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Insan Kaynaklar1 Uzmanlarimn Tiirk ve Suriyeli Calisanlara
Iliskin Is Giicii Cesitliligi Algillar™®

Canan ORMENl
Yasin SEHITOGLU?
Ozet

Bu calisma Insan Kaynaklar: uzmanlarimin Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlara iligkin is giicii
cesitliligi algilarimi incelemektedir. Arastirmada, 13 farkli c¢alisana 10 adet yar
yvapilandirilmis miilakat sorusu sorulmus, miilakatlar online olarak gergeklestirilmistir.
Miilakat ¢iktilart tematik olarak kategorize edilip incelenmistir. Arastrma, Insan
Kaynaklari uzmanlarumin Tiirk ve Suriyeli ¢calisanlar hakkindaki algilarinin milliyet, etnik
koken, dil, din, egitim ve ig deneyimi gibi faktorlerden etkilendigini ortaya koymustur. Tiirk
calisanlar daha yetenekli, deneyimli ve gsirket kiiltiiriine wyum saglayabilir olarak
algilamirken Suriyeli ¢alisanlar kendilerini gergeklestivebilmek icin iy ortaminda daha
fazla destege ihtiyaci olan ve uyum saglamakta zorlanan kisiler olarak iliskilendirilmistir.
Suriyeli ¢alisanlarin istihdamina iliskin zorluklar arasinda dil engelleri, kiiltiirel
farkliliklar ve sinirli kaynaklar yer almistir. Bulgular literatiir ¢cercevesinde tartisilmis ve
gelecek arastirmalar icin onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: fs giicii cesitliligi, Insan Kaynaklari uzmanlan, Tiirk ¢ahsanlar,
Suriyeli calisanlar

JEL Kodlari: M14, J61, 015

Human Resources Specialists' Perceptions of Workforce Diversity
Regarding Turkish and Syrian Employees

Abstract

This study examines the perceptions of Human Resources Specialists towards Turkish and
Syrian employees. In the study, 10 semi-structured interview questions were asked of 13
different employees. These interviews were conducted online. The interview outputs were
then categorized and analyzed thematically. The study revealed that the perceptions of
Human Resources Specialists about Turkish and Syrian employees are affected by factors
such as nationality, ethnicity, language, religion, education, and work experience. While
Turkish employees are perceived as more talented, experienced and able to adapt to the
company culture, Syrian employees are perceived as people who need more support in the
work environment in order to realize themselves and have difficulty adapting. Difficulties
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with the employment of Syrian refugees include language barriers, cultural differences,
and limited resources. The findings were discussed within the framework of the literature
and suggestions for future research were made.

Keywords: Workforce diversity, Human resources specialists, Turkish employees, Syrian
employees

JEL Classification: M14, J61, O15

1. Giris

2011'de Suriye i¢ savasinin patlak vermesinden bu yana Tiirkiye, Suriyelilere
barinma ve yardim saglanmasinda hayati bir rol oynamistir. UNHCR raporuna gore
Tiirkiye diinya ¢apinda en fazla gé¢gmen barindiran iilkedir (UNHCR, 2021). Bu
onemli gocmen akininin, bir biitlin olarak Tiirkiye i¢in derin sosyoekonomik
sonuclari olmustur.

Tiirkiye, Suriyelilerin ekonomisine ve topluma entegrasyonunu kolaylastirmak i¢in
caba gOstermis olsa da sayisiz zorluk hala devam etmektedir. Suriyeli ¢caliganlar ile
ilgili olumsuz kligeler, 6n yargilar, Suriyelilerin is yerlerine etkin entegrasyonunu
engellemektedir. Ise alma ve ydnetim siireclerinde etkili olan IK uzmanlar1 bu
algilar1 sekillendirmede ve kurumlarindaki cesitliligi ve katilimi tesvik etmede
onemli bir rol oynamaktadir.

