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Glnumizde kiresellesmenin yogun ve oOnu alinamaz etkisi ile
orgltler tek kulttrli yasamdan uzaklasarak ¢ok ve cesitli klttrlt
yasama dogru donlisiim yasamaktadir. Bu dontsim dogrultusunda;
orgltlerde kadinlarin isglicine katilimi, kalttr farkhliklari, yabanci
uyruklu galisanlarin sayisinin artisi, farkli beceri, bilgi, egitim, yas ve
yetenege sahip ¢alisanlarin tek bir 6rgltte bulunmasi ile farkliliklarin
yonetimi konusu biylk 6nem tasimaya baslamis olup, orgitlere
rekabet avantaji saglamasi baglaminda da bir strateji haline
gelmistir. Bu arastirmanin amaci lojistik sektortinde farkliliklarin
yonetimi anlaminda kurumlarin mevcut algilarini inceleyerek
sektoriin mevcut durumu hakkinda net bir projeksiyon sunmaktir.
Bu amagla arastirmada nitel ve nicel yontemlerden yararlanilmistir.
Lojistik sirketlerinin iK yéneticileri ile gerceklestirilen yapilandiriimig
miuilakatlar sonucunda edinilen veriler MAXQDA-22 paket programi
ile analiz edilmistir. Nicel baglamda da lojistik sirketleri ¢alisanlarina
cevrimici ve elden ulastirilan anket araciligi ile toplanan 319 adet
veri SPSS programi ile analiz edilmistir. Arastirmanin 6ne gikan
sonuglarindan biri, erkek egemen kabul edilen lojistik sektoriinde
glinimiz algisi cinsiyet gozetmeksizin yetkinlik temelli olmasi
gerektiginin tiim IK yéneticileri tarafindan vurgulanmasidir. Ote
yandan yoneticiler tarafindan odaklanilan bir diger konu ise, mesleki
egitimin, Universitelerdeki staj programlarinin ve surekli gelisimin
onemidir. Son olarak kadin calisanlarin sektérde kendilerine yer
bulabilmeleri adina, esnek calisma modeli, uzaktan calisma ve
kota uygulamasi da farkindalk gelistireceginden olumlu sekilde
degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler

Farkhliklarin Yonetimi, Lojistik Sektorii, insan Kaynaklari, iK, Karma
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Abstract

Nowadays with the intense and unavoidable effect of globalization, organizations are moving away
from monocultural life and transforming into multicultural life. In line with this transformation; with the
participation of women in the workforce in organizations, culturaldifferences, the increase in the number
of foreign employees, the presence of employees with different skills, knowledge, education, age, and
talent in a single organization, the issue of diversity management has started to be of great importance
and has become a strategy in terms of providing a competitive advantage to organizations. The main aim
of this research is to present a clear projection about the current situation of the sector by examining
the perceptions of institutions in terms of diversity management in the logistics sector. For this purpose,
qualitative and quantitative methods were adopted in the research. The data obtained as a result of
structured interviews with HR managers of logistics companies were analyzed with the MAXQDA-22 package
program. In the quantitative context, 319 data collected through online and hand-delivered questionnaires
to logistics company employees were analyzed with the SPSS program. One of the prominent results of the
research is that all HR managers emphasize that perception in the logistics industry, which is considered
male-dominated, should be competency-based, regardless of gender. Another subject focused on by the
managers is the significance of vocational training, internship programs in universities, and continuous
development. Finally, for female employees to find a place in the related sector, the flexible working model,
remote working, and quota application were also evaluated positively as they would raise awareness.
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Giris

Orgitlerde; benzer bakis agilarina, deger ve inanglara sahip, birebirine benzeyen calisanlari
yonetmek ¢ok zor degildir, lakin asil zor olan kurum igi farkhliklara sahip ¢alisanlari ortak noktalarda
bulusturabilmek, bahsi gecen farkliliklarini ydnetebilmek ve ortaya cikabilecek c¢atismalari
engelleyebilmektir. Bu catismalar da ancak ve ancak farkliliklarin yonetimi ile asilabilmektedir. Kurum
calisanlarinin sahip oldugu farkhhklar, 6rgitiin sahip oldugu zenginlik olarak nitelendirilmeli ve 6rgit
stratejisini destekleyen rekabet avantaji olarak kabul edilmelidir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

GUnlmizde kurum galisanlari arasindaki farklari yok sayan, her bir bireyi tek tip kabul eden yonetim
anlayislari drgitlerde yasanacak huzursuzluk ve gatismalara da zemin hazirlamaktadir. Ote yandan,
kurumlarinda ¢alisan ve deger katan her bir birey igin firsat esitligini 6n plana koyan, esit olanak
ve haklari savunan orgltlerin de farkliliklarin yarattig1 zenginlikten beslenerek verimli ve basarili
olacagl dusinllmektedir. Glinimuzde pek ¢ok kurulus, binyesinde pek ¢ok farkhhgr barindirmayi
bir dezavantaj olarak nitelendirmek yerine, orgitsel glic olarak degerlendirdi. Zira bahsedilen
farkhhklarin yarattigi kurum igi zenginlik ve gesitlilik gliniin sonunda ¢alisanlar icin de yaraticilik ve
inovasyonu tetikleyen faktorler olarak degerlendiriimeye baslandi. Kurumlar kiiresellestikge farkl
Ulkelerin isglici havuzlarina erismeye basladi (Stockdale ve Cao, 2004). Bu olanagi ve cesitliligi
avantaj olarak degerlendiren kurumlarda daha itibar ve olumlu imaj sahibi olmaya basladilar (Kamp
ve HagedornRasmussen, 2004).

Ote yandan giin gectikce kiiresellesen is diinyasi da farkliliklarin etkisinde kalarak cesitlenmeye
basladi. Pek ¢ok sektorde de oldugu gibi kiresellesme 6ncesi donemde lojistik sektori de uzun yillar
boyunca erkek egemen bir sektor olarak nitelendirildi (Bourdieu, 2015). Tasima, nakliye, paketleme
ve teslimat gibi fiziksel gliciin 6n planda olabilecegi islerde kadinlara yer verilmedi. James Pickford,
2001 senesinde yayinlanan Mastering Management 2.0 kitabinda, kurumlarin son on sene igerisinde
ozellikle isglici anlaminda koklu bir degisimden gegtigini vurgulamistir.

Bu kokll degisimin sonucu da pek ¢ok farkli Glkeden, farkli kiltiire sahip ¢alisanlardan meydana
gelen cesitliligi oldukea yiiksek bir isgiicti yapisidir. Ote yandan, érgiitsel cesitlilik kavramini sadece
kiltirel deneyim ve geg¢mis olarak sinirlamak oldukga kisir ve temelsiz bir géristir. Tanimlanan
cesitlilik, cinsiyet, sosyal statli, kusaklararasi fark, din ve dil gibi pek ¢ok faktorli kapsamakta olup,
glinimuz kiresel is diinyasinda bahsi gegen tim farkliliklara sahip olan ¢alisanlar da ayni kurumlarda
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birlikte galismaktadir. Bu baglamda, her tirlu farkliligr ydonetme hususunda, kurumlarda galisanlarin
tim sireclerinden sorumlu insan kaynaklari yoneticilerine biyik gérev diismektedir.

Bu calismada yukarida paylasilan bilgiler dogrultusunda;lojiktik sektériinde hizmet géstermekte
olan firmalarin mevcut farkliliklarin yénetimi algilarini 6lgerek; mikro seviyede; kurum galisanlarina
farklilik yonetimi hususunda bilingli davranis sekli yaratmak, mezo seviyede, lojistik sektériinde hizmet
veren kurumlara farklilik yénetimi anlaminda yol gosterici olmak, makro seviyede ise, ilgili sektordeki
kurum yoneticilerine, arastirmacilara, politika belirleyicilere ve son olarak sivil toplum kuruluglarina
sektorlin anlik durumu hakkinda derinlemesine bilgi verilmesi amaglanmaktadir.

Bu baglamda, farkliliklarin yonetimi kavraminin ayrintih tanimindan sonra, lojistik sektori
¢alisanlarindan, ¢evrimigi ve elden olmak tizere anket yontemi araciligi ile, Balay ve Saglam tarafindan
2004 yilinda gelistirilen 30 soruluk Farkliliklarin Yonetimi 6lgegini kullanarak data toplanmistir.
Sonrasinda ise, llkemizde faaliyet gosteren lojistik sirketlerinin insan kaynaklari yoneticileri ile
konu ile alakali algilari, kurum politikalari ve uygulamalari hususunda yapilandiriimis milakatlar
gerceklestirilmistir.

Kavramsal Cergeve
Farkhhik Kavrami

Farkhlik kavrami glinimuizde, orgiitsel zenginlik ve gesitliligin en temel kaynaklarindan biri olarak
kabul edilmektedir (Gonzalez, 2010, 5.170). Ote yandan literatiirde farkllik kavraminin pek ¢ok
tanimina rastlamaktadir; 6rnegin, Kreitz (2008) farkliligi ok temel bir sekilde bir “bireyi ya da galisani
digerlerinden ayiran en 6nemli 6zelliktir” seklinde tanimlamigtir. Cox (1993) kiiltiirel olarak tamamen
farkl bireylerin sosyal bir sistemde varlik srdiirmesi ve temsil edilmesine farkhlik demistir.

Sonrasinda Deresky 1994 senesinde, kurum igindeki gruplar arasinda farkliliklarin; vyas,
fiziksel yetenek, din, dil, kdken, kiltlr, medeni durum, ekonomik seviye gibi boyutlar agisinda da
degerlendirilmesinin gerekliligini ortaya koymustur. Boylelikle, yalniz basina cinsiyet ve kiltiriin
cesitlilik ve farklilik anlaminda bir belirleyici olamayacagini dikkat ¢ekmistir (Choy, 2007 s. 2). Cox
(2001) sonrasinda yaklasik sekiz sene 6nce yapmis oldugu ilk farkhilhk tanimini gelistirerek, ilgili
kavramin “bir Pazar yeri ya da is ortaminda varlik sirdiiren bireyler arasinda yasanan kdltirel ve
sosyal kimliklerin degisimi slireci” seklinde tanimlamistir.

