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Amag¢ - Bu calismada, isletmelerde farkliliklarin yonetiminin ve bireysel yenilikgiligin, son
zamanlarda 6nemli bir olgu olarak ele alinan ¢alisan sesliligine etkisi aragtirilmaktadir. Isletmelerde
farkliliklardan kaynaklanan olumsuzluklari en aza indirebilmek, olumlu sonuglar1 ise maksimum
diizeye ¢ikarmak icin gerek ¢alisanlarin bireysel olarak, gerekse isletme yoneticilerinin bir takim
diizenlemeler yapmasina ihtiya¢ dogmaktadir. Buna ilaveten kiiresel degisimden en ¢ok etkilenen
sektorlerden biri olarak havacilik sektorii; uluslararasi bir sektor olarak farkliliklarin hizla yasandigi
bir sektordiir. Farkli bireylerin ¢alistig1 sektorde bireysel yenilikgiligi desteklemek ve calisan sesliligi
ile yonetimin siirdiiriilebilirligini saglamak kolay degildir. Bu baglamda, ¢alisan sesliligine etkisine
odaklanmak, aragtirmanin ana hedefidir.

Yontem — Arastirmada veri toplama ve analiz yontemi olarak nicel arastirma yontemlerinden
yararlanilarak kesitsel tarama yontemi kullanilmistir. Bu amacla, kolayda orneklem belirleme
yontemi ile Tiirkiye'de faaliyet gosteren havacilik isletmelerinde calisan 324 beyaz ve mavi yakal
¢alisan, ¢alismanin Srneklemini olusturmaktadir. Anketler araciligiyla toplanan veriler, SPSS 23.0
istatistik programiyla analiz edilmistir.

Bulgular - Elde edilen bulgular, farkliliklarm yénetiminin ve bireysel yenilikciligin ¢alisan sesliligine
etkisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamaktadir. Farklilik yénetiminde yoneticilerin
uyguladig politikalarda yenilik¢iligin tesvik edilmesi ve calisan sesliligini arttiracak uygulamalara yer
verilmesi ©nemlidir. Buna ilaveten sosyo-demografik agidan katilimalarin cinsiyet ve egitim
durumlari ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig; tespit edilmistir.

Tartisma — Kiiresel is diinyasindaki hizli degisim ile isletmelerin faaliyet alanlari, rekabet sekilleri,
orgiitsel yapilar1 ve yonetim anlayislar1 degismeye devam etmektedir. Isletmelerin her alaninda
karsilagilan farkliliklar artmakta, bu farkliiklarin anlagilmasi ve etkin bir sekilde yonetilmesi
zorlagmaktadir. Calisanlarin isleri ve isletmenin isleyisi hakkinda s6z sahibi olma ve bunlari etkileme
girisimleriyle, bireyin yeniligi benimseme 6zelliklerinin ve farkhiliklarmnmn y&netiminin iligkisi, bu
amagla yiiriitiilecek calismalarin, isletmelerin stirdiiriilebilirligi i¢in ele almabilecegi ifade
edilmektedir.
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Purpose — This study investigates the impact of managing diversity and individual innovation in
organizations on employee voice, which has recently been recognized as a significant phenomenon.
To minimize the negative consequences arising from diversity in organizations and maximize
positive outcomes, it is necessary for both employees individually and organizational managers to
implement certain measures. In addition, the aviation sector, as one of the sectors most affected by
global change, is an international sector where differences are rapidly experienced. Supporting
individual innovation and ensuring the sustainability of management with employee voice is not easy
in a sector where different individuals work. In this context, focusing on its impact on employee voice
is the main objective of the research.

Design/methodology/approach — Quantitative research methods were used for data collection and
analysis in the study, employing a cross-sectional survey method. To this end, 324 white-collar and
blue-collar employees working in aviation companies operating in Turkey, selected using the
convenience sampling method, formed the sample of the study. The data collected through
questionnaires were analyzed using the SPSS 23.0 statistical program.
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Results - The findings emphasize that diversity management and individual innovation have a

significant effect on employee voice. It is important to encourage innovation and include practices

that increase employee voice in the policies implemented by managers in diversity management. In

addition, it was determined that there was no significant difference between the gender and education
Article Classification: status of the participants and employee voice in terms of socio-demographics.

Research Article Discussion — With the rapid change in the global business world, the fields of activity, competition
forms, organizational structures and management approaches of businesses continue to change. The
differences encountered in every area of businesses are increasing, and understanding and effectively
managing these differences is becoming difficult. It is stated that the relationship between the
employees' having a say in their work and the operation of the business and their attempts to
influence these, the individual's characteristics of embracing innovation and the management of their
differences can be addressed in studies to be carried out in this direction for the sustainability of
businesses.

1. Giris

Gliniimiiz is diinyasinda, kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve toplumsal doniisiimler sayesinde is giicii
daha o6nce hi¢ olmadig: kadar cesitlilik gostermektedir. Bu ¢esitlilik; yas, cinsiyet, etnik koken, kiiltiirel arka
plan, egitim diizeyi ve bireysel yetkinlikler gibi pek ¢ok farkli boyutta kendini gostermektedir. Ancak bu
farkliliklar, etkin bir sekilde yonetilmediginde catismalara, verimlilik kaybina ve ¢alisan baghliginda
azalmaya neden olabilir. Bu nedenle, toplumlar ve kurumlar artik gesitliligi bir sorun degil, stratejik bir
zenginlik kaynag: olarak gorme egilimindedir. Farkliliklarin bir araya geldiginde yaratabilecegi sinerjiden
faydalanmak, yenilik¢i ¢oziimler iiretmek, daha kapsayici kurum kiiltiirleri gelistirmek ve rekabet avantaji
elde etmek igin kritik bir 6neme sahiptir (Demirel ve Ozbezek, 2016). Farkliliklarin yonetiminin isletmelerde
bir strateji olarak kabul edilmesi ve basariyla uygulanmasi, isletmenin rakipleri karsisinda giiclii olmasina ve
faaliyet alaninda lider konuma gelmesine olanak tamimaktadir. Farkliliklarin yOnetimiyle amaclanan, tiim
calisanlarin biitiin yeteneklerinin orgiitiin amagclarina katki saglayacak sekilde en iist diizeye ¢ikarilmasi ve
cinsiyet, irk, milliyet, yas ve benzeri grup kimlikleri engellenmeden gercek potansiyellerine ulagmalarini
saglamaktir (Balay ve Saglam, 2004). Bireysellie karsi hosgoriiniin artirilmasi gerektigi glintimiizde,
bireylerin farkli oldugunu kabul etmek degil, kapsayic1 bir atmosfer yaratmak ve farkliliga deger verme
taahhiidiinde bulunmak 6nemlidir (Shen vd., 2009). Farkliliklarinin yonetiminde kapsayicilik, farkliliklarin
degeri ve hakkaniyet &nemli boyutlar olarak ortaya konulmaktadir. Isletmelerde kapsayicilik, farkl
calisanlarin farkliliklarinin kabul edilmesi ve onlarin kendilerine 6zgii olduklarinin desteklenmesidir (Erdur,
2020). Farklilik yonetimini etkin bir sekilde yonetmek isteyen isletmelerin, bireysel yenilik¢iligi tesvik etme
konusunda basarili olmalar: gerekmektedir.

Bireysel yenilikgilik, bireylerin yeni olana kars: risk alma, uyum saglama, kabullenme, tolerans gosterme ve
yeniye ait tecriibelere agik olma gibi durumlarim belirtmektedir (Korucu ve Olpak, 2015). Diger bir ifadeyle,
bir bireyin bir yeniligi nasil algiladigini ve ona nasil tepki verdigini belirleyen kalic1 bir 6zellik veya egilimdir
(Yi, Fiedler ve Park, 2006). Isletmelerde bireysel yenilik¢iligin uygulanmasiyla calisanlar gorevlerini daha iyi
yerine getirebilmekte ve belirsiz bir ortamda isletmelerin performansimi ve rekabet avantajlarim
artirabilmektedirler (Wang, Yang ve Xue, 2017). Bireysel yenilikgilik, bireylerin igletmelerde yeni fikirler ve
yaklasimlar iiretme ve uygulama konusunda etkili olmakta, dolayisiyla bireysel etkinlige ve kurumsal
yaraticiliga katkida bulunmaktadir (Wu, Parker ve Jong, 2014). Bireylerin yeni fikirler yaratma, tanitma ve
uygulama yoniindeki bilingli ¢abalar1 her bireyde ayni olmamaktadir. Boylece farkliliklarin ydnetimi
cercevesinde bireysel yenilik¢iligin irdelenmesi ve bu etkinin isletme performansimi artirmak igin ¢alisan
sesliligine etkisinin arastirilmasi gerekmektedir.

Glintimiizde igletmeler, calisanlardan daha fazla yenilik, iiretkenlik elde etmek i¢in calisanlarin refahi ve
memnuniyetini artirmak zorundadir. Bunun i¢in ciddi kaynak harcayan isletmeler, ¢alisanlarin refahini ve
yasam memnuniyetini artirmanin yollarmi aramaktadirlar (Ali, 2019). Bu dogrultuda calisan sesliligi,
isletmeye katki saglayan 6nemli bir araci olabilir. Calisan sesliligi, isletme i¢in yararli olabilecegi diisiiniilen
davraniglarin ¢alisanlardan tarafindan ortaya konulmasidir (Babadag ve Dalgin, 2020). Van Dyne vd. (2003)
calisan sesliligini, calisanlarin yapici fikir, bilgi ve diisiincelerini ifade etme noktasinda, sergiledikleri ekstra
rol davranisi ve “isle alakali olas: iyilestirmeler hakkindaki ilgili fikirleri, bilgileri ve diisiinceleri saklamak
yerine isteyerek ifade etmek” seklinde ortaya koymaktadir (Gizlier, 2021). Calisanlarin fikirlerini karar
vericilere sunmasi, yapici onerilerde bulunmasi ve orgiitteki sorunlar1 dile getirmesi noktasinda ¢alisanlarin
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ekstra rol davranisi sergilemesi olarak kavramsallastirilan ¢alisan sesliligi (Zhao, 2014), isletme performansin
dogrudan artiric1 bir gii¢ olarak ele alinabilir.

