda Bireysel Diizey (a=0,732), Grupsal Diizey (a=0,826),
Orgiitsel Diizey (a=0,866), Calisan Verimliligi (a=0,891) boyutlar1 ve Farkliliklarin Y&netimi (a=0,890)
boyutlarinin “yiiksek derecede” giivenilir oldugu tespit edilmistir.

4.3. Farklilik Analizleri

Yapilan anketlerden elde edilen veriler icin IBM SPSS 21 programu kullanilmis farkhiliklarin analizi igin
“Bagimsiz Orneklem t-testi” ve “Tek Yonlii Varyans Analizi” yapilmistir. Yapilan testlerin sonucunda
bulunan p degerleri ve 0,05 alfa degerleri dikkate alinarak hipotezler test edilmis ve yorumlanmuistir.

4.3.1. Cinsiyet ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi

Tablo 7. Cinsiyet ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi icin t-Testi

. A o . P .
Diizeyler Cinsiyet N Ort. t Degeri Degeri Hipotez
Bi 1 Kadin 164 2,3317 194
reyse -1,301 Hlal Red
Diizey Erkek 284 2,4239
Grupsal Kadin 164 3,5549
FARKLILIKLARIN . P ,384 ,701 Hla2 Red
YONETIMi Diizey Erkek 284 3,5169
Orgiitsel Kadin 164 3,1939 -,931 ,353 H1a3 Red
Diizey Erkek 284 3,2915
CALISAN Kadin 164 | 1,239
VERIMLILIGI Calisan ’ o 433 000 Hlal
. 284 1,5372 O ’ Kabul
Verimliligi Erkek

Hla: Bireylerin cinsiyeti ile isletmelerdeki farklilik yénetimi uygulamalari (Bireysel, Grupsal, Orgiitsel Diizey)
ve ¢alisan verimlilikleri arasinda istatistiksel agidan fark vardair.

H1lal: Bireylerin cinsiyeti ile bireysel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar: arasinda istatistiksel agidan
fark vardir.

H1a2: Bireylerin cinsiyeti ile grupsal diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar: arasinda istatistiksel agidan
fark vardir.

H1a3: Bireylerin cinsiyeti ile orgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel agidan
fark vardir.

H1a4: Bireylerin cinsiyeti ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda istatistiksel agidan fark vardir.

Farkliliklarin yonetimi ve ¢alisan verimliliginin cinsiyete gore degisimi t-testi aracigi ile analiz edilmis ve
uygulanan test sonucunda cinsiyetin; bireysel diizey (Hlal, p=0,194), grupsal diizey (H1a2, p=0,701) ve
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orgiitsel diizeyde (Hla3, p=0,353) katihmcilar arasinda farklilifa neden olmadig1 (p>0,05), yani ilgili
hipotezlerin desteklenmedigi tespit edilmistir.

Ancak cinsiyetin; ¢alisanlarin verimliliginde farkliliga neden oldugu (p<0,05), yani ilgili hipotezin (H1a4,
p=0,000) desteklendigi tespit edilmistir.

Ortalama ilgili degerler incelendiginde erkeklerin ¢alisan verimliliginin kadinlardan daha fazla oldugu
goriilmektedir.

4.3.2. Yas ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi
Tablo 8. Yas ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi igin f-Testi

Diizeyler Yas N Ort. fDegeri | p Degeri | Hipotez
18-26 Yas 179 2,3709
Bireysel 27-35 Yas 135 2,5333 Hilbl
8,336 ,000 Kabul
Diizey 36-44 Yas 89 2,4427
FARKLILIKLARIN
YONETIMi 44-53 Yas 45 1,9333
18-26 Yas 179 3,4916
27-35 Ya 135 3,9556
Grupsal : H1b2 Kabul
Diizey 36-44 Ya@ 89 3,4022 25,331 ,OOO
44-53 Yas 45 2,6667
18-26 Ya§ 179 3,1777
Yo 27-35 Ya 135 3,5333
Orgiitsel ? o5 oo | HI1b3 Kabul
Diizey 36-44 Yas 89 3,2899 4 ’
44-53 Yas 45 2,6667
18-26 Yas 179 1,4539
CA_LISAN“ ' Calisan 27-35 Yas 135 1,2978
VERIMLILIGI o 36-44 Yas 89 1,5276 H1b4 Kabul
Verimliligi 7 543 ,000
45 1,5200
44-53 Yas

H1b1: Bireylerin yas ile bireysel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar arasinda istatistiksel agidan fark
vardir.