Yukarida deginilen farkhhk tanimlarinin ortak noktasi, gruplar ve bireyler arasindaki zenginlik
sayllan dogal gesitlilik ve ayirt edici faktorleri kapsayan farkhlik kavramina karsi saygiy1 ve kosulsuz
kabull icermeleridir. Zira, Patrick ve Kumar’a (2012, s.9) gére kurum, grup veya topluluk gézetmeksizin
her bir bireyin essiz oldugu kabul edilmeli ve bireysel- toplumsal farkhliklari tanimlamayi ve tanimaya
yonelik ¢alismalara 6nem verilmelidir. Ayni zamanda oOrglitsel yonetim agisindan farklilik kavrami,
isgliciinlin ve gruplarin kurumun hayrina birlikte hareket etmesini ve birlesmesini tanimlamak amaci
ile kullaniimistir (Roberson, 2006, s. 212).Farklilik kelimesi dar ve genis perspektiften kavramsal olarak
hem bir bireyi hem de toplumu tanimlamak igin kullanilabilir niteliktedir (Morrison vd., 2006, s. 6). Dar
diye tanimlanan farklilik alt basliklari; yas, cinsiyet, etnik kéken, egitim, milliyet ya da is gibi boyutlari
kapsamaktadir (Podsiodlowski, 2013, s.12). Genis anlamdaki farklilik boyutlari ise, din, cinsel egilim,
yas, engellilik durumu, degerler ve inanglar gibi farklihiklardir (Byrd, 2014).

Farkhihgin Boyutlar

Gegmisten gliniim{ze farkliligin boyutlari pek ¢ok arastirmada derinlemesine incelenmistir (Jonsen
vd., 2011). ilgili arastirmalar, farkliliklari nitelik ve derecesine gére, birey ya da grup bazli olarak,
detayh ya da ylzeysel etkili olarak, is yasami ile ilgili veya 6zel hayatla ilgili, kolay saptanabilen ya da
zor gozlemlenebilen basliklari altinda ayrintili olarak incelemistir (Simons ve Rowland, 2011, s.172).
Bu baglamda ilgili arastirmalari farkliliklarin ortaya ¢ikma sebeplerini temelde dort ana diizeyden
olusan bir model ile tanimlamislardir (Hannappi-Egger, 2006, s.9). ilgili model kisilik, i¢ boyutlar, dis
boyutlar ve orgltsel boyutlari icermektedir.

Kisilik boyutu temelde bireyin kendisine ait ozelliklerini agiklamaktadir. Bahsedilen 6zellikler herkes
tarafindan dogrudan idrak edilmez ya da herkes icin ayni tipte sekillenmez. Ornegin bireylerin sahip
oldugu yetenekler, gldler, degerler, beceriler ve duygular birbirinden benzersiz sekilde meydana
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gelmektedir. Zira bu ve benzeri kisilik 6zellikler bireyin aile ortami, icinde blyudaga kilttra ve hatta
kalitim yolu ile olusur ve sekillenir (Treven ve Mulej, 2006, 5.815).

Sekil 1: Farliliklarin Ortaya Gikma Nedenleri Hanappi-Egger (2006)

Orgiitsel Boyutlar
Fonksiyonel Diizey/Smdlandrma

Dis Boyutlar

Ote yandan yukarida siralanan kisilik boyutlari ve dzellikleri de zaman igerisinde sekil degistirebilir.
Bireyin sahip oldugu duygular, davranis ve dislince kaliplari da bdylelikle degisim gosterir bu degisim
de dinyanin farkli yerlerindeki insanlarin birbirlerinden farklilasmasinin en temel sebeplerinden
biridir (Elanain, 2007).

i¢ boyutlarise, bireylerin baskalari tarafindan da kismen gériilen 6zelliklerini kapsamaktadir. Bunlar,
irk, etnik koken, cinsiyet, cinsel egilim, milliyet, fiziksel ya da zihinsel yetenekler olarak tanimlanmakta
olup, dogustan gelen ya da iginde bulunulan aile tarafindan dogrudan sekillenebilen, kisinin gelecegi
ve tercihleri tGzerinden etkisi olan degismeyen farkhhklar olarak kabul edilmektedir (Ewoh, 2013).
Bireyin sahip oldugu i¢ boyutlu farkliliklari kolayca ayirt edilebilir nitelik tasimakta olup, yaratilan
kimlik algisi Gizerinde de oldukga glgli bir etkiye de sahiptir (Milena, 2013, s.41).

Dis boyutlar ise birey tarafindan ifade edilen 6zellikler olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, milliyet,
din, ebeveynlik durumu, egitim seviyesi, sosyo-ekonomik sartlar, askerlik, siyasi gorusler, cografi
konum, is deneyimi, mesleki gelir, calisma sartlari, kiltlir gibi bireyin yasami boyunca edinip,
vazgecmesi gdrece daha kolay olan ézelliklerini betimlemektedir (Schmidt, 2009, s.301). Ote yandan
yukarida listelenen bu 6zellikler bireyin kisisel farkhlklarinin olusumu Uzerinde gorece daha az bir
etkiye sahiptir (Treven ve Mulej, 2006, s. 816).

Orgiitsel boyutlar ise, her orgiitte kendiliginden olusan 6zelliklerdir. Temel 6rgiitiin icinde
bulundugu ekosistem, sendika, calisanlarin pozisyonu, departmani gibi etmenlere bagl olarak
sekillenmektedir. Calisanlarin egitim seviyesi, kariyer gelisimi, isi birakma istedigi gibi pek ¢ok faktori
dogrudan etkilemekte olmasi sebebi ile bu tip farkhliklarin erkenden fark edilerek insan kaynaklari
yoneticileri tarafindan yonetilmesi olduk¢a 6nemlidir (Ma, 2010).

Farkliliklarin Yonetimi

Farkliliklarin yonetimi kavrami, kurum galisanlarinin 6zellik anlaminda birbirlerine benzeyen ya da
benzemeyen yanlarinin fark edilerek, tim bu farkli 6zellikleri ile kabul edilip deger gérmesi ile devam
bir stirectir. Bu kavram ilk olarak isglicti profili anlaminda oldukga ¢esitli ve zengin olan Amerika
Birlesik Devletleri’'nde ortaya ¢ikmis olup, sonrasinda da énemli bir yonetsel uygulama olarak kabul
edilerek 1990’lardan itibaren de hizla dliinyaya yayilmistir. Farkliliklarin yonetimi kavrami temelde tim
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calisanlarin orgltlerinde sahip olduklari farkhhklari ile var olabilmelerini amaglayan ve ilke edinen bir
gorustur.

ilerleyen yillarda gergeklestirilen arastirmalar, kurum ici farkliliklara deger veren ve cesitli isgiicil
profilini destekleyen orgutlerin tiretkenlik, yaraticilik ve performans anlaminda digerlerine gore daha
hizh gelistigini ortaya koymaktadir. isgiiciindeki farklihgin sagladigi zenginlik, farkh kisilik 6zellikleri ve
gecmis deneyimin yarattigl karisim lojistik gibi dinamik bir sektor icin nimet olarak kabul edilmektedir
(Sural Ozer, 2007).

Anca ve Vazquez (2007), farkliliklarin yonetimini, kurumlari pek ¢cok perspektiften etkiledigi ve farkli
stratejileri bir araya getirmelerinin gerekliligi sebebi ile karmasik bir siire¢ olarak tanimlamislardir.
Fakat yukarida da belirtildigi Gzere, ilgili slire¢ basaril bir sekilde strdirlldiglinde ve yonetildiginde
hem sektoérin ekosistemine hem de kurumlara biyiik avantaj saglamaktadir. Zira Taylor'da (1995)
farkhliklarinin yonetimini “tiim c¢alisanlarin tam potansiyellerini kullanmaya yardimci olmak ve
boylelikle rekabet avantaji saglamak” seklinde tanimlamistir. Taylor’a gére saglanan rekabet avantaji
yedi ana basliktan olusmaktadir; maliyet, sosyal sorumluluk, yeni insan kaynagina ulagim, orgitsel
esneklik, yaraticilik, pazarlama ve sorun ¢ozmek yetenegidir (Cox ve Blake, 1991, s.3).

Avrupa’da 2008 senesinde gergeklestirilen, “Stop- Discrimination” isimli proje sayesinde farkliliklari
dogru yoneten kurumlarin kendilerine sagladiklari faydalar asagida listelenmistir;

e isgiiciinde sik azalma ve devamsizlik maliyetlerini ciddi oranda azaltmak,

e Farkli yeteneklere sahip galisanlari 6rgiite cekmek ve istihdam ederek 6rgiitte kalmalarini saglamak,
o isteklilik ve esneklik anlaminda galisanlarini desteklemek,

e Calisanlarin motivasyonunu arttirarak, baghliklarini gliglendirmek,

e Kurum ici yaraticilik ve yeniligi kuvvetlendirmek,

e Kurum igerisinde mevcut olan farkli kiltlrleri besleyerek nasil yonetilecegi konusunda bilgi sahibi
olmak,

e QOrgiitiin imaj ve itibarini gelistirmek,
e Dezavantajli gruplarin temsilini saglayarak, sosyal kaynasma ortami saglayabilmek,

Temel olarak, gesitlenen ve farklilasan diinyanin bir yansimasi olarak hizmet edebilir- demografik
degisiklikler, kiresellesme ve dijitallesme sayesinde is yeri gesitliligi, ekiplerin musterilerinin birgok
ihtiyacina daha iyi uyum saglamasina yardimci olabilir.

