FARKLILIKLARIN YONETiIMiNIN ORGUT KULTURUNE OLAN ETKiSi: iISTANBUL’'DA
FAALIYET GOSTEREN HiZMET SEKTORUNDEKI CALISANLAR UZERINDE BIR
ARASTIRMA!

Merve AKAN?, ilkay KANIK?

Oz

Glnimiizde yasanilan teknolojik gelismeler ve kiresel rekabetin artisiyla birlikte 6rgutlerin, rakiplerine karsi
rekabet avantaji saglama istekleri de artis gdstermektedir. Orgiitlerin birbirlerine karsi rekabet avantaji
saglarken, farkhliklarin  y6netimi uygulamalarini  kullanmalari  6rgiitlerin - bu anlamdaki islerini
kolaylastirmaktadir. Farkli 6zelliklere sahip insanlarin bir arada galismasi hem 6rgite faydali olmakta hem de
orgut kaltdrinin bu farkhliklar dogrultusunda olugsmasini saglamaktadir. Farkhliklarin dogru yonetilmesi 6rgit
kaltGrinin tim galisanlar tarafindan da kabul edilmesini saglamaktadir. Farkliliklarin yonetimi ve 6rgiit
kiiltiiriiniin iliskisinin daha iyi anlasiimasi icin bu calismada istanbul bdlgesindeki hizmet sektdriinde farkl
alanlarda faaliyet gosteren bireylerin farkliliklarin yénetimine ve 6rgit kiltUrine yonelik algilarini 6lgmek igin,
191 calisan ile anket g¢alismasi yapilmistir. Bu arastirma sonucunda, ¢alisanlarin farklilik algilamalarinin 6rgit
kaltira hakkindaki algilamalarini  etkiledigi saptanarak g¢alismanin hipotezi kismen dogrulanmistir.
Arastirmanin amaci; orgutlerdeki farkliliklarin yénetimi uygulamalarinin érgit kiiltiiriinde etkili bir sekilde
kullanilabilecegini inceleyerek, dlglimlemektir.
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THE INFLUENCE OF THE MANAGEMENT OF DIFFERENCES ON ORGANIZATIONAL
CULTURE: A STUDY ON EMPLOYEES OF ISTANBUL SERVICE INDUSTRY

Abstract

With the increase in the technological developments and global competition, the desire of organizations to
gain competitive advantage against their competitors also increases. While organizations have a competitive
advantage against each other, the use of management practices of diversity facilitates the work of
organizations in this sense. The fact that people with different characteristics work together ensures the
formation of organization culture in the direction of these differences. The proper management of differences
ensures that the organization culture is adopted by all employees. In order to understand the relationship
between the management of differences and organizational culture better, in this study, a questionnaire
survey with 191 employees was used to measure the perceptions of individuals in different service sectors in
the Istanbul region on the management of differences and perceptions of the organization's culture. As a
result of this research, the hypothesis of the study has been determined to affect the perceptions of diversity
perceptions about organizational culture. The purpose of this research is to examine and measure how
management practices of organizational differences can be effectively used in organizational culture.
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1. Giris

GlnUumuzde diinya global bir kdy olarak algilanmaktadir. Bu sebepten dolayi da sinirlar ortadan
kalkarak, 6rgutler arasindaki rekabet, mekana bakilmaksizin gerceklesmektedir. Ne kadar sinirlar
ortadan kalksa da kiiltir, dil ve din gibi farkliliklar varligini sirdirmektedir. Bu farkhhklar bireylerin
degerlerini anlamak icin biiyiik bir 5nem teskil etmektedir. Orgiitler birbirleri ile rekabet ederken
farkliliklara dikkat ederek strateji gelistirmelidir.

Her toplum, her birey ve her 6rgiit ne kadar birbirinden farkli olsa da hepsi yegane olma
dzelligine sahiptir. Orgiitler bu farklliklara deger vererek, bu durumu avantaja cevirmelidir.
Farkhhklar énceden olumsuzluk olarak algilanirken, glinimiizde avantaj olarak algilanmaktadir.
Orgiitlerde ortaya cikan farkliliklar; irk, cinsiyet, yas, egitim vb. olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitlerdeki bu farkhliklardan olusan ortamda vyaraticilik ve esneklik artmaktadir. Orgiitlerde
farkliliklarin yénetimi zorlu bir sureci kapsamaktadir. Bir ¢ekirdek ailedeki kisiler arasinda bile
farkhhklar bulunurken, orgitlerdeki ¢alisanlar arasinda farkhliklarin bulunmasi gayet normal bir
durum olarak karsilanmalidir. Orgiitlerdeki bu farklilik ortaminin dogru yonetilmesi, calisanlarin
yapacaklari islere de olumlu olarak yansimaktadir. Ayrica orgiitlerdeki bu farkli 6zelliklere sahip
calisanlarin her biri kendine ait bir degerle, 6rglt kultirina etkilemektedir.

Orgiitlerde farkliliklara deger verilmediginde, 6rgiit yeniliklere ve yaraticiiga kapanmakta, hatta
mevcut yanlislarini dahi gérememektedir. Oysa oOrgitlerde tek tip calisan yerine farkli bakis
acilarina sahip calisanlarin bir arada bulunmasi, olaylara birden fazla agidan bakilmasini
saglamaktadir. Calisanlarin bakis acilarinin farklihk gostermesi, 6rgiitiin farkli alanlarda basari
kazanmasini saglamaktadir. Gelismekte olan dinyada farkliliklarin yonetimi, 6rgltin pazarda
rekabet avantaji elde etmesini, rakiplerine karsi 6ne gegmesini ve ¢alisanlar tarafindan 6rgitin
hedef ve amaglarina yonelik calismalarinin gerceklesmesi avantajini saglamaktadir.

Arastirma “Farkliliklarin yonetiminin 6rgit kilttrine etkisi var midir?” sorusu dogrultusunda
gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci, istanbul ilinde hizmet sektérlerinde farkli alanlarda
faaliyet gosteren orgut calisanlari ile galisanlarin demografik ©zellikleri de dikkate alinarak,
farkliliklarin yonetimi faaliyetlerinin 6rgit kiltiriine etkilerini saptayabilmektir. Arastirmanin
6nemi ise; ¢ikan sonuglara gore bu iki kavramin birbirlerini destekledikleri ve aralarinda gugli bir
bagin oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmasi olmustur.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Farkhilik ve Farkhhklarin Yonetimi Kavrami

Farklilik kavrami ilk olarak 1970’li yillarda kadin ve azinliklari ifade etmek ile beraber is yerlerine
kabul edilmeleri ve bu is yerindeki varliklarini siirdirebilmeleri anlamina gelmekteydi (Keil vd.,
2007: 7). Gunumuzde ise farklilik; cinsiyet, yas, etnik koken, bedensel engellilik, din-inang, cinsel
yonelim (tercih), normlar, toplumsal kiiltiir, yasam tarzi (Demirel ve Ozbezek, 2016: 3), bilissel ve
davranissal stiller gibi 6zellikler olarak ele alinirken (Stirgevil, 2008: 8), is performansini etkileyen
beceri, bilgi ve yetenek gibi kavramlarda farkliliklar arasinda yer almaktadir (Ozbilgin, 2007: 7).
Ayrica farklilik, kendisini yukarida goren elit tabakanin kendisini alt tabakadaki insanlardan
ayristirmasi ile de ortaya ¢ikabilmektedir (Assman, 2001: 155).