Bu zorluklarin iistesinden gelmek ve daha kapsayici bir ¢alisma ortamini tesvik
etmek icin IK uzmanlarinin Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar hakkindaki algilarini
mukayeseli olarak ele almanin tanimlanan soruna yeni bakis agilar1 saglayacagi
diisiiniilmektedir. IK uzmanlarmin hem Tiirk hem de Suriyeli ¢alisanlara iliskin
algilarin1 anlamak, is yerinde cesitliligi, kapsayiciligi ve firsat esitligini tesvik
etmek icin Onemlidir. Bu dogrultuda yapilan kapsamli arastirmalar, 1K
uzmanlarinin, go¢menlerin istthdamina iliskin tutumlarimi ve karar verme
sireclerini etkileyen faktorleri incelemektedir. Calismalar, bu algilar1 sekillendiren
gruplar arasi temas, kiiltiirel farkliliklar, dil yeterliligi, is becerileri ve destek
yapilarinin mevcudiyeti gibi cesitli faktorler olarak tanimlanmistir (Banerjee ve
Verma, 2020; Greenaway vd., 2018; Kaushik vd., 2019).

Bu calismanin birincil amaci IK uzmanlarinin Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlara iliskin is
giicii cesitliligi hakkindaki algilarin1 arastirmaktir. Calisma 6zellikle sunlari
amaglamaktadir:

. IK uzmanlarmnin is yerindeki Tiirk ve Suriyeli calisanlar hakkindaki
algilarin1 aragtirmak, farkliliklar1 ve benzerlikleri belirlemek.

. IK uzmanlarinin is yerinde cesitliligi ve katilimi tesvik etmedeki roliinii
kesfetmek

Calismanin bulgular, IK uzmanlarinin is yerinde cesitliligi ve katilimi tesvik etmek
i¢in stratejiler gelistirmelerine yardimei olacaktir. Isletmeler, IK uzmanlarinm Tiirk
ve Suriyeli calisanlar hakkindaki algilarim1 anlayarak, Suriyeli calisanlarin
entegrasyonunu engelleyen potansiyel on yargilari, kliseleri veya engelleri
belirleyebilirler. Bu bilgiler daha sonrasinda bu zorluklari ele alan ve daha
kapsayici ve esitlik¢i bir ¢alisma ortamini destekleyen ¢esitlilik egitim programlari
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ve kapsayici ise alim uygulamalar1 gibi hedeflenen miidahaleleri tasarlamak igin
kullanilabilirler.

2. Literatiir Arastirmasi

Suriyelilerin Tiirk is giicii piyasasina entegrasyonu, 2011'de Suriye i¢ savaginin
baslamasindan bu yana énemli zorluklar yaratmustir. IK uzmanlarinin is yerindeki
Suriyeli calisanlara yonelik algilarim1  anlamak, cesitliligin, katilimin ve
Suriyelilerin Tiirk is gilicli piyasasina etkili bir sekilde entegrasyonunun tesvik
edilmesi i¢in elzem hale gelmektedir.

Tirkiye, diinya ¢apinda en fazla sayida Suriyeliye ev sahipligi yapan iilke haline
gelmistir. 2021 itibariyle Tiirkiye'de kayithi toplam Suriyeli sayis1 yaklagik 3,7
milyona ulagarak Tirkiye'yi diinyanin en biiylik go¢men barindiran iilkelerinden
birisi haline getirmistir (UNHCR, 2021).

Gogmenlerin i arkadaslari, amirleri ve igverenler tarafindan nasil algilandigini
anlamak, basarili entegrasyonlarini desteklemek, potansiyel 6n yargilar1 ele almak
ve cesitlilige sahip bir i giiciiniin potansiyel faydalarini en iist diizeye ¢ikarmak
icin oldukca onemlidir.