Glassdoor tarafindan yiratilen bir arastirmanin bazi 6ne ¢ikan istatistiksel ¢cikarimlari sunlardir: (1)
Etnik agidan gesitlilik igeren ve kapsayici sirketler %33 daha basarildir. (2) Kendi alanlarinda inovasyon
lideri olma olasiligi 1,7 kat daha fazladir. (3) is arayanlarin %67'si gesitlilik ve katilimi dnemsediginden,
Ust diizey yetenekleri cekme olasiligi daha yuksektir.

Farkliliklarin Yonetiminde insan Kaynaklari Yonetiminin ve insan
Kaynaklari Yoneticilerinin Rolii

GUnUmuzde pek c¢ok orglt, basta Amerika ve Avrupa olmak Ulzere farkhlklari yonetme
uygulamalarini kurum kiltlrlerine adapte etmis bulunmaktadirlar. Bu adaptasyon siirecinde de
kurumlarin insan kaynaklari departmanlarina ve yoneticilerine biylk gorev dismektedir (Mathews,
1998, s.45). Bu baglamda degisen isgiict ile farkhliklari yonetmeyi bilerek kuruma deger katmak
insan kaynaklari departmanlarinin odak noktalarindan biri olmaya baslamistir. Farkhlklarin yonetimi
konsepti birbirinden farkli 6zellik ve arka planlara bakilmaksizin orgitler ¢alisanlarin esit ve adaletli
muamele gormesine odaklanan bir yonetim felsefesidir (Madera, 2013, s.125).

Farkliliklarin yénetimi, iK y®netiminin bir pargasi olarak, farkli gegcmislere sahip calisanlarin
daha fazla kapsanmasini tesvik etmek igin yapilan kurumsal eylemdir. Genel hedefi, galisanlarin
sosyal, kiltlrel ve etnik gesitliligi araciligiyla isyerinde esitlik ve gesitliligi, buna duyarh politikalar ve
stratejiler kullanarak tesvik etmektir. Farkliliklarin yonetimi, bir 6rgiitl bireysel algi ve varsayimlardan
kaynaklanan kliseler, 6nyargilar ve her tiirli ayrimciliga karsi miicadele de dahil olmak tizere gesitlilik
iceren bir isgliciini, faydayl en Ust dlizeye c¢ikaracak, farkh fikir, davranis ve tutumlarin 6niindeki
engelleri en aza indirecek sekilde yonetmek igin stratejik bir strectir (Hubbard, 2004).
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Farkhhklari etkin yonetebilmek adina; farkhhklari tanimak, politikalar gelistirmek, tesvik etmek,
gelistirmek, farkhhklarin yoneltilmesi Gzerine yapici sayilacak girisimleri ve uygulamalari da hayata
gecirmek gereklidir. Bu faktorler orgltlerin verimliligini arttirarak yeni firsatlara erisimi destekler ve
sosyal entegrasyonu mimkiin kilar (Hanappi-Egger, 2006, s. 24).

Ote yandan iK departmanlari da farkliliklarin ydnetimi stratejilerinden ve uygulamalarindan
faydalanmaktadir. Ornegin, farkliliklarin kapsandigi kurumlarda calisan memnuniyeti yiiksektir zira
calisanlar anlasildiklarini ve degerli olduklarini hissederler. Calisanlar igin ilging ve ilham verici bir galisma
ortami olusur. En iyi yetenekleri ve yliksek potansiyele sahip potansiyel ¢alisanlari kendine ¢ceken olumlu bir
sirket imaji olusur. Kurum kilttirin zenginlesir (Pendry vd., 2007, s.7).

Tiirkiye’de Lojistik Sektorii

Lojistik, hizmet, malzeme ve bilginin kaynaktan alinarak, tiiketim noktasina iletilmesini ve
depolanmasini koordine, kontrol ve uygulama isidir. Bu sebeple tasimacilik ve lojistik kavramlari
birbirinden bagimsiz sekilde degerlendirilemez. Ote yandan gecmiste tasimacilik olarak tanimlanan
isler ginmuizde geliserek lojistik ¢atisi altinda toplanmistir. Zira, Griintn Uretildigi alandan alinarak,
gerektiginde depolanmasi, istenilen noktalara istenilen vakitte iletilmesi, stoklanmasi ve tim bu
sureglerin verimli, planli, hizli ve dogru sekilde yapilmasi lojistik slirecini en iyi sekilde 6zetlemektedir
(Cevik ve Kaya, 2010). Lojistik faaliyetleri bir bltiin olarak, ulastirma ile, ithalat- ihracat igin taraflara
bilgi akisi saglamayi, ulastirma ertesi depolama islemlerini ve isletisim kanallari olusturmayi da
kapsamaktadir (Vallee, 2011, s. 82).

Lojistik ve tagimacilik sirketleri, kurum iginde kilturel gesitliligi desteklemeli, tesvik etmeli ve en
nihayetinde orglitin her kademesi igin kadinlar tesvik etmelidir. Kadinlarin da C-level gorevlere
atanmasi, farkliliklarin yonetiminin strateji haline gelmesi ve rol model olacak kadinlarin istihdam
edilmesi kurumlarin verimliligi ve devamliligi icin elzem bir hale gelmistir.

Lojistik tUlkemizin en 6nemli ve gelismekte olan sektorlerinden birisidir. Turkiye kendi lojistik
potansiyeliyle birlikte, Orta Asya ve Karadeniz Bolgesi de olmak Uizere oldukga merkezi kabul
edilmektedir. Ayrica, dogu ile bati arasinda hizla degisen ticari dinamikler de Turkiyeye kritik bir ol
yuklemektedir (Bayramoglu, 2014, 5.23).

Yontem

Bu arastirma kapsaminda hem nitel hem de nicel yontemlerden faydalanilarak yuritilmustar.
Nitel baglamda lojistik sektoriinde ¢alismakta olan insan kaynaklari yoneticileri ile gergeklestirilen
yapilandirilmis milakatlar neticesinde edinilen veriler MAXQDA-22 paket programiile analiz edilmistir.
ilgili verilerin desifre sonrasi kelime trendleri analizi ile siklik &lciimleri yapilmistir. Sonrasinda
MAXMaps yontemlerinden olan Kod-Teori Modeli ile analiz edilmis olup, sonrasinda betimleyici
modellerden biri olan kelime bulutu ile detayl olarak agiklanmistir.

Arastirmanin evrenini Turkiye'de lojistik sektoriinde aktif olarak calismakta olan ydnetsel veya
yonetsel role sahip olmayan bireyler olusturmaktadir. Ote yandan, 319 lojistik sektdrii calisaninda
cevrimici ve elden ulastirilan, Balay ve Saglam tarafindan 2004 senesinde gelistirilen 30 soruluk
“Farkliliklarin Yonetimi” 6lgegiaraciligiile toplananveriler SPSS programiile analizedilmistir. Orneklemin
ayrintili 6zelliklerini belirlemek amaci ile tanimlayici istatistik analizleri yapilmistir. Sonrasinda, SPSS
ile arastirmanin ana degiskenleri arasindaki iliskiyi analiz etmek igin faktor, glvenilirlik, korelasyonel
ve fark testlerinden baslayarak gerekli tim istatistiksel analizler gergeklestirilmistir.

Arastirmanin nicel baglamdaki 6rneklemini st diizey yonetici olmayan, 319 adet lojistik sektori
¢alisani olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi araciligi ile veriler toplanmistir. Nitel baglamdaki
orneklem ise, lojistik sirketlerinde insan kaynaklari departmanlarinda galisan 7 Ust diizey yoneticiden
olusmaktadir.

Bulgular

Arastirmanin bu boliminde nitel ve nicel analizler dogrultusunda edinilen bulgulara ve bulgulara
yonelik yapilan yorumlara yer verilmektedir.
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Arastirmanin Nicel Verilerine iliskin Bulgular

Arastirmanin nicel baglamina iliskin bulgular, (¢ ana bashk halinde sunulmaktadir. Demografik
verilen betimleyici analizi, faktor ve glvenilirlik analizleri ve fark testleridir (Independent Sample T
Test ve ANOVA). ilgili arastirmada, dahil edilen gruplarin normal dagilimlari incelenmek amaci ile SPSS
aracihgi ile Normallik Testleri uygulanmistir. Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan belirtilen, -1.5 ve
+1.5 degerleri araligindaki normallik dagilimina uyumlu olarak, Skewness degerinin -,330 ile ,137,
Kurtosis degerinin ise, -,237 ile ,272 degerleri arasinda degismekte oldugu gozlemlenmistir.

Demografik Verilerin Betimleyici Analizi

Nicel analizlerin ilk asamasinda, katilimcilarin demografik profilleri Tablo 5:1'de gosterildigi
gibi analiz edilmistir. Bulgular, yanit verenlerin %38,2’sinin kadin, %61,8'inin erkek oldugunu
gostermektedir. Ankete katilanlarin gogunlugu (%58,3) 26-35 yas araliginda olup, %19,7’si 19-25 yas
arasindadir. Katilimcilarin %79,6s1 lisans, %9,1’i yuksek lisans derecesine sahiptir. Toplam mesleki
deneyimi sonuglarina gore, katilimcilarin ¢ogunlugu (%44,2) 1-5 yil arasinda, %36’si ise 6-10 yil
arasinda deneyime sahiptir. Katilimcilarin %38,2’si yonetici roliine sahiptir ve %61,8'i yonetici roliine
sahip degildir. Katiimcilarin %53,9’unu gelir seviyesi 30.001 TL ve Uzeridir.

