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Oz

Farkliliklarin Yonetiminin biiyiik 6nem arz ettigi bu zamanlarda 6zellikle cokuluslu igletmelerin i¢
catigmalar1 engelleyerek isletmeyi daha da ileriye tasimak ve gelistirmek icin belli politikalar
olusturmast ve egitimler diizenlemesi gerekmektedir. Bu durum bireysel olarak gelisimi saglayabilecegi
gibi orgiitsel olarak da calisma barisi ve isyeri atmosferinin gelisimi acisindan bir firsat ortaya
koyacaktir. Ote yandan calisanlarn is tatmininin hizmet isletmelerinin basarisinda énemli bir rol
oynamakta ve bu rol miigterinin tatminine de saglayabilen ve bununla birlikte miigteri baghligim
arttiran bir faktdr olabilmektedir. Bu baglamda, is tatmininin saglanmast ile ilgili calismalar, dzellikle
cok uluslu zincir isletmelerde farkliliklarin yonetimi uygulamalarini daha 6nemli hale getirmektedir.
Calismada Uluslararas: bir otel zincirinin farkliliklarim yonetimi ile ilgili faaliyetlerinin calisanlar
tarafindan nasil algilandiina ve bunun ¢alisanlarin is tatminine etkilerinin belirlenmesine yonelik bir
arasttrma yapilnugtir. Calismamn bulgularima gore soz konusu zincir otel isletmesi farkliliklarin
yonetimi hakkinda egitimler diizenlemekte, calisanlarint farkliliklar konusunda bilinglendirmekte, bu
durum ise ¢aliganlar tarafindan olumlu sekilde algilanmakta ve is tatminine de olumlu bicimde
yansimaktadir.
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Research on Determining the Impact of Employees’
Perception of Diversity Management on Job
Satisfaction

Abstract

In today’s world, where Diversity Management is of great importance, multinational enterprises
should form specific policies and organize training in order to prevent and further develop internal
conflicts. This situation can provide individual development as well as an organizational opportunity
for work peace and the development of the workplace atmosphere. On the other hand, job satisfaction of
the employees plays an essential role in the success of service companies, and this role can also be a
factor that can provide customer satisfaction and increase customer loyalty. In this context, work on
ensuring job satisfaction makes management of differences more critical, especially in multinational
chain enterprises. In this study, research has been conducted to determine how the activities of an
international hotel chain related to the management of differences are perceived by the employees and
its effects on the job satisfaction of the employees. According to the findings of the study, the said chain
hotel company organizes training on the management of the differences, raises the employees’
awareness about the differences, and this situation is perceived positively by the employees and has a
positive effect on job satisfaction.

Keywords: Diversity, Diversity Management, Job Satisfaction, Hotel Chain
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Calisanlarin Farkliliklarm Yoénetimi ile Hgﬂi Algilarinin Is Tatminine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma

Giris

Diinya ¢apmdaki demografik, ekonomik, politik, teknolojik degisim ve geli-
simlere baglh olarak bircok sirket ulusal simrlarmin disina ¢ikip genislemis-
tir (Groschl, 2011, Brodbeck vd., 2000). Gliniimiizde Cok Uluslu i§letmelerin
artmastyla birlikte isletmelerin orgiitsel yapilarinda da degisiklikler ortaya
ctkmugtir. Bu farklihgm istihdama olumlu etkisini ve uyumunu saglama
yolunda isletmeler, calisanlarin demografik, etnik ve kiiltiirel farkliigindan
etkili bir sekilde faydalanabilmeli, bunun i¢in de farkliliklara uygun politi-
kalar gelistirmelidir (Manoharan vd., 2014). Dolayisiyla, isletmelerin menfa-
atine olan bu gesitliligin var olan diizenle uyumlu devam etmesinin sag-
lanmasinda Farkliliklari Yonetimi biiyiik onem kazanmustir.

s giicii farkliliginin anlami yillar gectikge degismistir. Bu baglamda on-
celeri cinsiyet veya etnik koken ile simurh tutulan kavramin kapsami, yas,
egitim durumu, cinsel yonelim, fiziksel kabiliyet, sosyal statii, ekonomik
durum, yasam tarzi, din degiskenleri ile genisletilmistir. Ozetle farklilik, cok
boyutlu bir kavramdir ve yonetimi kritik bir 6nem tagimaktadir. Bu galisma
uluslararasi bir otel zincirinin farkli cografyalardaki iki otelinde bulunan
calisanlar1 kapsamaktadir. Bu kapsamda farkliliklarin yonetimi uygulama-
lariin galisan devir hiz1 yiiksek olan otel isletmelerinde is tatminine olan
etkisine aragtirilarak literatiire katki saglanmaya calisilacaktir. Yapilan ince-
lemelerde ¢alisanlarin farkliliklarin yénetimi uygulamalarina yonelik algila-
rinin is tatminine etkisini inceleyen ¢alismalara konaklama isletmeleri 6ze-
linde literatiirde ¢ok fazla {izerinde durulmadig; goriilmiistir.

