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Özet 

Bu çalıĢmanın amacı hem çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerini hem de cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum gibi demografik değiĢkenlerin çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algı düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir farklılık meydana getirip getirmediğini belirlemektir. Bu amaçla Mersin ilinde faaliyet 

gösteren bir iĢletmede görev yapan 73 mavi ve beyaz yakalı çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmadan elde edilen 

veriler çeĢitli istatistikî yöntemlerle analiz edilmiĢ ve değerlendirilmiĢtir. Erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara 

göre, iĢyerindeki örgütsel değerler ve normları farklılıkların yönetimine daha fazla katkı sağladığını 

düĢündükleri; çalıĢanlar arasında yaĢ ve öğrenim durumu ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılığın bulunmadığı, medeni durum ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında ise 

sadece örgütsel değerler ve normlar boyutunda anlamlı bir farklılığın bulunduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca çalıĢanların kıdemleri ile farklılıkların yönetimini algılama düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin 

Anova testi sonuçlarına göre farklılıkların yönetimini oluĢturan alt boyutlar çalıĢanların kıdemlerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği, çalıĢanlar arasında statü ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında 

sadece örgütsel değerler ve normlar boyutunda anlamlı bir farklılık bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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THE EFFECTS OF DEMOGRAPHIC VARIANCES ON 

EMPLOYEES’ PERCEPTION OF DIVERSITY MANAGEMENT: A 

RESEARCH ON A PRIVATE SECTOR ORGANIZATION 

Abstract  

The object of this study is both to determine the perception level of the employees on diversity 

management and whether the demographic variances as gender, age and marital status have difference on the 

employee perception about diversity management or not. So the datas obtained from the research on 73 blue 

and white collared employees who work at an organization in Mersin are analyzed with statistical methods. It 

is found out that male employees think they contribute to the diversity management more than the female 

employees because of their organiational values and norms, no meaningful difference between the 

employees’ age and educational statues on diversity management and perception level is found, but it is 

found out that there is only a meaningful difference on organizational values and norms about their 

perception level between their marital status and educational level. According to the AnovaTest results on 

employees’ perception level of diversity management from the point of their seniority, the subdimemsions of 

diversity management make no meaningful difference according to employees’ seniority, but there is a 

meaningful difference from the point of organizational values and norms between the employees’statutes and 

diversity management perception level. 
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  GĠRĠġ 

 

KüreselleĢmenin yarattığı etki nedeniyle örgütler çalıĢan profilinde bir değiĢim ile karĢı 

karĢıya kalmıĢ ve bu değiĢim sonucu çalıĢanlar arasında ırk, cinsiyet, yaĢ, kültür gibi farklılıklar 

ortaya çıkmıĢtır. Söz konusu farklılıklar, farklılıkların yönetilmesi ihtiyacını ortaya çıkarmıĢ ve 

“farlılıkların yönetimi” kavramının iĢletme literatürüne girmesine yol açmıĢtır. Belli bir amacı 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ insanların etkin yönetilmesini sağlayan farklılık yönetimi, 

pozitif örgütsel sonuçlar elde etmede oldukça önemli bir rol oynamaktadır. Farklı kiĢilik 

özelliklerine sahip çalıĢanların ahenk içinde çalıĢmasını sağlayan farklılıkların yönetimi örgüt 

içerisinde ortaya çıkabilecek sorunların önüne geçmektedir. Bu amaçla günümüzdeki örgütler 

ayrımcılık temeline dayalı farklılıkların yönetimi anlayıĢı yerine bütünleĢme yani uyum temeline 

dayalı farklılıkların yönetimi anlayıĢını benimsemektedirler. 

Farklılıkların yönetimi, örgütün sahip olduğu enerjiden daha fazlasını üreten bir yönetim 

anlayıĢıdır. ĠĢgörenlerin var olan potansiyelinden yeterince faydalanılması esasına dayanan bu 

yönetim anlayıĢında iĢgören farklılığı örgüt için bir zenginlik kaynağı olarak görülmektedir. 

Dolayısıyla böyle bir yönetim felsefesini benimseyen örgütlerde iĢgörenlerin bilgi ve becerileri 

geliĢmekte ve iĢgörenlerin yetenekleri ortaya çıkmaktadır. 

Farklılıkların yönetimi yeni sayılabilecek bir yönetim felsefesidir. Bu yönetim anlayıĢında 

örgütteki bireylerin farklı olmalarına rağmen mutlu olmaları amaçlanmaktadır. Ayrıca bu yönetim 

anlayıĢı ile iĢgörenlere iĢgören verimliliğini en üst düzeye çıkaracak bir çalıĢma ortamı sunulmakta 

ve iĢgörenlerin örgüt amaçları doğrultusunda davranmaları sağlanmaktadır. Böylelikle farklılıkların 

yönetimi örgüt içerisinde iletiĢimi artırarak örgütlerin etkin yönetilmesine katkıda bulunmaktadır. 

Farklılıkların yönetimi stratejisini benimseyen örgütlerde kültürel değerler güçlendirilmekte ve 

örgütün itibarı artırılmaktadır. Örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek ve örgüte rekabet avantajı 

kazandırmak isteyen örgütlerde çalıĢanlar arasındaki farklılıklar içselleĢtirilmeli ve katma değer 

yaratan bir yönetim süreci olarak farklılıkların yönetimi anlayıĢı benimsenmelidir. Benimsenen bu 

yönetim anlayıĢının uygulanabilmesi içinse etkin bir liderlik anlayıĢı, zaman ve kaynak 

gerekmektedir. Farklılıkların yönetimi anlayıĢı sayesinde yönetim etkin bir çalıĢan desteği 

kazanmaktadır. 

DeğiĢim sürecini hızlandırmak ve sürdürülebilir bir büyüme gerçekleĢtirmek için farklılıkları 

baĢarıyla yönetmek gerekmektedir. Farklılıkları baĢarıyla yöneten örgütler iĢe alım prosedürlerinde 

ve kariyer olanaklarında çalıĢanlarına fırsat eĢitliği sunmaktadırlar. ĠĢgücünün sıkıntılarına 

çözümler getirerek iĢten kaynaklanan stresi azaltmaya yardımcı olan farklılıkların yönetimi 

iĢgörenin fiziksel ve psikolojik sağlığını da korumakta böylelikle iĢgörenin enerjisinden etkin bir 

Ģekilde faydalanılmasını sağlamaktadır. 

Farklılıkların yönetimi örgüt içerisinde denge oluĢturacak stratejiler geliĢtirme esasına 

dayanmaktadır. Farklılıkların yönetimi sayesinde örgütler değiĢik bakıĢ açısı ve üstünlük 

kazanmaktadırlar. Ayrıca sağlanan huzur ortamı yönetim becerilerinin, çalıĢanların kiĢisel geliĢim 

yeteneklerinin ve kapasitelerinin geliĢmesine katkıda bulunmaktadır. Hayatını devam ettirmek 

isteyen örgütler farklılıkları yönetmeli ve farklılıkların yönetimine gerekli önemi vermelidirler. 