Tablo 1: Demografik Veriler

Demografik Verilerin Betimleyici Analizleri (n=319)

Demografik Degiskenler n Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 122 38,2
Erkek 197 61,8
Yas
19-25 63 19,7
26-35 186 58,3
36-45 54 16,9
46-55 15 4,7
56 ve lzeri 1 3

Egitim Seviyesi

Lise

Universite

Y.Lisans

Doktora

Gelir Seviyesi

6000-10000 TL 48 15

10001-30000 TL 99 31

30001 ve Uzeri 172 53,9
Mesleki Deneyim

1-5yil 141 44,2

6-10 yil 99 31

11-15yil 73 22,9

16 ve Uzeri 22 6,9
Calisma Rolii

Yonetsel Rol 109 38,2

Yonetsel Olmayan Rol 210 61,8
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Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Faktor analizinin amaci, degisken gruplari arasindaki yliksek diizeyde karsilikli iligkileri belirlemektir
(Hair vd., 2006). Temel amag, katilimcilarin kavramlarda ne denli farkh boyut algiladiklarini gérmek
ve literatiirle paralel olarak algilayip algilamadiklarini tespit etmektir. Her bir faktor testi yapilmadan
once, verilerin faktdr analizinin uygulanmasina uygun olup olmadigini belirlemek igin 6rnekleme
yeterliligi 6l¢listi hesaplanir (Sipahi vd., 2006).

Keiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’in kiresellik testi bu yeterliligi temsil etmektedir. KMO,
analizde kullanilan verilerin homojen bir degiskenler toplulugu oldugunu ve degiskenler arasinda
korelasyon oldugunu gosterir.

Farkliliklarin Yonetimi Olgegi icin gerceklestirilen faktér analizine toplamda 30 soru dahil edilmis ve
teorik gergeve ile birbirine paralel ti¢ faktor elde edilmistir. Maddelerin higbiri analizden gikarilmamistir.
Faktor ylklerine, her bir faktérin agiklanan varyansina ve i¢ tutarliliklarina iliskin bulgular asagida
Tablo 5:3’te sunulmaktadir. i¢ tutarliliklarin ileri analizlere devam etmek icin yeterince yiiksek oldugu
bulunmustur.

Tablo 2: Farkliliklarin Yonetimi Konseptinin Faktor ve Glivenilirlik Analizleri

Bireysel Tutum ve Davraniglar Boyutu | %Var: 27,97 Cronbach’s Alpha: 0.915 Faktor Yiikleri
S24 ,858
S22 ,839
S23 ,827
S16 ,795
S26 ,786
S30 ,784
S28 ,709
S20 ,697
S27 ,657
S25 ,634
S29 ,619
S17 ,597
Orgiitsel Degerler ve Normlar Boyutu | %Var: 19,06 Cronbach’s Alpha: 0.883 Faktor Yiikleri
S5 ,845
S7 ,826
S10 ,779
S2 ,771
S3 ,748
S12 ,635
S6 ,631
S8 ,602

Istanbul Gelisim University Journal of Social Sciences ¢ 597 .



Tablo 2: Devami

Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar %\Var: 24,24 Cronbach’s Alpha: 0.819 Faktor Yiikleri
S13 ,841
S15 ,804
s21 ,781
S14 ,744
S4 ,718
S19 ,705
S11 ,688
S18 ,673
S9 ,644
S1 ,630

Fark Testleri

Yas, cinsiyet, egitim, gorev siresi, kurumdaki roller gibi demografik degiskenler ile arastirmanin
temel degiskenleri arasindaki iliski Bagimsiz Orneklem T-Testi ve F (ANOVA) testleri uygulanarak analiz
edilmistir. Cinsiyet, ¢alisan roli gibi ikili gruplu sorulara Bagimsiz Orneklem T-Test uygulanmis olup,
yas, gelir seviyesi, egitim seviyesi gibi ¢oklu gruplu sorulara ANOVA analizi uygulanmistir.

Birinci asamada, cinsiyetin arastirmanin ana kavramlari arasinda herhangi bir farkhlik yaratip
yaratmadigini analiz etmek igin Bagimsiz Orneklem T-Testi yapilmistir.

Tablo 3: Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari - Cinsiyet

N Mean Std Dev. | tvalue p value

Kadin 122 3,679 ,668

Bireysel Tutum ve Davraniglar -3,632 ,000
Erkek 197 3,968 ,706

N Kadin 122 3,570 ,672

Orgutsel Degerler ve Normlar 2,634 ,009
Erkek 197 3,786 ,733
Kadin 122 4,121 ,620

Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar 3,594 ,112
Erkek 197 3,981 ,952

Katilimcilarin ankete vermis olduklari yanitlara istinaden, Bireysel Tutum ve Davranislar boyutu
baglaminda erkek calisanlarin (ortalama deger = 3,968) kadin calisanlara (ortalama deger= 3,679) 6re
daha fazla 6nem atfettikleri gorilmektedir.

Bu baglamda erkek galisanlarin, meslektaslarinin bilgi ve becerilerini gelistirme anlaminda daha
istekli olabilecekleri, farkli diuslinme egilimlerini daha fazla kabullenir tutumda olabilecekleri,
problemleri ¢bzerken meslektaslarinin farkli deneyimlerine ihtiya¢ duyabilecekleri, farkhliklari
zenginlik olarak yorumlayabilmeleri ve daha empatik davranabilecekleri sdylenebilir.

Ote yandan Orgiitsel degerler ve tutumlar boyutundan da erkek calisanlarin (ortalama deger =
3,786) kadin galisanlara gore (ortalama deger = 3,570) daha fazla 6nem atfettigi gozlemlenmektedir.

Erkek calisanlar bu agidan, kusaklararasi iletisimde daha olumlu tutum sergilemeleri, egitim
anlamindaki kurumsal farklarin kapanmasi anlaminda daha istekli olabilmeleri, ¢alisan annelerin
esnek calisma modelini kabul etmeye daha meyilli olabilirler.Son olarak Yonetsel Uygulamalar ve
Politikalar baglaminda cinsiyet temelinde bir fark bulunamamistir.

Katilimcilarin ankete vermis olduklari yanitlara istinaden, Bireysel Tutum ve Davranislar boyutu
baglaminda, yonetsel role sahip calisanlarin (ortalama deger = 4,083) yonetsel role sahip olmayan
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(ortalama deger= 3,625) calisanlar gére daha fazla 6nem atfettikleri gériilmektedir. Orgiitsel deger ve
normlar boyutunda da yoneticiler ve yonetici olmayan ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark mevcuttur.

Tablo 4: Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari — Yénetsel Rol

N Mean Std Dev. t value p value

i Yonetsel Rol 109 4,083 ,675
Bireysel Tutum 6,116 1000
ve Davranislar Yénetsel Olmayan Rol | 210 3,625 ,659
Orgitsel Yonetsel Rol 109 3,922 ,699
Degerler ve 5,816 ,000
Normlar Yonetsel Olmayan Rol 210 3,477 ,666
Yonetsel Yonetsel Rol 109 4,222 ,845
Uygulamalar ve 3,594 ,000
Politikalar Yonetsel Olmayan Rol 210 3,841 ,798
ANOVA
Factorl

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 13,568 3 4,523 6,710 ,000
Within Groups 212,327 315 ,674
Total 225,895 318
Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

10,325 3 315 ,000

Yonetsel role sahip (ortalama deger=3,922) calisanlar, yonetsel role sahip olmayan (ortalama
deger=3,477) calisanlara gore ilgili boyuta daha fazla 6nem atfetmektedir. Son olarak yonetsel
uygulamalar ve politikalar boyutunda da yoneticiler ve yonetici olmayan calisanlar arasinda anlamh
bir fark mevcuttur. Yonetsel role sahip (ortalama deger=4,222) calisanlar, yonetsel role sahip olmayan
(ortalama deger=3,841) ¢alisanlara gore ilgili boyuta daha fazla 6nem atfetmektedir.

Demografik degiskenler ve arastirmanin ana kavramlari igin ek analizler yas, ve kidem igcin ANOVA
testleri yapilmistir. ilk asamada mesleki deneyim gruplarinin farkliliklarin yénetimi boyutlari tizerindeki
etkisini karsilastirmak icin tek yonlit ANOVA analizi yapilmistir.

Tablo 5: ANOVA Analiz Sonuglari Bireysel Tutum ve Davranislar — Mesleki Deneyim

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Factorl

Tamhane
95% Confidence Interval
(1) Mesleki_ (J) Mesleki_ Mean Difference
Den Den (1) Std. Error | Sig. Lower Bound | Upper Bound
6-10 ,16137 ,12055 ,702 -,1599 ,4827
1-5 11-15 -,32046* ,11882 ,046 -,6376 -,0033
16 ve lzeri -,48898* ,12224 ,002 -,8266 -,1514
1-5 -,16137 ,12055 ,702 -,4827 ,1599
6-10 11-15 -,48184* ,14032 ,005 -,8558 -,1078
16 ve Uzeri -,65035* ,14323 ,000 -1,0390 -,2617
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Tablo 5: Devami

(1) Mesleki_ (J) Mesleki_ Mean Difference 95% Confidence Interval
Den Den (1) Std. Error | Sig. Lower Bound | Upper Bound
1-5 ,32046* ,11882 ,046 ,0033 ,6376
11-15 6-10 ,48184* ,14032 ,005 ,1078 ,8558
16 ve lzeri -,16852 ,14178 ,806 -,5538 ,2168
1-5 ,48898* ,12224 ,002 ,1514 ,8266
16 ve Gzeri 6-10 ,65035* ,14323 ,000 ,2617 1,0390
11-15 ,16852 ,14178 ,806 -,2168 ,5538

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

ANOVA
Factor2

Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
Between Groups | 11,848 3 3,949 8,185 ,000
Within Groups 151,988 315 ,483
Total 163,835 318

Test of Homogeneity of Variances

Factor2
Levene Statistic dfl df2 Sig.
5,096 3 315 ,002

Tablo 6: ANOVA Analiz Sonuglari Orgiitsel Degerler ve Normlar— Mesleki Deneyim

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Factor2

(n () Mean 95% Confidence Interval
Mesleki_ | Mesleki_ Difference
Den Den (1-)) Std. Error | Sig. Lower Bound | Upper Bound
6-10 ,25223* ,09610 ,045 ,0040 ,5004
1-5 11-15 -,26127* ,10016 ,047 -,5200 -,0026
16 ve Uzeri | -,27286 ,15923 ,318 -,6841 ,1384
1-5 -,25223%* ,09610 ,045 -,5004 -,0040
6-10 11-15 -,51350* ,11146 ,000 -,8014 -,2256
16 ve lzeri | -,52508* ,16657 ,010 -,9553 -,0949
Tukey HSD
1-5 ,26127* ,10016 ,047 ,0026 ,5200
11-15 6-10 ,51350* ,11146 ,000 ,2256 ,8014
16 ve Uzeri | -,01158 ,16894 1,000 -,4479 ,4248
1-5 ,27286 ,15923 ,318 -,1384 ,6841
}6 V? 6-10 ,52508* ,16657 ,010 ,0949 ,9553
Uzeri
11-15 ,01158 ,16894 1,000 -,4248 ,4479

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Varyans analizi, mesleki deneyim gruplarinin, Bireysel Tutum ve Davraniglar zerindeki etkisinin
anlamli oldugunu gostermektedir [F(6,710) = 4,523, p = 0,000] (Bkz. Tablo 5:22).