H1b2: Bireylerin yas1 ile grupsal diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel agidan fark
vardir.

H1b3: Bireylerin yast ile orgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel agidan fark
vardir.

H1b4: Bireylerin yasi ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda istatistiksel agidan fark vardir.

Farkliliklarin yonetimi ve ¢alisan verimliliginin yasa gore degisimi f-testi yardimiyla ile analiz edilmistir.
Uygulanan test sonucunda yasin; bireysel diizey (H1b1, p=0,000), grupsal diizey (H1b2, p=0,000), orgiitsel
diizey (H1b3, p=0,000) ve ¢alisan verimliligi (H1b4, p=0,000) agisindan farklihi§a neden oldugu, yani ilgili
hipotezlerin (H1a4, p=0,000) desteklendigi tespit edilmistir.

Ortalama ilgili degerler incelendiginde ise 44-53 yas arasinda olan bireylerin bireysel diizey, grupsal diizey,
orgiitsel diizey ve galisan verimliliginin kendilerinden daha geng bireylere gore daha az oldugu saptanmuistir.

isletme Aragtirmalari Dergisi 3848 Journal of Business Research-Turk



M. Bayar 13/4 (2021) 3835-3857

4.3.3. Egitim Durumu ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi

Tablo 9. Egitim Durumu ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi igin f-

Testi
. Egitim f P .
Diizeyler Durumu N Ort. Degeri | Degeri Hipotez
, flkégretim 224 | 2,4036
Bireysel — ,650 ,523 Hicl
Dii On Lisans 120 2,4250
lizey Red
Lisans 104 2,3212
c | Tkogretim 224 3,4813
FARKLILIKLARIN | Prupss On Lisans 120 | 35000 | 18 | 220 1;1 32
YONETIMI lizey Lisans 104 | 36731 €
Orgiitsel licdgretim 24 | 9RO |y s 000 Hic3
s On Lisans 120 | 29750 | / ¢
Diizey Kabul
Lisans 104 3,1327
| Tkogretim 224 1,4721 Hled
CALISAN VERIMLILIGI | $"¥%  [76n Lisans 120 | 14050 | 2,919 055 ©
Verimliligi - Red
Lisans 104 1,3600

Hlc: Bireylerin egitim durumu ile isletmelerdeki farklilik yonetimi uygulamalari (Bireysel, Grupsal, Orgiitsel
Diizey) ve ¢alisan verimlilikleri arasinda istatistiksel agidan fark vardir.

Hicl: Bireylerin egitim durumu ile bireysel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1c2: Bireylerin egitim durumu ile grupsal diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1c3: Bireylerin egitim durumu ile 6rgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar: arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1c4: Bireylerin egitim durumu ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda istatistiksel agidan fark vardir.
Farkliliklarin yonetimi ve ¢alisan verimliliginin, egitim durumuna gore degisimi f-testi ile analiz edilmis ve
uygulanan test sonucunda bireylerin egitim durumunun; bireysel diizey (H1cl, p=0,523), grupsal diizeyde
(H1c2, p=0,220) ve ¢alisan verimliligi (H1c4, p=0,055) agisindan katilimcilar arasinda farkliliga neden olmadig:
(p>0,05), yani ilgili hipotezlerin desteklenmedigi tespit edilmistir.

Ancak egitim durumu ile orgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel acidan fark
oldugu (p<0,05), yani ilgili hipotezin (H1c3, p=0,000) desteklendigi tespit edilmistir.