Farklılığa saygı gösteren örgütlerde karar ve yönetime katılım süreci etkin bir Ģekilde iĢlemekte ve 

nitelikli kararların alınması sağlanmaktadır. Farklılıkların iyi yönetilmediği örgütlerde ise 

çatıĢmalar ortaya çıkmakta karar alma süreçleri uzamakta ve hatta bazen sonuca ulaĢılamamaktadır. 
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I. FARKLILIKLARIN YÖNETĠMĠ ĠLE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR 

 

Farklılıkların yönetiminin temelleri 1980'lerin sonuna kadar gitmekte ve iĢyerindeki 

eĢitsizlik ve farklılık konularıyla ilgili yeni yönetim paradigmasına dayanmaktadır. Takip eden on 

yılda ise farklılıkların yönetimi yönetim araĢtırmaları içerisinde sorgulanması gereken bir konu 

haline gelmiĢtir (Tatli, 2011: 238). Farklılıkların yönetimi bir örgüt için kritik baĢarı faktörünü 

oluĢturmakta ve güçlü bir örgüt yapısı inĢa etmektedir (Wyatt-Nichol-Antwi-Boasiako, 2012: 751). 

Farklılıkların yönetimi, yönetim uygulamaları içerisinde spesifik bir bakıĢ açısına dayanmakta ve 

iĢyerinde bir harmoni yaratmaktadır (Bozkurt vd. 2013: 594). Yönetimin karar kalitesini geliĢtiren 

farklılıkların yönetimi örgütsel geliĢim giriĢimlerini de desteklemektedir. Bu nedenle farklılıkların 

yönetimi insan kaynakları uygulamalarının ve politikalarının kalbinde yer almaktadır. Son 

zamanlarda yaĢanan geliĢmeler; artan uluslararası rekabete, değiĢen iĢgücü kompozisyonuna, insan 

kaynakları yönetiminin öneminin farkındalığında artıĢ gibi olaylara yol açmıĢ bu olaylar da 

farklılıkların yönetiminin bir momentum kazanmasına neden olmuĢtur (Shen vd. 2009: 246). 

Farklılıkların yönetimi, en yalın Ģekliyle; çalıĢan farklılıklarından doğan gerilimi 

dengelemeye ve bu farklılıklardan avantaj elde etmeye çalıĢan bir anlayıĢa iĢaret etmektedir. Bu 

anlayıĢın hedef aldığı farklılıklar; bireyleri birbirlerinden farklılaĢtıran veya onları benzer kılan, 

kiĢiye özgü içsel ve dıĢsal bütün özellikleri ifade etmektedir (Sürgevil-Budak, 2008: 67-68). 

Sonnenschein’e göre (1997: 3) farklılıklar; “insanlar arasında, ırk, kültür, cinsiyet, cinsel yönelim, 

yaĢ ve fiziksel yeterlilikler açısından var olan farklar” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Farklılıkların 

yönetimi anlayıĢının temelleri ilk kez Amerika’da ortaya atılmıĢtır. Bu anlayıĢ; Amerika’daki 

iĢyerlerinde eĢitliği sağlamak için yaygın olarak paylaĢılan “ayrımcılık karĢıtı uygulamalar, eĢit 

fırsatlar ve olumlu eylem” gibi yaklaĢımlardan sonra ortaya çıkmıĢtır (Sürgevil, 2008: 113). 

Farklılıkların yönetimi sesli bir örgüt kültürü oluĢturmada kullanılmaktadır. Ancak sesli bir 

örgüt kültürünün oluĢması uzun bir zaman ve kararlılık gerektirmektedir. Ayrıca farklılıkların 

yönetimi bir örgütün kendi kendine yeterli olmasını sağlamaktadır (Okçu, 2014: 11-13). Bir örgütü 

cazibeli hale getiren farklılıkların yönetimi iĢgörenin özel yetenek ve kabiliyetini de objektif olarak 

değerlendirmektedir. Küresel yönetim bilgimize değer ekleyen farklılıkların yönetimi “yetenek için 

savaĢ” ve insan kaynakları giriĢimleri için anahtar bir rol oynamaktadır (Cooke-Saini, 2010: 479). 

Farklılıkların yönetimi, yaratıcılığın, tamamlayıcılığın ve daha fazla verimliliğin bir kaynağı 

olan personeller arasında fark yaratmak için tasarlanan planlı ve gönüllü bir program olarak 

tanımlanmaktadır. Farklılıkların yönetimi insan sermaye havuzunun heterojenliğini belirleyerek 

grup dinamiklerini etkilemektedir (Martı´n-Alca´zar vd. 2012: 512). Farklılıkların yönetimi 

özellikle psikolojiye ve stratejiye dayanmaktadır. Organizasyon içerisindeki bireylerin farklı 

olduğu varsayımına dayanarak davranan örgütlerin farlı davranıĢ biçimleri geliĢtirdikleri 

dolayısıyla özel örgütler haline dönüĢtükleri görülmektedir. Farklılıkların yönetimi için bugüne 

kadar beĢ farklı anlayıĢ geliĢtirilmiĢtir. Bunlar; direnç (homojenlik) yaklaĢımı, ayrımcılık ve adalet 

yaklaĢımı, eriĢim ve meĢruiyet yaklaĢımı, öğrenme ve etkinlik yaklaĢımı, stratejik sorumluluk ve 

duyarlılık yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢımlardan son ikisi, farklılıkların yönetimine örgüt içindeki bütün 

yapı ve süreçleri birleĢtiren kapsamlı ve bütüncül bir yönetim aracı olarak bakmaktadır (Langholz, 

2014: 209). Farklılıkların yönetimi, stratejik planlama ve karar yapma süreçlerinde üst düzey 

yöneticinin bakıĢ açısını değiĢtirmekte ve var olan stratejileri düzenlemede üst düzey yöneticiye 

biliĢsel esneklik kazandırmaktadır. Ayrıca problem çözme yeteneğini geliĢtiren farklılıkların 

yönetimi kiĢiler arası rekabeti de azaltmaktadır (Lı, 2014: 305). 

ArkadaĢça çalıĢma ortamı sunan farklılıkların yönetimi ürün kalitesinde ve hizmet 

dağıtımında pozitif iĢ çıktıları sağlamakta ve çalıĢanların iĢ yaĢam dengesini kurmasına yardımcı 

olmaktadır. Çok boyutlu bir kavram olan farklılıkların yönetimi üç bileĢen içermektedir. Bunlar; iĢe 

alım programları, kültürel farkındalığı artırmak için amaçlanan programlar ve pragmatik yönetim 

politikalarıdır. Son zamanlarda yaĢanan geliĢmeler farklılıkların yönetimini pasif yaklaĢımdan 

(değer farklılığından) aktif (farklılık yönetimi) yaklaĢımına doğru kaydırmak zorunda bırakmıĢtır. 