Kavramsal Cerceve

Calismanin bu kisminda farkliliklarin yonetimi ve is tatmini kavramlarmna
yer verilmektedir. Sonrasinda Konaklama sektoriinde farkliliklarin yonetimi
ile ilgili yapilan calismalarla is tatminine etkisine yonelik calismalar ele
almmustr.

Farkliliklarin Yonetimi Kavrami

“Farkli olma durumu, ayrimhlk, bagkalik” seklinde tamimlanan farklilik
kavramu felsefi anlamda, “Dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve
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olguyu biitiin otekilerden ayiran 6zellik” olarak ifade edilmektedir (TDK,
2017). Farklilik ayrica, "grup tiyeleri arasinda nesnel veya 6znel farkliliklarin
ne dereceye kadar var oldugunu yansitan sosyal gruplamanin bir 6zelligi"
olarak da tanimlanmaktadir (Van Knippenberg ve Schippers, 2007, 516).
Farklilik kavrami irk ve etnik koken (McKay vd., 2008), kiiltiir (Akyol, 2016),
cinsiyet (Pearsall vd., 2008, Peccei ve Lee, 2005), engellilik (McLaughlin vd.,
2004), davrarus bigimleri (Nisanct vd., 2016) ve yas farkliliklarmi kapsamak-
tadir (Kunze vd., 2011).

Farkliliklarin yonetimi diistincesi Amerika Birlesik Devletlerinde ortaya
ctkmis, akademik katkilarin farkli insanlar1 hem tamima hem de yonetme
konusundaki orgiitsel ve bireysel menfaate odaklandig1 goriilmiistiir. Buna
gore calisanlar arasinda farkliliklar vardir ve bunlarm anlasihp diizgiin y6-
netilmesiyle daha verimli ve etkili bir ¢alisma ortami saglanabilir (Bartz vd.,
1990).

Farkliliklarin yonetimi, ticaretin uluslararasilagsmasindan, diinya pazar-
larmin gelismesinden, artan isglicii hareketliliginden ve bireysel farkliliklara
yonelik artan farkindaliktan kaynaklanan avantajlardan yararlanmaktadir
(Lawler, 1996; Siirgevil ve Budak, 2008). Ayrica esit istihdam firsati, disari-
dan baglayip mevzuat yoluyla uygulanirken, farklilik yonetimi, esitlik at-
mosferine dayanan ve kapsayic bir orgiit kiiltiirti yaratilmast ile baglamak-
tadir (Gordon, 1995; Siirgevil, 2008). Diger bir deyisle bu tartismalar, esit
istihdam firsat1 ve pozitif ayrimcilik taahhiidiinii igeriyor olsa da, farklilikla-
rin yonetimi gercekte daha genis kapsamhdir (Kossek vd., 2005). Bu dogrul-
tuda farkliliklarin yonetimi ilk olarak, 1rk, cinsiyet ve smuf gibi bireysel fark-
liliklara dayali esitsizliklere deginerek isgiicii piyasasindaki ayrimciligin
iistesinden gelmeyi hedeflemekte; ikincisi ise, herkesin kendi potansiyelini
en ist diizeye gikarabilmesi igin hukuka uygun esit istthdam firsatinin 6te-
sinde bireysel farkliliklara deger vermeyi ve bunlardan yararlanmay: vur-
gulamaktadir (Horwitz vd., 1996).

Farkliliklar1 yonetmek, yoneticilerin bilinglendirilmesine ve dikkatlerinin
cekilmesine iliskin cesitli etkinlikleri kapsamaktadir. Bu etkinlikler; farkl
gruplarimn tiyelerinin ¢alisma hayati igerisindeki isbirligi, rekabet etme, ileti-
sim kurma, planlama, organize etme ve motive etme bigimlerini etkileyebi-
lecek deger ve varsayimlar1 desteklemektedir (Langer, 1989). Boylece, farkli-
liklar1 degerlendirebilme amacina uygun olarak, her bireyin veya alt grubun
giiglii yonlerinin kullanilmasi ile sinerji yaratilabilmektedir (Tung, 1995).
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Etkili farklilik yonetimi sayesinde, farkli ekipler daha fazla yenilik ve yarati-
alik elde etmeyi hedeflemekte ve boylece homojen ekiplere gore iistiinliik
saglamaktadir (Cox ve Blake, 1991; Richard, 2000; Eroglu ve Calisir, 2019).
Bagka bir ifadeyle, problem ¢6zme konusunu daha genis bir yelpazede ele
alan farkl ekipler, hiz ve yeniligi tesvik edebilmekte ve énemli 6lglide daha
kaliteli ¢coztimler liretebilmektedir.