Gogmenlerin is yerindeki algilarini gesitli faktorler sekillendirmektedir. ilk olarak,
goemenlerle Onceki temas, kisisel inanglar ve kiiltiirel tutumlar gibi bireysel
diizeydeki faktorler algilari etkileyebilmektedir (Seligman ve Montgomery, 2017).
Gogmenlere yonelik olumlu veya olumsuz tutumlarin yani sira kliseler ve 6n
yargilar, bireylerin gé¢men is arkadaslarini nasil algiladiklarini ve onlarla nasil
etkilesim kurduklari etkileyebilmektedir. Ikinci olarak, gesitlilik ortamu, liderlik
destegi ve kiiltlirleraras1 egitim gibi Orgiitsel faktorler gdg¢menlerin algilarini
sekillendirebilmektedir (Liu vd., 2020). Kapsayiciligt ve kiiltiirel anlayist
destekleyen kurumsal kiiltiir ve politikalar, olumlu algilar1 besleyebilir ve
gdcmenlerin 1§ yerine entegrasyonunu artirabilmektedir.

Gogmenlerin is yerindeki algilarinin, isttihdam sonuglari, is tatminleri ve genel
refahlar1 lizerinde onemli etkileri olmaktadir. Olumlu algilar, gdo¢menlerin is
yerinde daha fazla kabul gérmelerine, desteklenmelerine ve dahil edilmelerine yol
acarak is performansinin artmasina, is tatmininin artmasina ve orgiitsel baghligin
artmasina olanak saglayabilmektedir (Zikic vd., 2010). Ote yandan, olumsuz algilar
ve kligeler, go¢menlerin aykirilagsmasina, siirli kariyer firsatlarima ve sosyal
entegrasyonun azalmasina yol agabilmektedir (Hirsch vd., 2017). Olumsuz algilar,
1s yerinde ayrimciliga, 6n yargiya ve etkili ekip ¢alismasi ve is birligine yonelik
engellere de sebebiyet verebilmektedir.

Isyerinde daha olumlu bir gd¢men algis1 olusturmak icin kuruluslar cesitli stratejiler
uygulayabilir. Ik olarak, bir kapsayicilik ve cesitlilik kiiltiirii olusturmak,
farkliliklarin  kabuliinii, saygisin1 ve takdirini tesvik ederek olumlu algilarin
temelini olusturabilir (Kase vd., 2019). Dil egitimi ve beceri gelistirme firsatlari
saglamak, potansiyel katkilarini ve yeterliliklerini géstererek gd¢menlerin is yerine
entegrasyonunu da destekleyebilir (Seligman ve Montgomery, 2017)
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IK uzmanlarinin is yerindeki gd¢menlere iliskin algilari, gd¢men calisanlarin
basarili entegrasyonu ve dahil edilmesi i¢in olduk¢a 6nemli olmaktadir. Kilit karar
vericiler ve politika uygulayicilar1 olarak IK uzmanlarinin tutumlar1 ve inanglar,
kuruluglar icinde gd¢menlerin ise alinmasini, segilmesini ve desteklenmesini
etkilemektedir.

IK uzmanlarinin is yerindeki gog¢menlere iliskin algilarimi gesitli faktorler
sekillendirmektedir. Birincisi, go¢gmenlere ve goce yonelik kisisel inancglari ve
tutumlari, algilarini etkileyebilir (Kusuma-Powell vd., 2019). Gégmenlere yonelik
olumlu veya olumsuz tutumlar, IK uzmanlarinin destek ve gelisim i¢in kaynaklarin
ise almmasi, se¢ilmesi ve tahsis edilmesi ile ilgili kararlarini etkileyebilir. Ikinci
olarak, cesitlilik iklimi ve kapsayicilik i¢in liderlik destegi gibi orgiitsel faktorler
olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir (Makela vd., 2018). Destekleyici kurumsal
kiiltiirler ve kapsayici IK uygulamalari, go¢men ¢alisanlara yonelik olumlu algilart
ve tutumlar1 besleyebilir. Ote yandan olumsuz algilar ise alim ve segim siireglerinde
On yargilara, sinirh kariyer firsatlarina ve sosyal entegrasyona yonelik engellere yol
acabilir (Dovidio vd., 2016). Olumsuz algilar, gé¢men ¢alisanlarin basarili bir
sekilde entegrasyonu icin gerekli destek ve kaynaklarin saglanmasini da
engelleyebilir.