Havacilik endiistrisi, hizmet sunulurken tiiketilen, miisteriler ve calisanlar arasindaki iliskiye kars1 hassas ve
son derece rekabet¢i olan yiiksek teknolojili bir sektordiir. Havacilik sektorii ¢alisanlari, miisteriler ve hizmet
saglayicilar arasindaki iliskilerin ve etkilesimlerin kalitesi onemli bir rol oynamaktadir (De Andreis, 2024).
Dolayistyla havacilik endiistrisi, farkliliklarin yonetimi, bireysel yenilikcilik ve ¢alisan sesliligi iliskisinde diger
endiistrilere kiyasla daha biiylik bir onem kazanmaktadir. Havacilik sektorii gahisanlarinin fikirlerini,
deneyimlerini ortaya koyabilecekleri ve iist yonetim tarafindan da onlar1 tesvik edecek yonetsel ortamin
olusturulmas: gerekmektedir. Buradan hareketle, ¢alismada farkliliklarin yonetimi ve bireysel yenilikgilik
cercevesinde calisan sesliligi desteklenmektedir. Diger bir ifadeyle, isletmelerde c¢alisan sesliliginin
desteklenmesi, farkliliklarin yonetimi ve bireysel yenilik¢ilik uygulamalarinin bagarisina baglidir. Bu 6neriler
dogrultusunda, bu calisma calisan sesliliginde farkliliklarin yonetiminin ve bireysel yenilik¢iligin 6nemli
oldugu ve birbirlerini etkiledigi one stirtilmektedir. Yani bir isletme calisanlarin dnerilerine dnem verilmesi,
calisanlarin isleriyle ilgili sorunlar1 rahathkla aciklayabilmeleri, yonetim siire¢lerinin basarisina baghdir.
Havacilik sektorii calisanlarma yonelik, farkliliklarin yonetiminin ve bireysel yenilik¢iligin ¢alisan sesliligine
etkisinin arastirildig1 bu calisma, sosyal degisim teorisine dayandirilmaktadir. Sosyal degisim teorisi, dikey
sosyal degisim ve yatay sosyal degisim acisindan ele alinmaktadir. Havacilik sektoriine yonelik dikey sosyal
degisim, bir calisganin Gnemli gorev ve hizmetleri idare etmekten sorumlu olmasi, dolayisiyla tiim
gorevlilerinin lideri olmasi ve belli bir derecede takdir yetkisine sahip olmasi gercegiyle karakterize
edilebilmektedir. Yatay sosyal degisim ise, ekip iiyelerinin operasyonel hizmetleri ve miisteri hizmetlerini
gerceklestirirken birbirine bagimli olmalar1 ve heterojen veya bazen karmasik gorevleri ve is siireclerini
gerceklestirirken is birligi yapmalar1 olarak ifade edilebilmektedir (Chung ve Jeon, 2020). Havacilik
operasyonlariin verimliliginin artirilmasina yonelik yapilan bu ¢alisma, sosyal degisim teorisi ¢ercevesinde
calisan sesliliginin desteklenmesi i¢in 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii farkliliklarin yonetiminin ve
bireysel yenilikgiligin ¢alisan sesliligine etkisinin bilinmesinin ardinda, havacilik isletmeleri tarafindan uygun
politikalar gelistirilebilecek ve operasyonlar yiiriitiilecektir.

Bu baglamda arastirmanin ana problem ciimlesi ‘Farkliliklarin yonetiminde bireysel yenilik¢iligin calisan
sesliligine etkisi nedir?’ olarak ifade edilebilir. Buradan hareketle arastirmanin temel amact galisanlarin
farklilik yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin galisan ve ¢alisanlarin bireysel yenilik¢iliginin ¢alisan
sesliligi tizerindeki etkisini tespit etmek ve uygulamaci ve stratejistlere bu konuda neriler gelistirebilmektir.
Arastirma s6z konusu degiskenler arasi etkileri ortaya koyarak yoneticilere calisan sesliligine ulagsma
noktasinda uygulayabilecekleri farklilik yonetimi ve yenilikgi stratejilerin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica
aragtirma farklilik yonetimi ve yenilikgiligin ¢alisan sesliligine olan katkisini ortaya koyarak sosyal degisim
teorisine de katkida bulunmay1 amaglamaktadir. Farkliliklarina deger verildigini diisiinen ¢alisanlar orgiite
daha fazla katki sunmak i¢in yenilik¢i yetkinliklerini gelistirmeye calismakta ve bu durum da daha fazla
calisan sesliligi araciligiyla olumlu orgiitsel ciktilara katki sunmaktadir. Bu dogrultuda arastirma sosyal
degisim teorisine katkida bulunmaktadr.

Arastirma baglaminda 6ncelikle arastirmann teorik altyapis: verilmniis ve ardindan degiskenler arasi iligkileri
igerecek arastirma modeli ortaya konulmustur. Bunu takiben arastirma hipotezlerini test etmek iizere Pearson
Korelasyon ve Regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Arastirma bulgular1 ortaya konulduktan sonra sonug
ve Oneriler kisminda arastirmanin bulgular: daha 6nce yapilmis arastirmalar ile karsilastirilarak; arastirmanin
benzer ve farkli yonleri, literatiire ve uygulayicilara olan katkilar1 ve gelecek arastirmalar igin Onerilere yer
verilmisgtir.

2. Literatiir Taramas1
2.1. Farkliliklarin Yonetimi

Farklilik yas, cinsiyet, engellilik, ulusal koken, din, degerler, etnik kiiltiir, egitim, yasam tarzlari, inanglar,
fiziksel goriiniim, sosyal sinif ve ekonomik durum gibi bir dizi kriteri igermektedir (Norton ve Fox, 1997). Bir
organizasyonda caligan bireylerin karakterizasyonlarmin herhangi bir grup smiflandirmasma meydan
okuyacak ve bir bireyin isttihdam gorevlerini kisisel ihtiyaclara, gegmislere ve egilimlere gore eslestirmesini
gerektirecek sekilde oldugu kimlik kavramlarini ifade etmektedir (Harung ve Harung, 1996). Buna ilaveten
farkliliklarin yonetimi, kavramsal olarak, cinsiyet (veya toplumsal cinsiyet) ve irk boyutlariyla sinirh degildir,
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ancak insanlarin belirli diger bireylerle paylastig1 ve onlar1 bir grup olarak diger bireylerden farkli kilan
herhangi bir kategoriye veya Ozellige agiktir (Gardenswartz ve Rowe, 1998; Klarsfeld vd., 2016). Ancak,
farklillk uygulamasinda ve arastirmasinda, cinsiyet ve irk kategorileri hala baskindir. Bununla birlikte, yas,
etnik koken, engellilik durumu ve din gibi diger boyutlar son on yilda giderek daha fazla goriiniirliik
kazanmustir. Dahasi, cinsel yonelim ve cinsiyet kimligi gibi boyutlar artik eskisi kadar dikkatli bir sekilde ele
alinmamaktadir (Kollen, 2021).

Farkliliklarin yonetimi, bireylerin kendileri ve isletme icin olumlu sonuglar elde etmek igin ¢alisanlar olarak
farkli yaklagimlara veya muameleye ihtiya¢ duyduklari varsayilan bireyler ve gruplar arasindaki cesitlilige ve
farkliliklara dikkat ¢cekmektedir (Morrison, Lumby ve Sood, 2006). Farkliliklar bir¢cok boyuta sahiptir. Kisilik
cercevesinde i¢ boyutlar (yas, cinsiyet, cinsel yonelim, fiziksel yeterlilik, etnik koken, 1rk), digsal boyutlar
(medeni durum, ebeveynlik durumu, dis goriiniis, is deneyimi, egitim diizeyi, din, cografi konum, gelir, kisisel
aligkanliklar, bos zaman gecirme aligkanliklar1) ve orgilitsel boyutlardir (yonetim durumu, sendika tiyeligi, is
yeri, kidem, fonksiyonel diizey, is alani, birimi) (Hanappi-Egger, 2006). Bu tiir farkliliklar, genel olarak ii¢ ana
baslik altinda siniflandirilmaktadir. Birincisi, goriilebilir ya da demografik farkliliklardir; bunlar irk, cinsiyet,
yas gibi kolaylikla fark edilebilen ve &lgiilebilen ozellikleri kapsamaktadir. Ikincisi, goriilemez ya da
bilgilendirici farkliliklardir; bireylerin egitim diizeyi, mesleki tecriibesi, uzmanlik alanlari, yetenek seviyesi ve
kurum igindeki gorev siiresi gibi daha ¢ok bilgiye dayali ve zaman i¢inde edinilen 6zellikleri icermektedir.
Ugtincii grup ise deger farkliliklar1 ve bireylerin psikolojik 6zellikleridir; din, kiiltiirel degerler, yasam tarzi,
kisilik yapisi, inang sistemleri ve tutum gibi daha soyut, ancak bireyin davranmig ve kararlarimi derinden
etkileyen faktorleri kapsamaktadir. Bu farkliliklarin her biri, dogru yonetildiginde organizasyonlar igin ciddi
bir rekabet avantaji olusturabilir. Ancak bu avantajin saglanabilmesi i¢in farkliliklarin sadece tolere edilmesi
degil, aktif bir sekilde deger olarak goriilmesi ve yonetime entegre edilmesi gerekmektedir (Jonsen vd., 2011:
38).

Farklilik, isletmelerin daha rekabet¢i olma arayislarinda yardimci olabilecek bir yaraticilik ve yenilik kaynagi
olarak kabul edilmektedir (Bassett-Jones, 2005). Kiiresellesme ve insanlarin diinya ¢apinda go¢ etmesi
nedeniyle giderek daha 6nemli hale gelen farkliliklarin y6netimi kavrami (Al Ariss ve Sidani, 2016), isletmeler
i¢in sekiz olasi secenege ayrilmistir. Bunlar (Ivancevich ve Gilbert, 2000);

Dislayicilik

- Farklhiliklarin inkar1 veya hafifletilmesi - "hepimiz aymyiz"

- Asimile etme

- Farkliliklarin bastirilmasi

- Farkliliklarin ¢6ziimii veya bdliimlere ayrilmasi

- Hosgorii - "yasa ve yasat"

- Yiizeysel etkilesimi tesvik eden atmosfer

- Tliskiler kurmak

- Farkliliklar hakkinda diyalogu tesvik etmek

- Kargilikhi adaptasyon, yani herkes degisikliklere uyum saglar.