Farklilik nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlarin goz ardi edilmesi, ¢alisanlar
arasinda potansiyellerini olumsuz etkileyen catismalara yol acarken (Chris-
tensen-Hughes, 1992; Siirgevil, 2008); iyi yonetilen farkhiliklar, isin devamli-
ligin ve esnekligini saglayan farkli bakis acilar1 ve deneyimler sunarak fir-
satlar ve faydalar ortaya cikarabilmektedir (Day, 2007; Budak vd., 2009).

Ise alim siirecinde haric tutulan azinhiklarin daha iyi temsil edilmesini
amaglayan ve gelismis bir strateji serisi olarak ifade edilen farkliliklarmn y6-
netimi (Wrench, 2008), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan yarar-
lanarak (i) insan sermayesi gesitliligini artirmak ve siirdiirmek ve/veya (ii)
belirli diizeyde insan sermayesi cesitliliginin orgiitsel amaglarin basarilma-
sin1 engellemesini 6onlemek ve/veya (iii) belirli diizeydeki insan sermayesin-
deki degisimle orgiitsel hedeflerin bagarilmasim saglamak (Olsen ve Mar-
tins, 2012: 1161) seklinde de tanimlanabilmektedir.

Farkliliklarin Yonetiminin orgiitsel faydalar1 asagidaki gibi siralanabil-
mektedir (Cox ve Blake, 1991):

1. Maliyeti ve devamsizlif1 azaltma,

Eniyi personeli gekme,

Pazarlama ¢abasina kiiltiirel duyarlilik getirme,

Yaraticaihig ve yeniligi arttirma,

Problem ¢6zme hususunda daha kapsamli kritik analiz yapabilme,
Cevreye daha hizli ve daha az maliyetle tepki verme.

Bunun yaru sira farkliliklar: etkili yoneten orgiitlerde maliyet, kaynak

N Ul N

toplama, pazarlama, yaraticilik, problem ¢6zme ve Orgiitsel esneklik alanla-
rinda rekabet avantaji yaratilabilecegi savunulmakta ve daha fazla organi-
zasyonel tiretkenlik ile daha ytiksek kar elde edilebilecegi ileri siiriilmekte-
dir (Cox ve Blake, 1991).
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Is Tatmini Kavrami

Pek cok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanan is tatmini 6nce-
likle, “kisilerin mesleklerinden ne kadar memnun olduklari, islerini sevip
sevmedikleri veya yaptiklar: is ile bireysel ozelliklerinin uyumu ile ilgili
sonug” olarak ifade edilebilmektedir. Calisanlar tatmin olduklarinda; goz-
lemleri, duygusal deneyimleri, inanglar1 ve duygular1 bakimindan islerini
olumlu bir sekilde degerlendirmektedirler. Dolayisiyla, birey igin neyin
onemli oldugundan ziyade onun neyi arzu ettigi 6n plandadir. En yaygmn
tanumlardan biri ise, “kiginin is veya is deneyimlerinin degerlendirilmesin-
den kaynaklanan zevkli ya da olumlu bir duygusal durum” seklindedir
(Locke, 1976, 5.1304).

Is tatmini, calisanlarin isin gercek kosullarma yonelik duygusal tepkileri
olmasimnin yanu sira, onlari motivasyonlar: ve ihtiyaglariin giderilmesi icin
itici gii¢ olarak ortaya ¢tkmaktadir. Diger bir deyisle is tatmini, ¢alisan ve
isverenin karsilikli beklentilerinin uyumundan etkilenmekte; kisisel ve or-
ganizasyonel faktorlerin bir arada degerlendirilmesi ile tatmin ya da tatmin-
sizlik olusmaktadir. Bu faktorlerden bazilari; is yasam kalitesi, ¢alisma ko-
sullari, calisma ortamu, farkliliklarla ilgili calismalar, ¢alisanlarmn psikolojik,
ekonomik ve sosyal ihtiyaclarmin karsilanmasi seklinde siralanabilmektedir
(Parvin ve Kabir, 2011). Is tatmini veya tatminsizligi ayrica; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi gibi demografik unsurlardan da etkilenmektedir (Sinha ve
Shukla, 2013). Pitts (2009) calismasinda, beyaz olmayan calisanlarmn, beyaz
calisanlardan daha yiiksek diizeyde is tatmini olasilig1 daha diistiktiir, ayri-
ca, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek is doyumu gosterme olasiliklar
daha diistiktiir, daha yiiksek yonetim otoritesine sahip olanlarmn ytiksek is
memnuniyetini rapor etme olasiliklar1 daha yiiksektir sonucunu rapor et-
mektedir. Ordu (2016) ise ¢alismasinda farkliliklarin yonetimi uygulamalar1
ile is tatmini arasinda ve farkliliklarin yonetimi ile bireysel performans ara-
sinda anlaml pozitif iligki bulundugunu belirtmistir.