Scheffe Testi ile yapilan Post-Hoc karsilastirmasinda mesleki deneyimi 1-5 ve 6-10 arasi olanlarin,
mesleki deneyimi daha fazla olan ¢alisanlardan anlamli olarak farkh oldugu gérilmustir. Bu, is
hayatina yeni katilan calisanlarin farkliliklarin yénetilmesi anlaminda Bireysel Tutum ve Davranislara
daha fazla 6nem verdigini géstermektedir.

ANOVA
Sum of Squares | df Mean Square | F Sig.
Between Groups 13,164 3 4,388 9,534 ,000
Within Groups 144,980 315 ,460
Total 158,144 318
Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.
9,022 3 315 ,000

Tablo 7: ANOVA Analiz Sonuglari Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar— Mesleki Deneyim

(J) Mean 95% Confidence Interval
(1) Mesleki_ | Mesleki_ Difference
Den Den (1) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
6-10 ,15914 ,08415 ,310 -,0643 ,3825
1-5 11-15 -,35902* ,10698 ,006 -,6442 -,0738
16 ve Gzeri | -,37311* ,12415 ,028 -,7175 -,0287
1-5 -,15914 ,08415 ,310 -,3825 ,0643
6-10 11-15 -,51815* ,10171 ,000 -,7901 -,2462
16 ve Uzeri | -,53224* ,11964 ,001 -,8670 -,1975
1-5 ,35902* ,10698 ,006 ,0738 ,6442
11-15 6-10 ,51815* ,10171 ,000 ,2462 ,7901
16 ve lzeri | -,01409 ,13666 1,000 -,3882 ,3600
1-5 ,37311* ,12415 ,028 ,0287 ,7175
16 ve lizeri | 6-10 ,53224* ,11964 ,001 ,1975 ,8670
11-15 ,01409 ,13666 1,000 -,3600 ,3882

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Varyans analizi, mesleki deneyim gruplarinin, Orgiitsel Degerler ve Normlar {zerindeki etkisinin
anlamh oldugunu géstermektedir [F(8,185) = 3,949, p = 0,000] (Bkz. Tablo 5:22).

Tukey Testi ile yapilan Post-Hoc karsilastirmasinda mesleki deneyimi 1-5 ve 16 ve Uzeri arasi
olanlarin, mesleki deneyimi 6-10 ve 11-15 olan ¢alisanlardan anlamli olarak farkli oldugu gérilmustir.
Bu, is hayatina yeni katilan ve ¢alisma sliresi 16 yili asan ¢alisanlarin farkhiliklarin ydnetilmesi anlaminda
Orgiitsel Degerler ve Normlara daha fazla 6nem verdigini géstermektedir.

ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 17,528 4 4,382 6,603 ,000
Within Groups 208,368 314 ,664
Total 225,895 318
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Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 Sig.

5,227 3 314 ,002

Tablo 8: ANOVA Analiz Sonuglari Bireysel Tutum ve Davraniglar — Yas

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Factorl

Mean 95% Confidence Interval
(1) Yas (J) Yas Difference | Std. Error | Sig.
(1) Lower Bound | Upper Bound
26-35 -,20444 | ,11857 ,313 -,5107 ,1018
19-25 36-45 -,64699* ,15011 ,000 -1,0347 -,2593
46-55 -,80346* | ,23369 ,004 -1,4070 -,1999
19-25 ,20444 ,11857 ,313 -,1018 ,5107
26-35 36-45 -,44255%* ,12485 ,003 -,7650 -,1201
46-55 -,59902* ,21833 ,032 -1,1629 -,0351
Tukey HSD
19-25 ,64699* ,15011 ,000 ,2593 1,0347
36-45 26-35 ,44255%* ,12485 ,003 ,1201 ,7650
46-55 -, 15647 ,23694 ,912 -, 7684 ,4555
19-25 ,80346* ,23369 ,004 ,1999 1,4070
46-55 26-35 ,59902* ,21833 ,032 ,0351 1,1629
36-45 ,15647 ,23694 ,912 -,4555 ,7684

Varyans analizi, mesleki deneyim gruplarinin, Yonetsel Uygulamalar Ve Politikalar Gzerindeki
etkisinin anlamh oldugunu gostermektedir [F(9,534) = 4,388, p = 0,000] (Bkz. Tablo 5:22).

Tukey Testi ile yapilan Post-Hoc karsilastirmasinda mesleki deneyimi 1-5 ve 6-10 arasi olanlarin,
mesleki deneyimi 11-15 ve 16 ve Uzeri olan galisanlardan anlamli olarak farkli oldugu gériilmustir. Bu,
¢alisma siiresi 11-15 olan ve 16 yili agsan ve ¢alisanlarin farkliliklarin yonetilmesi anlaminda Yonetsel
Uygulamalar ve Politikalardaha fazla dGnem verdigini gdstermektedir.

ANOVA
Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
Between Groups 14,832 3 4,944 10,452 ,000
Within Groups 149,003 315 ,473
Total 163,835 318
Test of Homogeneity of Variances
Factor2
Levene Statistic dfl df2 Sig.
10,103 3 315 ,000
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Tablo 9: ANOVA Analiz Sonuclari Orgiitsel Degerler ve Normlar—Yas

Multiple Comparisons
Dependent Variable: Factor2
Mean 95% Confidence Interval
(1) Yas (J) Yas Difference Std. Error Sig.
(1) Lower Bound | Upper Bound
26-35 -,15504 ,09420 ,478 -,4075 ,0974
19-25 36-45 -,57518* ,14716 ,001 -,9705 -, 1798
46-55 -,74063* ,09440 ,000 -,9959 -,4854
19-25 ,15504 ,09420 ,478 -,0974 ,4075
26-35 36-45 -,42014* ,13159 ,013 -,7763 -,0640
46-55 -,58559* ,06762 ,000 -,7706 -,4006
19-25 ,57518* ,14716 ,001 ,1798 ,9705
36-45 26-35 ,42014* ,13159 ,013 ,0640 ,7763
46-55 -,16545 ,13173 ,763 -,5228 ,1919
19-25 ,74063* ,09440 ,000 ,4854 ,9959
46-55 26-35 ,58559* ,06762 ,000 ,4006 ,7706
36-45 ,16545 ,13173 ,763 -,1919 ,5228

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Varyans analizi, mesleki deneyim gruplarinin, Bireysel Tutum ve Davraniglar lizerindeki etkisinin
anlamh oldugunu gbéstermektedir [F(6,603) = 4,382, p = 0,000] (Bkz. Tablo 5:22).

Tukey Testi ile yapilan Post-Hoc karsilastirmasinda yaslari 19-25 ve 26-35 arasi olanlarin, yaslari 36-
45, 46-55 ve 56 ve lizeri olan galisanlardan anlamli olarak farkli oldugu gorilmastir. Bu, yasi 19-25 ve
26-35 arasi olan galisanlarin farkhliklarin yonetilmesi anlaminda Bireysel Tutum ve Davraniglaradaha
fazla 6nem atfettigini gostermektedir.

ANOVA
Factor3
Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
Between Groups | 22,762 3 7,587 17,654 ,000
Within Groups 135,382 315 ,430
Total 158,144 318
Test of Homogeneity of Variances
Factor3
Levene Statistic | dfl df2 Sig.
4,319 3 315 ,005
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Tablo 10: ANOVA Analiz Sonuglari Yonetsel Uygulamalar Ve Politikalar —Yas

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Factor3

95% Confidence Interval
(1) Ya (J) Ya Mean Std. Error | Si
: ¥ | pifference (I1-1) : & Lower Upper
Bound Bound
26-35 -,25528 ,09556 ,070 -,5239 ,0133
19-25 36-45 -,79156* ,12098 ,000 -1,1316 -,4515
46-55 -,78929* ,18835 ,001 -1,3187 -,2599
19-25 ,25528 ,09556 ,070 -,0133 ,5239
26-35 36-45 -,53628* ,10062 ,000 -,8191 -,2535
46-55 -,53401* ,17596 ,028 -1,0286 -,0394
Scheffe
19-25 ,79156* ,12098 ,000 ,4515 1,1316
36-45 26-35 ,53628* ,10062 ,000 ,2535 ,8191
46-55 ,00227 ,19096 1,000 -,5345 ,5390
19-25 ,78929* ,18835 ,001 ,2599 1,3187
46-55 26-35 ,53401* ,17596 ,028 ,0394 1,0286
36-45 -,00227 ,19096 1,000 -,5390 ,5345

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Varyans analizi, mesleki deneyim gruplarinin, Orgiitsel Degerler ve Normlar (izerindeki etkisinin
anlamh oldugunu goéstermektedir [F(17,654) = 7,584, p = 0,000] (Bkz. Tablo 5:22).