Farkliliklarin bir arada yonetimi, orgiitlerin daha iyi yonetilebilmesinin yani sira daha iyi isleyen bir kiiresel
yonetim sisteminin kurulabilmesi agisindan da 6nem kazanmaktadir. Yeni yonetim yapilari, farkli olana
saygly1 esas alan demokrasi ve esitlik temelinde yiikselecektir. Bu baglamda 6nemli olan temel farkliliklarla
birlikte yasayabilme iradesi gostermektir (Memduhoglu ve Ayytirek, 2014).

2.2. Bireysel Yenilikgilik

Bireysel yetkinliklerin inovasyon igin temel 6neme sahip oldugu siirekli olarak gosterilmektedir. Bir diger
ifadeyle faaliyetleri dogru sekilde gelistirmek ve yeniliklerin iiretilmesini desteklemek icin bireylerin sahip
olduklar1 becerileri kullanabilmelerine baglidir (Genari vd., 2024). Giinlimiiziin degisen is diinyasinda
calisanlarin degisimlere ve yeniliklere ayak uydurmas: beklenmektedir. Bireylerin yeniliklere ayak
uydurabilmesi, sahip oldugu becerilerin ve yenilikgilik 6zelliklerinin yiiksek olmasi ile iliskilidir (Gokbulut,
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2021). Bireysel yenilikgilik, bir gelistirmek, benimsemek ya da wuygulamak olarak
tanimlanabilmektedir (Yuan ve Woodman, 2010). Ekip veya organizasyon diizeyindeki yeniligin aksine,

yeniligi

bireysel yenilik¢ilik davramsi, bir bireyin isyerinde yeni fikirler ve yaklagimlar {iretme ve uygulama
konusundaki katilimina dayanmaktadir (Wu vd., 2014).

Bireylerin yeni bir fikri veya tiriinii benimsemede risk alma isteklilikleri degisiklik gostermektedir. Cogu kisi
yeni bir fikri dnce baskalarimin denemesini beklemeyi tercih etmektedir. Agik bir ifadeyle risk almay:
reddetmektedir (Tarhan ve $ar, 2021). Bu durum ise ¢alisma ortaminda sessizligi getirebilmektedir. Bir diger
ifadeyle calisan sesliligi gerceklesmemektedir. Bunun aksine isletmelerdeki bireysel inovasyon, yeni fikir ve
driinlerin benimsenmesinde, gelistirilmesinde c¢alisan katilimini, ¢alisan sesliligini desteklemektedir.
Isletmelerdeki bireysel inovasyon yiiksek performansin temeli olarak ifade edilebilir (Pratoom ve
Savatsomboon, 2012).

Son yillarda havacilik endiistrisinde gerek yonetsel gerek {iretim ve gerek operasyonel konulardaki bir¢ok
yenilik, sektoriin uluslararas: gelisiminde ilerlemeler saglamaktadir. Teknolojinin gelisimi, dijitallesme ve
yapay zeka uygulamalar: verimliligi artirirken, bireylerin degisime ayak uydurabilmesi yenilik¢i davranislar:
benimsemesi ile miimkiindiir. Turgut ve Songur (2022), havacilik endiistrisinin tiim yonleri, yenilikgilik ile
biitiinlesik halde hareket etmesi gereken bir alan oldugunu ortaya koymaktadir. Ugus hizmetleri, yer
hizmetleri, bakim hizmetleri vb. siireclerde bulunan otomasyon ag1 her yonii ile giincel ihtiyaglara en iyi
sekilde cevap verecek sekilde olmak zorundadir. Bu sebeple ¢alisanlara bireysel yenilik¢iligin benimsetilmesi
yoniinde ¢alismalar yapilmalidir.

2.3. Calisan Sesliligi

Calisan sesliligi, orgiitlerde ¢alisanlarin isleriyle ilgili konularda goriis belirtmeleri ve bunu bilingli olarak
gerceklestirmeleri olarak ifade edilmektedir (Dyne vd., 2003). Calisan sesliligi; orgiitsel faaliyetlerin
gelistirilmesine katki saglamak amaciyla ¢alisanlarin isle ilgili diisiincelerini, elestirilerini, endiselerini ve
Onerilerini 6zgiirce, goniillii bir sekilde yoneticilerle ya da ¢alisma arkadaslariyla paylasmalar: durumu olarak
tanimlanmaktadir (Morrison, 2011). Literatiirde c¢alisan sesliligi konusundaki ilk c¢alismalardan biri
Hirschman (1970) tarafindan gergeklestirilmistir. Hirschman, Afrika'daki demiryolu ¢alisanlarini inceledigi
calismasinda, galisan sesliligi kavramini orgiitte karsilasilan olumsuzluklar karsisinda geri ¢ekilmek yerine,
bu sorunlara kars: ses ¢ikararak degisim yaratma gabasi olarak ele almistir. Freeman ve Medoff (1984), hem
isveren hem de calisan icin bir ses mekanizmasinin olmasinin gerekli oldugunu, sendikalarin bu anlamda
etkili oldugunu vurgulamaktaydi. Benson (2000) da sendikalarin gercek sesin kaynagi olabilecegini ifade
etmekteydi. Ancak Hirschman'in, Freeman ve Medoff'un ¢alismalariyla gelisen bir diger arastirma Boroff ve
Lewin (1997) tarafindan sendikasiz bir firmada yapilan galismadir. Isyerinde haksiz muameleye maruz
kaldiklarin belirten ¢alisanlarin, seslerinin duyurmak igin sikayette bulunanlarin isten ayrilma niyeti oldugu
ve sadakatli olan ¢alisanlarin ise sessiz kaldig1, sikayette bulunmadigy; kisacasi, haksiz muamele goren sadik
calisanlarin sessiz kaldiklar1 sonucuna ulagilmigtir.

Mevecut arastirmalar 1s5181nda calisan sesliligi teriminin kesin anlamini ifade etmek miimkiin degildir; ancak
Dundon vd. (2004) yilinda yapilan bir ¢calisma, tablo 1'de aktarildig: gibi, sesin anlamina gére dort farkh alanda
ele aldigy, literatiire ciddi katki sagladig1 goriilmektedir. Calisan sesi, ilk olarak bireysel memnuniyetsizligi,
ikinci olarak kolektif orgiitlenmenin ifadesi, tigiincii olarak yonetim karar alma siirecine katki bi¢imi, son
olarak karsililik ve isbirligine dayali iliskilerin ifadesi olarak ele alinmaktadir.

Tablo 1. Calisan Sesliliginin Farkli Alanlardaki Tanimi

memnuniyetsizligin dile
getirilmesi

sorunu diizeltmek veya
iliskilerde bozulmay1
onlemek

yOneticisine, sikayet
prosediirii konusma
programi

Ses: Sesin Amaci ve Ses igin Mekanizmalar Sonuclar
Telaffuzu ve Uygulamalar
Bireysel Yonetimle ilgili bir Sikayet hatt1

Cikis — sadakat
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Toplu orgiitlenmenin
ifadesi

Yonetime karsit bir gii¢
kaynagi saglamak

Sendika taninmasi
Toplu pazarlik
Endjiistriyel eylem

Ortaklik — taninmama

Yonetim karar alma
stirecine katki

Is organizasyonunda,
kalitede ve iiretkenlikte
iyilestirmeler aramak

Yukar1 dogru sorun
¢ozme gruplari
Kalite ¢gemberleri
Oneri semalari
Tutum anketleri
Kendi kendini yoneten
ekipler

Kimlik ve baglilik —
hayal kiriklig1 ve
ilgisizlik
Gelistirilmis performans

Karsiliklilik ve
isbirligine dayali
iligkilerin gosterilmesi

Kurulus ve calisanlari
i¢in uzun vadeli
surdiriilebilirlik

saglamak

Ortaklik anlagmalari
Ortak danisma
komiteleri
is konseyleri

Yonetim tizerinde
Onemli etki —
marjinallesme ve tatl
anlagmalar

Kaynak: Dundon, T., Wilkinson, A., Marchington, M., & Ackers, P. (2004). The meanings and purpose of
employee voice. The International Journal of Human Resource Management, 15(6), 1149-1170.

Yonetimle belirli bir sorunu ele almak ve bir sikayette bulunmak, sendikalasma ve toplu pazarlik yoluyla
yonetime karsit bir gii¢ kaynag1 olusturmak, calisan sesliligini ifade ederken, yonetim karar alma siirecine
katkida bulunmak ve is birligi yoluyla organizasyon ve ¢alisanlari i¢cin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik saglamak
da calisan sesliligi olarak ele alinmaktadir.

Gilintimiiz ¢alismalarinda calisan sesliligi, ¢alisanlar1 homojen olarak ele alma ve ses araglar1 hakkinda
evrensel bir sekilde teoriler iiretme egilimindedir (Wilkinson vd., 2018). Wilkinson, Barry ve Morrison (2020),
calisan sesliligine iliskin yapilan tiim ¢alismalardan hareketle, ses olgusuna yonelik analiz diizeylerinde
farkliliklar oldugunun kabul edilmesi gerektigini one siirmektedirler. Ses, toplumsal (makro) diizeyde,
orgilitsel veya departmansal (mezo) diizeyde ve bireysel (mikro) diizeyde ortaya ¢ikmakta, etkilenmekte ve
incelenmektedir (Wilkinson, Barry ve Morrison, 2020). Orgiitsel politikay1 belirleyen diizenleyici gergeve
(makro) ile egilimler, tutumlar, algilar, duygular ve inanglar gibi bireysel diizeydeki diizenleyiciler (mikro) iki
ug noktada iken, insan kaynaklar1 arastirmalarinin yiiriitiildiigi mezo diizey, isletmelerin ¢alisan sesliligini
ne Olciide kullandig1, sonrasinda ne yaptig ile ilgili, isletme performansinin saglanmasinin tam ortasindadir.