Farklılıkların yönetimi var olan kuralların ötesine giderek yeni politikalar üretmekte ve bu sayede 

iĢgörenin demografik yapısını değiĢtirmektedir (Sabharwal, 2014: 200-201). 
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Farklılıkların yönetimini örgüt içerisinde heterojen davranıĢları teĢvik ederek küresel bir akıl 

seti yaratmaktadır. Farklılıkların yönetimi farklı görüĢ açılarına saygı duyarak sosyal toleransı 

artırmakta ve kültürel zekâyı geliĢtirmektedir (Hardy-Tolhurst, 2014: 266). Üst yönetimin tam 

desteğini gerektiren farklılıkların yönetimi insan sermayesine yapılan yatırımın sağlıklı bir Ģekilde 

geri döngüsünü sağlayarak kendi ödülünü kendisi yaratmaktadır. Örgütleri farklılık yönetimine iten 

üç temel neden bulunmaktadır. Bu nedenler; yetenek kıtlığını, müĢteri ihtiyaçlarını anlamayı, 

onlarla daha iyi iletiĢim kurmayı ve daha iyi örgütsel sonuçlar elde etme gibi kaygıları 

kapsamaktadır (Armstrong vd. 2010: 981). 

Farklılıkların yönetimi ile bireylerin kendini yeterli görme duygusunun geliĢtiği, iĢ 

doyumunun ve örgütsel bağlılığının arttığı ayrıca örgütlerin, yetenekli insanları örgütlerine 

çekmede ve tutmada büyük avantaj sağladıkları görülmektedir. Farklılıkları etkili yöneten 

örgütlerin değiĢime daha çabuk uyum sağladıkları, örgütsel esneklik yeteneklerinde artıĢ 

gösterdikleri görülmektedir. Ayrıca bu tür örgütlerde iĢ bırakma, devamsızlık ve iĢ davalarına 

yönelik maliyetlerde ciddi azalıĢların söz konusu olduğu bilinmektedir (Polat, 2012: 1398-1399). 

Farklılık yönetimi ile örgütlerde küreselleĢme ve teknolojik değiĢimin etkisinin daha iyi 

yönetildiği, yaratıcılık ve yeniliğin arttığı, farklı kültürlerin nasıl yönetileceği bilgisinin geliĢtiği, 

mevcut müĢterilerin ihtiyaçlarının daha kolay anlaĢıldığı, yeni müĢterilerin ihtiyaçları hakkında 

bilgi edinildiği, yeni ürünler, hizmetler ve pazarlama stratejilerinin geliĢtirildiği, dıĢ paydaĢlarla 

örgütün itibar ve imajının geliĢtirildiği, dezavantajlı gruplar için fırsatlar ve sosyal kaynaĢmanın 

yaratıldığı bir ortam sunulmaktadır (Tozkoparan-Vatansever, 2011: 94). Sunulan bu olumlu iĢ 

ortamı sayesinde örgütün beĢeri sermayesi güçlenmekte ve örgüt amaçlarına ulaĢmak daha kolay 

olmaktadır. Ayrıca farklılıkların yönetimi sayesinde geniĢ yetenek havuzuna farklı bakıĢ 

açılarından giriĢ yapılabilmekte ve dolayısıyla o örgüt diğer örgütlere göre taklit edilemez yani 

nadir bulunan bir örgüt haline dönüĢmektedir. Farlılıkların yönetimi aynı zamanda bir örgütte bilgi 

paylaĢımını ve sosyal desteği artırmakta, örgütü güçlendirmekte ve örgütte sinerji etkisi 

yaratmaktadır (Richard vd. 2013: 217). 

EĢit fırsat yönetimi olarak nitelendirilen farklılıkların yönetimi özellikle çok uluslu 

iĢletmelerde geliĢtirilmesi gereken bir programdır. Çünkü çok uluslu Ģirketler yerel tepki ile küresel 

entegrasyon sırasında ortaya çıkan denge sorunlarıyla karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Lauring, 2013: 

211). ġirket yönetiminde kültürel farklılık yönetimi nispeten yeni bir kavramı oluĢturmakta ve 

benzerlik kadar farklılıkların da önemli olduğu varsayımına dayanmaktadır. Bu yüzdendir ki 

kültürel farklılığın boyutlarının incelenmesi gerekmektedir. Kültürel farklılık iki boyutta 

incelenmektedir. Bu boyutlardan ilki yüzeysel boyuttur ve yüzeysel boyut; yaĢ, cinsiyet, etnik grup, 

din ve eğitim gibi parametreleri kapsamaktadır. Ġkinci boyut ise derin (saklı) çeĢitliliği 

oluĢturmaktadır ve baĢlıca; ırkı, etniği, cinsiyeti, fiziksel ya da biliĢsel yeteneği ikinci olarak da; 

bireylerin davranıĢlarını, ana dili, sosyo-ekonomik durumu, eğitim ve mesleki deneyim gibi 

parametreleri içermektedir (Repečkienė vd. 2011: 883). 

Farklılıkların yönetimi; örgütsel kültürü, politika ve prosedürleri değiĢtirmekte ya da onları 

güncellemektedir. Bir örgüte kaynak çeĢitliliği sağlayan ve örgüte farklı yaklaĢımlar kazandıran 

farklılıkların yönetimi bu kapsamda tedarik zincirinden yararlanmaktadır. Tedarik zincirinin üç 

aĢaması (upstream, midstream and downstream) farklılıkların yönetiminin müĢteri hizmet 

süreçlerinde kullanılmaktadır. Bu aĢamalardan ilki upstream, üretim zincirinde nihai tüketiciye en 

uzak (üreticiye yakın) olan aĢamayı; downstream, tüketiciye yakın olan aĢamayı ve midstream ise 

toptancıları veya iĢverenleri ifade etmektedir (Popescu-Rusko, 2012: 245). 

Farklılıkların yönetimi bir örgütün bilgi kaynağını artırmakta, insan kaynağını yeniden 

Ģekillendirmekte ve örgütün optimum yönetim stratejisi seçmesine yardımcı olmaktadır. 