Sonug olarak is tatmini, calisana o6denen {ticret ile dogrudan baglantilh
olmayip; adil davranisa dair bir algidir. Bu baglamda, farkliliklarin yonetimi
uygulamalarinin is tatmininin belirleyicilerinden oldugu soylenebilmekte-
dir (Witt ve Nye, 1992, 5.910).
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Konaklama Sektoriinde Farkliliklarin Yonetimi ve Is Tatmini

Uluslararasilasma, dramatik demografik gelismeler ve hizmet sunumunun
kiiltiirel olarak goreli ve tanimlanmamus bir sosyal deneyim olusu, ¢okulus-
lu bircok konaklama isletmesinin insan kaynagma dair kiiltiirel farklilik
sorunlarmi yonetmesini gerekli kilmistir (Christensen-Hughes, 1992; Bar-
rows ve Powers, 2008). Bu dogrultuda, calisanlarin becerilerini ve potansi-
yellerini kullanarak, degisen bir pazara erisim ve insan sermayesinden sag-
likl bir geri doniis saglanabilmektedir (Gardenswartz ve Rowe, 1998). Ayri-
ca, igyeri gekiciliginin arttirilmasi ile (Nykiel, 1997) en iyi yetenekler elde
edilip, siirdiiriilebilir hale getirilebilmektedir (Ross ve Schneider, 1992; Iles,
1995). Farkliliklarin yonetimi yaklasiminin bir diger faydast ise, satis ve de-
vamsizlik ile baglantih maliyetlerin diisiiriilmesi (Ross ve Schneider, 1992;
Kandola, 1995) ve orgiit icinde daha fazla yaraticiligin s6z konusu olmasidir
(McNerney, 1994; Iles, 1995; Gardenswartz ve Rowe, 1998). Ozetle, yiiksek
personel devri ve is basarisizhgl, farkliliklarmn yonetimi yoluyla hafifletile-
bilmektedir (Groschl ve Doherty, 1999). Bununla birlikte, konaklama sekto-
riinde farkliliklarin yonetimi {izerine yapilmis smirli sayida arastirmada,
otel isletmelerinin bu konunun faydalarimni heniiz yeterince dziimseyememis
olduklari ileri stirtilmektedir (Cox ve Blake, 1991; Groschl ve Doherty, 1999:
266). Ote yandan Ingiltere'de ise, konaklama sektoriinde farkhliklarin y&ne-
timinin daha fazla igverenin ilgisini gektigi belirtilmektedir (Iles, 1995). Ma-
dera vd. (2013) yaptiklar1 ¢alismada; farkliliklara yonelik olumlu bir iklimin
s0z konusu oldugu otel isletmelerinde, rol belirsizligi ve rol catismasmin
azaldigny, is tatmininin ise arttigim ifade etmektedirler. Madera vd. (2016),
otel yoneticilerinin psikolojik farklilik ortamlarinin is tatminlerini, irk-etnik
azinlk statiistiniin moderatif etkisi ve orgiitsel adaletin araci rolii ile nasil
etkiledigini inceleyen bir model gelistirmisler ve yoneticilerin psikolojik
farklilik ortamlari ile ig tatmini arasindaki iliskide moderatif ve aracilik ilis-
kilerini destekleyici sonuglar elde etmislerdir.

Yontem
Diinya ¢apmdaki demografik, ekonomik, politik, teknolojik degisim ve geli-

simlere baglh olarak bircok sirket ulusal simrlarmin disina ¢ikip genislemis-
tir (Groschl ve Doherty, 1999, Brodbeck vd., 2000). Bu baglamda, stz konu-
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su degisim ve gelismelerin istthdam sonuglarina uyumunu saglamak igin
uluslararasi nitelikteki oteller de, calisanlarin demografik, etnik ve kiiltiirel
farklihgindan etkili bir sekilde faydalanmaya yonelik uygulamalar gergek-
lestirmeye ihtiyag duymaktadirlar (Manoharan vd., 2014). S6z konusu aras-
tirmada, uluslararasi diizeyde faaliyet gosteren bir otel zincirinde farklilikla-
rin yonetimi ile ilgili uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan nasil algiladigim
ortaya koyup, bu alginin is tatminine etkisini saptamak amaglanmaktadir.