Isletmelerde calisan sesliligini etkileyen faktorler bulunmakla birlikte bu faktorlerden en 6nemlileri arasinda
Orgiitlerin yonetim sekilleri ile calisma bicimlerine yonelik 6rgiit iklimi bulunmaktadir (Erdem, 2021). Ornek
olarak, bir calisan kahve icerken meslektaslariyla sohbet ederek; bir is sorununu dogrudan yoneticisine
bildirerek; veya yillik bir ¢alisan anketinde bir goriis belirterek sesini kullanabilir. Ayn: sekilde, ¢alisan bir
proje toplantisinda bir fikri saklayarak; CEO ile tanisma etkinliginde bir soru sormaktan kaginarak; veya bir
katilim anketinde elestirilerden bahsetmeyerek sessizligini kullanabilir (Ruck, Welch ve Menara, 2017).
Dolayisiyla igletmedeki yonetim sekli, orgiitin havasi da durumu etkileyebilmektedir. Isletmelerin
sirdiiriilebilir performans agisindan calisan sesliligi konusunda destekleyici mekanizmalara basvurmasi
Onemlidir.

2.4. Hipotez Gelistirme
2.4.1. Farkliliklarin Yonetimi ve Calisan Sesliligi iliskisi

Farklilik, bireylerin birbirlerinden farkli olabilecegi yas, cinsiyet, irk vb. gibi dlciilemez sayida 6zellik olarak
kabul edilmektedir (Yadav ve Lenka, 2020). isletmeler, nispeten homojen oldugunu iddia etse de, ¢alisanlar
demografik degiskenler (yani yas, cinsiyet, irk ve etnik kdken), degerler, inanglar veya kiiltiirel gegmisler gibi
sosyal kimlik Ozelliklerine gore farklilik gostermektedirler (Weber vd., 2018). Bu farkhiliklar, isletmeler
agisindan, isyerinde bir takim veya grup {iiyeleri arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin derecesini ifade
etmektedir (Van Knippenberg vd., 2010). Dolayisiyla farklilik yonetiminin g¢alisanlar arasindaki sosyal
engelleri ortadan kaldirarak ve kapsayicilik kiiltiirtinii tesvik ederek performans: artirmasi beklenmektedir
(Oberfield, 2014). Calisanlar cesitlidir ve seslerini duyurma firsatlari veya egilimleri, kurumsal faktorlere ek
olarak cinsiyetleri, irklari, cinsellikleri ve kisisel algilar tarafindan sekillendirilebilir. Bu nedenle, bu gesitli
sesler is yerinde eksik olabilir veya oldukga farkl: sekillerde ifade edilebilir (Syed, 2014).
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Calisanlarin karar alma stirecine katkida bulunmalarinin beklenebilmesi i¢in 6ncelikle sessizlik bariyerinin
asilmasi gerekir (Sutton, Verginis ve Eltvik, 2004). Bunun yontemlerinden biri olarak farkliliklarin yonetimi
onerilmektedir. Literatiirde farkliliklarin yonetimine yonelik teorik destek, sosyal kimlik teorisi, gruplar aras:
teori ve benzerlik-cekim teorisi gibi grup temelli teorilerden gelmektedir. Bu teoriler, insanlarin sosyal
diinyay1 grup sezgilerini kullanarak anlamlandirdiklarini ve kendi gruplarina benzer olarak algiladiklar:
gruplarin tiyeleriyle etkilesimi tercih ettiklerini 6ne siirmektedir. Sonug olarak, diger her sey esit oldugunda,
farkliligin gruplar arasi ¢catisma ve daha kotii performansla iligkilendirilmesi beklenmektedir. Ancak, farklilik
yonetimi i¢in is vakasi, farklilik iyi yonetildiginde ¢alisanlarin birbirlerinin farkliliklarina deger vereceklerini,
daha az kisilerarasi ¢atisma yasayacaklarin ve birlikte etkili bir sekilde ¢alisacaklarini 6ne siirmektedir.

Sosyal Degisim Teorisi, Orglitsel baglamda calisanlarin davramslarimi, Orgiitten ve yoOneticilerinden
algiladiklar: karsiliklilik, adalet ve destek beklentileri {izerinden agiklar. Teoriye gore calisanlar, iliskilerinde
aldiklar1 ve verdikleri arasinda bir denge arar. Calisanlar orgiitlerinde olumlu karsilik (6r. destek, adalet algis1)
hissettikge Orgiite yonelik ekstra-rol davranislar: (0r. sesliligi artirma) sergileme egilimindedirler (Blau, 1964;
Gouldner, 1960). Sosyal Degisim Teorisi, hem orgilitsel uygulamalarin (6r. farklilik yonetimi politikalar1)
algilanmasinin hem de bireysel 6zelliklerin (6r. yenilikgilik) ses davranisini nasil etkileyebilecegini agiklamada
uygun bir gerceve saglayabilir (Eisenberger vd., 1986; Van Dyne vd., 2003). Farklilik yonetimi uygulamalarina
iliskin ¢alisan algilar1 ¢alisanin drgiitiin gesitlilik politikalarini, uygulamalarini ve ‘kapsayict davranis’larin
nasil algiladigim (6r. adil firsatlar, ayrimcilifa karst onlemler, kapsayici liderlik) etkileyebilir. Calisanlar,
orgiitiin farklilik yonetimine iliskin uygulamalar: adaletli, kapsayici ve samimi bulduklarinda (6rnegin firsat
esitligi, tarafsiz terfi uygulamalari, kapsayici liderlik) orgiitten “karsilik” aldiklarini hissederler. Sosyal
degisim cercevesinde bu his, calisani orgiite olumlu karsi eylemlerle (6r. Oneri ve iyilestirme amacgh ses
davranisi) yanut vermeye motive eder (Blau, 1964; Eisenberger vd., 1986). Yenilik¢ilik baglaminda konu ele
alindiginda ise; yenilik¢i calisanlar fikir {iretir; fakat bunlar1 dile getirip getirmemek, Orgiitten beklenen
karsilik ve risk algisina baglidir. Dolayisiyla yiiksek yenilikgilik potansiyelini ses davranisina doniistiirmek
igin olumlu bir sosyal degisim ortamu gereklidir (Eisenberger vd., 1986).

Benzerlik-gekim teorisi, bireylerin benzer ozelliklere ve tutumlara sahip olanlara ilgi duyma olasihiginin
yiiksek oldugunu ve buna kargilik, farkli tutumlara, degerlere ve deneyimlere sahip olan diger kisilerle zorluk
yasadiklarini vurgular (Yadav ve Lenka, 2020). Bu ¢alismada farkliliklarin yonetiminin g¢alisan sesliligine
etkisinin arastirlldigr bu calisma, sosyal degisim teorisine dayandirilmaktadir. Sosyal degisim teorisi,
isverenlerin her ¢alisan grubu i¢in uygun ¢alisan sesliligi firsatlar1 saglamasi durumunda, bunun y6netimsel
duyarlilik ve samimiyet olarak algilanmasinin muhtemel oldugunu ve ¢alisanlarin Orgiitsel olarak istenen
igyeri tutum ve davraniglarini gosterecegini ongérmektedir (Bashshur ve Oc 2015).

Syed (2014) kuruluslardaki calisan sesliligi hakkindaki kavramsal makalesinde, farklilik yonetimini ¢alisan
sesliligi literatiiriinde eksik mercek olarak kabul etmektedir. Yapilacak aragtirmalarin bu baglamda 6énemli
oldugunu soylemek miimkiindiir. Buna ilaveten havacilik gibi uluslararasi faaliyet alanlarinda yer alan
sektorde, farkli uluslardan, farkl: cinsiyet, yas, egitim vb. kisilerin olmas: ve ¢alisanlarin birbirlerini etkileyen
is stireglerine katihmi s6z konusu oldugundan, farklilk yoOnetiminin calisan sesliligine etkisi ortaya
konulmalidir. Bu dogrultuda gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

Hi: Calisanlarin farklilik yonetimi uygulamalarina iliskin algilari, ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif
etkisi vardir. (Kabul)

2.4.2. Bireysel Yenilikc¢ilik ve Calisan Sesliligi iliskisi

Calisan sesliligi, isletmelerde calisanlarin sadece kendi diisiincelerini ifade etmeleri degil, ayn1 zamanda is
siireglerini, politikalar1 veya Orgiitsel gelisimi olumlu yonde etkileyecek fikir ve onerilerini goniillii sekilde
dile getirmeleri anlamina gelmektedir. Bu davranis, agik iletisim, katihm, sorumluluk alma, yenilikgilik,
orgilitsel baglama gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Cift¢i ve Giirer, 2019). Calisan sesinin tesvik edilmesi hayati
bir konu olarak ele alinmaktadir. Calisan sesinin iki boyutu vardir: tesvik edici ve engelleyici. Tesvik edici ses,
bir kisinin kurulusa fayda saglama yollarini dile getirmesidir ve engelleyici ses ise bir kisinin kurulugtaki
eksiklikleri veya potansiyel tehditleri dile getirmesidir (Liang vd., 2012). Dolayisiyla ¢alisan sesi, isyerinde
fikirlerini, goriislerini ve onerilerini dile getirmek icin bireysel olarak takdir edilen davrarislar kiimesidir (Shin
vd., 2022). Isletmelerde calisanlar, isyerinde yaptiklar: tizerinde onemli bir etkisi olan kararlarda bir miktar
s0z sahibi olmak ve yOnetimin c¢ikarlariyla catistig1 goriilen cikarlarini ileri siirmek ve korumak igin ses
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aramaktadirlar (Wilkinson, Barry & Morrison, 2020). Literatiirde galisan sesliliginin, ¢alisanlarin isyerindeki
yenilik¢i davramiglarini olumlu yonde etkiledigi kamitlanmistir (Morrison, 2011). Dolayisiyla calisan
sesliliginin isletme yonetimi tarafindan desteklenmesi, kurumun siirdiiriilebilir bagarisi, rekabet avantaji ve
yiiksek kazanci icin 6nemli bir faktordiir. Bu ¢alismada ise isletmelerde bireysel yenilik¢ilik ¢alisan sesliligine
etkisi arastirilmaktadir. Buradan hareketle gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

Hz: Calisanlarin bireysel yenilikciliginin calisan sesliligi iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.
(Kabul)

Tshetshema ve Chan (2020)’e gore yas, cinsiyet ve kiiltiir olmak {izere demografik boyut farkliliklar ayr1 ayr
ele alindiginda ekip inovasyon performansini artirdigini 6ne siirmektedir. Ekip inovasyonu, ¢alisanlarin bir
ekip olarak katilimi saglamakta ve bireysel yenilik¢iligi desteklemektedir. Sifatu vd. (2020), ¢alisan sesliliginin
isletmelerde farkl 6zelliklere sahip (yas, cinsiyet vb.) calisanlar arasinda olumsuz duygularin yaygin etkisine
kars1 savunma yaptigin ve bu nedenle isletmelerin performansini artirdigini 6ne siirmektedir. Bu baglamda,
havacilik sektoriindeki isletmelerde farkliliklarin yonetiminin ve bireysel yenilikgiligin calisan sesliligine
etkisinin ortaya konuldugu calismada, sosyo-demografik etkinin arastirilmasi amaciyla gelistirilen hipotez
asagida verilmistir:

Hs: Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore ¢alisan sesliligi farklhilik gostermektedir.