Ortalama ilgili degerler incelendiginde on lisans diizeyinde egitim almis bireylerin orgiitsel diizey
degerlerinin ilkdgretim ve lisans diizeyinde egitim almig bireylere gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

4.3.4. Medeni Durum ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi
Tablo 10. Medeni Durum ile Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Verimliligi Arasindaki Farklilik Analizi igin

t-Testi
. Medeni .. .. .
Diizeyler Durum N Ort. t Degeri p Degeri Hipotez
Bireysel Evli 223 2,3803 -,288 774 H1d1
Diizey Bekar 225 2,4000 Red
Grupsal Evli 223 3,6090 H1d2
1,727 ,085 Red
Diizey Bekar 225 3,4533 €
FARKLILIKLARIN
YONETIMi Orgiitsel Evli 223 3,3928 2,757 ,006 H1d3
Diizey Bekar 225 3,1200 Kabul
CALISAN Evli 223 1,4673
VERIMLILIGI Calisan ’ 5009 045 Hid4
Verimliligi Bekar 25 1,389 ’ ' Kabul
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H1d1 Bireylerin medeni durumu ile isletmelerdeki farklilik yonetimi uygulamalar: (Bireysel, Grupsal,
Orgiitsel Diizey) ve galisan verimlilikleri arasinda istatistiksel agidan fark vardir.

H1d1: Bireylerin medeni durumu ile bireysel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar1 arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1d2: Bireylerin medeni durumu ile grupsal diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1d3: Bireylerin medeni durumu ile orgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalar: arasinda istatistiksel
acidan fark vardir.

H1d4: Bireylerin medeni durumu ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda istatistiksel agidan fark vardir.

Farkliliklarin yonetimi ve ¢alisan verimliliginin medeni duruma gore degisimi t-testi ile analiz edilmis ve
uygulanan test sonucunda bireylerin medeni durumunun; bireysel diizey (H1d1, p=0,774), grupsal diizeyde
(H1d2, p=0,085) katilimcilar arasinda farklilifa neden olmadigr (p>0,05), yani ilgili hipotezlerin
desteklenmedigi tespit edilmistir.

Ancak medeni durum ile orgiitsel diizeydeki farklilik yonetimi uygulamalari arasinda istatistiksel agidan fark
oldugu (p<0,05), yani ilgili hipotezin (H1d3, p=0,006) desteklendigi tespit edilmistir.

Ortalama ilgili degerler incelendiginde evli bireylerin orgiitsel diizey ve caligan verimliligi degerlerinin bekar bireylere
gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

4.4. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi ol¢iimlemek amaciyla uygulanan bir analiz
yontemidir. Bu analiz yontemiyle iligkilerin biiytikliigii ve yonii belirlenirken korelasyon katsayisindan
yararlanilir. Bu deger en diisiik -1 en yiiksek +1 degerini alir. Katsay1 degeri —1’e yaklastik¢a negatif giiclii,
+1’e yaklastik¢a pozitif giiclii iliski ve 0’a yaklastikca da degiskenler arasindaki iliskisizlik artacaktir.
Korelasyon analizi 2 degisken arasindaki iligkiyi tespit edebilse bile hangi degiskenin hangi degisken iizerinde
etkisi oldugunu saptayamamaktadir.

Tablo 11. Korelasyon Analizi

FARKLILIKLARIN YONETIMi CALISAN
VERIMLILIGI
Bireysel Grupsal Orgiitsel CA,LISAN, .
VERIMLILIGI
Diizey Diizey Diizey
Bireysel Diizey 1
FARKLILIKLARIN Grupsal Diizey 520" 1
YONETIMI Orgiitsel Diizey 408™ 851" 1
CALISAN VERIMLILIGI Calisan
Verimliligi -167 -018 014 1