Farklılıkların yönetimi iĢgörenlerin örgüte olan adaptasyonunu artırmakta ve iĢ dağılımının doğru 

bir Ģekilde yapılmasına yardımcı olmaktadır. KarĢılıklı tolerans esasına dayanan farklılıkların 

yönetimi networku artırmakta ve örgütün baĢarısız olma riskini azaltmaktadır. Analitik düĢünceyi 

geliĢtiren farklılıkların yönetimi iĢ süreçlerinin güvenliğini artırmakta ve paydaĢlara değer 

yaratmaktadır (Wzıątek-Staśko, 2013: 124). 
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Farklılıkların yönetimi çağdaĢ örgütsel yönetim için merkezi bir konuyu oluĢturmakta ve 

örgüte geniĢ alternatifler sunmaktadır. Örgüt çalıĢanlarını kucaklayıcı bir yaklaĢımı benimseyen 

farklılıkların yönetimi basmakalıp yargılardan örgütü uzaklaĢtırmakta, kaynak israfını önlemekte 

ve aynı zamanda örgüt içerisinde etkin kontrolü sağlamaktadır (Choi-Rainey, 2010: 111). Bugün 

farklı kültürlerin iĢbirliğini kolaylaĢtıran farklılıkların yönetimi örgütler için bir gereklilikten çok 

zorunluluk haline gelmiĢtir. Bu nedenle farlılığın özünü iyi anlamak gerekmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında örgütsel farklılık stratejisinin üç farklı paradigmaya sahip olduğu görülmektedir. Bu 

paradigmalar; ayrımcılık ve adalet paradigmasını, eriĢim ve meĢruiyet paradigmasını ve öğrenme 

ve etkinlik paradigmasını kapsamaktadır (Oguntebi vd. 2012: 476). 

Örgüt içerisindeki güveni tahsis eden farklılıkların yönetimi sadece yönetime değil yönetim 

projelerine de odaklanmaktadır. ĠĢgörenlerin enerjisini iĢi tamamlamaya yönlendiren farklılıkların 

yönetimi bu sayede yönetim süreçleri içerisindeki çatıĢmaları da azaltmaktadır (Böhm, 2013: 119). 

Farklılıkların yönetimi örgüt içerisindeki bireylerin birbirini yanlıĢ anlamasını önlemekte ve örgüt 

içerisindeki baskıyı azaltmaktadır. Örgütleri farklılık yönetimine iten üç ana neden bulunmaktadır. 

Bunlardan ilki, çevredeki belirsizliğe karĢı tepkiyi; ikincisi, çevre için uygun olmayı ve kaynak 

cömertliğini; üçüncüsü ise benzer örgütlerin faaliyetlerini taklit etmeyi ve çevresel normları adapte 

etmeyi kapsamaktadır (Pitts vd. 2010: 870). 

Farklılıkların yönetimi, bir örgütün sosyal sorumluluk faaliyetini yerine getiren çağdaĢ bir 

organizasyon imajı kazanmasında yararlanılan birçok bakıĢ açısı içerisinde en çok dikkat çeken bir 

yaklaĢımı oluĢturmaktadır. Farklılıkların yönetimi örgüt içerisinde bir saygınlık iklimi yaratmakta 

ve örgütü yeniden yapılandırmaya yardımcı olmaktadır (Wzıatek-Stasko, 2012: 269). Ayrıca bir 

örgüt için pozitif ve yapıcı bir araç olarak kullanılan farklılıkların yönetimi günümüz rekabet 

koĢullarına ayak uydurabilecek açık görüĢlü yöneticilerinde yetiĢmesine yardımcı olmaktadır 

(Egerová, 2012: 6). Farklılıkların yönetimi bir örgütün sosyal dinamiklerini anlamada oldukça 

etkin bir araç olarak kullanılmaktadır. Bu açıdan bakıldığında bir örgütte kiĢiler arası iliĢkileri 

düzenlemede yararlanılan farklılıkların yönetimi yine kiĢiler arası iliĢkileri düzenlemede kullanılan 

yönetimin müdahalesine göre daha etkili bir araç olarak örgüt tarafından kullanılmaktadır (Qirko, 

2012: 116). 

Son 30 yıldır toplumların demografik yapısındaki değiĢmelere paralel olarak farklılıkların 

yönetimi gittikçe artan derecede önem kazanmıĢtır. Farklılıkların yönetimi farklılıkların negatif 

etkisini azaltmakta potansiyel avantajını ise artırmaktadır. Farklılıkların yönetimi bir örgütü iyi 

anlayabilmek, onu etkin yönetebilmek, misyon ve strateji oluĢturmak için o örgütte anahtar bir 

bileĢen görevi görmektedir. Ayrıca farklılıkların yönetimi örgüt içerisinde bireylerin haklarını da 

korumaktadır (Cole-Salimath, 2013: 151-152). Günümüzde örgütlerin karĢılaĢtığı en önemli 

sorunların baĢında artan farklılık gelmektedir. Bir örgüt farklılıkların yönetimini bir örgüt için bir 

fırsat olarak gördüğünde ve zekice kullandığında farklılıkların yönetimini tüm ekonomi için çok 

faydalı bir araç haline dönüĢtürebilmektedir. Bu açıdan bakıldığında farklılıkların yönetiminin 

gelecekteki yönetim biçimini Ģekillendireceği düĢünülmektedir (Milena, 2013: 37). 

 

 

II. ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

 

II.I. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu makalede, Mersin Ġlinde faaliyet gösteren bir iĢletmede görev yapmakta olan çalıĢanların 

cinsiyet, yaĢ, kıdem gibi çeĢitli demografik özellikler açısından sahip oldukları farklılıkların ortaya 

konulması ayrıca mavi ve beyaz yakalı personelin farklılıkların yönetimi konusundaki algı 

düzeylerinin ölçülmesi ve değerlendirilmesi amaçlanmaktadır. Ayrıca demografik değiĢkenlerin 

çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algı düzeyleri üzerinde anlamlı bir farklılık meydana 

getirip getirmediğini belirlemek araĢtırmanın bir diğer amacını ortaya koymaktadır. 
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 Yabancı yazın incelendiğinde farklılıkların yönetimi konusunun zengin bir literatüre ve 

pratiğe sahip olduğu görülmektedir. Batı dünyası giderek heterojen hale gelen iĢgücünü 

farklılıkların yönetimi aracılığıyla önemli bir zenginlik ve rekabet silahı haline getirmiĢ 

durumdadır. Oysa ülkemiz açısından konu halen bakir ve araĢtırmaya muhtaç bir durumdadır. Bu 

bağlamda söz konusu çalıĢmanın bu eksikliğin giderilmesine bir nebze de olsa katkı sağlayacağı 

umulmaktadır.   

 

II. II. AraĢtırmanın Örneklemi ve Veri Toplama Aracı 

ĠliĢkisel tarama modelinde olan bu araĢtırmanın örneklem grubunu plastik sektöründe 

faaliyet gösteren bir iĢletmede çalıĢmakta olan ve tesadüfî örneklem yöntemiyle seçilen 73 çalıĢan 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma kapsamında 90 anket dağıtılmıĢ olup bu anketlerin 73’ü geri dönmüĢ ve 

araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir.  