Veriler, arastirma konusu otel zincirinin Istanbul ve Cidde’deki isletmele-
rinin tiim departmanlarinda ¢alisanlarindan, 1 ay igerisinde ¢evrimici olarak
elde edilmistir. Iki otelde tam ve kismi zamanli olarak yaklasik 450 calisan
oldugu bildirilmistir. Kolayda 6rneklem metodu ile arastirmaya dahil olan
149 katilmarya cahismanimn amact hakkinda gerekli 6n bilgiler verilmistir.

Oncelikle demografik bilgiler incelenmis, ¢alisanlara iliskin milliyet, yas,
isttihdam sekli, cinsiyet, medeni durum, egitim ve galisma tecriibesi verileri-
ne ulasilmigtir. Bunun yanu sira farkliliklarm yonetimi ile ilgili uygulamalara
dair algilar1 ve is tatmini durumunu 6lgmeye yo6nelik sorular Davis (2008)'in
calismasidan elde edilmis ve bu calismaya gore uyarlanarak olusturulmus-
tur.

Bulgular

Oncellikle veriler, SPSS istatistik yazilim iizerinde diizenlenmis ve analize
uygun hale getirilmistir. Elde edilen bulgular sirasiyla; demografik degis-
kenler, farkliliklarin yonetimi uygulamalary, is tatmini ve farkliliklarin yone-
timi uygulamalarinin is tatmini tizerindeki etkisi ile ilgili olmakla birlikte
analizler SPSS ve AMOS yazilimlari ile gerceklestirilmisgtir.

Katilimcilara Iliskin Demografik Bulgular

Katilimcilarin demografik verilerine iligkin elde edilen bulgular asagidaki
tabloda 6zetlenmektedir.

XXX ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalar Dergisi



Calisanlarin Farkliliklarm Yoénetimi ile Hgﬂi Algilarinin Is Tatminine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Profili

OZELLIKLER Kisi Sayis1 %
Cinsiyet Kadin 16 10,7
Erkek 133 89,3
18-25 yas 24 16,1
26-33 yas 55 36,9
Yas 34-41 yas 53 35,6
42-48 yas 15 10,1
49-56 yas 2 1,3
. Evli 101 67,8
Medeni Durum Bekar 48 322
Ilkogretim 4 2,7
Lise 33 221
Egitim Diizeyi Lisans 103 69,1
Yiiksek Lisans 8 5,4
Doktora 1 0,7
Asyall 58 38,9
Hint 50 33,6
. Turk 36 24,2
Milliyet franl 11 0,7
Afrikali 2 1,3
Avrupali 2 1,3
1 yila kadar 5 3,4
1-5 y1l 38 25,5
.. I 6-10 y1l 52 34,9
Sektor Tecriibesi 1115 y1l 13 01
16-20 y1l 14 94
21 yil ve {izeri 7 47
. . Tam zamanl 148 99,3
Istihdam Sekli Kismi zamanl 1 0,7

Toplanan verilere gore katilimailarin %10,7’si kadin, 89,311 erkektir. Bu-
na gore otel calisanlarimn biiyiik bir kisminin erkek oldugu gozlenmektedir.
Katilimalarin %36,9'luk yiizde ile ¢cogunlugunu 26-33 yas araligmdaki bi-
reyler olusturmaktadir. Bu grubu %35,6'lik bir yiizde ile 34-41 yas grubu
takip etmektedir. 18-25 yas araligindaki calisanlar ise %16,1'lik dilimde yer
almaktadir. 42-48 yas grubundaki katilimcilar, 49-56 yas grubundakilerden
daha fazladir. Azinlik grubu, %1,3’liik ytizde ile 49-56 yas araligindaki ¢al-
sanlar olusturmaktadir. Verilere gore evli olanlar (%67,8), bekar olanlardan
(%32,2) daha fazladir. Ayrica katihmalarn %69,1'i lisans, %22,1'i lise,
%5,4'11 yiiksek lisans, %2,7’si ilkdgretim, %0,7’si ise Doktora mezunudur.
Dolayisiyla lisans mezunlarmin sayisimn ¢ogunlukta oldugu goriilmekte-
dir. Bunlarin yan sira katihmecilarin %38,9'u Asyali, %33,6’s1 Hint, %24,2’si
Tirk, %1,3"t Afrikali, %1,3'tit Avrupal ve %0,7’si Iranl’dir. Katihmalarin
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%4,7’si 21 yil ve daha fazla, %941 16-20 yil arasi, %22,1'i 11-15 yil arasi,
%34,9'u 6-10 y1l arasi, %25,5'1 1-5 yil aras1 ve %3,4'11 1 yila kadar is tecriibesi
olan katilimalarim; %99,3'11 tam zamanli ve %0,7’si ise kismi zamanli ¢alis-
maktadir.