2.1. Isgiicii Cesitliligi

Isgiicii cesitliligi, bir kurulusta 1k, etnik kdken, cinsiyet, yas, din, engellilik ve
sosyoekonomik ge¢mis dahil ancak bunlarla sinirli olmamak {izere ¢ok cesitli
demografik 6zelliklere sahip bireylerin varhigini ifade etmektedir (Cox ve Blake,
1991; Jackson vd., 2003). Hem 1rk ve cinsiyet gibi goriinen boyutlar1 hem de dini
inanglar gibi goriinmeyen boyutlar1 kapsamaktadir (Thomas ve Ely, 1996). Isgiicii
cesitliligi, kapsayiciligin degerini kabul eder ve tiim ¢alisanlara saygi duyulan,
deger verilen ve benzersiz bakis acilar1 ve deneyimlerine katkida bulunmalari igin
yetkilendirilen bir ortam yaratmaktadir (Kossek ve Zonia, 1993). Arastirmalar, is
giicii ¢esitliligi ile iliskili faydalar1 kapsamli bir sekilde gostermektedir. Birincisi,
cesitli gecmislere sahip bireylerin getirdigi farkli bakis acilar1 ve bilgiler sayesinde
farkli ekiplerin yenilik¢i fikirler ve ¢oziimler iiretme olasiligi daha yiiksek
olmaktadir (Joshi ve Roh, 2009; Nembhard ve Edmondson, 2006). Bu diisiince
cesitliligi, problem ¢cozme yeteneklerini gelistirir ve organizasyon ic¢inde yaratict
diisiinceyi desteklemektedir. Ikinci olarak, cesitlilige sahip is giicii, farkli bir
miisteri tabaninin ihtiyaglarin1 anlamak ve karsilamak i¢in daha donanimlidir, bu
da artan miisteri memnuniyeti ve baglhligina yol agmaktadir (Herring vd., 2009).
Ayrica gesitli is giicline sahip kuruluslar, pazarda daha iy1 finansal performans ve
daha fazla rekabet giicii deneyimleme egiliminde olmaktadirlar (Homan vd., 2015).

Cok sayida faydasi olmakla birlikte, is giicii ¢esitliligini yonetmenin kuruluslar i¢in
zorluklar1 da olmaktadir. Temel zorluklardan biri, degerler, inanglar ve iletisim
tarzlarindaki farkliliklar nedeniyle gruplar arasi ¢atisma ve iletisim engelleri gibi
basliklar yer almaktadir (Harrison ve Klein, 2007). Bu zorluklar, farkli ekipler
icinde etkili is birligini ve ekip calismasini engelleyebilmektedir. Dahasi, yetersiz
temsil edilen gruplardan ¢aliganlarin kariyer firsatlarini ve deneyimlerini

etkileyerek 15 yerinde kliseler, 6n yargilar ve ayrimcilik devam edebilmektedir
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(Doverspike vd., 2014). Kuruluslar bu zorluklarin farkinda olmali, kapsayici ve
esitlikei bir ¢aligma ortami yaratmak i¢in bunlari ele almak iizere dinamik 6nlemler
almalidir.

Literatiirde, cesitlilik arastirmalarindaki bu ¢esitlilik degiskenlerini ve tutarsiz
sonuglar1 desteklemek igin, sosyal kimlik teorisi, Oz-kategorizasyon teorisi,
benzerlik ¢ekimi teorisi, iist kademe teorisi ve bilgi karar alma teorisi gibi farkli
teorik bakis agilarina atiflara rastlanmaktadir. Bu temel teoriler, tutarsiz bulgularin
ardindaki kavramsal anlayislar1 ve mantiksal nedeni saglamaktadir (Yadav ve
Lenka, 2020, 580).