Farkliliklar gogu zaman bireysel 6zelliklere, demografik 6zelliklere, etnik kokene, irk ve cinsiyete
bagh olarak bireylerin birbirinden ayrismasini saglamaktadir. Her bireyin birbirinden farkli
ozelliklere sahip olmasindan dolayi, orgitlerin bu farkliiklara 6nem vererek kendi hedefleri
dogrultusunda farkliliklari avantaja ¢evirmesi 6nemlidir (Memduhoglu, 2013: 200). Bireylerin farkli
ozelliklere sahip olmalarinda demografik 6zelliklerinde etkisi vardir (Memduhoglu, 2013: 207). Her
calisan birey farkl bir kesime ait oldugundan, 6rgutin farklh misteri ve pazarlara ulasmasi daha
kolay olmaktadir (Memduhoglu, 2008: 37). Demografik ozellikler gibi bireysel farkliliklarda bireyi
diger bireylerden farkli gérmeyi saglayabilmektedir. Bireyin fiziki 6zellikleri anne-babadan aktarilan
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genler ile kalitimsal olarak gegmektedir. Fakat zeka ve yetenek gibi kalitimsal 6zellikler, yasanilan
deneyim ve egitimlere de baglh olarak degisime ugrayabilmektedir (Topkaya ve Celik, 2009: 316).

Bireyler, hem kalitimsal olarak hem de egitim gibi sonradan kazanilan 6zelliklerle birbirlerinden
farklilagmaktadirlar. Bu 6zellikler dogrultusunda bireylerin segme sansinin olmadigi irk, etnik koken
ve kiiltiir gibi unsurlarda énemli farkliliklar olusturmaktadir. insanlar birbirinden farkli olarak
dogalari ve var olma nedenlerine bagl olarak olaylar farkh sekillerde kavramlastirarak ve farkli
tepkiler vererek gesitli kiltiirlerin olusmasina sebep olmaktadirlar (Parekh, 2002: 159). insanlar
kaltdr olusumunda en etkili unsur olarak algilanabilmektedir. Fakat irk gibi insanin etki edemedigi
dogustan ait oldugu ozelliklerde bulunmaktadir. Herkes i¢in ayni anlama gelmeyen “irk” kelimesi
¢ogu zaman “deri rengi” olarak algilansa da, Avrupa’ da Yahudi karsithgi olarak algilanmaktadir
(Modood, 2014: 62). 1970 6ncesi ve sonrasi ulus ve etnisite tanimlarindaki farkhlik, gercekte bu
kavramin bagimsiz diisiinsel sistemler iginde ortaya koyuldugunu goéstermektedir (Say, 2013: 163).
Aslinda 6nemli olan farkli bir toplumdaki etnik kokene sahip bireyin kendisini o topluma ait hissedip
hissetmemesidir (Yanmis ve Kahraman, 2013: 122).

Etnik koken gibi bireyleri dogustan itibaren birbirinden ayiran en énemli farkhliklardan biri de
cinsiyettir. Cinsiyetin bireylerin hayatlarini etkiledigi gibi is hayatlarini da etkiledigi
soylenebilmektedir. Cinsiyet farkliigi konusunda; Geert Hofstede (1960)" in yaptig “Kulttrel
Degerler Boyutu” modelinde ki erkeksi degerlerin 6n planda oldugu toplumlarda kadin; anne, es,
ev hanimi olarak algilanirken, kadinsi degerlerin 6n plana ¢iktigi toplumlarda ise, kadin ve erkegin
esit olduguna ve kadinin farkli sorumluluklar oldugu algisina rastlanmaktadir (Uzungarsili ve
Uzuncarsih Soydas, 2007: 63). Hatta kadinin is hayatinda dahi 6gretmenlik, hemsirelik gibi feminen
mesleklere yonlenmesi saglanmaktadir (Korkmaz ve Tifekgi, 2007: 44). Ayrica cinsiyet
farkhhiklarindan kaynaklanan sorunlara sadece kadin ve erkek olarak bakmamak gerekmektedir.
Toplumda ve orgitlerde var olan homoseksiellerde farkh tutum ve davranislara maruz
kalmaktadirlar. Orgitlerde kisilerin cinsel tercihleri kisinin dzeli olarak gériilmeli ve kisi yaptigi isin
performansi ile degerlendirilmelidir (Uzungarsili ve Uzungarsili Soydas, 2007: 68).

Farkliliklar yukarida anlatildigi sekilde ifade edilirken farkhliklarin ydonetimi kavrami ise, 1980’de
kiresellesen diinyada o6rgitlerin blnyelerinde farkhliklari barindirmalariyla ¢atisma ve ayrimcilik
gibi durumlarin engellenmesi icin (Balay ve Saglam, 2004: 34) ilk olarak ABD’de ortaya ¢ikmistir.
isletmelerde farkliliklarin yénetimine demografik farkliliklarin 6rgiit icerisinde azinlik olmasindan
dolayi ihtiya¢ duyulmustur (Von Bergen vd., 2002: 240). Fakat glinimuzde tiim diinyada ihtiyag
duyulan ve uygulanmasi gereken bir yénetim bicimidir (Shen vd., 2009: 237). Orgiit calisanlari,
birbirinden farkh bireylerin bir araya gelmesi ile olusmaktadir (Fettahlioglu ve Tath, 2015: 121). Bir
grupta degisik cinsiyet, irk vb. gibi farkl 6zelliklere sahip bireylerin bulunmasi farkli bakis agilarinin
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Cox ve Blake, 1991: 49).