Farkliliklarin yOnetimi ve calisan verimliligi arasindaki dogrusal iliskinin incelenmesinde korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Uygulanan analiz sonucunda bireysel diizey ile grupsal diizey (r=522) ve
orgiitsel diizey (r=0,408) arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiitsel diizey ve
grupsal diizey arasinda (r=0,851) da oldukga yiiksek bir korelasyon iliskisinin oldugu tespit edilmistir. Ancak
pozitif iliskilerin yani1 sira bireysel diizey ile ¢alisan verimliligi arasinda (r=-0,167) oldugu gibi birbirini negatif
yonde etkileyen iligkilerin oldugu da goriilmektedir. Bu nedenle mevcut iligkileri neden sonug agisindan daha
iyi agiklanabilmesi igin regresyon analizi uygulanmigtir.

4.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bir bagimli degisken {izerindeki bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin etkisini 6l¢gmek
i¢in kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Regresyon analizi denklemi; Y= 3o+ 3i Xi+ &i seklinde ifade edilebilir.
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Farkliliklarin Yonetiminin Calisan Verimliligine Etkileri i¢in Regresyon Analizi

Tablo 12. Farkliliklarin yonetiminin ¢alisan verimliligi izerindeki etkisine iligskin regresyon analizi tablosu

CALISAN VERIMLILiGi

Boyutlar B p

Sabit Katsay1 1578 000
FARKLILIKLARIN Bireysel Diizey 121 000
YONETIMI Grupsal Diizey 011 787

Orgiitsel Diizey 031 374
Sig=0,000
R2=0,190

H2: Farkliliklarin yonetimi (bireysel diizey, grupsal diizey, orgiitsel diizey), ¢alisan verimliligini etkiler.

Farkliliklarin yOnetiminin ¢alisan verimliligi iizerinde etkilerinin anlamliligini smamak amaciyla gok
degiskenli istatistik yontemlerden biri olan regresyon analizinden yararlanilmistir. Yapilan hesaplamalar
sonucunda elde edilen degerler tablo halinde sunulmustur.

Regresyon analizi ile birlikte hesaplanan degerler incelendiginde grupsal diizey (H2, p=0,787) ve Orgiitsel
diizeyde (H2, p=0,374) farklilik yonetimi uygulamalarinin; ¢alisan verimliligi {izerinde etkisinin olmadig:
(p>0,05) yani H2 hipotezinin desteklenmedigi tespit edilmistir. Ancak bireysel diizeyde (H2, p=0,000) farklilik
yonetimi uygulamalariin; calisan verimliligini {izerinde etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda olusturulacak regresyon denklemi ve degisken 6zellikleri tablo halinde sunulmustur.

Tablo 13. Calisan verimliligi i¢in Regresyon Denklemi Sembolleri ve Karsiliklar:

Semboller Anlamlan Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Calisan Verimliligi
Xa Bagimsiz Degisken Bireysel Diizey
Po Sabit Katsay1 1,578 (Tablodaki B degerlerinden)
B1 Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 -0,121

Regresyon denklemi ile iligkili, tabloda gosterilen degisken ve sembol karsiliklart Y=po+B3:1X1+p2X2
denkleminde yerine yazildig1 zaman uygun regresyon denklemi elde edilmis olacaktir;

Y=Bo+B1X1 = Calisan verimliligi = 1,578 - 0,121 Bireysel Diizey

Regresyon denklemi incelendiginde; bireysel diizeyde farklilik yonetimi uygulamalarinin, ¢aligsan verimliligi
tizerinde negatif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bireysel diizey degerlerinde meydana gelecek 1 birimlik
artisin sonucu olarak calisan verimliligi degeri 0,121 birim azalacaktir. Yani bireysel diizey, calisan verimliligi
iizerinde negatif yonlii %12,1 oraninda etkisi olmaktadir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alisma icin yapilan analizlerden edilen sonuglar ve daha 6nce yapilan galismalardan yararlanilarak
hazirlanan karsilastirmalar asagida siralanmistir;

“Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi avantajlar olabilir?” sorusuna katilimcilarin verdigi

cevaplar dogrultusunda, farkliliklar1 hem ¢atisma ve anlasmazlik unsuru olarak algiladiklari hem de diisiince
zenginligi olarak gordiikleri sonucuna ulasilmistir. Ashkanasy vd. (2002)’e gore ise bu ¢alismanin tersine, is
hayatinda rekabet icerisinde olan isletmelerin teknoloji alt yapilar1 hemen hemen ayni oldugu icin rekabet
avantaji elde edebilmek igin farkli, yaratici, esnek ve orgiitsel bagliligi olan calisanlarin bir arada olmasi
gerektigini belirtmistir.

“Farkl1 yonleri olan kisilerin dahil oldugu bir ekipte hangi sorunlar ortaya ¢ikabilir?” sorusuna katilimcilarin
verdigi yanitlar dogrultusunda iletisimsizlik, catisma, sorun ¢6zmede aksakliklar, ekip ruhunun olusmamasi
gibi farkliliklar1 ¢atisma ve anlagmazliklarin kaynag: olarak algiladiklari, bu durumun da ekip ruhunun
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olusmasina engel oldugu sonucuna ulasilmistir. Yesil (2009: 129)'in yapmis oldugu calismada da benzer
sonuglar elde edilmis ve buna gore, kiiltiirel farkliliklarin, anlagsmazliklarin kaynag: olsa da rekabet avantaji
elde edilmesinde de 6nemli rol oynadigin belirtmistir.

“Bir insan1 diger insanlardan farkli yapar?”’ sorusuna katiimailarin verdigi cevaplar incelendiginde, bedensel
engel, egitim, kiiltiir ve kisilik gibi degistirilebilen farkliliklarin etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Luthans
(1995: 51)'1in yaptig1 calismaya gore farkliliklar: ortaya ¢ikaran temel sebep degisen demografidir. Egitim
diizeyi yiiksek kisiler, kadinlar, azinliktakiler ve yaslh ¢alisanlar ¢alisma yasamina her giin daha fazla dahil
olmaktadirlar.

“Hangi yonleriyle kendinizden farkli bir kisi ile ayni ekipte calismak istemezsiniz?” sorusuna verilen
cevaplarin dagilimi incelendiginde farklilik yonleri ne olursa olsun aymni ekipte bulunmakta ¢ogunlugun
sikinti yasamadig1 goriilmektedir. Bu calismanin aksine Kiiskii, Ozbilgin ve Ozkale, (2007)nun yapmig
olduklar1 ¢alismada ise, ayni ekipte calismak istenilmeyen Ozellikler sorusuna verilen yanitlarda, kisilik
degiskeni 6n plana ¢ikmuistir.

“Is disindaki hayatinizda hangi yonleri 6ne ¢ikan kisilere mesafeli davranirsiniz?” sorusuna katilimcilarin
verdigi cevaplara gore, farklilik yonlerine gore bireylerin is ortaminda birbirlerine mesafeli davranmadiklarin
belirtmislerdir. Esty, Griffin ve Hirsch, (1995)'in yaptiklari ¢calismada, dil, din, etnik kdken gibi farkli noktalara
sahip calisanlarin bulundugu bir isletmede, farkliliklarin uyumlastirilmasi ile sinerji yaratilmasinin, oldukca
etkin ve koordinasyon gerektiren bir yonetimi gerektirdigini belirtmislerdir.

“Size benzeyen kisilerle bir arada ¢alismanin yararlar1 neler olabilir?” sorusuna katilimcilarin verdigi yanitlar
dogrultusunda goriislerinin, benzerlikler yiiksek oldugunda karar verme ve iletisim siireclerinin pozitif yonlii
etkilendigi yoniinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Karasahin (2019)'in yapmis oldugu calismada da benzer
sonuglar elde edilmis ve bireylerin dogustan gelen ozellikleri farklilik unsuru olarak algilamadiklar1 ancak
degistirilebilir 6zelliklere sahip bireylerle ayni isletme igerisinde bulunmak istemediklerini belirtmistir.