AraĢtırmada çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algı düzeylerini belirlemek üzere 

“Farklılıkların Yönetimi Ölçeği” kullanılmıĢtır. Balay ve Sağlam (2004: 32-46) tarafından 

geliĢtirilen ve 30 ifadeden oluĢan ölçek, “bireysel tutum ve davranıĢlar”, “örgütsel değerler ve 

normlar” ve “yönetsel uygulamalar ve politikalar” alt boyutlarını ölçmektedir. Söz konusu ölçekte 

araĢtırmaya katılan bireylerin verilen ifadelere iliĢkin tepkilerini belirlemek için 5 aĢamalı Likert 

tipi derecelendirme ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Söz konusu ölçekte ifadeler (1) “Kesinlikle 

Katılmıyorum”, (2) “Katılmıyorum”, (3) “Fikrim Yok”, (4) “Katılıyorum” ve (5) “Kesinlikle 

Katılıyorum” aralığında değiĢmektedir. Ayrıca katılımcıların yaĢ, cinsiyet, medeni durum, öğrenim 

durumu, kıdem ve statüleri hakkında bilgi toplamak üzere 6 sorudan oluĢan bir kiĢisel bilgi formu 

kullanılmıĢtır. 

 

II. III. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Yukarıdaki teorik bilgiler ıĢığında bu çalıĢmada aĢağıdaki hipotezler test edilecektir: 

H1: Cinsiyete göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık vardır. 

H2: YaĢa göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık vardır. 

H3: Öğrenim durumlarına göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde 

anlamlı bir farklılık vardır. . 

H4: Medeni durumlarına göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde 

anlamlı bir farklılık vardır.  

H5: Kıdemlerine göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde anlamlı 

bir farklılık vardır.  

H6: Statülerine göre çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık vardır.  

 

 

III. ARAġTIRMA VERĠLERĠNĠN ANALĠZĠ 

 

III.I. Ankete Katılanların Demografik Özellikleri 

Elde edilen verilere göre, örneklem grubu 41’i erkek (% 56.2), 32’si kadın (% 43.8) olmak 

üzere toplam 73 çalıĢandan oluĢmaktadır. Katılımcıların 33’ü 30-39 (% 45.2), 31’i 40-49 (% 42.5) 

ve 9’u 50 ve üzeri (% 12.3) yaĢ grubundadırlar.  
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Tablo 1. ÇalıĢanların Demografik Özellikleri 

KONTROL DEĞĠġKENLERĠ (n:73) f % 

CĠNSĠYET 
Kadın 32 43,8 

Erkek  41 56,2 

YAġ 

30-39 33 45,2 

40-49 31 42,5 

50 ve üzeri 9 12,3 

ÖĞRENĠM DURUMU 

Lise 2 2,7 

Yüksekokul 27 37,0 

Lisans 38 52,1 

Yüksek Lisans 6 8,2 

MEDENĠ DURUM 

Bekâr 47 64,4 

Evli 20 27,4 

Dul 6 8,2 

KIDEM 

1-3 2 2,7 

4-6 5 6,8 

7-9 25 34,2 

10 yıl ve üzeri 41 56,2 

STATÜ 

Müdür 9 12,3 

Müdür Yardımcısı 10 13,7 

Mühendis 11 15,1 

ġef 24 32,9 

Teknik Eleman 10 13,7 

ĠĢçi 9 12,3 

 

Ankete katılan çalıĢanların % 2.7’si lise eğitimine sahipken, % 37’si yüksekokul mezunudur. 

Lisans mezunu olanların oranı % 52.1’dir. Ayrıca katılımcıların % 8.2’si yüksek lisans derecesine 

sahiptir. ÇalıĢanların % 64.4’ü evlilerden, % 27.4’ü bekârlardan ve % 8.2’si ise dullardan meydana 

gelmektedir. Örneklem grubunun % 2.7’si 1-3 yıl arası, % 6.8’i 4-6 yıl arası ve % 34.2’si 7-9 yıl 

arası ve % 56.2’si ise 10 yıl ve üzeri bir kıdeme sahip bulunmaktadır. Ayrıca çalıĢanların % 12.3’ü 

müdür, % 13.7’si müdür yardımcısı, % 32.9’u Ģef ve % 12.3’ü ise iĢçilerden oluĢmaktadır.   

 

III. II. Ankete Katılanların Farklılıkların Yönetimi Ġle Ġlgili Algı Düzeyleri 

AraĢtırma kapsamında kullanılan Farklılıkların Yönetimi Ölçeği toplam 30 sorudan 

oluĢmaktadır. Kullanılan 5’li Likert ölçeği beĢ eĢit parçaya bölünmüĢ ve her seçeneğe karĢılık 

gelen puan aralıkları aĢağıdaki Tablo 2’de verilmiĢtir. 

 

Tablo 2. Ölçek Seçenekleri ve Puan Aralıkları 

Seçenekler Verilen Puanlar Puan Aralığı 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1.00-1.79 

Katılmıyorum 2 1.80-2.59 

Fikrim Yok 3 2.60-3.39 

Katılıyorum 4 3.40-4.19 

Kesinlikle Katılıyorum 5 4.20-5.00 

 

Yukarıda verilen ölçek seçenekleri ve puan aralıkları doğrultusunda katılımcıların 

algıladıkları farklılıkların yönetiminin genel düzeyine iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 3’de 

gösterilmektedir.  
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Tablo 3. ÇalıĢanlar Tarafından Algılanan Farklılıkların Yönetiminin Genel Düzeyine 

ĠliĢkin Bulgular 

Alt Boyutlar f x ss Düzey 

Bireysel Tutum ve DavranıĢlar 73 3,89 ,47 Katılıyorum 

Örgütsel Değerler ve Normlar 73 3,89 ,44 Katılıyorum 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 73 4,02 ,31 Katılıyorum 

 

AĢağıdaki Tablo’da bireylerin Farklılıkların Yönetimi Ölçeğinde yer alan ifadelere verdikleri 

cevaplar gösterilmektedir. Katılımcıların söz konusu ifadelerle ilgili yargıları incelendiğinde 

ifadelerin tamamında “katılıyorum” seçeneği üzerinde yoğunlaĢtıkları görülmektedir. Dolayısıyla 

araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢletmelerinde farklılıkların yönetilmesi hususunda yönetici ve 

çalıĢanların pozitif tutum ve davranıĢlar sergiledikleri yönünde güçlü bir algıya sahip olduklarını 

ileri sürmek mümkündür.  