-
Farkliliklarin Yonetimi

4 )

- .
Sosyo-Demografik Calisan
4 Ozellikler Sesliligi
Bireysel Yenilikgilik

- J

\_ A

Sekil 1: Teorik Arastirma Modeli
3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci havacilik sektdriinde faaliyetlerini siirdiiren isletmelerde farhiliklarin yonetiminde
bireysel yenilik¢iligin ¢alisan sesliligine etkisini incelemek ve konu ile ilgililere kaynak olusturmaktir. Bir diger
ifadeyle, farhliklarin yonetimi, bireysel yenilikgilik ve calisan sesliligi arasindaki iligskiyi arastirmaktir.
Farkliliklarin y6netimi literatiirii incelendiginde bireysel yenilik¢ilik ve galisan sesliligi arasinda iliskinin
incelenmedigi goriilmektedir.

Farkliliklarin yonetimi, insanlarin birbirine benzeyen ve benzemeyen 6zelliklerinin fark edilmesi ve insanlarin
tim bu Ozellikleri ile kabullenilip deger gormesi ile baslayan bir siire¢ olarak, bireysel yenilikgiligin
desteklenmesini miimkiin kilabilir. Nitekim bu durumun calisan sesliligine etkisinin oldugu ifade edilebilir.
Bu baglamda elde edilen bulgular, havacilik sektoriinde galisanlar1 nasil etkiledigi konusunda, sektor
liderlerine 6nemli bir temel sunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni

Aragtirma evrenini Tiirkiye'de faaliyet gosteren havacilik sektdrii calisanlari olusturmaktadir. Orneklem
biiyiikliiglinii saptamak icin Orneklem hesaplama formiilii kullanilmigtir (Ozdamar, 2003). Yapilan
hesaplamada 324 kisiye ulasilmas: gerektigi saptanmustir. Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan yapilan
hesaplamaya gore de a=0.05 6rneklem hatas1 i¢in 10 milyon evren biiyiikliigiinde ¢ekilmesi gereken 6rneklem
sayis1 324 olarak belirlenmistir. Bu baglamda kolayda 6rneklem toplama yontemi ile 324 havacilik sektorii
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calisanindan toplanan veriler, bu ¢alismanin 6rneklemini olusturmaktadir. Buradan hareketle 6rneklemin
evreni agikladig1 kabul edilmistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclar:

Arastirma verileri toplanmadan 6nce Balikesir Universitesi'nin 30.12.2024 tarihli etik kurul toplantisinin
2024/12-33 sayili karari ile calismanin etik agidan uygunluk belgesi alinmistir. Arastirmada kullanilan verilere
ait anketler 20 Ocak — 20 Mart tarihleri arasinda ¢evrimici olarak ve elden dagitilarak toplanmustir.
Arastirmaya katilim goniilliilitk esashidir. Anketler arastirmacilara anonim olarak ulastirilmistir.
Katilimcilarin e-posta adreslerini veya kimliklerini gosteren higbir bilgi vermeleri istenmemistir. Anketin
tamamlanma siiresi yaklasik 8 dakikadir. Aragtirmanin Ornekleme yontemi kolayda oOrneklemedir.
Arastirmada demografik veriler hakkinda bilgi almak icin cinsiyet, egitim durumu, firma galisan sayisi,
firmanin faaliyet alan, firmada ¢alisma stiresi, katilimci pozisyonu durumuna yonelik sorular yer almaktadir.

Olgiim araglar;, daha 6nce gegerliligi ve giivenilirligi saygin aragtirmalarla ortaya konmus 6lgeklerdir.
Arastirma Ol¢iim araglarinin kiinyesi su sekildedir: Farkliliklarin yonetimi 6l¢egi icin Mor Barak, Cherin ve
Berkman (1998) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye Kara (2024) tarafindan doktora tez ¢calismasinda uyarlanan
ol¢ek kullanilmustir. Bireysel yenilikgilik 6lgegi, 1977 yilinda H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester. D.
Cook tarafindan gelistirilmis ve Tiirkce lgek uyarlamasi olarak Kiliger ve Odabas: (2010) tarafindan literatiire
kazandirilmis 6lgek kullanilmistir. Calisan sesliligi, Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan alan yazina
kazandirilmis 6lgegin, Tiirkge uyarlamasini ortaya koyan Arslan ve Yener (2016) tarafindan gelistirildigi 6l¢ek
kullanilmistir. Etik kurul bagvurusu 6ncesinde tiim yazarlardan 6l¢ek kullanim izinleri alinmistir. Olgekler 51i
likert yapidadir ve puanlamasi “1-Kesinlikle Katilmiyorum ile 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma amaci itibariyle agiklayici bir calismadir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi
kullanilmistir. Anketlerin uygulanmasia gegilmeden once, tiim katilimcilara, etik husular konusunda
bilgilendirme yapilmis ve bu yonde onay kutusunun isaretlenmesi ifade edilmistir. Aragtirmada kullanilan
anketler online ortamda olusturulmus ve veriler online olarak toplanmistir. Anketin birinci kisminda
demografik bilgiler, ikinci kisminda farkliliklarin yonetimi, bireysel yenilikgilik ve ¢alisan sesliligine yonelik
ifadeler yer almistir Bu amagla, havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan bireylerde, calisan
sesliligi algilar1 Ol¢tilmiistiir. Anket sonucu elde edilen veriler i¢gin SPSS 23.00 programiyla gerekli analizler
yapilmigtir. Arastirma modeli frekans dagilimi, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizi uygulamalari ile test edilmistir.

4. Arastirma Bulgular:
4.1. Demografik Ozelliklerin Dagilimlar

Bu arastirma, 324 kisiye ait veriler {izerinden gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %32.7 kadin
%67.3 erkeklerden olugsmaktadir. Katilimcilarin %4.3'ii doktora, %19.1'11 yiiksek lisans, %54.9'u lisans, %17.3"
on lisans, %4.3'i lise mezunudur. Katiimci ¢alisanlarin %21’inin isletme ¢alisan sayisi1 1000’in altinda,
%48.1’ini 10000’in tizerinde ¢alisan sayisi olan isletmelerde ¢alismaktadir. Katilimailarin ¢alistig isletmelerin
%70.4'1 uluslararasi, %23.5'1 ulusal ve %6.2’si bolgesel faaliyet sinirlarindadir. Isletmelerin faaliyet alanlari
ise, %70.7 uluslararasi, %22.8 ulusal ve %6.5 bolgesel olarak bulunmustur. Katilimcilarin ¢alistigr departman
%63.0 ile yer operasyonlari, %11.7 ugus operasyonlari, %16.7 diger, %4.6 satis/pazarlama, %3.1 teknik ve %0.9
tretim olarak bulunmustur.

4.2, Gegerlilik ve giivenilirlik analizine yonelik bulgular

Bu calismada kullanilan 6lcege ait faktorlerin toplam giivenirligi 0,846 olarak ele alinirken, faktorlerin tek tek
giivenirlik analizleri yapilmistir. 42 sorudan olusan arastirma Ol¢eginden elde edilen bu deger, sosyal bilimler
alaninda yapilan arastirmalar igin fazlasiyla yeterlidir. Farkliliklarin yonetimi (0,711), bireysel yenilikgilik
(0,719), calisan sesliligi (0,914) olgeklerine ait ayr1 ayr1 yapilan giivenirlik analizi sonuglarinin, her bir dlgek
igin siir degerlerin {izerinde oldugu goriilmektedir. Olgeklerin katilimcilar tarafindan anlamli bir biitiin
olarak anlasildig ifade edilebilir.
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4.3 Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Yapilan islemler sonucunda farkliliklarin yonetimi 6lgeginin KMO degerinin 0.820, Bireysel Yenilikgilik
Olgeginin (KMO) degerinin 0,870 olarak, Calisan Sesliligi Olgeginin (KMO) degerinin 0,859 oldugu tespit
edilmistir. Ayrica her ii¢ 6lgek icin de Bartlett’s Sphericity testinin ve Ki-Kare degerinin anlamli ¢iktig1 (p<5)
tespit edilmistir. Bu sonuglar veri matrisinin faktor analizi icin uygun ve faktorlestirilebilir oldugu
belirlenmistir. Aragtirmada kullanilan dlgeklere iligskin faktor analizleri sonucunda elde edilen faktor yiikleri
Tablo 2’ de yer almaktadir. Faktor yiiklerinin ,40 ve {izerinde olmasi, ilgili maddelerin 6lgmekte olduklar
faktorleri yeterli diizeyde temsil ettigini gostermektedir. Her {i¢ Olgekte de yer alan maddelerin faktor
yiiklerinin 0,40"1n tizerinde oldugundan faktor analizinde herhangi bir madde ¢ikarilmamuistir.