Farkhhklarin yonetimi o6rgitlerdeki calisanlarla birlikte bir seyler yapmayi istemeyi, gelecege
dair disinmeyi ifade etmektedir (Keil vd., 2007: 6). C. Rosado’ ya gore (2006) ¢ok kulturlalik ve
farkhlik yanhs anlasiilmakta ve yanlis yonetilmektedir. Rosado’ ya gore c¢ok kualtarliluk ve
farkliliklarin yénetiminin maliyet ¢ikaracak bir durum degil, devamli siireg ve stratejilerin bir amaca
hizmet etmesi durumu oldugunu ifade etmektedir (Balyer ve Gindiiz, 2010: 26). R. Roosevelt
Thomas 1990’ yillarda farklilik yénetimi kavramini ortaya atarak, farklilik yonetimini; farkhhklari
yonetmek, farkhliklar icermek ve orgutlerin farkhliklar istedigi gibi yonlendirebilecegi anlamina
gelmedigini soylemektedir. Thomas' a gore farklilik yonetimi; farkliliklarin ortaya ¢ikmasi igin uygun
bir ortam hazirlayarak, mevcut yetenegin disa vurulmasina olanak saglamaktir (Strgevil, 2010: 88).
Boyle oldugu takdirde orgitte; aciklik, fikirlerini 6zglir bicimde dile getirme, alinan sorumlulugu
yerine getirebilme gibi faaliyetler ile farkliliklarin yonetimi uygulamalari amacina ulasabilmektedir
(Cetin ve Bostanci, 2014: 3). Farkliliklarin yonetiminin uygulandigi ortamda c¢alisan kisi kendisini
daha huzurlu ve mutlu hissedecegi icin yeteneklerini daha rahat bir sekilde ortaya koyacaktir
(Barutgugil, 2011: 214). Farkhhklarin 6rgiit icin avantaja donlismesi, farkli kiltirlerden gelen
bireyler arasinda etkin bir iletisim aginin olusmasi ile gerceklesmektedir. Ayrica 6rglitiin tim
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cahisanlari arasinda kabul edilen bir 6rgiit kiiltiri olusmasi da kiilttrel farkliliklardan dogabilecek
sorunlara ¢6zim olmaktadir (Gékgen ve Cavus, 2014: 527).

Turkiye’de 6rgut ¢alisanlarinin demografik farkliliklarina dikkat edildiginde, diger tlkelere goére
daha az olmasina ragmen orgltler igerisinde demografik farkhhklarin olduguna rastlanmaktadir.
Fakat farklilhklar yalnizca demografik farkhlklar olarak algilanmamali, calisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerininde farkhlk olarak algilandigina dikkat edilmelidir (Eginli, 2009:477).

Bu arastirmada farkliliklarin yonetimi boyutu Ug¢ alt boyutta ele alinmistir. Bireysel algilama;
bireylerin farkliliklari kisisel olarak nasil algiladiklarini, yénetim ve yoneticilerin yaklasimi;
calisanlarin orgut icerisinde orgitin ve yoneticilerin farkhliklari nasil algiladiklarini, galisma grubu
faaliyetleri ise; calisanlarin grup calismasi esnasinda ne gibi 6zellikleri farkhlik olarak algiladiklarini
ifade etmektedir.

2.2. Orgiit Kiiltiirii Kavrami

Orgiit kiltiirt ilk olarak 1960’larda ortaya ¢ikarak sosyoloji ile birlikte y®netim alaninin da
ilgisini cekmistir (Erdem ve Dikici, 2009: 205). Orgiit kiiltiir(i genel olarak 6rgiit adina calisanlarin,
tarihsel bir stireg icerisinde olusturduklari normlar, degerler ve inanglar gibi unsurlar dogrultusunda
gelistirdikleri anlayisa verilen isimdir (Sahin, 2010: 23). Orgiit kiiltiiriiniin meydana gelmesindeki
en 6nemli belirleyiciler calisanlar arasindaki paylasilanlarin fazlahigidir (Gézen, 2016: 30). Bu esnada
drgit kiltird unsurlari da 6nemli bir yer edinmektedir. Orgiit kiltliri unsurlarindan; degerlerin,
normlarin, inanglarin, varsayimlarin, sembollerin-dykilerin ve kahramanlarin 6rgiit kilturinin
olusmasina etki ettigi soylenebilmektedir.

Degerler; mevcut bir durumu, diger bir duruma tercih etmek olarak tanimlanmakta ve kiltirin
en 6nemli 6gesi olarak goriilmektedir (Carik¢l ve Koyuncu, 2010: 4). Arastirmalara gore degerler;
orgutteki performansi da etkilemektedirler. Degerler, 6rgiit Gyeleri tarafindan olusturularak o6rgiit
icinde yasatilmaktadir. Orgiitiin sahip oldugu degerler &rgiitiin kararlarini ve davranislarini
etkileyebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 47-48).

Normlar; galisanlarin tutum ve sorumluluklarinin dizenlenmesine katkida bulunmaktadir
(Gulova ve Demirsoy, 2012: 52). Calisanlarin birbirleriyle iliskilerinin nasil olmasi gerektigini de
diizenlemektedir (Glglii, 2003: 151). Normlar ve degerler arasindaki en belirgin fark ise, degerlerin
soyut kavramlardan olusmasidir (iscan ve Timuroglu, 2010: 122).

inanclar; bireylerin sosyal gercekleri nasil yorumlayip, anladigini ifade etmektedir (Erdem ve
Dikici, 2009: 208). inanglar, bu konuda kiiltiirel deger ve kisisel 6zellik karisimi ortaya ¢ikan yorumu
belirtmektedir. Inanglarin olusumunda hem bireysel, hem de toplumsal &zellikler 6n plana
¢ikmaktadir. Bireylerin iginde yasadiklari toplumdan edindikleri inanglar, orgut igerisindeki
davranislari Gzerinde etkisini géstermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 49-50).

Varsayimlar; bireylerin kendilerini ve diinyayi nasil algiladiklari ile ilgili bir kavram olmakla
birlikte kiltirlerde en az goriilen 6zelliktir (Glilova ve Demirsoy, 2012: 51). Schein (1990) ' e gore
kabul edilen varsayimlar, orgitte deger olarak ortaya ¢ikmakta, fakat daha sonra varsayim olarak
kabul edilmeye baslanmakta ve bdéylece varsayimlarin 6zelliklerine ait olmaya baslamaktadir.
Bundan sonrada varsayim olarak kabul edildikleri igin tartismaya acgilmamakta ve
sorgulanmamaktadir (Akbaba, 2002: 12).