Farkliliklarin Yonetimine Iliskin Tanmimlayict Istatistikler

Katilimalarin farkliliklarn yonetimi ile ilgili yapilan uygulamalara iliskin
gortisleri asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 2. Farkliliklarin Yonetimi ifadelerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

N Ort. S.S.

F1.Isyerimde farkhliklarla ilgili iyi bir uyum programi bulunmaktadir. 149 456 ,682
F2. Isyerimde farklhiliklar ve kiiltiirel yetkinlikler konusunda aktif hizmet i¢i programlar

149 4,54 712
bulunmaktadir.
F3. Farklihiklarla ilgili kararlar alinirken calisma arkadaglarima destek veriyorum. 149 459 ,647
F4. Yoneticiler, isyerindeki farklihklar konusunda diger calisanlar desteklemektedir. 149 452 722
F5. 1§yerimde calisanlarla ilgili olarak farklhiliklar tamimlanmustir. 149 456 ,651
Fé6. 1§yerimde farkliliklarla ilgili olarak olusturulan politikalar bulunmaktadur. 149 4,48 ,768
F7. Farkliliklarla ilgili egitimler zaman kaybidur. 149 1,87 ,995
F8. Verilen farklilik egitimi, gey iscilerle olan etkilesimleri igermektedir. 149 4,15 ,971
F9. Yoneticiler farklilik konusunu ciddi olarak ele almaktadir. 149 450 ,674
F10. Toplum, benim bulundugum ortamdaki farklihklarn farkindadr. 149 446 ,749
F11. Toplumsal cinsiyetle ilgili farklihk konular benim bulundugum ortamin odak noktasi

149 4,36 ,847
olmustur.
F12. Bulundugum ortamda, bagkalaryla kiiltiirel yetkinligi tartisabilirim. 149 4,30 ,898

Tablo incelendiginde, katilimcilarin otel zincir yonetimi tarafindan
gerceklestirilen farkliliklarin yonetimi uygulamalarina bakis acilarinin ve
algilarinin olumlu yonde oldugu anlasilmaktadir. Diisiik ortalama ile
ifade edilen tek madde, farkliliklarin yonetimi ile ilgili yapilan egitimle-
rin zaman kaybi olarak degerlendirilmesidir ki bu durum da tutarlilik
gostermektedir.

Tablo 3. Farkliliklarm Yonetimine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar:

ifadeler Faktor Yiikleri
F4 ,955
F5 ,950
F2 ,942
F1 ,938
F3 ,935
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F10 ,926
F9 ,925
F6 911
F11 ,709
F12 ,703
F8 ,637
Aciklanan Varyans (%) 76,308
Cronbach 0,932

Farkliliklarin Yonetimi ile ilgili sorulara yapilan agiklayici faktor analizi-

ne gore tiim ifadeler %76,308'lik varyans agiklama degeri ile tek faktor al-

tinda toplanmuis ve ayrica 6lgegin giivenilirlik degeri 0,932 olarak bulunmus-

tur.

Is Tatminine Iliskin Bulgular

Katilimalarin galistiklar: zincir otelinde hissettikleri is tatmini ile ilgili bul-

gular asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo incelendiginde, katithimcilarin is tatmin diizeylerinin ytiksek oldu-

gu anlagilmaktadir. Orta derece ile ifade edilen tek yon, katilimcilarin bos

zamanlarindan is yasaminda oldugundan daha ¢ok keyif almalarma ilis-

kindir.
Tablo 4. Is Tatmini Ifadelerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

N  Ort S.S.
T1. Genel olarak, isimden oldukca memnun oldugumu sdyleyebilirim. 149 4,58 ,669
T2. Liderim isine ¢ok baglhdur. 149 4,55 ,641
T3. Is arkadaglarimla kisiler aras1 iyi iligkilerim var. 149 4,57 ,670
T4. Liderim isini biliyor. 149 4,58 ,659
T5. Bos zamanlarim igimden daha ¢ok zevklidir. 149 3,03 1,400
Té6. Iglerim konusunda ¢ogu zaman hevesliyim. 149 4,45 ,702
T7. Genel olarak, su anki isimden oldukca memnun oldugumu soyleyebilirim. 149 4,52 ,684
T8. Isim her zaman elimden gelenin en iyisini yapmam igin beni zorluyor. 149 4,53 ,693
T9. Ben iyi bir yonetici ve liderim. 149 4,49 ,703
T10. Keyifli bir is ortamini tercih ediyorum. 149 4,56 ,630

Tablo incelendiginde, katiimcilarin is tatmin diizeylerinin ytiksek oldu-
gu anlasilmaktadir. Orta derece ile ifade edilen tek yon, katilimalarm bog
zamanlarindan is yasaminda oldugundan daha ¢ok keyif almalarma ilis-

kindir.
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Tablo 5. Is Tatminine iliskin Faktor Analizi Sonuclart

ifadeler Faktor Yiikleri
T7 ,973
T6 ,965
T9 ,964
T3 ,953
T10 ,950
T1 ,949
T2 ,942
T8 ,930
T5 ,894
T4 ,709
Aciklanan Varyans (%) 89,654
Cronbach « 0,931

Is tatmini ile ilgili sorulara yapilan aciklayic faktdr analizine gére tiim
ifadeler %89,654'liikk varyans aciklama degeri ile tek faktor altinda toplan-
mis ve ayrica 6lcegin giivenilirlik degeri 0,931 olarak bulunmustur.