Tablo 2. Arastirmanin Olgeklerine iliskin Faktor Yiikleri

Farkliliklarin Faktor Bireysel Faktor Faktor
Yonetimi Yiikleri Yenilikg¢ilik . ] Calisan Sesliligi . .
Yiikleri Yiikleri
Sorular Sorular Sorular1
1 420 1 ,407 1 ,782
2 ,593 2 ,540 2 ,727
3 ,665 3 ,640 3 ,812
4 ,658 4 ,443 4 ,629
5 ,622 5 A74 5 ,490
6 ,692 6 ,606 6 774
7 ,546 7 ,499
8 ,484 8 ,536
9 ,469 9 ,689
10 ,525 10 ,456
11 ,685 11 ,617
12 ,703 12 ,486
13 ,665 13 ,452
14 ,509 14 ,615
15 ,404 15 ,396
16 ,485 16 ,515
17 ,543
18 ,572
19 416
20 ,558

Arastirmada kullanilan Olgeklerin faktor yapilarinin istatistiksel uygunlugunu degerlendirmek amaciyla
yapilan aciklayici faktor analizi (AFA) sonuglaria gore, her bir 6lgegin alt boyutlarina iliskin 6zdegerler ve
agiklanan varyans oranlar1 Tablo 3 te verilmistir.

Farkliliklarin Yonetimi C)lgegi 16 madde ve ii¢ boyuttan olugsmaktadir. Bu ti¢ boyut, 6lcege iliskin toplam
varyansin %56,975’'ini agiklamaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda, Ol¢ek ii¢ ana bashk altinda
yapilandirilmigtir. Literatiir taramasi ve maddelerin igeriklerine dayali olarak bu faktorler sirasiyla
‘Kapsayicilik, Farkliliklarin Degeri ve Hakkaniyet’ seklinde adlandirilmistir. Kapsayicilik boyutu toplam
varyansin %29,43'tinti ; farkliliklarin degeri boyutu toplam varyansin %11,76’sim1 ve hakkaniyet boyutu
toplam varyansin %15,78'ini agiklamaktadur.

Bireysel Yenilikgilik Olgegi 20 madde ve {ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu ii¢ boyut, dlgege iliskin toplam
varyansin %52,305’ini agiklamaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda, bireysel yenilikgilik {i¢ ana boyut
altinda Ozetlenmistir. Literatiir incelemesi ve madde igerikleri dikkate alinarak, bu faktorler sirasiyla
‘Degisime Direng Fikir @nderligi, Deneyime Agiklik ve Risk Alma’ seklinde adlandirilmistir. Degisime direng
fikir onderligi boyutu toplam varyansin %30,48'ini; deneyime aciklik boyutu toplam varyansin %15,25ini ve
risk alma boyutu toplam varyansin %6,56’sin1 agiklamaktadir.
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Calisan Sesliligi Olgegi 6 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu tek boyut, toplam varyansin %70,225ini
aciklamaktadir.

Tablo 3. Arastirmanin Olceklerine Iliskin A¢iklanan Varyans Oranlar1

Farkliliklarin Yonetimi

Boyutlar Ozdeger Varyans Yi1giliml Varyans
Kapsayicilik 4,709 29,432 29,432
Farkliliklarin Degeri 1.882 11,760 41,192
Hakkaniyet 1.518 15,783 56,975

Bireysel Yenilik¢ilik

Boyutlar Ozdeger Varyans Yigilimli Varyans
Degisime Direng Fikir Onderligi 6,097 30,486 30,486
Deneyime Agiklik 3,050 15,252 45,739

Risk Alma 1,313 6,567 52,305

Calisan Sesliligi

Boyutlar Ozdeger Varyans Yigihml Varyans
Calisan Sesliligi 4,214 70,225 70,225

4.4. Hipotez Testleri

Olgiim modelinin test edilip dogrulanmasindan sonra, faktér analizi, korelasyon analizi ve aragtirma
hipotezlerini test etmek icin regresyon analizi yapilmistir. Farkliliklarin yonetimi, bireysel yenilikgilik ve
calisan sesliligi degiskenleri arasinda korele durumlar: Tablo 4'te gosterilmektedir.

Tablo 4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu

Degisken Farkliliklarin Yonetimi Bireysel Yenilik¢ilik Calisan Sesliligi
Farkliliklarin Yonetimi r=1 r=0,337 r=0,575
p= 0,000* p= 0,000*
Bireysel Yenilikgilik r=0,337 =1 r=0,328
p= 0,000* p= 0,000*
Calisan Sesliligi r=0,575 r=0,328 r=1
p= 0,000* p= 0,000*

Korelasyon tablosuna bakildiginda calisan sesliliginin, arastirmada yer alan farkliliklarin yonetimi ve bireysel
yenilik¢ilik bagimsiz degiskenleriyle olan birebir iligkileri degerlendirilmistir. Yapilan korelasyon analizinde
farkliliklarin yonetimi bagimsiz degiskeni ile ¢alisan sesliliginin yiiksek (0,575), bireysel yenilikgilik bagimsiz
degiskeni ile galisan sesliliginin orta (0,337) diizeyde iliskisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Modeli

Standart
Standardize Edilmemis Katsayilar Katsayilar
Model B Standart Sapma [Beta t Anl
! (Sabit) 411 415 990 523
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Fz'i.rkh?lk%arm 936 085 53 10960 -
'Y Onetimi

Bireysel

Nenilikcilik -0 112 152 3,188 002

Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi

Diizeltilmis R Kare: 0,347

Tabloda goriildigii gibi ortaya c¢ikan sonuglara gore Hi hipotezinin ve H: hipotezinin desteklendigi,
calisanlarin farklilik yonetiminin ve bireysel yenilikgiligin ¢alisan sesliligi {izerinde anlaml1 ve pozitif yonde
etkiledigi ortaya gikmistir. Modelin bagimli degiskeni olan ¢alisan sesliliginin, bu iki bagimsiz degisken
tarafindan agiklanabilme orami %34,7'dir. Sosyal bilimlerde kullanulan ve genel kabul géren %107Tuk etki
barajinin oldukga iizerine ¢ikilmis ve modelin dogru tasarlandigi gbzlemlenmistir.

Hi: Caligsanlarin farklilik yonetimi uygulamalarina iligkin algilari, calisan sesliligi {izerinde anlamli ve pozitif
etkisi vardir. (Kabul)

Hz: Calisanlarin bireysel yenilik¢iliginin ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir.
(Kabul)

Aragtirmanin diger bir hipotezi olan ¢alisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore calisan sesliliginin
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla t testi ve Anova testi yapilmistir.

Katilimcilarin galisan sesliligi ortalama cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek
amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi levene sonuglarina gore ¢alisan
sesliligi icin (sig > 0,05) varyanslar homojen oldugu sonucuna ulasilmustir. Bir diger ifadeyle ¢alisan sesliligi
acgisindan erkek ve kadin katiimcilar arasinda anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir.

Katilimcilarin galisan sesliligi, egitim degiskenine ve ¢alisilan departman degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmustir.

Tablo 6. Calisan Sesliliginde Calisanlarin Egitime Gore Farklilik Analizleri

Standart

Egitim Durumu N Ortalama | Std. Deviation Sapma F p
Lise 14 4,6190 ,69623 ,18608
Onlisans 56 4,2381 95867 ,12811
Lisans 178 4,0131 ,99598 ,07465
— 2,072 0,204

iiksek lisans 62 4,0296 ,95076 ,12075
Doktora 14 4,3810 ,60422 ,16148
Toplam

324 4,0972 ,96359 /05353

Bulgulara gore ¢alisan sesliligi uyum puanlar ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin olmadig: tespit edilmistir (p degeri >0,05).
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Standart

“Callgllan Departman N Ortalama | Std. Deviation Sapma F P
Uretim 3 4,5556 ,63099 ,36430

Ucus Hizmetleri 38 4,1798 ,81685 ,13251

Yer Operasyonlar1 204 3,9837 1,07594 ,07533

Satig/Pazarlama 15 43000 71325 18416 1813 0001
Teknik 10 4,5167 46114 ,14583

Diger 54 4,3086 ,64542 ,08783

Toplam 324 4,0972 ,96359 ,05353

Bulgulara gore calisan sesliligi uyum puanlari ile ¢alisilan departman arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin oldugu tespit edilmistir (p degerleri<0,05).

Tablo 8. Calisilan Faaliyet Alanina Gore Farklilik Analizleri

Standart
Faaliyet Alanm1 N Ortalama | Std. Deviation Sapma F P
Bolgesel 21 4,3095 ,55349 12078
Ulusal
74 4,2455 ,73983 08600 1,957 0,000
Uluslararasi 229 4,0298 1,04758 06923
Toplam 324 40972 ,96359 05353

Bulgulara gore calisan sesliligi uyum puanlar ile ¢aligilan igletme faaliyet alan1 arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (p degerleri<0,05). Calisanlarin cinsiyet, egitim ¢alisilan
departmana ve igletme faaliyet alanina gore yapilan farklilik analizleri sonucunda elde edilen bilgiler ile Hs
hipotezinin kismen kabul oldugu goriilmiistiir.

Hs: Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore ¢alisan sesliligi farklilik gostermektedir. (Kismen kabul)

Havacilik sektorii, diger sektorlerden farkl olarak siirekli gelisim ve teknoloji odakli olarak ilerleyen, idari ve
operasyonel siireclerin dinamik oldugu ve yonetiminde stratejik kararlarin verilmesi gereken bir sektordiir.
Biiyiik bir endiistri olarak havayolu sirketlerinden yer hizmetleri sirketine, havaalam igletilmesinden bakim
hizmetlerine kadar bir dizi siiregleri icinde barindirmaktadir. Havacilik sektoriiniin kendine 6zgii yapisal ve
operasyonel Ozellikleri, bu arastirmada elde edilen iligkilerin neden bu sekilde ortaya ¢iktigini aciklayan
onemli bir baglamsal gerceve sunmaktadir. Oncelikle, havacilikta operasyonel siireglerin yiiksek risk ve zaman
baskis1 altinda ytiriitiilmesi ¢alisanlarin operasyonel stres seviyesini artirmakta; bu durum calhsanlarin
sorunlar1 dile getirme veya mevcut uygulamalara itiraz etme konusunda daha temkinli davranmalarina yol
agmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin ses davranis: sergilemesi, ancak orgiitiin farkliliklar: taniyan, kapsayici
ve adil bir yonetim anlayist sundugunu giiclii bigimde algiladiklarinda miimkiin hale gelmektedir. Tkinci
olarak sektoriin belirgin hiyerarsik ve kuralci yapisi, astlarin yoneticilere karsi ses vermesini dogal olarak
sinirlandiran bir faktor olarak islev gormektedir. Bu baglamda farklilik yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 223 Journal of Business Research-Turk



G. Sen 18/1 (2026) 211-230

tarafindan olumlu algilanmasi, hiyerarsinin yarattigi psikolojik bariyerleri azaltarak calisanlarin ses
davranisini destekleyici bir psikolojik giiven ortami yaratmaktadir. Ugiincii olarak, havacilikta kritik
onemdeki giiven ve emniyet kiiltiirli, ¢alisanlarin riskli de olsa isin iyilestirilmesine yonelik fikirlerini
paylasmasini kurumsal bir sorumluluk haline getirmektedir. Bu kiiltiir, 6zellikle bireysel yenilikgiligi ytiksek
calisanlarin yeni ¢oziimler {iretip bunlar1 ifade etme motivasyonunu giiclendirmekte; ayni zamanda sesliligin
operasyonel giivenligi artiric1 bir davranis olarak olumlu bicimde degerlendirilecegi algisini pekistirmektedir.
Dolayisiyla sektoriin yiiksek stresli, hiyerarsik ve giiven merkezli dogasi, hem farklilik yonetimi algilarinin
sesliligi neden gli¢lii bicimde etkiledigini hem de yenilik¢i c¢alisanlarin ses davranisina katkisim
aciklamaktadr.