Tukey Testi ile yapilan Post-Hoc karsilastirmasinda yaslari 19-25 ve 26-35 arasi olanlarin, yaslari 36-
45, 46-55 ve 56 ve lizeri olan galisanlardan anlamli olarak farkli oldugu gorilmastdr. Bu, yasi 19-25 ve
26-35 arasi olan ¢alisanlarin farkliliklarin yonetilmesi anlaminda Yénetsel Uygulamalar ve Politikalar
daha fazla 6nem atfettigini gostermektedir.

Arastirmanin Nitel Verilerine iligkin Bulgular

Arastirmanin nitel baglamina iliskin bulgular, ic ana baslk halinde sunulmaktadir. Bunlar, bireysel
tutum ve davranislar boyutu, orgltsel degerler ve normlar boyutu ve yonetsel uygulamalar ve
politikalardir.

Bireysel Tutum ve Davranislar Boyutu Uzerine insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Degerlendirmeleri ve Katkilari

Lojistik sektorliinde farkliliklarin yonetimi baglaminda insan kaynaklari yoneticilerinin bireysel
tutum ve davraniglar agisindan iletmis olduklari gérusler Sekil 1’de sunulmaktadir. MAXQDA araciligi
ile olusturulan model altinda birden fazla temanin olustugu gérilmektedir.

Ornegin, kadinlarin ofis ortamindaki basarisi, mesleki yetkinligin énemi, farkliliklarin kurum
icin zenginlik olarak degerlendirilmesi, lojistik sektériinde cinsiyet temelinde bir ayrimi gergekgi
bulmamak, farkliliklari yénetmek ve kabul etmenin esit oranda 6nemsenmesi gibi alt temalar 6ne
¢ikmaktadir.
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Sekil 2: Bireysel Tutum ve Davranislar Boyutu Uzerine insan Kaynaklari Yéneticilerinin Katkilari

Kod-Teori Modeli

Sekitrde Cinsiyet @ _
Sy Oldugu Kadin Isi Erkek lsi

Yorumu Gergedi Lyrimnt Gerge kel
Yansfmyar [6) \ / Bulmamak (7} @

@ Farkliliklan Yénatmek [(3)
—_— %
c c

odmlor Ofe Ortom e Lojistik Sektériinde (CHl
admlar 5 minda insi . i inlil
Daha Basar (3) i:;'s;yet Farkliliklan Wesleki Yetkinlik (10] - Farkliklan Kabul Etmek (1]
i
(El Farkhliklar Yénetmek ve

Sahada Kadin Kabul Etmak

arhidim Yanhg /

Bulmak {Tir sofar,

Kaptan v .} (1) @

@1 @] Bireysel Tutum ve Davranislar Boyutu ]
. Farkliliklan Yonatmek
Orgitsel Bagan (2) Umut Mariyor (1) ve Kabul Etmek Esit
Sekilde Onemli (3)
verimlilik (1) Farklilik ned:r;\\‘\\_
I (Gl
inavasyan (2}

Zanginlik/Cagitlik (5)

Bu noktada arastirmaya katki saglayan insan kaynaklari yoneticisi 1 (iKY1); “....kurum ici farklilik
benim igin zenginlik demek. Uzun yillar kurumsal sirketlerde ¢alismis olmamdan miitevellit bireylerin
kisilik ézelliklerinin ise uygun olmasinin neminin farkindayim. Her ¢alisan da bu baglamda kuruma
farkli bir deder katmakta ve zenginlik yaratmakta.” Seklinde gérislerini belirtmistir. Yine iKY1 lojistik
sektorindeki erkek egemen gorisl; “Glinimizde lojistik sektérii icin bu dogrulari yansitmiyor, zira
uzun yillardir gesitli (iniversitelerde ders vermekteyim ve dgrencilerimizin cinsiyet dagihmi hep esit.
Mezun olan gencler kadin erkek demeksizin sektérde kendilerine yer buluyorlar. Lojistik sektériinde
asil é6nemli olan ¢alisanin yetkinligi ve karakter 6zelligi. Kadin erkek ayirt etmeksizin kendisine uygun
bir pozisyon bulabilir.” seklinde yorumlamistir.

iKY2'ise sektérii “Kurum olarak, lojistik sektériinde hakim olan algidan ¢ok uzak bir calisan dagilimina

sahibiz. Sadece cinsiyet degil, din, dil, irk gbézetmeksizin farkli renklerimi kurumumuzda barindirmaya
bliyiik é6nem veriyoruz. Zira sektérde kadin tur soférleri, erkek temizlik gérevlileri bolca mevcut.”
climleleri ile yorumlamistir.

Orgiitsel Degerler ve Normlar Boyutu Uzerine insan Kaynaklar
Yoneticilerinin Katkilari

Lojistik sektoriinde farkhhklarin yénetimi baglaminda insan kaynaklari yoneticilerinin 6rgutsel
degerler ve normlar agisindan iletmis olduklari gorisler Sekil 2’de sunulmaktadir. MAXQDA aracilig
ile olusturulan model altinda birden fazla temanin olustugu gérilmektedir.

Ornegin, esnek calisma saatlerinin anne olan galisanlar agisinda &nemi, tiniversitelerde mevcut
olan staj programlarinin gelismesinin énemi ve zorunlu staj programlarinin programlara eklenmesi,
kurum igerisinde egitim anlaminda yasanacak farkhliklarin 6niine mesleki egitim ile gegilecegi,
jenerasyonlar arasi farklarin yonetimi icin iletisim yetkinligi ve empatinin gerekliligi, evden calisma
olanaginin hem engelli, hem de gocuklu ¢alisanlar icin 6nemi gibi alt temalar 6ne ¢ikmaktadir.
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Sekil 3: Orgiitsel Degerler ve Normlar Boyutu Uzerine insan Kaynaklari Yoneticilerinin Katkilari

Kod-Teori Modeli

Zorunlu Stajin Onemi (6) Esnek Galigma Sartlan (7)

/ Galigan Anneler PlansizHamilelik (2)
Edgitim Seviyesindeki Farklar
Maslaki Egitimin Onemi (7) \ \

Ewlen Caligma Manag) (4)

Akran Ogrenme (1)

Orgiitsel Degerler ve Normlar

\
\\
\

Kusaklar Arasi Farklliklar \

l

Bu modele yénelik, iKY2; “geng neslin tercih ettigi bir kurumuz. Ama kumrumuzda ayni zamanda X
jenerasyonu da sayisal olarak oldukga fazla. Farkli kusaklarin bir arada huzur icerisinde ¢alisabilmesi
adina sikliklar egitimler diizenlemekteyiz.” Dusiincelerini iletmistir. Sonrasinda, IKY7 de jenerasyonlar
arasi farklari, “...dijitallesmenin etkisi ile kurum olarak Z jenerasyonunu istihdam etmeye ¢abaliyoruz.
Béylelikle hem jenerasyonlar arasi gesitliligi saglyoruz hem de onlar dijital diinyaya bizlerden ¢ok
daha adapteler.Z jenerasyonun aidiyet duygusu bana gére ge¢mis jenerasyonlara gére daha zayif.
Bu zafiyetin kuruma yaratacadi sikintilarin éniine de egitimler ile gecmeyi amag ediniyoruz.” seklinde
yorumlamistir.

JenerazyonlarArasi Mentorluk (3)
Galigan Annelere Esneklik (7)

Egit Vatkinlik (3}

Empat (3) Kurumsal Straisjik Hedefler (1)

iKY7 devaminda kurum igindeki egitim seviyesi farklini, “Bir isletme béliimii mezunu lojistik
sektériine giris yaptiginda bocalayabiliyor. Zamanla alisiyor elbet ama gecgis asamasi alandan mezun
bir ¢alisan ile ayni olmuyor. Ama lojistik béliimlerinden mezun arkadaslarimiz ¢cok daha hazir bir
sekilde, onlari neyin bekledigini bilerek geliyorlar. Bu noktada liniversitelere biiyiik gérev diismekte.
Zorunlu stajin genglerin basarisi adina 6nemi biiyiik.” seklinde degerlendirmistir.

o

Ayni konu Uzerine iKY4’te, “...6rnegin hava kargoyu tasirsin, ama onun icinde gida tasidiginda
bagka bir mesleki egitim gerekiyor. Kimyasal triin tasimak tehlikeli maddeye girer. Bunun egitimini
almis olma gerekiyor. Bu tip uygulamalar igin mesleki egitim sart. Ornegin kara yolu gida tasiyoruz ve
sutlt Granlerin bazi Glkelerin sinirlarindan gegmesi yasak. Simdi bunu bilmek igin egitim almis olmak
gerek. Bu Universite egitimi ile 6grenilemez tecriibe ve mesleki egitim burada ortaya ¢ikiyor. Teoriyi
bilmek her zaman yeterli olmuyor pratige dokerken.” seklinde yorum yapmistir. iKY5’te kurumlarinin
calisan anneler igin olan tutumunu yandaki gibi 6zetlemistir; “Kurum olarak é6zellikle kadin ¢alisana
oldugu gibi ¢alisan annelere de pozitif yonde katki saglaniyor. Burada tabii ki yazili kural olmasa bile,
ornegin ¢alisma saatlerindeki esneklik bu da 6zellikle dogum izninden dénen ¢alisanlarimizi yasal
olarak kullandiklari stit izninin disinda, bulunduklari organizasyondaki departman yéneticileri izni ile
daha esnek ¢alisma saatlerine sahip olabiliyorlar.”

Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar Boyutu Uzerine insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Katkilari

Lojistik sektoriinde farkhhklarin yonetimi baglaminda insan kaynaklari yoneticilerinin yonetsel
uygulamalar ve politikalar agisindan iletmis olduklari gorisler Sekil 3’de sunulmaktadir. MAXQDA
araciligi ile olusturulan model altinda birden fazla temanin olustugu gorilmektedir.
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Odak noktasi olarak, pozitif ayrimcilik ve kadin istihdami hususundaki kota uygulamalarina
odaklanilan boliimde; pozitif ayrimciligin olumlu bir altyapisi ve amaci olsa da temelde tim farkliliklarin
deger gordugl bir kurumda ihtiyac disi kalacagi, kota uygulamasi konusunda da farkindalik yaratma
anlaminda faydali olacagi, lakin zorlamadan ziyade tesvik usulii ilerlemenin yoneticiler agisindan daha
faydali olacagi yorumlari yapilmistir. One cikan alt temalar asagida paylasiimaktadir.

Sekil 4: Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar insan Kaynaklari Yéneticilerinin Katkilari

Kod-Teori Modeli
]

Poztif Ayrimcihik (Olumsuz) (5)

]

Potizif Ayrimcilik (Olumlu) (2)

@] ]

Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar Kota (Olumsuz) (0)

Kota (Tesvik) (2)

]

Kota (Farkindalik-clumlu) (5)

iKYS5 ise alim siireglerinde kota uygulamasini su sekilde yorumlamstir; “Biraz farkindalik demeliyiz
biz bu uygulamaya. Bir taraftan zorunluluk olarak diisiiniilebilir ama dezavantajli gruplarin temsili
arttirmak icin kullanilan arag¢ olmasi agisindan benim kanaatimce oldukca faydali. Ote yandan bu
uygulama ise alim ya da terfi stireclerinde kisilerin kendilerine yer bulmasi agisindan farkindalik
kazandiriyor. O sebeple ben olduk¢a faydali olarak yorumluyorum. Ben de IK yéneticisi olarak bu
uygulamayi sonuna kadar destekliyorum.”

iKY3 ise pozitif ayrimciligi, “Aslinda bence ayrimcilik hi¢c olmamali bana sorarsaniz. insan insandir
kadin ya da erkek olmasinin bir 6nemi olmamali. is yasaminda odaklanilmasi gereken ilk ve tek husus
mesleki yetkinlik olmali. Gelecekte umarim ki cinsiyet temelli ayrimciliklarin negatif ya da pozitif yénde
ihtiya¢ duyulmadigi giinler gelsin.” seklinde yorumlamistir. Devaminda ayniinsan kaynaklari yoneticisi
kota uygulamasi konusunda; “. biz biiyiiksehirlere gére degerlendiriyoruz bazen uygulama anlaminda
dodru ya da yanhsi zira kiigiik sehirlerde bu tip uygulamalara ihtiyag var farkindalik olusmasi igin..
Engelli kadrosu icin de ayni sey var. Sadece cinsiyet anlaminda degil. Bakin bu uygulama bana daha
cok mantikli geliyor. Zira firmalar engelli calisanlara istekli davranmayabiliyor.” seklinde distincesini
dile getirmistir.

insan kaynaklari yoneticileri ile gerceklestirilien miilakatlarin desifre metinlerine MAXQDA
programi araciligi ile Kelime Bulutu (Etiket Bulutu) Analizi yapilmistir. ilgili gdrsellestirme metodu
metin igerisinde kelimenin kullanim sikligini gosterir.
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Sekil 5: Kelime Bulutu Analizi
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Sekil 5’te insan kaynaklari yoneticileri ile gergeklestirilen mulakatlarin desifre metinlerde éne ¢ikan
etiketlerin gorsellestirilmis hali bulunmaktadir. Analiz sonuglarina gére, metinlerde en ¢ok deginilen
kelimeler; kadin, erkek, farkli, calisan ve egitim kelimeleridir.

Desifre Metinlerinde Alt Modellerin Dagilimi Tablosu
Tablo 11: Desifre Metinlerinde Alt Modellerin Dagilimi Tablosu

Alt Tema n Yiizde (%96)

Bireysel Tutum ve Davranslar Boyutu

*Sektore ait erkek egemen algi
Kadinlar sahada olmali 3 10
Kadinlar ofis ortaminda basarili 3 10
Kadin isi erkek isi ayrimini gergekgi bimamak 7 23,33
Sektdrde cinsiyet ayrimi gercegi yansitmiyor 6 20
Yetkinlik 10 33,33
Sahada kadin varligi yanls (tir s6ford, kaptan vs.) 1 3,33

*Farklilik nedir?
Orgiit kltira 3 20
Verimlilik 1 6,67
Sistem ve diizen disi hersey 1 6,67
Orgiit basarisi 2 13,33
inovasyon 2 13,33
Umut 1 6,67
Zenginlik / Cesitlilik 5 33,33

*Farkhliklarin Yonetimi / kabulu
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Farkliliklari yonetmek ve kabul etmek esit sekilde dnemli 2 42,86
Farkhliklari kabul etmek 1 14,29
Farkhhklari yonetmek 3 42,86
Orgiitsel degerler ve normlar boyutu
*Calisan anneler
Esnek ¢alisma 7 35
Evden c¢alisma olanagi 4 20
Galisan annelere esneklik 7 35
Plansiz hamilelik sorunu 2 10
*Egitim farkhliklar
Staj programlarinin gelismesi gerekliligi 6 42,86
Mesleki egitimin 6nemi 7 50
Akran 6grenme 1 7,14
*Kusaklararasi farhhklar
Jenerasyonlar arasi mentorluk 3 21,43
iletisim 8 57,14
Empati 3 21,43
Yanotsel uygulamalar ve politikalar boyutu
*Kota uygulamasi
Kota (Tesvik) 2 28,57
Kota (farkindalik-olumlu) 5 71,43
Kota (olumsuz) 0 0
*Pozitif ayrimcilik
Pozitif ayrimcilik (olumsuz) 5 71,43
Pozitif ayrimcilik (oluml) 2 27,57

Arastirmanin desifre metinlerinin alt modellerinin dagihmi Tablo 11’de paylasiimaktadir. Toplamda
sekiz ana dagihm olusmus olup, insan kaynaklari yoneticilerinin degindigi her bir alt model tabloda
paylasiimaktadir. Sekiz ana basligin altinda otuz adet de alt baslik dagilmistir. Bireysel tutum ve
davranislar modeli altinda deginilen, lojistik sektoriindeki erkek egemen olma hali baslhiginda en ¢ok
vurgulanan baslik ¢alisanlarin yetkinliginin 6nemi olmustur.

Farklihk kavraminin yoneticiler icin neyi ifade ettigi sorusuna ise en ¢ok deginilen cevap zenginlik
ve gesitlilik olmustur. Yoneticilere yoneltilen farkhhklarin kabull ve yonetimi hususundaki soruya ise,
sadece kabul etmekten ziya da yonetmenin de esit oranda 6nemli oldugu yénindeki yorumlar ile,
yonetmenin énemli oldugu yorumu ayni seviyede vurgulanmistir.

Orgiitsel degerler ve normlar modeli altinda deginilen, kurumlarin galisan annelere tutumu
sorusuna, annelere sunulan esnek ¢alisma modeli en ¢ok lizerinde durulan cevap olmustur.
Sonrasinda kurum igi egitim seviyesindeki farkhliklarin yonetimi Uzerine ydneltilen soruya ise,
nerdeyse katimcilarin hepsi ancak mesleki egitimlere dnem verilirse ilgili farkhhklarin asilabilecegini
vurgulamiglardir. Kusaklararasi farklar hususunda da, ilgili farkin yaratabilecegi her turlt olumsuzlugun
online ancak ve ancak bireyler arasi saglikli iletisim ile gegilebilecegi yoniinde yorumlar alinmistir.

Yonetsel uygulamalar ve politikalar modeli altinda deginilen, kurumlarda kadin istihdamini
desteklemek amaci ile yirirlikte olan kota uygulamasi degerlendirilmis olup, yoneticilerin
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¢ogunlugu tarafindan farkindalik yaratma hususunda etkin olacagi distnuldiginden olumlu olarak
degerlendirilmistir. Ote yandan yine ayni ana bashk altinda sorulan, kurumlarda pozitif ayrimcilik
algisi yoneticilerin ¢ogu tarafindan olumsuz bir uygulama olarak degerlendirilmistir.

Yoneticilerin ¢ogunlugu pozitif ayrimcilik tanimini yaparken cinsiyet temelli bir ayrim Gzerinden
ornekler vermislerdir. Zira pozitif ayrimcilik temelinde temsiline ihtiya¢ duyulan kesimlere uygulanan
bir politika olup, kadinlarin kendi mesleki yetkinlikleriyle hali hazirda sektdrde basari ile herhangi bir
ayrima ihtiya¢ duymaksizin bulunabileceklerini vurgulamislardir.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Glnlmizde kiresellesme ile birlikte isletmeler geleneksel yapilarindan uzaklasmak zorunda
kalarak; ¢ok kalturlalik, cesitlilik ve kapsayicilik konseptleri ile yizlesmislerdir. Kurumlarin insan
kaynaklari yoneticileri de yukarida bahsedilen sebeplerden mitevellit, tamamen farkl 6zelliklere
sahip kurum galisanlariniistihdam etmek ve ydnetmek durumunda kalmislardir. Calisanlarin arasindaki
farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesi 6rgiitiin finansal performans ve sureklilikleri baglaminda her
gecen giin daha da 6nem kazanmistir.