Semboller ve Oykiler; o6rgiit kiltiriniin  giiclenmesine ve derinlesmesine katki
saglamaktadirlar. Vizyona olan inang, sembollerle desteklenmelidir. Aksi takdirde vizyona olan
given sarsilabilmekte ve galisan motivasyonlarinda dislis yasanabilmektedir (Gul ve Aykanat,
2012: 27). Oykiiler, érgiit icerisinde ge¢cmiste yasanilan olaylarin goriilerek veya duyularak ortaya
cikmasidir. Kiltirel degerler ve normlari hatirlatarak o6rglt icerisinde paylasima ortam
hazirlamaktadir. Oykiilerden bahsedilmesi ile kavramlar ve kiiltiirel dgeler daha ¢ok akilda kalici
olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 51).
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Kahramanlar; toplumla ilgili bir sorunun ¢ézlilmesinde veya isletmede beraber ¢alisirken ortaya
cikan ve herkes tarafindan 6rnek alinana kisilerdir. Ancak bu kahramanlarin toplum, 6rgit veya
gruplar tarafindan desteklenen degerler niteligine birlinmis olmasi gerekmektedir (Dogan, 2012:
55-56).

Tam unsurlar gergevesinde olusturulacak 6rgut kiltiriinde ayrica kurucularin da kendi deger
ve inanglarini kiltlre yansittiklari séylenebilmektedir. Calisanlarda kurucular gibi kendi deger ve
normlarindan olusan bir kiltlri 6rgilitteki ortamlarina yansitmaktadirlar (Gugld, 2003: 149). Bunun
icin Orgat kaltird olusumunda hem kurucularin hem de c¢alisanlarin etkisi oldugu
sdylenebilmektedir.

Orgiit kiiltiiri bu dogrultuda érgiit calisanlar ve gruplar arasindaki iletisim ile beraber farkl
noktalardan olusan bir slregtir. Bu esnada orgiitlin, ¢alisanlara aktarmak istedigi kavramlar ve
¢alisanlarin kendi deneyimleriile 6grenecekleri dogrularin birlesmesi ile 6rgit kiiltiird olugmaktadir
(Bakan vd., 2004: 27-28). Bu arastirmada 6rgut kultirt kavrami tek boyut olarak ele alinmistir.

Her iki kavram arasindaki iliski ele alindiginda ise; farkliliklarin yonetiminin ve 6rgit kaltiranin
tim 6rglt calisanlarini kapsadigl séylenebilmektedir. Calisanlarin orgiite katki saglayabilmesi igin
farkhliklarin  yénetiminin kapsaminda yonetecilerin ¢alisanlara uygun ortam hazirlamasi
gerekmektedir. Bu esnada orgut kiiltirQ, sirecin isleyisine biyuk katki saglamaktadir (Aksu, 2008:
78). Farkliliklarin daha iyi yonetilmesi igin orgiit icerisinde gelisimin devamliliginin saglanmasi ve
orglt kultlriintn degismesi gerekmektedir (Allen ve Montgomery, 2001: 159).

Kultur, 6rgit ¢alisanlari Gzerinde etkili bir unsur olmakta ve davranislarini 6rgit kiltiirtine gére
sekillendirmektedirler. Orgiit kiiltiiri olusurken calisanlarin farkliliklarini 6rgiite deger olarak
kazandirmalari son derece 6nemlidir. Calisanlarin kendi degerlerinden olusan orgut kaltiri ile
beraber orgutsel baghliklar gelismekte ve 6rgit kimligine de katkilari oldugu séylenebilmektedir.
Orgiit igeisinde farklilklar dogru yénetildiginde sinerji olusmakta, calisan performansinda artis
goriilmekte ve bu durumda o6rglt performansinin artmasini saglamaktadir (Aksu, 2008: 78).

3. Uygulama
3.1. Arastirma Amaci ve Onemi

Arastirma, farkliliklarin yonetiminin 6rglt kaltirine olan etkilerini anlayabilmek adina
gerceklestirilmis olup, konuya calisan bakis agisiyla yaklasilmistir. Arastirmanin amaci, istanbul
ilinde hizmet sektoériindeki farkli alanlarda faaliyet gosteren orgiit calisanlari ile demografik
ozellikleri de dikkate alinarak, farkhhklarin yonetimi faaliyetlerinin 6rgit kulturiine etkilerini
saptayabilmektir.

Arastirmanin énemi, istanbul’da faaliyet gésteren hizmet sektériindeki farkl alanlara bagh
orgutlerin, farklihklarin yénetimi faaliyetlerine bakis agilarini yansitmasi ve bu sektérlerde galisan
bireylerin farkliliklarin yonetimi faaliyetlerine yonelik algilarinin analiz etmesi agisindan alaninda
yapilmis bir calisma olmasidir.

3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini istanbul ilinde hizmet sektériinde farkl alanlarda faaliyet gésteren o6rgiit
galisanlari olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemini ise, istanbul’da hizmet sektériinde farkli
alanlarda faaliyet gosteren 191 isletme galisani olusturmaktadir.

3.3. Arastirma Yontemi

Ankette yer alan 6 acik uglu soru Tiiz ve Giimiis (2005) tarafindan gelistirilerek Aksu’nun “Orgiit
Kaltird Baglaminda Farkliliklarin Yonetimi ve Bir Uygulama” adl doktora tezinden alinmistir.
Anketin ifadelerinin hazirlanmasinda, Robert Bean (2001)’in 24 ifadelik, dort alt boyuttan olusan
“Farklilik iklimi Olcme” dlgeginden yararlanilmistir (Aksu, 2008: 115). Farkllik iklimi 6l¢cme 6lgeginin
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alt boyutlari; bireysel algilama, yonetim ve yoneticilerin yaklasimi, calisma grubu faaliyetleri ve
orgat kiltaradar.

Olusturulan anketler online ortamdan katilimcilara ulastiriimistir. Arastirma anketleri kolayda
orneklem segimi ile katilimcilara ulastirlmistir. 195 kisiye gonderilen anket, 4 kisinin farkli
sektorlerde olmasi sebebi ile 191 katiimcinin sonuglari dikkate alinarak analiz yapilmistir.
Anketlerin geri donlis orani %98’dir.

Arastirmada, 6lgegin yapi gegerliliginin ortaya koymak icin dogrulayici faktor analizi yontemi
kullanilmistir.  Normal dagilim gosteren verilerin  karsilastirilmasinda  ise; iki grup
karsilastirmalarinda t-testi, ikiden fazla grup karsilastirmalarinda ise Anova testi uygulanmistir.
Olgekler arasi karsilastirmalarda Pearson Korelasyon Analizi ve bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskene etkisini incelemek igin Lineer Regresyon analizi kullaniimistir.