Aragtirma hipotezlerinin sinanmasina yonelik tablo asagida 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 9. Arastirma Hipotezlerine Iligkin Bulgular

Hipotez Sinama Sonucu

H1: Caliganlarmn farklilik yonetimi uygulamalarina iliskin algilari, calisan sesliligi iizerinde Kabul
anlaml ve pozitif etkisi vardir.

H2: Calisanlarin bireysel yenilik¢iliginin ¢caligan sesliligi iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi Kabul
vardar.
H3: Calisanlarin sosyo-demografik ézelliklerine gore ¢alisan sesliligi farklilik gostermektedir. Kismen kabul

5. Tartigma

Farkliliklarin yonetiminde bireysel yenilikgiligin ¢alisan sesliligine etkisinin incelendigi bu ¢alismada ulasilan
bulgular, ¢alisanlarin farklilik yonetimi uygulamalarina iligskin algilarinin ve bireysel yenilik¢iliginin ¢alisan
sesliligi tizerinde anlaml1 ve pozitif etkisi oldugunu gostermistir. Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine
gore calisan sesliliginin farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde ise, bu etkide kismi anlamli farkliligin
oldugu tespit edilmistir. Katiimcilarin ¢alisilan departman ve isletme faaliyet alanlarinin ¢alisan sesliligi
tizerinde anlamli bir farkliligin oldugu; ancak calisanlarin cinsiyetinin ve egitim diizeyinin katilimcilar
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 gdzlemlenmistir.

Bulgular, isletmelerde farkliliklarin yonetilmesi ve bireysel yenilik¢iligin desteklenmesi durumunun galigan
sesliligini ortaya koyacagini; boylece Oneri, elestiri, endise ve fikirlerini 6zgiir bir bicimde goniillii olarak
yoneticilerle veya arkadaslariyla paylasan ¢alisanlarin igletmelerde faaliyetlerini iyilestirebilecegini ve isletme
performansimin artirilabilecegini ortaya koymaktadir. Bu noktadan havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin, uluslararasi faaliyet alanlarimi gelistirebilecekleri bu sektorde, farkliliklarin yonetilmesi
calismalarini artirilmas: ve c¢alisanlarin yenilik¢i yoniiniin desteklemesi, isletmenin pazardaki rekabet
avantajini arttig1 ifade edilebilir.

Alan yazin incelendiginde, calisan sesliligi, farkliliklarin yonetimi ve bireysel yenilikgilik baglaminda ele alan
calismalara rastlanmamustir. Ancak calisan sesliligini odagina alan ¢alismalarin saymnin son bes yilda artti1
goriilmektedir. Bu durumun calisan sesliliginin sosyal bilimlerdeki farkli calisma alanuyla iliskili olmasindan
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Ciinkii yonetim, strateji, pazarlama, insan kaynaklar1 vb. tiim alanlarda
calisan sesliligine ihtiyac 6n plana ¢ikmaktadir.

Calisan sesliligi literatiirde kavramsal gerceve olarak ele alinmaktadir ve genel olarak iki yaklasimla
irdelenmektedir. Bunlar; (1) calisan sesliligi, calisanlarin degisim i¢in proaktif bir sekilde 6nerilerde bulunmasi
baglaminda bir konusma davranis: olarak ve (2) karar verilmesinde ¢alisan katilimini kolaylastiran ve adalet
muhakemesini artiran uygulamalarin var olmasi olarak ifade edilmektedir (Sehitoglu, 2012: 28). Calisan sesi
ve katilimi tizerine yapilan giliniimiiz arastirmalari, daha 6nceki kurumsal odaktan, 6nemli davranigsal ve
stratejik akislar1 da igerecek sekilde genislemektedir (Dundon ve Gollan, 2007).

Isletmelerde caliganlarin sesliligini tegvik edici uygulamalarin uygulanmasi dnemlidir ve doniistiiriicii
liderligin ¢alisan sesliligini artirdigini ve bu isletmede calisanlarin seslerini duyurma olasiliklarinin daha
yliksek oldugunu ortaya koymustur (Kogak, 2021). Bu anlamda liderlerin 6nemli bir rol tistlendigini ve
farliliklarin yonetimi ile bireysel yenilik¢iligin desteklenmesin de etkili olduklar1 sdylenebilir. Cam ve Kus
(2024) yapilan bir arastirma, calisanlarin sorumluluk kisilik 6zelligi, psikolojik gilivenlik ve psikolojik
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sahiplenmenin calisan sesliligi {izerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Cam ve Kus, 2024). Calisan
sesinin isyerinde kisilerarasi kotii muameleyi diizeltmek i¢in kullanilip kullanilmayacagini belirleyen kisisel
ve durumsal faktorlerin incelendigi calismada, ¢alisan sesini anlamada giig iliskilerinin 6nemini ve ¢alisan
sesini ve katilimini arastirmak icin sosyal psikolojik bir bakis agisinin yararliligi oldugu vurgulamistir (Budd
vd., 2010). Greene (2015) isletmelere, yaygin olarak kullanilan ¢alisan sesi mekanizmalarina uygulanabilir bir
alternatif olarak sosyal teknolojiyi (6rnegin web siteleri, intranetler, cevrimigi tartisma forumlari, etkilesimli
anketler, sosyal medya) kullanmalarini 6nermektedir (Greene, 2015).

Hatioglu ve Inelmen, arastirmalarinda demografik farkliligin ve giivenin c¢alisan sesliligi firsatlar
degerlendirmesi {izerindeki etkilerini aragtirdiklar: ¢alismalarinda, ¢alisan sesliliginin erkek ve kadin ¢alisan
gruplar1 arasinda farkliliklar gosterdigi tespit etmislerdir (Hatioglu ve Inelmen, 2018). Kiiresel olarak
demografik egilimler, gliniimiiz ig giiclinii eskisinden daha fazla farkliliklar getirdigi anlamina gelmektedir
(Barak, 2013). Havacilik sektoriine yonelik yapilan bu arastirmada cinsiyetin ¢alisan sesliliginde bir farklilik
gostermedigi; ancak calisilan departman ve igsletme faaliyet alanlarinin ¢alisan sesliligi {izerinde farkl etkileri
oldugu konulmustur. Havacilik sektoriiniin gelisimiyle bolgesel, ulusal ve uluslararas: faaliyet alanlarinin
degisimi; satis, muhasebe, ucus operasyonlari, yer operasyonlari, bakim gibi departmanlarda ¢alisanlarin hizl
karar alma, sorumluluklari vb. gorevleri degisiklik gosterdigi i¢in bu sonuca ulasildig1 ifade edilebilir. Gokalp
ve Soran (2025), farkliliklarin yonetimine yonelik 0lgek uyarlamasini yaptiklari arastirmalarinda havacilik
sektoriinde havayolu sirket galisanlarini ele almislardir. Yazarlara gore havayolu sirketlerinde farkliliklarin
yonetimi uygulamalari, insan kaynaklar: politikalarinda ve ¢alisan baghiligini artirmada yol gosterici olabilir
(Gokalp ve Soran, 2025).

Bu calismanin amaci, farlhiliklarin yonetiminde bireysel yenilik¢iligin calisan sesliligine etkisini, havacilik
sektoriinde arastirmaktir. Tlk olarak farkliliklarin yonetimini amaclayan bir isletme, isletmenin amacina katk:
saglayacak sekilde calisanlarin yeteneklerini desteklemektedir. Daha sonra bu destegi bireysel yenilikgilik
cercevesinde saglamak icin stratejilerini olusturmalidir. Ciinkii bireysel yenilikgilik, farkli bireylerin farkl
ozelliklerinin yonetilmesinde, gelistirilmesinde ve maksimum kapasiteyle verimlilik elde edilmesinde 6nemli
bir faktordiir. Bireyler, yeniliklere adapte olma egilimleri konusunda da farklilagmaktadirlar. Bireysel
farkliliklar, bir yeniligin birey tarafindan ne kadar siire icinde benimsenecegini belirlemektedir (Oktug ve
Ozden, 2013). Bireyler yaraticilik ve yenilikgilik sergilediklerinde gorevlerini daha iyi yerine getirebilirler, bu
da belirsiz bir ortamda organizasyonlarin performansini ve rekabet avantajlarini artirabilirler. Uzun vadede,
bireysel yenilik¢ilik davranisi organizasyonlarin hayatta kalmasi ve biiytimesinde 6nemli bir faktordiir (Wang
vd., 2017). Dolayisiyla ¢alisan sesliligine etkisinin oldugu goriilen bireysel yenilik¢iligin, isletmeler tarafindan
desteklenmesi 6nemlidir. Calisanlar1 hem farkliliklarin yonetimi hem de bireysel yenilikgilik baglaminda
destekleyen bir isletmede galisan sesliliginin olmasi ve bu sesin isletmenin gelisimi ve siirdiiriilebilirligi icin
kullanilmas1 miimkiindyir.