Isletme yOneticilerinin calisanlarin cinsiyetine gore gorevlendirme yapilmasinin, is verimliligini etkiledigi
tespit edilmistir. Robbins ve Judge, (2013)'in yapmis oldugu ¢alismada ise bu ¢alismanin tersine bir sonuca
ulasilmis ve kadinlar ile erkekler arasinda Ogrenme becerileri, analitik diisiinme, problem ¢ozme ve
motivasyon agisindan onemli farkliliklar bulunmadig: belirtilmistir. Ayrica Aslan’a gore (2015: 364), calisma
ve is yasamu ile egitim kurumlar iginde cinsiyetle ilgili farkliliklar s6z konusu olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu
problemleri ¢6zebilme kabiliyeti, rekabetin siirdiiriilebilmesi, liderlik, sorunlar1 ¢oziimleyebilme yetenegi,
o0grenme kabiliyeti ve sosyallesme gibi pek ¢ok kabiliyet bakimindan kadinlar ile erkekler arasinda
farkliliklarin olmadig giin gectikce toplum tarafindan da kabullenilmektedir.

Bireylerin yasinin; ¢alisan verimliligini ve farkliliklarin yonetimini etkiledigi tespit edilmistir. Balay ve Saglam
(2004)'1n yapmis oldugu calismada da benzer sonuglara ulasilmis ve buna gore farkliliklarin yonetiminde,
farkli yaslardaki bireyleri is doyumuna ulastirmanin temel amag oldugunu, kidem ile is verimliligi arasinda
da olumlu bir iligski oldugunu belirtilmistir.

Bireylerin medeni durumunun, g¢alisan verimliligini ve farklilik yonetimini bireysel diizeyde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Oncer, (2004)’in yapmis oldugu ¢alismada da benzer sekillerde, evli bireylerin yeterli
zamana sahip olamamalarinin, i¢inde bulunduklar: stres ortaminin veya aile yapisinin is ve aile ¢atismalarina
neden oldugunu, bu nedenle bireylerin is doyumunun, bununla orantili olarak is verimliliklerinin
etkilendigini belirtmistir.

Bireylerin egitim durumlarinin, farkhiliklarin yOnetimini bireysel diizeyde etkileyebilecegi sonucuna
ulasilmigtir. Cakar ve Arbak, (2004)'1n yapmis oldugu ¢alismada da benzer sonuglar elde edilmis ve buna gore
duygusal becerilerin, bilissel beceriler ile kiyaslandiginda egitim ile olusturulabiliyor olmasinin, isletme igin
daha degerli olmasina neden oldugu belirtilmistir.

Farkliliklarin yonetiminin, ¢aligan verimliligini orgiitsel ve grupsal diizeyde etkilemezken, bireysel diizeyde
etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Prokopenko, (2011)'nun yapis oldugu ¢alismaya gore verimliligin temel
noktasi, c¢alisanlarin birbirlerine karsi tutumlaridir. Siirgevil (2010)'in yapmis oldugu calismada ise
farkliliklarin etkin sekillerde yonetilebildigi isletmelerde cesitli avantajlar elde edilerek rekabet {istiinliigiine
sahip olunabildigini ve bu avantajlardan en 6nemlisinin verimlilikte artma oldugunu belirtmistir.
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Arastirma sonugclar1 incelendiginde; is yerlerindeki cinsiyet, dil, din, irk vb. ayrimaliklar, insanlarin
ayrimcilik, taciz ve zorbaliklarina sahsen maruz kalmasi, egitim, kariyer ve terfi konularinda esit davranis
sergilenmemesi, saygi ve itibar goriilmemesi gibi durumlar ¢alisma performansini olumsuz yonde
etkilemektedir. Kisilerin bireysel olarak maruz kaldig1 bu olumsuz davranislar kisilerin bireysel performans
ve verimliligini de olumsuz etkilemektedir. Bu ¢alismanin sonuglarina benzer olarak aym sekilde Ibicioglu ve
Caglar’a gore (2015: 171) insan giiciiniin verimliligi, isletmelerin toplam verimliliginin artmasinda belirleyici
rol oynadig1 belirtilmistir. Ciinkii teknolojiler ne kadar gelisse de yeni gelismelerin kullamimi ve
yOnetilmesinin insan giicline bagh oldugu; ¢alisan verimliliginin artirilmasinin, ayricaliklarin olmamasi ve iyi
iletisim ortaminin saglamasiyla miimkiin olabilecegi ifade edilmistir. Balay ve Saglam’a gore (2004: 35) ise bu
calisma sonuglarinin tersine; c¢alisanlarin birbiriyle uyum gostermeyen ve farkli rollerinin bulunmasindan
dolay1 meydana gelen ya da bireylerin sahip olduklar1 beklentiler ile isletme politikalarinin uyum
saglamamasina bagh olarak meydana gelen ¢atismanin, ¢alisanlarin verimliligini diisiirdiigii belirtilmistir.