 

Tablo 4. Katılımcıların Farklılıkların Yönetimi Ġle Ġlgili Algı Düzeyleri 

AĢağıda çeĢitli durumlara iliĢkin ifadeler 

bulunmaktadır. Lütfen ifadeyi okuduktan sonra 

size uyma derecesini sağ taraftaki kutucuklardan 

birini iĢaretleyerek belirtiniz.  
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r ÇalıĢanlar, meslektaĢlarının farklı bilgi ve 

becerilerinin önemli olduğuna inanırlar. 
--- --- 3 4,1 5 6,8 58 79,5 7 9,6 

ÇalıĢanlar, meslektaĢlarının bilgi ve 

becerilerini geliĢtirme çabalarını 

desteklerler. 

--- --- 6 8,2 10 13,7 49 67,1 8 11 

ÇalıĢanlar, bireysel sorunlarını çözerken 

meslektaĢlarının farklı deneyimlerine 

ihtiyaç duyarlar. 

--- --- 4 5,5 14 19,2 39 53,4 16 21,9 

ÇalıĢanlar, meslektaĢları arasındaki farklı 

düĢünme eğilimlerini hoĢ karĢılarlar. 
--- --- 4 5,5 20 27,4 31 42,5 18 24,7 

ÇalıĢanlar, meslektaĢları arasındaki 

davranıĢ farklılıklarını doğal kabul ederler. 
--- --- 3 4,1 16 21,9 36 49,3 18 24,7 

Ö
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N
o
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ÇalıĢanlar, meslektaĢları arasında din ve 

vicdan özgürlüğü kapsamında kanaatlerini 

rahatlıkla ifade ederler. 

2 2,7 6 8,2 8 11 35 47,9 22 30,1 

ÇalıĢanlar, meslektaĢları arasındaki farklı 

yaĢam biçimlerine saygı duyarlar. 
1 1,4 2 2,7 12 16,4 41 56,2 17 23,3 

ÇalıĢanlar, meslektaĢlarını anlamada 

empatik davranıĢlar geliĢtirirler. 
5 6,8 8 11 9 12,3 41 56,2 10 13,7 

ÇalıĢanlar, bir konu hakkında ikna 

olduklarında kendi davranıĢlarını olumlu 

yönde değiĢtirme eğilimi gösterirler. 

3 4,1 6 8,2 13 17,8 43 58,9 8 11 

ÇalıĢanlar iliĢkilerinde, önyargılardan çok, 

esnek düĢünme eğilimindedirler. 
--- --- 8 11 5 6,8 40 54,8 20 27,4 

ÇalıĢanlar, kiĢisel anlayıĢlarını ileriye 

götürecek görüĢ alıĢveriĢlerine daima 

açıktırlar. 

--- --- 6 8,2 13 17,8 36 49,3 18 24,7 

ÇalıĢanlar, kendilerinden farklı kiĢilik 

stiline sahip olanlarla iletiĢim kurabilirler. 
--- --- 2 2,7 8 11 44 60,3 19 26 

ÇalıĢanlar, meslektaĢlarının duyarlılık 

gösterdiği konular hakkında dikkatli 

konuĢurlar. 

--- --- 5 6,8 14 19,2 28 38,4 26 35,6 
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Yöneticiler, çalıĢanların bireysel 

farklılıklarını bir zenginlik olarak 

algılarlar. 

--- --- 5 6,8 13 17,8 41 56,2 14 19,2 

Yöneticiler, çalıĢma ve yönetim 

etkinliklerini, çalıĢanların farklı 

beklentilerini karĢılayacak biçimde 

yürütmeye çalıĢırlar. 

--- --- 7 9,6 7 9,6 35 47,9 24 32,9 

Yöneticiler, çalıĢanların, iĢletmenin hizmet 

ve olanaklarından eĢit oranda 

yararlanmalarını sağlarlar. 

--- --- 2 2,7 20 27,4 36 49,3 15 20,5 

Yöneticiler, çalıĢanlara, bilgi ve 

becerilerini sergileyebilecekleri bir ortam 

yaratmaya çalıĢırlar. 

--- --- --- --- 5 6,8 50 68,5 18 24,7 

Yöneticiler, çalıĢanlar arasında statü 

farklılıklarına dayalı yapay ayrılıklara izin 

vermezler. 

--- --- 2 2,7 3 4,1 41 56,2 27 37 

Yöneticiler, farklı kültürel değerler 

arasında yaĢanan çatıĢmaları çözme 

kararlılığı içindedirler. 

--- --- 5 6,8 8 11 45 61,6 15 20,5 

Yöneticiler, çalıĢanlar arasında cinsiyet 

ayırımı yapılmamasına özen gösterirler. 
--- --- 4 5,5 19 26 39 53,4 11 15,1 

Yöneticiler, iĢletmenin amaçlarını 

gerçekleĢtirmede farklı becerilere sahip 

çalıĢanlardan yararlanırlar. 

--- --- 1 1,4 10 13,7 52 71,2 10 13,7 

Yöneticiler, önceden belirlenen ödül ve 

ceza sisteminin ekonomik düzeylerine 

bakılmaksızın bütün çalıĢanlara eĢit 

biçimde uygulanması konusunda duyarlılık 

gösterirler. 

--- --- 1 1,4 11 15,1 32 43,8 29 39,7 

Yöneticiler, siyasi görüĢ veya eğilimleri 

nedeniyle hiç kimseye ayrıcalık 

yaratmazlar. 

--- --- --- --- 10 13,7 51 69,9 12 16,4 

Yöneticiler, çalıĢanları değerlendirirken 

onların, siyasi görüĢlerinden çok, 

gösterdikleri yararlılık ve baĢarı durumuna 

bakarlar. 

--- --- 2 2,7 11 15,1 32 43,8 28 38,4 

Yöneticiler, iĢletmeyi ilgilendiren çeĢitli 

sorunlara iliĢkin önemli kararlarda 

çalıĢanların farklı çözüm önerilerini 

dikkate alırlar. 

--- --- --- --- 15 20,5 43 58,9 15 20,5 

Yöneticiler, iĢe iliĢkin görevlendirmelerde 

bütün çalıĢanlara adil davranırlar. 
--- --- --- --- 20 27,4 43 58,9 10 13,7 

Yöneticiler, herhangi bir konuda 

çalıĢanların farklı yaklaĢım sergilemelerine 

olumlu bakarlar. 

--- --- 2 2,7 13 17,8 46 63 12 16,4 

Yöneticiler, kiĢisel farklılıklardan 

kaynaklanan çatıĢmaları çözmede etkin 

çaba gösterirler. 

--- --- --- --- 9 12,3 41 56,2 23 31,5 

Yöneticiler, çalıĢanların, görev ve 

faaliyetlere iliĢkin iĢlerde değiĢiklik 

yaratma isteklerine olumlu bakarlar. 