3.4. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

ilgili yazinda, farkhihklarin yénetimi ve &rgit kiltiirii arasinda pozitif yénli anlamli iliski
bulunmustur (Aksu, 2008: 128). Yapilan farkl arastirmalarda ise, isletmelerdeki farkliliklarin
yonetimi ile 6rgit iklimi arasinda iliski oldugu (Kizil, 2011: 197) ve farkliliklarin yonetimi ile 6rgitsel
baghhk arasinda iliski oldugu ortaya cikmistir (Tatli, 2014: 99). Yapilan farkli bir ¢alismada yine
orgltsel baglilik ve farkliliklarin yénetimi arasinda iliski oldugu sonucuna ulagiimistir (Eginli, 2009:
465).

Bu bilgilerin dogrultusunda arastirma hipotezi ve alt hipotezler asagida belirtilmektedir.
Hi: Farkhhklarin yonetimi 6rgit kiltlirind anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hia: Calisanlarin bireysel algilamalari 6rgit kultlrind pozitif ve anlamli yonde etkiler.

Hib: Calisanlarin yonetim ve yoneticilerin yaklasimi algilari 6rgit kaltirini anlamli ve pozitif
yonde etkiler.

Hic: Galisanlarin galisma grubu faaliyetleri algilar orgiit klttrini anlamli ve pozitif yonde
etkiler.

Berlirlenen hipotezler cergevesinde arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Farkhihiklarin Yonetimi

Bireysel Algilama > Orgut Kultart
Yoénetim ve Yoneticilerin Yaklagimi
Calisma Grubu Faaliyetleri

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin, olusturulan hipotezlerin dogrulugunu kanitlayabilecek yeterlilige sahip
oldugu varsayilmaktadir. Ayrica érneklem grubunun ana kitleyi temsil edecek uygunlukta
oldugu ve katilimcilarin tiim sorulara verdigi cevaplarin gercegi yansittigl varsayilmaktadir.
Kullanilan veri toplama araglarinin en fazla 6rnekleme ulasabilmek adina uygun oldugu
varsayllmaktadir.
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3.6.Betimleyici istatistikler

Tablo 1: Sosyo-Demografik ve Meslek Yasamina iliskin Ozellikler

Frekans(n) Yizde (%)
Cinsiyet Kadin 118 61,8
Erkek 73 38,2
Toplam 191 100,0
Yas 18-25 Yas 53 27,7
26-33 Yas 93 48,7
34-41 Yas 38 19,9
42 Yas Ve lzeri 7 3,7
Toplam 191 100,0
Medeni Durum Bekar 117 61,3
Evli 74 38,7
Toplam 191 100,0
Egitim Diizeyi ilkdgretim 2 1,0
Lise 26 13,6
Universite 126 66,0
Yiiksek Lisans 37 19,4
Toplam 191 100,0
Toplam Calisma Siiresi 1-5vil 98 51,3
6-10 Yil 47 24,6
11-15vil 22 11,5
16-20 YIl 19 9,9
21 Yil Ve Gzeri 5 2,6
Toplam 191 100,0
Sektorde GCaligma Siiresi 1-5 Vil 119 62,3
6-10 Yil 35 18,3
11-15vil 30 15,7
21 Yil Ve Gzeri 7 3,7
Toplam 191 100,0

4. Arastirmanin Bulgulari ve Tartisma
4.1.Gegerlilik-Guvenirlilik Analizi

Farklilik iklimi 6lgegindeki 24 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan
“Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olcegin genel giivenirligi alpha=0.873 olarak vyiiksek
bulunmustur. Bireysel algilama alt boyutu giivenilirligi 0,643; yonetim ve ydneticilerin yaklasimi alt
boyutu guvenilirligi 0,815; calisma grubu faaliyetleri alt boyutu gtivenilirligi 0,653; 6rgit kilturd alt
boyutu givenilirligi 0,705; farklilik iklimi genel alt boyutu guvenilirligi 0,884 olarak bulunmustur.

28 numarali madde “Grubumda, gruptakiler farkliigindan kaynaklanan iliski sorunlariyla ve
hatalarla karsilasilir” hem 6lgegin glvenilirligi diistirdigi icin hem de dogrulayici faktor analizinde
anlamsiz ¢iktigi icin calismadan ¢ikariimistir

Olgegin yapi gegerliliginin ortaya koymak icin dogrulayici faktdr analizi ydntemi uygulanmistir.
Tirkiye 6rnekleminden elde edilen veri ile yapi gecerliligini test etmek amaciyla yapilan dogrulayici
faktor analizi uyum iyiligi kriterleri Ki-kare / SD=1,51; RMSEA=0.052 (%90 GA=0.040 - 0.063);
SRMR=0.143; AGFI=0.81; GFI=0.85 olarak hesaplanmistir. Uyum iyiligi kriterleri, gbzlenen verinin
lg faktorli modele kabul edilebilir diizeyde uyum gésterdigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 2. Farkhilik iklimi Olgme Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Madde Boyut Regresyon Standardize P
Katsayisi Regresyon
Katsayisi
7.Buigyerinde saygive  Bireysel Algilama 1,823 0,650 0,000

itibar goriiyorum.

8.isyerinde insanlarin Bireysel Algilama 1,450 0,488 0,002
cinsiyeti, dini, yoresi,

bedensel engeli gibi

farkhliklari ile ilgili hos

olmayan sakalar

duyuyorum

9. Diger insanlarin Bireysel Algilama 1,252 0,481 0,002
ayrimcilik, taciz ve

zorbaliklarina maruz

kaldim.

16. Bu orgiitte egitim, Bireysel Algilama 2,714 0,675 0,000
kariyer ve terfi

konularinda bana esit

davranilmaktadir

26. Bu is ortamindaki Bireysel Algilama 1,000 0,352
farkhiliklari olumlu

buluyorum.

12. Yoneticilerim, Yonetim ve 1,000 0,714
farkhlik veya Yoneticilerin

pozisyonuna Yaklagimi

bakmaksizin tiim
¢alisanlara saygili
davranmaktadir.

13. Ust yonetim, esit Yoénetim ve 1,099 0,754 0,000
firsat, ayrimciligi Yo6neticilerin

6nleme ve farkhhk Yaklagimi

yonetimi

politikalarinda agik
destek verir

Yonetim ve 0,946 0,678 0,000
14. Farkhhklarla ilgili Yoneticilerin
konular Yaklagimi
yoneticilerimle agik
sekilde konugabilirim.
15.Yoneticiler her turli  Yonetim ve 1,004 0,698 0,000
ayrimalhga (irkgi, Yoneticilerin
cinsiyet ayrimci, Yaklagimi
bolgeci vb.) agik¢a
engel olur.
Yonetim ve 1,097 0,794 0,000
30. Yonetim degisim Yéneticilerin
stratejilerine agik Yaklagimi

destek verir.
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10. Problemleri
¢6zmede yoneticilerim
ve 6nderlerim grubun
tiim liyelerini dahil
eder

11. Grubuma ait
oldugumu
hissediyorum.

27. is yapma seklimiz
biitiin misterilerimizin
farkh ihtiyag ve
beklentilerini
anladigimizi gosterir

29. Yonetici tavsiyeleri
ve egitim sayesinde
diger personelin ve
miisterilerin
farkhhginin tstesinden
gelebiliyorum.

17. isletmemiz
icerisinde davraniglara
rehberlik edecek
¢alisanlarca paylasilan
yazisiz kurallar
(normlar) yoktur.