6. ONERILER

e Otel calisanlarinin yonetim tarafindan: saygi ve itibar gormesi; kariyer ve terfi konularinda duyarh
olunmasi, cinsiyet, bedensel engel, medeni durum, irk, inan¢ konusunda ayrim yapilmamasi; sorunlarin
¢ozlimiinde yoneticilerin destek olmasi, is molalarin eksiksiz yerine getirilmesi, ¢alisanlarin diisiincelerine
onem verilip toplantilara alinmas, isyerindeki iklimin huzur verici olmasi gibi durumlar ¢alisan verimliligini
artirabilir.

e Isletmelerde farkliliklara yonelik iletisimi arttirabilmek amaciyla otelcilik hizmetlerinde calisanlar ile
miisteriler arasinda olusabilecek iletisimsizlik, anlasmazlik, catisma, kararsizlik, sorunlarin ¢6ziilmemesi, ekip
ruhunun olusmamasi gibi olumsuz durumlar karsisinda ¢alisanlara; farkliliklarin yonetimi konusunda stirekli
egitim ve bilgi verilmesi, olumsuzluklarin ¢oziimiinde yalniz birakilmamalari, gerektiginde psikolojik
danismanlik hizmetlerinin verilmesi, konusunda uzman kisilerin gorevlendirilmesi ve halkla iliskiler
boliimiiniin giiclendirilmesi; tiim taraflar icin yararl olabilecektir.

e Otellerde hem ulusal hem de uluslararasi ¢ok kiltiirlii calisanlar ve musteriler bir arada bulunmaktadir.
Bu nedenle yoneticilerin, farkliliklarin yonetimi konusunda tecriibeli olmalari, farkli kiiltiirlerle ilgili
arastirmalarda bulunmalar1 ve ¢alisanlara farkliliklarin yonetimi konusunda siirekli egitim faaliyetlerinde
bulunmalari; miisteri memnuniyeti, ¢alisan verimliligi, isletme karlilig1 acisindan 6nemli katkilar saglayabilir.

¢ Kisilerin etnik kokeni, yasi, bedensel engel durumu, egitimi, kiiltiirii, dini, tilkesi, cinsiyeti, bedensel engel
durumu ne olursa olsun otelcilik hizmetlerinde kusursuz olunmasi ve mesafeli davranilmasi gerekmektedir.

e Farkli yonlere sahip bireylerle beraber calismak, iletisimsizlife neden olabilecegi igin, isletmelerde
birbiriyle iyi anlasabilen bireylerin bir arada ¢alistirilmasi, isletmeye iletisim avantaji saglayabilir.

o Islerin gerektirdigi ozellikler dikkate alinarak cinsiyete gore gorevlendirmeler yapildigi zaman calisan
verimliligini artirabilir. Kadinlarin ¢ogunlukta yer aldig1 departmanlarda yine kadin yoneticilere yer
verilmesi veya kadinlarin aligveris yaptig1 kisimlarda kadin satis elemanlarinin ¢ogunlukta bulunmasi is
verimliligini arttirabilir.