--- --- 2 2,7 4 5,5 52 71,2 15 20,5 

Yöneticiler, farklı kiĢisel özellikler 

gösteren çalıĢanlara yönelik tutum ve 

davranıĢlarında sorumluluk duygusuyla 

hareket ederler. 

--- --- 2 2,7 9 12,3 46 63 16 21,9 
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III. III. Demografik Özelliklere Göre Hipotezler ve Farklılıkların Yönetimi Algı Düzeylerinin 

Ġrdelenmesi 

Tablo 5’de çalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerinin cinsiyet değiĢkeni 

açısından değerlendirilmesine iliĢkin bağımsız gruplar t-testi sonuçları verilmiĢtir. Kadın ve erkek 

çalıĢanların farklılıkların yönetimini algılama düzeyleri incelendiğinde, örgütsel değerler ve 

normlar alt boyutu hariç diğer iki boyutun birbirine yakın ortalamalara sahip oldukları 

görülmektedir. Farklılıkların yönetiminin örgütsel değerler ve normlar boyutu cinsiyet değiĢkenine 

göre p < 0.05 (sig.: ,031) düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermektedir. ÇalıĢanlar tarafından 

algılanan örgütsel değerler ve normlar boyutunda çalıĢanların cinsiyeti açısından istatistiksel olarak 

erkekler lehine anlamlı (p < 0.05) bir fark saptanmıĢtır. Bu bağlamda erkek çalıĢanların iĢyerindeki 

örgütsel değerler ve normların farklılıkların yönetimine kadın çalıĢanlara göre daha fazla katkı 

sağladığını düĢündüklerini ileri sürmek mümkündür. Ancak diğer iki boyutta, diğer bir ifadeyle 

bireysel tutum ve davranıĢlar ile yönetsel uygulamalar ve politikalarla çalıĢanların cinsiyet 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık (p > 0.05) saptanmamıĢtır. Söz konusu 

farklılıkların yönetimiyle ilgili üç alt boyuttan sadece birisi ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı 

bir farklılık bulunabildiğinden ileri sürülen Hipotez 1 kısmen kabul edilmiĢtir.   

Tablo 5. Cinsiyete Göre Farklılık Testi 

Alt Ölçekler Cinsiyet n  SS T Sig (p) 

BDT 
Kadın 32 3,88 ,44 -,131 

,512 
Erkek 41 3,90 ,50 -,133 

ÖDN 
Kadın 32 3,92 ,35 ,509 

,031 
Erkek 41 3,87 ,50 ,530 

YUP 
Kadın 32 4,01 ,29 -,314 

,637 
Erkek 41 4,04 ,33 -,320 

 

AĢağıdaki tabloda çalıĢanların içerisinde bulundukları yaĢ grupları açısından farklılıkların 

yönetimine iliĢkin algı düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçları 

gösterilmektedir. Tablo 6 incelendiğinde çalıĢanlar arasında yaĢ ile farklılıkların yönetimi algı 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Dolayısıyla ulaĢılan bu 

bulgular doğrultusunda Hipotez 2’nin red edildiği anlaĢılmaktadır.     

 

Tablo 6. YaĢ DeğiĢkenine Göre Farklılık Testi 

ANOVA 

  Kareler Toplamı 
Serbestlik 

Derecesi (df) 

Ortalamanın 

Karesi 
F Sig. 

BDT 

Gruplar Arasında ,865 2 ,433 

1,928 ,153 Gruplar Ġçinde 15,704 70 ,224 

Toplam 16,569 72  

ÖDN 

Gruplar Arasında 1,046 2 ,523 

2,753 ,071 Gruplar Ġçinde 13,298 70 ,190 

Toplam 14,344 72  

YUP 

Gruplar Arasında ,050 2 ,025 

,242 ,786 Gruplar Ġçinde 7,169 70 ,102 

Toplam 7,219 72  

 

Tablo 7’de katılımcıların öğrenim durumlarına göre farklılıkların yönetimini algılama 

düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçları gösterilmektedir. Tabloda görüldüğü 
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üzere, çalıĢanlar arasında öğrenim durumu ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında anlamlı 

bir farklılık bulunamamıĢtır. Bu nedenle ileri sürülen Hipotez 3 red edilmiĢtir.      

Tablo 7. Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Testi 

ANOVA 

  Kareler Toplamı 
Serbestlik 

Derecesi (df) 

Ortalamanın 

Karesi 
F Sig. 

BDT 

Gruplar Arasında ,206 3 ,069 

,289 ,833 Gruplar Ġçinde 16,363 69 ,237 

Toplam 16,569 72  

ÖDN 

Gruplar Arasında ,960 3 ,320 

1,649 ,186 Gruplar Ġçinde 13,384 69 ,194 

Toplam 14,344 72  

YUP 

Gruplar Arasında ,250 3 ,083 

,823 ,485 Gruplar Ġçinde 6,969 69 ,101 

Toplam 7,219 72  

 

Tablo 8’de katılımcıların medeni durumları açısından farklılıkların yönetimini algılama 

düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçları gösterilmektedir. Tablo incelendiğinde 

çalıĢanlar arasında medeni durum ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında sadece örgütsel 

değerler ve normlar boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Örgütsel değerler ve normlar 

boyutu ile medeni durum arasında F = 2,980 ve p < 0.05 (Sig.: 0.049) düzeyinde anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur. Dolayısıyla ulaĢılan bu bulgular doğrultusunda Hipotez 4 kısmen kabul 

edilmiĢtir.      

 

Tablo 8. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Farklılık Testi 

ANOVA 

  Kareler Toplamı 
Serbestlik 

Derecesi (df) 

Ortalamanın 

Karesi 
F Sig. 

BDT 

Gruplar Arasında ,446 2 ,223 

,969 ,384 Gruplar Ġçinde 16,122 70 ,230 

Toplam 16,569 72  

ÖDN 

Gruplar Arasında 1,126 2 ,563 

2,980 ,049 Gruplar Ġçinde 13,219 70 ,189 

Toplam 14,344 72  

YUP 

Gruplar Arasında ,195 2 ,097 

,971 ,384 Gruplar Ġçinde 7,024 70 ,100 

Toplam 7,219 72  

 

AĢağıdaki Tablo 9’da görüldüğü üzere çalıĢanların kıdemleri ile farklılıkların yönetimini 

algılama düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçları gösterilmektedir. Görüldüğü 

üzere farklılıkların yönetimini oluĢturan alt boyutlar çalıĢanların kıdemlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. Dolayısıyla ulaĢılan bu bulgular doğrultusunda Hipotez 5’in red 

edildiği anlaĢılmaktadır.     
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Tablo 9. Kıdem DeğiĢkenine Göre Farklılık Testi  

ANOVA 

  Kareler Toplamı 
Serbestlik 

Derecesi (df) 

Ortalamanın 

Karesi 
F Sig. 