Farkliliklarin Yonetimi Uygulamalarinin Is Tatminine Etkisi

Calisanlarmn farkliliklar y6netimi uygulamalarma dair algilari ile is tatmin-
leri arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik korelasyon analizi sonuglarina
gore, iki degisken arasinda 0,01 6nem seviyesinde pozitif giiclii (0,714) bir
iliski oldugu saptanmistir. Bagimsiz degisken olarak farkliliklarin yonetimi
ile ilgili algilarin, bagimli degisken olan is tatminini agtklama katsay1si (0,51)
ise yeterli bir seviye olarak degerlendirilebilir. Farkliliklarm Yonetimi uygu-
lamalarina iliskin algilarm is tatminine etkisine yonelik yapilan regresyon
analizi sonugclari ise asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 6. Regresyon Analizine Iliskin Bulgular
Tahmin S.E. C.R. P

Farkliliklarin Yonetimi > i§ Tatmini ,735 ,059 12,417 il

Tablo 6’da verilen bulgulara gore, farkliliklarin yonetimi ile ilgili algilar-
daki bir birimlik artis is tatmininde 0,735 birimlik bir artis saglayacaktir. Bu
dogrultuda, farkliliklarin yonetimi ile ilgili uygulamalara yonelik algilarin is
tatminini yiiksek derecede ve olumlu yonde etkiledigi soylenebilir.
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Tartisma ve Sonug

Cokuluslu igletmelerin farkhiliklarin yonetimi ile ilgili belli politikalar izle-
mesi ve kaynastirma programlar1 uygulamasi, orgiit igindeki isleyis agisin-
dan biiylik 6nem arz etmektedir. Arastirmaya katilan bireylerin 6 degisik
milliyetten olmasi, ¢alismaya konu olan isletmenin bu baglamda degerlen-
dirilmesini gegerli kilabilmektedir. “Is yerimde farkhiliklarla ilgili iyi bir
uyum programi bulunmaktadir” ve “Isyerimde farkliliklar ve kiiltiirel yet-
kinlikler konusunda aktif hizmet ici programlar bulunmaktadir” sorularim
olumlu cevaplayanlarin orani, aragtirmanin yapildig: zincir otelin, farklilik-
larm y6netimi konusunda bir uyum programma sahip oldugunu goster-
mektedir. Ayrica ¢alisanlarin farkliliklara yonelik biling diizeyleri de, “Fark-
liliklarla ilgili kararlar alimirken calisma arkadaslarima destek veriyorum”
ve “Yoneticiler, isyerindeki farkliliklar konusunda diger ¢alisanlar1 destek-
lemektedir” sorularma verilen yiiksek orandaki olumlu cevapla ortaya
konmaktadir. Ayrica, aktif hizmet ici egitim programlarmin kurum igi bi-
linglendirmeyi kapsadigi da olumlu cevap oranlarindan anlasilmakta, fark-
liliklarin yonetimi egitimlerinin igeriginde azinliklara dair politikalar oldu-
gu ise, “Verilen farklilik egitimi, gey iscilerle olan etkilesimleri icermekte-
dir” sorusuna verilen olumlu yanutlarla desteklenmektedir.

Calismanin amaci dogrultusunda, katilmeilar tarafindan olumlu bir se-
kilde algilanan farkliliklarin yonetimi uygulamalarmin is tatminine etkisinin
de pozitif yonde oldugu saptanmustir. Bu baglamda, isletmeler tarafindan
gerceklestirilen bu tiir uygulamalar ile ¢alisanlarin bir birey olarak gortildii-
gii ve farkliliklarma degil yetkinliklerine gore degerlendirildikleri algilana-
bilmekte ve bu durum is tatminini arttiric1 bir etki saglayabilmektedir. Bu
baglamda Madere vd. (2013) ve Madera vd. (2016)' nin ¢calismalarinda oldu-
gu gibi farkliliklarin yonetimi uygulamalarinimn is tatmini {izerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugu sonucu, otel isletmeleri 6zelinde, bu ¢alisma ile de
zincir otellerinde yapilan arastirmayla desteklenmektedir.