18. isletmemiz icerinde
dogrulugu kabul
edilmis davranig
standartlari (degerler)
tizerinde fikir birligi
vardir

19. isletmemizin,
ortak olarak kabul
edilmis degerlerini
yansitan sloganlari
yoktur.

20. isletmemizin
¢alisanlarinca
paylasilan degerlerini
yansitan sembolleri
vardir

21. GCalisanlarimiz
arasinda isletmenin
degerlerini yansitan
hikayeler anlatilir.

22.isletmemizde
degerlerini

Calisma Grubu
Faaliyetleri

Calisma Grubu
Faaliyetleri

Calisma Grubu
Faaliyetleri

Calisma Grubu

Faaliyetleri

Orgit Kulturd

Orgiit Kilturi

Orgiit Kiltiri

Orgiit Kaltard

Orgiit Kilturi

Orgiit Kilturi

1,557

1,436

0,820

1,000

0,548

1,399

0,570

1,715

1,855

2,128

0,777

0,686

0,516

0,579

0,267

0,671

0,237

0,695

0,770

0,732

0,000

0,000

0,000

0,023

0,000

0,010

0,000

0,000

0,000
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vurgulayanseramoniler
diizenlenir.

23. isletmemizin; Orgiit Klturi 1,000 0,419
sektordeki diger

benzer isletmelerden

farkh, kendisine 6zgii

bir dili oldugu

soylenemez

24. Galisanlarimiz,

isletmemize uzun yillar  Orgiit Kiltird 0,598 0,252 0,008
hizmet ettikten sonra

isletmeden ayrilirlar.

25.isletme calisanlari Orgit Kiiltard 1,487 0,681 0,000
isletmelerine giiglii bir

aidiyet duygusu ile

baghdirlar.

Farkhlik iklimi 6lgme dlcegi faktor yiikleri 0,237 ile 0,794 arasinda degismektedir. Olcek icinde
tiim maddeler anlamhidir. Buna gore t testi sonucu anlamli oldugundan bazi sorularin standardize
regresyon katsayilari biraz diisiik olsa bile anlamli belirtilmektedir (Simsek, 2007: 86). Genel olarak
anlamh oldugundan standardize regresyon katsayilari disiik olan maddeler modelden
¢ikarilmamistir.

4.2. Farkhlik Olgme Olgegine iliskin Tanimsal Bulgular

Tablo 3: Farklilik Algilamasi ve Orgiit Kiiltiirii Algilamasi Boyutlarinin
Tanimsal Bulgulari

N Ort. S.s Min. Max.
Bireysel 19 3,91 0,63 2,00 5,00
Algilama 1 8 0 0 0
Yonetim ve 19 3,53 0,83 1,20 5,00
Yoneticileri 1 0 5 0 0
n Yaklagimi
Calisma 19 3,61 0,69 1,750 5,00
Grubu 1 0 1 0
Faaliyetleri
Orgiit 19 3,13 0,59 1,55 5,00
Kalttri 1 9 1 6 0

Calisanlarin bireysel algilama alt boyutu ortalamasi 3,918 + 0,630; ydnetim ve ydneticilerin
yaklagimi alt boyutu ortalamasi 3,530 + 0,835; calisma grubu faaliyetleri alt boyutu ortalamasi
3,610 £ 0,691; orgut klltlrt alt boyutu ortalamasi 3,139 + 0,591 olarak bulunmustur.

4.3. Farkhlik Algilamasi ve Orgiit Kiiltiirii Algilamasinin iliskisine iliskin Pearson Korelasyon
Analizi

Yonetim ve yoneticilerin yaklasimi alt boyutu ile bireysel algilama alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek Gzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %74,6 diizeyinde pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,746; p=0,000<0,05). Calisma grubu faaliyetleri alt boyutu ile
bireysel algilama alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek (zere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda %61,3 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,613;
p=0,000<0,05). Orgiit kiiltiri alt boyutu ile bireysel algilama alt boyutu arasindaki iliskiyi
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belirlemek Uzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,0 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur (r=0,390; p=0,000<0,05). Calisma grubu faaliyetleri alt boyutu ile
yonetim ve yoOneticilerin yaklagimi alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %75,5 pozitif yénde anlamh iliski bulunmustur (r=0,755;
p=0,000<0,05). Orgiit kiiltiirl alt boyutu ile ydnetim ve yéneticilerin yaklasimi alt boyutu arasindaki
iliskiyi belirlemek Gzere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %53,6 pozitif yonde
anlamli iliski bulunmustur (r=0,536; p=0,000<0,05). Orgiit kiiltirii alt boyutu ile ¢alisma grubu
faaliyetleri alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek Gzere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %54,0 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,540; p=0,000<0,05).

Tablo 4: Farklilik Algilamasi ve Orgiit Kiiltiirii Algilamasinin iliskisine iliskin
Pearson Korelasyon Analizi

Bireysel Yénetim ve Yoneticilerin Calisma Orgiit
Algilama Yaklagimi Grubu Kiilttirii
Faaliyetleri
Bireysel Algilama 0,746*** 0,613*** 0,390***
r
Yonetim ve r 0,746*** 0,755*** 0,536***
Yoneticilerin
Yaklagimi
Calisma Grubu r 0,613*** 0,755*** 0,540***
Faaliyetleri
Orgiit Kiiltiirii r  0,390*** 0,536%** 0,540%**

4.4, Farkhhk Algilamasinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Tablo 5: Farklilik Algilamasinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz R T P F Model R?
Degisken Degisken (p)
Orgiit Sabit 1,518 6,284 0,000
Kaltiirt
Bireysel
Algilama -0,054 -0,640 0,523
30,916 0,000 0,321
Yonetim ve 0,239 3,097 0,002
Yoneticilerin
Yaklagimi
Galisma Grubu 0,274 3,495 0,001
Faaliyetleri