Amerika ve Avrupa’dan baslayarak hizla tim diinya tarafindan 6nemi anlagilan farkliliklarin
yonetimi yaklasimi, verimliligi, karliligi ve 6rgit performansini arttirma amacinin 6tesinde isglicline
yonelik yapilan her tirli ayrimcilik ile miicadele etme hedefi tasimaktadir. Karlilik ve performansa
odaklanan pek ¢ok arastirma sirdirilmekte, gogunlukla da farkliliklarin yonetimi konusu toplumsal
cinsiyet esitligi boyutundan ele alinmaktadir. Ornegin, yénetsel roller baglaminda degerlendirildiginde,
cinsiyet gesitliligi anlaminda zengin orgltler digerleriyle kiyaslandiklarinda, %21 daha yiksek kar elde
etme egiliminde ve %27 daha fazla deger yaratabilme egiliminde olduklari gorilmistir (Delivering
Through Diversity Report, 2018).

Bu calisma kapsaminda farkliliklar g ayri boyutta incelenmistir. Mikro boyutta bireysel tutum
ve davraniglar, mezo boyutta orglitsel degerler ve normlar ve son olarak makro boyutta Yonetsel
uygulamalar ve politikalar. Bireysel diizey degerlendirildiginde, farkliliklarin ydnetimi sadece bireylerin
kendilerini ne sekilde algiladiklariyla degil, ayni zamanda bagska insanlari nasil algiladigi ile de ilgilidir.
Bireyin farkliliklardan ve kapsayiciliktan anladigi sey bireysel tutum ve davranislarini dogrudan
etkileyebilmektedir. Bu noktada insan kaynaklari departmanlarina ve yoneticilerine biyik sorumluluk
diismektedir. Zira, kapsayici bir orglit kiltliri olusturmak, bireycilige karsi katilim ve butlinlesmeyi
gelistirmek, ekip calismasini destekleyen bir calisma ortami kurgulamak iK departmanlarinin bireysel
boyutta temel gorevlerinden biri haline gelmistir (Kossek vd. 2005).

Ote yandan farkliliklarin etkin yénetimi kurumlarin calisma faaliyetlerine tiim calisanlarin aktif
katilimini tesvik eder, 6rgiitiin tim Uyelerinin bireysel tutum ve oOzelliklerini destekler ve hatta bu
ozellikleri degerli kabul ederek bir stratejik kaldirag olarak kullanir (Bernardi ve De Toni, 2009).

Arastirmanin milakatlari sirasinda katki saglayan insan kaynaklari yoneticileri arastirmaya dahil
edilen her bir boyut hakkinda énemli alt temalardan bahsetmislerdir. Bireysel tutum ve davranislar
boyutu altinda, lojistik sektori hakkinda hakim olan erkek egemen inanisin aksine kadinlarin da
halihazirda uzun yillardir aktif olarak varliklarini siirdlrdikleri nerdeyse tim insan kaynaklari
y6neticileri tarafindan vurgulanmistir.

Arastirmanin nicel boyutuna destek veren 122 kadin ve 197 erkek c¢alisan, bu savi destekler
niteliktedir. Lakin saha ve ofis ortami ayrimi da taraflarinca eklenmistir. Zira yedi iK yéneticisinden
dérdi; kadinlarin ofis ortaminda daha basarili oldugundan bahsetmislerdir. Ote yandan daha geng
yoneticilerin kadinlarin sahadaki varhigini daha fazla destekledikleri gériilmustiir. ilgili alt baslikta
en one ¢ikan madde ise, kisisel yetkinligin tim yoneticiler tarafindan 6n planda tutulmasidir. Zira
yetkinliklerine gore cinsiyet ayirmaksizin, lojistik sektériinde herkesin kendisine yer bulacag
yoneticiler tarafindan umut edilmektedir.

Orgiitsel normlar ve degerler boyutunda ise; calisan anneler, kurum ici egitim seviyesindeki
farkhhklar ve kusaklararasi farklara deginilmistir. Mezo boyuttaki farkliliklarin irdelendigi bu boyuttan
saglanan ciktilar, drgitler icin kazanim saglama potansiyeline sahiptir. Orgiitsel boyutta saglanan etkili
farkhihk yonetimi 6rgitiin performansinin iyilestirilmesine, isgicii etkinliginin ve kalitesinin artmasina,
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yaraticiligin ve esnekligin desteklenmesine ve kaliteli istihdamin saglanmasina olanak tanimaktadir. Bu
baglamda yoneticiler, lojistik sektoriine giris yapacak genclerin mesleki egitimine vurgu yapmislardir.
Universitelerdeki ilgili béliimlerin zorunlu staj programlarindaki zafiyetlerin, &grencilerin kariyer
gelisimini uzun vadede olumsuz yénde etkiledigine deginmislerdir. Ote yandan lojistik sektérii gibi
uygulamaya dayali olan bir sektor icin mesleki egitimin kalitesinin bliylik nem tasidig da yoneticiler
tarafindan siklikla vurgulanmistir.

Lojistik sirketlerinde calisan kadinlarin hamilelik ve sonrasi stiregleri hususunda esneklik taninmasi
gerekliligine de ilgili boyutta deginilmistir. Lakin, kadin insan kaynaklari yéneticilerinin, annelerin esnek
calisma diizenine daha az destek verir nitelikte yorum yaptiklari gézlemlenmistir. Orgiitsel degerler ve
normlar boyutu altinda deginilen son alt baslik ise, kusaklararasi farkliliklarin yaratabilecegi olumsuz
etkileri engelleyebilmek adina ¢alisanlar arasi iletisime ve empatiye verilmesi gereken dnem olarak
belirtilmistir.

Arastirmanin makro perspektifi, yonetsel uygulamalar ve politikalar boyutunda; kadin ¢alisanlarin
istihdamini desteklemek amaci ile yirlrlige sokulan kota uygulamasi ve pozitif ayrimcilik konseptleri
Uzerinde durulmustur. Kota uygulamasi konusunda, yoneticilerin cogunlugu farkindalik yarattigi ve
insanlariilgili hususlari diistinme zorunda biraktig icin faydali bir uygulama olarak yorumlanmistir.

Pozitif ayrimcilik igin ise, beklenilenin aksine olumsuz bir kavram olarak bahsedilmistir. Sebep olarak
da olumlu-olumsuz, icerik fark etmeksizin bir dezavantajli grubun temsiline ihtiya¢ duyulmaksizin tim
farkliliklarin kabul gérdigl kapsayici 6rgitlerin kurgulanmasi gerekliligi vurgulanmistir.

GUnlmiz is dinyasinda, toplumsal hayatta ve sosyal yasamda meydana gelen kokld, hizli ve ¢ok
yonli degisim beraberinde pek ¢ok beklenti ve sorumlulugu da getirmistir. Bir kurumsal yapi igerisinde
barinabilmek adina, farkhliklari kapsayici olmayi pek ¢ok boyutta kabul etmek artik bir gereklilik.
Bu sebeple ilgili konuya duyarli yoneticiler, kurumlar ve bireyler farkliliklari ne sekilde zenginlige
ve faydalarina déniistiireceklerine odaklanmis durumdalar. Ote yandan farkliliklarin yénetimi ve
kapsayicilik sadece orgltsel boyutta varlik gdstermemekte olup, bireylere de tutum ve davranislari
bakiminda sorumluluk diismekte.

Bu arastirma bireylere, kurum ve politika belirleyenlere lojistik sektorindeki farkliliklarin yonetimi
fikrini hem c¢alisanlar hem de yoneticiler agisindan projekte etmeyi amaglamis olup, farkli alt basliklar
aracihigr ile mevcut durumu yansitmistir. ilgili alan yazin tarandiginda, heniiz ¢ok sinirl sayida
¢alismanin mevcut oldugu gorllmis olup, arastirmacilar igin de olduk¢a 6dnemli bir uygulama alanini
olusturdugu disinilmektedir.

ilgili arastirma sadece Tiirkiye’deki lojistik sektdriinii ele almis olup, kapsayicilik bakiminda zafiyetli
olarak degerlendirilen diger sektérlere de 6rneklem olarak odaklaniimalidir. Ote yandan baska
Ulkelerin mevcut durumuiile bir karsilastirma yapilarak daha kapsayici ve nitelikli dneriler de yapilabilir.
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Summary

It is not very difficult to manage employees who have similar perspectives, values and beliefs
in organizations. However, the most difficult thing is to bring together the employees with internal
differences on common points, to manage their differences and to prevent conflicts that may arise.
These conflicts can only be overcome with diversity management. The dissimilarities of the employees
of the organization should be defined as the assets of the organization and should be accepted as the
competitive advantage that supports the organizational strategy.Today, management approaches
that ignore the differences between their employees and accept each individual as a single type
also prepare the ground for unrest and conflicts to be experienced in organizations.Therewithal, it
is thought that organizations that prioritize equality of opportunity for each individual working in
their institutions and add value and defend equal opportunities and rights will be productive and
successful by feeding off the richness created by diversity. Today, many organizations consider having
many differences within their organization as an organizational strength instead of describing it as
a disadvantage. Because the in-house richness and diversity created by the mentioned differences
began to be considered as factors that trigger creativity and innovation for employees at the end of
the day. As institutions globalized, they began to access labor pools of different countries. Institutions
that consider this opportunity and diversity as an advantage have started to have a more prestige
and positive image.The main aim of this research is to present a clear projection of the current
situation of the logistics sector by examining the perceptions of institutions in terms of diversity
management in the related sector. In this study, it also aimed to create a conscious attitude towards
diversity management at the micro level by measuring the perceptions of employees who work in
the logistics sector.At the meso level, it is aimed to guide the institutions that serve in the logistics
sector in terms of diversity management, and at the macro level, to provide in-depth information
about the current situation of the sector to the institution managers, researchers, policymakers, and
finally non-governmental organizations. For this purpose, both qualitative and quantitative methods
were adopted in the research. The data was obtained as a result of structured interviews with HR
managers of logistics companies which were analyzed with the MAXQDA-22 package program. In
a quantitative context, the data was collected through surveys of logistics company employees and
analyzed with the SPSS program. As a result, in light of the mentioned analyses, the gap between the
current situation and the expected state of the sector will be revealed and suggestions at different
levels will be presented.
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