Tlerleyen galismalarda, farklihiklarin yonetimi uygulamalarimin, drgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik ve isten ayrilma niyeti gibi konulara etkilerinin
is tatmini aracihgnda incelenmesi Onerilmektedir. Uygulama agisindan,
yapilan bu ¢alisma ile birlikte literatiirde yapilan diger calismalar degerlen-
dirilerek calisanlara yonelik farkliliklarin yonetimi uygulamalarinda ar-ge
calismalar1 yapilabilir.
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Research on Determining the Impact of
Employees’ Perception of Diversity Management on
Job Satisfaction

*
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Tzmir Katip Celebi University - Caresse a Luxury Collection Resort - The Ritz-Carlton Hotel

The meaning of workforce diversity has changed over the years. In this con-
text, the scope of the concept, which was previously limited to gender or
ethnicity, has been expanded by the variables of age, education, sexual ori-
entation, physical ability, social status, economic status, lifestyle, religion. In
summary, diversity is a multidimensional concept, and its management is
critical. This study covers the employees at two hotels of an international
hotel chain in different geographies. In this context, it will be tried to con-
tribute to the literature by investigating the effect of management of differ-
ences on job satisfaction in hotel businesses with high employee turnover. In
the studies conducted, it has been observed that studies examining the effect
of employees' perceptions of differences in management practices on job
satisfaction are not emphasized in the literature specifically for accommoda-
tion establishments.

Managing diversity includes various activities related to raising aware-
ness and attracting the attention of managers. These activities are; Coopera-
tion within the working life of members of different groups supports values
and assumptions that may affect the way they compete, communicate, plan,
organize, and motivate (Langer, 1989). Thus, by the purpose of evaluating
differences, synergies can be created by using the strengths of each individ-
ual or subgroup (Tung, 1995). Thanks to effective difference management,
different teams aim to achieve more innovation and creativity and thus pro-
vide superiority over homogeneous teams (Cox and Blake, 1991; Richard,
2000; Eroglu and Calisir, 2019). In other words, different teams dealing with
problem-solving in a broader range can encourage speed and innovation
and produce significantly higher quality solutions.
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Ignoring the problems that arise due to difference leads to conflicts that
negatively affect their potential among employees (Christensen-Hughes,
1992; Siirgevil, 2008); well-managed differences can present opportunities
and benefits by offering different perspectives and experiences that ensure
the continuity and flexibility of the business (Day, 2007; Budak et al., 2009).

On the other hand, Job satisfaction emerges as a driving force for em-
ployees to satisfy their motivations and needs, as well as their emotional
responses to the real conditions of the job. In other words, job satisfaction is
affected by the harmony of the employee and employer's mutual expecta-
tions; Satisfaction or dissatisfaction occurs by evaluating personal and or-
ganizational factors together. Some of these factors are; work-life quality,
working conditions, working environment, studies on differences that can
be listed as meeting the psychological, economic, and social needs of the
employees (Parvin and Kabir, 2011). Job satisfaction or dissatisfaction also; It
is also affected by demographic factors such as age, gender, and education
level (Sinha and Shukla, 2013). In the study of Pitts (2009), non-white work-
ers are less likely to experience higher levels of job satisfaction than white
workers, and men are less likely to show higher job satisfaction than wom-
en, and those with higher management authority are more likely to report
higher job satisfaction. It is. On the other hand, Ordu (2016) stated that there
is a significant positive relationship between management of differences and
job satisfaction, and between the management of differences and individual
performance.

In this research, it is aimed to reveal how the employees perceive the
practices related to the management of differences in an internationally op-
erating hotel chain and to determine the effect of this perception on job satis-
faction.

The data was obtained online to the employees of all the departments of
the hotel chain of the research subject in Istanbul and Jeddah, within one
month. It is reported that there are approximately 450 employees in full and
part-time in two hotels. Necessary preliminary information about the pur-
pose of the study was given to 149 participants who were included in the
study with the secure sampling method.

For the study, it was determined that the effects of management practic-
es, which are positively perceived by the participants, on job satisfaction, are
also positive. In this context, it can be perceived that with such practices
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carried out by businesses, employees are seen as individuals and evaluated
according to their competencies, not their differences, and this can affect
increasing job satisfaction. In this context, Madera et al. (2013) and Madera
et al. As in (2016) 's studies, the result of management of differences has a
positive effect on job satisfaction, and is supported by the research conduct-
ed in chain hotels with the help of hotel businesses.

In the following studies, it is recommended to examine the effects of
management of differences on issues such as organizational commitment,
organizational citizenship, and intention to quit, through job satisfaction. In
terms of implementation, together with this study, other studies in the liter-
ature can be evaluated, and R&D studies can be conducted in management
practices of differences for employees.
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