Tirkiye'deki havaclik isletmeleri ve oOzellikle arastirmaya katilan katihimecilarin ¢ogunun calistiklar:
departman olarak yer operasyonlari, ¢alisan sesliliginin yiiksek olmasinin gerekli oldugu birimlerden biridir.
Havacilik sektoriinde yer operasyonlari, havalimani hava tarafi (apron) ve kara tarafi (terminal igerisi) olarak
ayrilmaktadir. Yapilan is olarak ramp hizmetleri, harekat hizmetleri ve yolcu hizmetleri 6rnek olarak
verilebilir. Tam kapasiteyle calisabilmek ve gecikme durumlarini onlemek amaciyla zamanla yarisilan bu
operasyonlarda, islerin yiiriitiilmesinde bireylerin yonetime katilimi, sorumluluk almalar1 ve hizli karar
verebilmeleri 6nemlidir. Isletmenin basarisi igin gereklidir. Buna ilaveten havayolu sirketlerinin yolcularina
en iyi sekilde hizmet sunabilmeleri, yer operasyonlari agisindan yiiksek kalitede hizmet almak zorundadirlar
(Yagsar ve Ozdemir, 2016). Dolayisiyla havayolu sirketlerinin basarisi, operasyonlari yiiriiten caliganlarin
calisan sesliligi ile iligkilidir. Uluslararasi faaliyetlerini ytiriiten ve farkli milletlerden yolculara hizmet verilen
isletmelerde, farkliliklarin yonetimi ile bireysel yenilikgiligin uygulanmasi, bu dogrultuda ¢alisan sesliliginin
desteklenmesi gerekmektedir.

6. Sonug

Bu calisma, farkliliklarm yonetimi, bireysel yenilikgilik ve galisan sesliligi kavramlarimn birbirleriyle olan
iligkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Elde edilen bulgular, farkliliklarin yonetiminde bireysel yenilikgiligin
calisan sesliligi tizerinde Onemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, calisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerinin ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli bir farklilik gostermedigini, bu 6zelliklerin ¢alisan
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sesliligi i¢in kritik bir rol oynamadig1 belirlenmistir. Operasyonel faaliyetlerin 7/24 siirdiiriildiigii havacilik
sektoriinde, operasyonlarin verimliligi agisindan O6nemli olan ¢alisan sesliliginin artirilmasimin 6nemini
vurgulamaktadir.

Calisma, havacilik isletmelerinde farkliliklarin yonetiminin ve bireysel yenilik¢iligin ¢alisan sesliligine etkisi
tizerindeki etkisini analiz etmek suretiyle, akademik literatiire katki saglamak amaciyla gergeklestirilmektedir.
Bulgular, farklihk yonetimi politikalarim1 ne kadar kapsayici, adil ve destekleyici algiladiklarimin ses
davranislarini anlaml bigimde etkiledigini gostermektedir. Bu sonug, Sosyal Degisim Teorisinin karsiliklilik
ilkesiyle uyumludur; zira ¢alisanlar orgiitten destek, adalet ve kapsayicilik gordiiklerinde bu olumlu iliskiyi
orglite katki sunacak ekstra-rol davranislariyla, 6zellikle de seslilikle, geri 6deme egilimindedir. Boylece
calisma, farklilik yonetimi algilarinin ses davranisini agiklayan temel psikososyal mekanizmalar arasinda yer
aldigini teorik diizeyde ortaya koymaktadir. Benzer sekilde arastirma bireysel yenilikgiligin seslilik tizerindeki
pozitif etkisini ortaya koyarak, c¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin orgiitsel davranis ciktilarindaki roliinii
giiclendirmektedir. Yenilik¢i ¢alisanlarin yeni fikir tiretme ve mevcut uygulamalari sorgulama egilimlerinin
ses davranisinin temel belirleyicilerinden biri oldugu dogrulanmaktadir. Bu durum, seslilik literatiiriine
bireysel farkliliklarin 6nemine iligkin ek bir boyut kazandirmaktadir. Bireysel yenilik¢iligin farklilik yonetimi
algis1 ile calisan sesliligi arasindaki iliskiyi giiclendirdigini gosteriyorsa, bu durum yenilik¢i calisanlarin
olumlu sosyal degisim ortamindan daha fazla yararlanarak ses davranigini artirdigini ortaya koyar. Boylece
calisma, orgiitsel uygulamalar ile bireysel 6zelliklerin etkilesiminin sesliligi agiklamada dikkate alinmasi
gereken onemli bir boyut oldugunu kuramsal olarak vurgulamaktadir. Bu bakimdan aragtirmanin sosyal
degisim teorisine katki sagladig1 sdylenebilir. Ayni zamanda sosyal degisim teorisine dayali olarak calisan
sesliligi literatiiriine yeni bir sektorel drnek olarak sunulmaktadir. Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin ¢alisan sesliligini artirmak i¢in farkliliklarinin yonetimi ve bireysel yenilik¢ilik ¢calismalarina 6nem
vermeleri gerektigini, bir diger ifadeyle operasyonel stratejilerini bu amagla entegre etmelerinin gerekliligini
gostermektedir. Bu entegrasyon, hem calisanlarin kariyer beklentilerini karsilayabilecegini hem de isletmenin
siirdiiriilebilirligini ve kiiresel pazarda rekabet avantajini artirabilecegini ortaya koymaktadir. Arastirmanin,
isletme liderlerine, calisanlarin tiim siireclere katilimi igin stratejiler gelistirme konusunda rehberlik
edebilecek 6nemli bir temel sunmasi beklenmektedir.

Arastirmanin bulgulari, farklilik yonetimi, insan kaynaklari, yenilik yonetimi ve liderlik uygulamalar:
acgisindan cesitli pratik ve yonetsel katkilar da sunmaktadir. Calisanlarin farklilik yonetimine yonelik
algilarinin  sesliligi etkilemesi nedeniyle yoneticilerin cesitlilik politikalarini gelistirmesi; isletmelerde
kapsayic1 insan kaynaklar: siireclerinin (adil terfi, ayrimcilik karsiti uygulamalar, esit firsatlar) varliginin
saglanmasi; yoneticilerin ¢alisanlardan geri bildirim almaya agik, cezalandirict olmayan, hata 6grenmeye
dayali bir calisma iklimi kurmasi ¢alisan sesliliginin saglanarak degisik fikirlerin ortaya gikabilmesi ve
siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanabilmesi icin isletmeler a¢isindan stratejik bir nem tasimaktadir. Bu tiir
bir iklim, 6zellikle yenilik¢i ¢alisanlarin fikirlerini paylasma istegini artirir. Yenilikgilik ¢alisan sesliligine
neden oldugundan; bu arastirma ile yoneticilerin bireysel yenilikgiligi tesvik etmeleri ve fikir iiretme
siireclerini destekleyen mekanizmalar (fikir kutulari, 6neri sistemleri, yaratici calisma gruplari) gelistirmelidir.
Kurumlarin kapsayic liderlik egitimleri, farkindalik programlari ve liderlik degerlendirme sistemlerini
giiclendirmesi 6nerilir.

Sektore yonelik farkliliklarin yonetimi ve galisan sesliliginin sosyal degisim teorisi ¢cergevesinde ele alinmasi,
havayolu, yer hizmetleri sirketleri, havalimani ve bakim igletmeleri vb. 6nemli sirketler agisindan uygulama
alani olabilecektir. Sorumluluklarin fazla oldugu, ¢alisanlarin birbirlerine giiven igerisinde calisarak daha az
hata yapmalarina olanak saglayabilecegi bu uygulamanin, yoOneticilerin operasyonlarda islerini
kolaylagtirabilir. Ozellikle 7/24 calisma sisteminin uygulandigi ve hizmet sektériinde yer alan havacihikta,
calisanlarin her birinin ‘sifir hata” ile calismalarin siirdiirebilmesi agisindan séz sahibi olmalar1 6nemlidir.

Bu calisma 6nemli bulgular sunsa da, gelecekte yapilacak arastirmalar igin bir dizi gelistirme ve genisletme
alan1 da mevcuttur. Bu arastirma kesitsel arastirma yontemiyle gerceklestirilmesinden dolayi, gelecekteki
calismalarin boylamsal veri kullanarak neden-sonug iliskilerini daha net test etmesi 6nerilebilir. Ayrica odak
grup goriismelerinin de ¢alisma yonetimine eklenmesi seslilik gibi sosyal olarak arzu edilen davranislarin
degerlendirilmesinde amir veya ekip arkadaslarindan alinan ¢ok kaynakli veriler sayesinde dl¢iim hatasini
azaltabilir. Farklilik yonetimi algilar1 kiiltiire duyarli bir kavramdir. Gelecekteki arastirmalar farkl sektorlerde
(kamu, yiiksek teknoloji, saglik, egitim) ve kiiltiirel baglamlarda (bireycilik—toplulukguluk farklihiklar1 gibi)
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modelin gecerliligini karsilastirmali olarak inceleyebilir. Bu arastirmada diizenleyici ve araci degiskenler
tizerine odaklanilmamistir. Gelecek arastirmalarda Psikolojik giiven, orgiitsel adalet, kapsayic iklim, lider-
iiye etkilesimi (LMX), psikolojik giiclendirme gibi degiskenler farklilik yonetimi algisinin seslilie nasil
doniistiigiinii agiklamada potansiyel aracilar olarak test edilebilir. Buna ilaveten arastirmanin, havacilik
sektorii ¢alisma sistemine yakin olan saglik sektoriinde uygulanmasi, 6zellikle diinya genelinde ortaya ¢ikan
salgin hastaliklar ve teknolojinin sektordeki etkisi goz oniinde bulunduruldugunda 6nemlidir. Tiirkiye nin
goc alan bir bolge oldugu, saglik sektoriinde farklhiliklarin arttigi ve teknolojik degisimlerle bireysel
yenilikgiligin 6n plana ¢tkmasinin éneminin arttig1 ifade edilebilir. Buna ilaveten sektorde hizmetin sorunsuz
ve aksamadan siirdiiriilebilmesi i¢in calisan sesliliginin desteklenmesi ve ¢alisanlarin s6z sahibi olmasi etkili
olabilir.
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