e Bireylerin ¢ogu, yaslarn ilerledik¢e performanslarinin azalacagina inanarak karar almakta, isverenlerin
¢ogu ise nitelikli personel arayisinda yash bireyleri tercih etmektedirler. Dolayisiyla, isletme yoneticileri geng
bireyleri yas ve deneyimsizliklerinden dolay: yetersiz gormemeli ve fikirlerini 6nemsemelidir ayrica yaslh
bireyler de ekonomik yiik olarak goriilmemeli ve tecriibelerinden yararlanilmalidir.

e Otel ¢calisanlarinin medeni durumlar: dikkate alinarak farkliliklarin yonetimi konusunda bireysel, grupsal,
orgiitsel diizeyde farkli uygulamalarin yapilmasi; calisanlarin verimliligini, miisterilerin memnuniyet
seviyesini, hizmetlerin kalitesini ve isletmelerin karliligini olumlu etkileyebilir.

e Bir isletmede calisanlarin egitimleri, yetenekleri ve bilgilerinin o6nemli oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, yaraticiliga, yenilige ve 6grenme kiiltiiriine tesvik eden yonetim uygulamalariin
arttirilmasi Onerilebilir.
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e Isletmelerinde calisan verimliliginin ve etkinligin arttirilabilmesi i¢in, farkliliklar taraflarin memnuniyetini
saglayacak sekilde yonetilmeli ¢alisanlar arasinda etkin iletisim sistemleri olusturmali ve farkhiliklar tim
calisanlarin bir zenginligi olarak goriilebilmelidir.

e Hizmet isletmelerinde calisanlar arasinda farkli yonleri olan kisilerin bir arada olmasinin; diisiince
zenginligi, esneklik kazamimi, yaraticilik ve tolerans tamimak konusunda 6nemli faydalar saglayabilecegi
konusu gozden uzak tutulmamalidir.

e Isletmeler etkinlik, verimlilik gibi pek cok amaglara ulagabilmeleri bakimindan galisanlar arasinda bulunan
farkliliklar ¢alisma hayatina katki saglayacak sekilde kazandirmalidir

e Kiiresel rakiplerin ve piyasalarin artmakta oldugu ortamlarda isletmelerin tiretimden Once, {iretim
sirasinda ve iiretim sonrasindaki biitiin siireclerde rakiplerine iistiinliik saglayabilmeleri ve rekabet iistiinltigii
yaratabilmeleri i¢in farkliliklar en etkili sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

e Cok kiiltiirlii bir hayatin olmaz 6gelerinden biri olan ve meydana gelen kiiresellesmenin de etkisi ile hizli
bir sekilde yayilmaya devam eden farkliliklar, isletmelerde gelecek donem icinde daha da derinden
hissedilecektir. Isletmelerin ydnetim konusunda yeterince bilingli hale gelerek farkliliklari igletme icin bir
sorun degil firsat olarak gormelerinde, orgiitsel hayatin bir sekli olarak algilamalarinda fayda bulunmaktadir.
Bu bakimdan yoneticilerin amaci ise, siddetli diizeyde yasanan catismalarin Orgiitsel bir ortamda degil de
calisan bireylerin kimliklerinin korunmakta oldugu, hosgorii ve uzlasma konusunda hakimiyet kurdugu bir
oOrgiitsel ortaminin yaratilmasi olmalidir.

¢ Yapilacak arastirmalarda, arastirma evreninin farkli bolgelerinde, iilke capinda veya iilkeler arasi
biiytikliikte olmasi; konu igerigine, isletme verimliligi, 6rgiit ikliminin, rekabet gibi boyutlarin dahil edilmesi;
calisama sonuglarinin geneli kapsayacak sekilde yapilmasi, alana 6nemli katkilar saglayabilir.
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