Bireysel algilama, yonetim ve yoneticilerin yaklasimi, ¢alisma grubu faaliyetleri ile 6rgit kiltiirt
arasindaki iliski belirlemek tizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=30,916; p=0,000<0.05). Orgiit kiiltiirii diizeyinin belirleyicisi olarak bireysel algilama, ydnetim ve
yoneticilerin yaklasimi, ¢alisma grubu faaliyetleri degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik gliciintin)
%32,1 oldugu gérulmustiir (R=0,321). Calisanlarin bireysel algilama diizeyi 6rgut kiltiri diizeyini
etkilememektedir (p=0.523>0.05). Galisanlarin yonetim ve yoneticilerin yaklagimi diizeyi orgit
kaltirt dazeyini arttirmaktadir (8=0,239). Calisanlarin ¢alisma grubu faaliyetleri dlizeyi orgit
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kaltirt dizeyini arttirmaktadir (8=0,274). Yapilan regresyon analizinde ise c¢alisanlarin bireysel
algilamalarinin 6rgut kulturini etkilememesinden dolayr “Hia: GCalisanlarin bireysel algilamalari
orglt kulturtnl pozitif ve anlamli yonde etkiler” hipotezi dogrulanamamistir. Yapilan regresyon
analizinde “Hib: Galisanlarin yonetim ve yoneticilerin yaklagimi algilari 6rgit kiltiirini pozitif ve
anlamli yonde etkiler” hipotezi dogrulanmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda “Hic:
Calisanlarin ¢alisma grubu faaliyetleri algilari 6rgiit kaltirinl pozitif ve anlaml yonde etkiler”
hipotezi  dogrulanmistir.  Yapilan regresyon analizi sonucunda Hia  hipotezinin
dogrulanamamasindan dolayi “Hi: Farkhliklarin yonetimi 6rgit kiltlriind anlamli ve pozitif yonde
etkiler” hipotezi kismen dogrulanmistir.

5. Sonug¢

Farkhhklar, insanlik tarihi boyunca insanlari birbirinden ayiran 6zellikler olarak algilanmakta ve
bu dogrultuda otekilestirmenin olusmasina sebebiyet vermektedir. Farkliliklar, sosyal yasamda
oldugu kadar is yasaminda da etkili olmakta ve insanlarin icinde yer aldig1 érgitlerin kilturel
olusumunu etkilemektedir. Orgiit kiiltiirli, calisanlarin 6rgiitlerinde ortak bir anlayisi, kiiltiri
benimsemelerini ve belli degerler altinda toplanmasini saglamaktadir.

insan kaynaklari ydnetiminin gorevini yerine getirebilmesi icin 6rgiit biinyesindeki ¢alisanin
¢alisma ortamindaki sartlari, yetki ve sorumluluklari, orgitsel baghligi ve ihtiyaglarinin giderilme
streci 6rgit kaltirinin olusumunu etkilemektedir. Her galisan farkli bir kiltiri 6rglite tasimakta
ve kendine has 6zellikleri ile 6rgitteki yerini almaktadir. Bu durum bazen 6rgiit kiiltiird ile bireyin
kaltirt arasinda uyumsuzluk olusmasina neden olabilmektedir. Bu uyumsuzlugu ortadan
kaldirmanin en iyi yontemi calisanlar arasindaki farkhliklara deger veren bir anlayisin o6rgit
kiltGrine hakim olmasidir.

Bireyler 6rgut kaltirinde kendilerinden bir parca buldugunda 6rgitiin amag ve hedefleri
dogrultusunda, bilgi ve becerilerini daha etkili sekilde kullanabilmektedir. Orgiit calisanlar
arasindaki ortak degerler, normlar, varsayimlar, semboller vb. gibi 6zelliklerin olmasi o 6rgutteki
tiim calisanlar tarafindan kabul géren bir 6rgit kiltiiriinin bulunmasini géstermektedir. Orgiit
kaltlra tim ¢ahisanlara hitap edip, tim ¢alisanlar tarafindan kabul edildiyse, farkhliklarin yénetimi
uygulamalarinin o orgutte etkili bir sekilde uygulandigl soylenebilmektedir. Clinkl o6rgitlerde
bulunan her farkli birey calistigi ortamda kendisine deger verilmesini farkli ozelliklerinin
6nemsenmesini ve orglitin bu farkhliklari g6z éninde bulundurarak stratejiler gelistirmesini ve
orgut kdltiri olusumunda kendi farkliliklarina da hitap eden unsurlar gérmeyi arzulayabilmektedir.

Arastirmada, orgit kalturd ve farkhhklarin yénetimi kavramlari arasindaki iliski irdelenmistir.
Arastirmada istanbul ilinde faaliyet gésteren hizmet sektérii ¢calisanlari segilmistir. Arastirmada
bagiml degisken 6rgit kilturl ve bagimsiz degisken farkliliklarin yonetimi alt boyutlari ile birlikte
incelenmistir. Yapilan givenirlik analizleri sonucunda arastirmada kullanilan 6lgegin giivenirligi
ylksek bulunmustur.

Bireyler hem sosyal hayatlarinda hem de calisma hayatlarinda farkliliklarinin 6nemsenmesini
istemektedir. Bu arastirmada, yapilan analizler sonucunda insanlarin, birbirlerinde en ¢ok farkhlik
olarak algiladigi 6zellik; kisilik ¢ikmistir. Bu durum ayni sekilde bireylerin, ekipte ve is disindaki
hayatlarinda da insanlarin kisiliginin en belirgin fark olarak algilandigini ortaya ¢ikarmistir. insanlar
kisilikten sonra kaltird farklilik olarak algilamaktadir. Bireylerin farkl cografyalardan gelmesi kiiltiir
farkliliklarinin olusabilmesine sebep olabilmektedir. Fakat bireyler is disindaki yasamlarinda ise
ikinci sirada cinsel tercihi fark olarak gérmektedirler. insanlar, ekip igerisinde cinsel tercihi dnemli
bir farklilik olarak algilamazken, is disindaki yasamlarinda bu unsuru farklilik olarak algilamaktadir.
Bu durum, bireylerin secebilme imkanlari oldugunda bu unsuru énemli gordiiklerini, secebilme
imkanlarinin olmadiginda ise bu unsuru 6nemsiz gordikleri seklinde yorumlanabilmektedir.
Yapilan analizlere gore en gok kisilik, kiltlr ve egitim unsurlarindan sonra bireyler; cinsiyet, etnik
koken, Ulke, yas, geldigi yore, din, cinsel tercih ve bedensel engeli farkhlik olarak algilamaktadir.
Analizlerin sonucunda en ¢ok kisiligin farklilik olarak algilanmasi, aslinda bireylerin birbirlerine 6n
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yargili yaklasmadiklarini gosterebilmektedir. Clinkii bir insanin nasil bir kisilige sahip oldugu
iletisime gecildiginde anlasilabilmektedir. Yapilan analizler sonucunda en dikkat ceken g¢ikti;
bireylerin cinsiyetleri ve etnik kokenleri gibi belirgin 6zelliklerinin 6nemli farkhhklar olarak
algilanmamasi olmustur. Buna gore bireylerin birbirlerinin irklarini farkhlik olarak algilamadiklari
sonucuna ulasilabilmektedir. Gz 6nlinde bulundurulmasi gereken husus ise, Tirkiye’de diger
tUlkelerdeki isletmelerde oldugu gibi ¢ok fazla degisik irklardan galisanlar bulunmamasidir.