BDT 

Gruplar Arasında ,057 3 ,019 

,079 ,971 Gruplar Ġçinde 16,512 69 ,239 

Toplam 16,569 72  

ÖDN 

Gruplar Arasında ,475 3 ,158 

,788 ,505 Gruplar Ġçinde 13,869 69 ,201 

Toplam 14,344 72  

YUP 

Gruplar Arasında ,209 3 ,070 

,686 ,564 Gruplar Ġçinde 7,010 69 ,102 

Toplam 7,219 72  

 

Tablo 10’da katılımcıların statüleri açısından farklılıkların yönetimini algılama düzeylerinin 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin Anova testi sonuçları gösterilmektedir. Tablo incelendiğinde çalıĢanlar 

arasında statü ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında sadece örgütsel değerler ve normlar 

boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Örgütsel değerler ve normlar boyutu ile statü arasında 

F = 3,367 ve p < 0.05 (Sig.: 0.009) düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Dolayısıyla 

ulaĢılan bu bulgular doğrultusunda Hipotez 6 kısmen kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 10. Statü DeğiĢkenine Göre Farklılık Testi 

ANOVA 

  Kareler Toplamı 
Serbestlik 

Derecesi (df) 

Ortalamanın 

Karesi 
F Sig. 

BDT 

Gruplar Arasında 1,758 5 ,352 

1,591 ,175 Gruplar Ġçinde 14,810 67 ,221 

Toplam 16,569 72  

ÖDN 

Gruplar Arasında 2,880 5 ,576 

3,367 ,009 Gruplar Ġçinde 11,464 67 ,171 

Toplam 14,344 72  

YUP 

Gruplar Arasında ,376 5 ,075 

,736 ,599 Gruplar Ġçinde 6,843 67 ,102 

Toplam 7,219 72  

 

 

 

SONUÇ  

 

Ġnsanlar gerek yaratılıĢları gereği gerekse sosyalleĢme süreci nedeniyle birbirinden farklı ırk, 

cinsiyet, yaĢ ve kültür gibi özelliklere sahiptirler. ÇalıĢan profilinde görülen söz konusu farklılıklar, 

farklılıkların yönetimi konusunun giderek daha fazla önem kazanmasına yol açmaktadır. Ortak ve 

belirli amaçları gerçekleĢtirmek üzere bir araya gelmiĢ insanların farklılıklarından pozitif olarak 

yararlanabilmek örgütlere küresel rekabet ortamında önemli üstünlükler kazandırabilmektedir. Bu 

bağlamda söz konusu çalıĢmanın amacı, çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algı 
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düzeylerini belirlemektir. Ayrıca yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve kıdem gibi demografik özelliklere 

göre çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algı düzeylerinin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini tespit etmektir.  

AraĢtırmanın örneklem grubunu Mersin ilinde plastik sektöründe faaliyet gösteren özel bir 

iĢletmede görev yapmakta olan toplam 73 mavi ve beyaz yakalı çalıĢan oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada veri toplamak amacıyla Balay ve Sağlam (2004) tarafından geliĢtirilen Farklılıkların 

Yönetimi Ölçeği kullanılmıĢtır. Söz konusu ölçek üç alt boyutu içermekte ve 30 ifadeden 

oluĢmaktadır. AraĢtırma kapsamında demografik değiĢkenlere göre çalıĢanların farklılıkların 

yönetimi algı düzeylerinin anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 6 

hipotez kurulmuĢ ve test edilmiĢtir.     

Bu araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular aĢağıdaki gibi özetlenebilir: 

 Örneklem grubu 41’i erkek, 32’si kadın olmak üzere toplam 73 çalıĢandan oluĢmaktadır. 

Katılımcıların 33’ü 30-39, 31’i 40-49 ve 9’u 50 ve üzeri yaĢ grubundadırlar. Ankete katılan 

bireylerin % 2.7’si lise, % 37’si yüksekokul düzeyinde eğitime sahiptirler. Lisans mezunu olanların 

oranı % 52.1’dir. Ayrıca katılımcıların % 8.2’i ise yüksek lisans derecesine sahiptir. ÇalıĢanların % 

64.4’ü evlilerden, % 27.4’ü bekârlardan ve % 8.2’si ise dullardan oluĢmaktadır. Örneklem 

grubunun % 2.7’si 1-3 yıl arası, % 6.8’i 4-6 yıl arası ve % 34.2’si 7-9 yıl arası ve % 56.2’si ise 10 

yıl ve üzeri bir kıdeme sahip bulunmaktadır. Bunun yanısıra çalıĢanların % 12.3’ü müdür, % 

13.7’si müdür yardımcısı, % 32.9’u Ģef ve % 12.3’ü ise iĢçilerden meydana gelmektedir. 

 ÇalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeylerini saptamak amacıyla hazırlanan 

soru formuna verdikleri cevaplar incelendiğinde, ifadelerin tamamında “katılıyorum” seçeneği 

üzerinde yoğunlaĢtıkları belirlenmiĢtir. Bu bağlamda araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢyerlerinde 

farklılıkların yönetilmesi konusunda yönetici ve çalıĢanların pozitif tutum ve davranıĢlar 

sergiledikleri yönünde güçlü bir algıya sahip oldukları bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

 ÇalıĢanların farklılıkların yönetimi ile ilgili algı düzeyleri cinsiyet değiĢkenine göre sadece 

örgütsel değerler ve normlar alt boyutu p < 0.05 (sig.: ,031) düzeyinde anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Dolayısıyla erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre, iĢyerindeki örgütsel 

değerlerinin ve normlarının farklılıkların yönetimine daha fazla katkı sağladıklarını düĢündükleri 

ileri sürülebilmektedir.  

 ÇalıĢanlar arasında yaĢ ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır.  

 ÇalıĢanlar arasında öğrenim durumu ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

 ÇalıĢanlar arasında medeni durum ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında sadece 

örgütsel değerler ve normlar boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur.  

 ÇalıĢanların kıdemleri ile farklılıkların yönetimini algılama düzeylerinin karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin Anova testi sonuçlarına göre farklılıkların yönetimini oluĢturan alt boyutlar çalıĢanların 

kıdemlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

 ÇalıĢanlar arasında statü ile farklılıkların yönetimi algı düzeyleri arasında sadece örgütsel 

değerler ve normlar boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Görüldüğü üzere çalıĢanların farklılıkların yönetimini algılama düzeyleri demografik ve 

kiĢisel özelliklerine göre çok farklılaĢmamaktadır. Farklılıkların yönetimi alt boyutlarından sadece 

örgütsel değerler ve normlar çalıĢanların cinsiyet, medeni durum ve statülerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.      
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