ilgili yazinda, farklihklarin yénetimi ve &rgit kiltiirii arasinda pozitif yénli anlamli iliski
bulunmustur (Aksu, 2008: 128). Yapilan farkli arastirmalarda ise, isletmelerdeki farkhhklarin
yonetimi ile orgit iklimi arasinda iliski oldugu (Kizil, 2011: 197), farklilhklarin yénetimi ile 6rgitsel
baghhk arasinda iliski oldugu (Tatli, 2014: 99) ve farklliklarin yénetimi ile 6rgutsel vatandaslik
arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir (Cakir, 2011: 158). Orgiitsel baglilik ve
farkliliklarin yénetimi arasindaki iliskiyi ele alan farkh bir calismada da her iki kavramin arasinda
pozitif ve anlamli iliski oldugu sonucuna ulasiimistir (Eginli, 2009: 465).

Yapilan literatlir calismalarinda farkliliklarin yonetimine yonelik calismalar olumlu olarak
degerlendirilmistir. Yukaridaki bilgiler 1s1iginda farkliliklarin yénetimi ile orgit kiltirid arasinda
pozitif ve anlaml bir iliski oldugu sonucunun ortaya cikarildigi bu ¢alismanin daha 6nce yapilan
calismalari destekledigi gorilmastar.

Arastirmada farklilik kavrami ile 6rgit kilturt arasindaki iliskiyi tanimlamaya yonelik bulgular,
ayni konuda daha once yapilan calismalar ile benzerlik ortaya koymaktadir. Farkliliklarin
yonetiminin isletme yonetimleri tarafindan bir yonetim alani olarak ele alinmasi, érgitlerdeki
verimlilik, yaraticilik ve yenilikgilik gibi 6zelliklerin gelismesine katki saglamakta, daha 6zgirliikei
bir orgut kiltirinin olusumuna etki etmekte ve galisma hayatinin kalitesinin gelismesini
saglamaktadir. Gelecekte yapilmasi ongérilen galismalarin degisik sektorlerde, degisik illerde ve
uluslararasi karsilastirmalar yapilarak literatlire farkh bilgiler kazandirilacagi sdylenebilmektedir.
Uluslararasi karsilagstirmalarda farkli dlkelerin konuya bakis acilari ele alinarak galismalarin
yapilmasi 6nemlidir.
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THE INFLUENCE OF THE MANAGEMENT OF DIFFERENCES ON ORGANIZATIONAL
CULTURE: A STUDY ON EMPLOYEES OF ISTANBUL SERVICE INDUSTRY

Extended Abstract

Aim: Aim of this study is to examine the relationship between the management of diversities and
organizational culture and to show whether the difference in the demographic variables of the
service sector employees operating in the Istanbul province varies for the management activities.
Method(s): In preparation of the statements of the questionnaire, Robert Bean's (2001)
"Determining Perceptions of Diversities" scale, which consists of 24 articles and four sub-
dimensions (Aksu, 2008:115). In the study, in order to reveal the construct validity of the scale,
confirmatory factor analysis method was used. In comparing quantitative data; t-test in two group
comparisons and Anova test in the comparisons consisting of more than two groups. Pearson
Correlation Analysis and Linear Regression analysis were used to examine the dependent variable
effect of independent variables in interscale comparisons.

Findings: When the analyses made are examined, general reliability of the 24 articles in the
"Determining Perceptions of Diversities" found as high, alpha=0.873.

As a result of the correlation analysis; positive significant relationship was found on the following
levels: 74.6% in management and managers' approach sub-dimension and individual perception
sub-dimension, 61.3% between the subgroup of the activities of the study group and the individual
subgroup of the perception , 39,0% between organizational culture sub-dimension and individual
perception sub-dimension, 75.5% between sub-dimension of work group activities and sub-
dimension of management and managers approach, 53,6% in the organizational culture sub-
dimension and the management and managers' approach sub-dimension and 54,0% in
organizational culture sub-dimension and working group sub-dimension.

The regression analysis conducted to determine the relationship between individual perception,
management and managers' approach, work group activities and organizational culture was found
statistically significant. Individual perception as a determinant of organizational culture level,
management and management's approach, and relationship of working group variables
(explanatory power) were found to be 32.1%. Individual perception levels of employees do not
affect organizational culture level. The level of management and managerial approach of
employees increases the level of organizational culture. The level of activity of employees' working
group is increasing the organizational culture level.

According to the t-Test and Anova test results of data showing normal distribution of the
demographic characteristics of the participants; no significant relationship between diversity
management and organizational culture perceptions were found. When it is examined in terms of
age variable, only significant relationship was related to the work group activities sub-division and
no significant relationship was found in terms of other sub-divisions such as individual perception,
management and managerial approach, organizational culture. When it is examined in terms of
marital status variable, a significant relationship was found between work group activities and
marital status. It was found that single workers tend to participate in work group activities more
than the ones who are married. No significant relationship was found in terms of other sub-
divisions. When it is examined in terms of educational variables, no significant relationship was
found between participants' perception of diversity management and organizational culture
perception. When it is examined in terms of sectorial working time variable, it was found that there
is a significant relationship with the work group activities sub-division. 1-5 year range was found
to be higher than others. No significant relationship was found between other sub-divisions and
sectorial working time. When the total working time variable is taken into account, a significant
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relationship was found between management and managerial approach (highest, 1-5 years), work
group activities (highest, 11-15 years) and organizational culture (highest, 11-15 years). No
significant relationship was found between individual perception sub-division and total working
time variable.

Conclusion: In this work, which is based on the assumption that the diversity management
activities are influential on organizational culture, the concepts of diversity management and
organizational culture are discussed in general and the relation between two concepts is examined.
As a result of analyses made in the research, personality was found to be the most distinct
characteristic perceived as diversity by the individuals and the least distinct characteristic
perceived as diversity was found to be the physical handicaps. As a result of the regression analysis
performed with the obtained data; it was found that diversity management, which is an
independent variable, has significant effect on the organizational culture, which is a dependent
variable. According to literature reviews and analysis results, it is determined that diversity
management have a positive effect in terms of establishment of organizational culture.
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