IK uzmanlarmin, is yerinde cesitliligi ve katilimi tesvik etmekle ilgili bir dizi
sorumlulugu vardir. Birincisi, g¢esitlilik ve kapsayicilik politikalar1 ve girisimleri
gelistirmek ve uygulamaktan sorumludurlar (Kulik ve Roberson, 2008). Bu, ¢esitli
bir ise alma ve secim siireci olusturmayi, tim adaylar i¢in esit firsatlar saglamay1
ve On yargilar1 ve ayrimcilig1 azaltmak icin stratejiler uygulamay igerir. ikinci
olarak, IK uzmanlar1 kapsayici bir organizasyon Kkiiltiiriiniin gelistirilmesinde
olduk¢a dnemli bir rol oynamaktadir (Bendick vd., 2011). iK uzmanlarinin bu én
yargilarin farkinda olmasi ve bunlarin IK uygulamalar1 iizerindeki etkilerini
azaltmak i¢in stratejiler uygulamasi gerekir.

3. Yontem

Caligma, birincil veri toplama ydntemi olarak yari yapilandirilmis goriismeleri
kullanan nitel bir arastirma tasarimini benimsemektedir. Zengin ve ayrintilt veri
toplamak i¢in yar1 yapilandirilmig goriismeler yapilmistir. Bu yaklagim, goriigme
siirecinde esneklik saglayarak aragtirmacilarin katilimcilarin yanitlarin1 daha
derinlemesine incelemelerine ve ortaya c¢ikan temalar1 kesfetmelerine olanak
saglamistir (Patton, 2015).

Bu calismanin katilimeilari, Tiirkiye'de bulunan bir bilisim sirketinde ¢alisan IK
uzmanlarindan olusmaktadir. Sirket hem Tiirk hem de Suriyeli ¢alisanlardan olugan
cesitli is giicli nedeniyle sec¢ilmistir. Calismanin katilma kriterleri, ise alma ve
secme, cesitlilik ve dahil etme politikalar1 ve ¢alisan iligkileri gibi alanlarda kilit
sorumluluklara sahip olan IK uzmanlarina odaklanmistir. Goriismeler, agik ve
anlamli iletisimi kolaylastirmak icin katilimcilarin ana dili olan Tiirkge ile
yapilmigtir. Rahat ve tanidik bir ortam saglamak i¢in goriismeler, katilimcilarin
giinliik aktivitelerine ve etkilesimlerine engel olmayacak sekilde online olarak
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin onay: ile dogru veri toplamayr saglamak igin
goriismeler ses kaydma alinmis ve daha sonra ayrintili analiz i¢in kelimesi
kelimesine yaziya dokiilmiistiir. Bu yaklasim, katilimcilarin yanitlarinin ayrintili bir
sekilde incelenmesine, bakis acilarinin  korunmasina ve deneyimlerinin
zenginliginin yakalanmasina olanak saglamistir.

Toplanan veriler, verilerdeki Orilintlilerin, temalarin ve kategorilerin
tanimlanmasina ve kesfedilmesine izin veren yaygin olarak kullanilan bir yaklagim
olan tematik analiz kullanilarak analiz edilmistir (Braun ve Clarke, 2006). Analiz
siireci, verilerin satir satir, titizlikle incelenmesini igeren ag¢ik kodlama ile
baslamistir. Bu agsamada, verilerde bulunan temel fikirleri ve kavramlar1 yakalamak
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icin ilk kodlar iiretilmistir. Bu kodlar daha sonra organize edilmis ve ortak
ozelliklerine ve ayirt edici 6zelliklerine gore on temalar ve kategoriler halinde
gruplandirilmistir. Sonraki adim, ortaya ¢ikan temalarin kapsamli bir incelemesidir.
Temalar, devam eden bir veri karsilagtirma siireci araciligiyla gézden gegirilmis,
rafine edilmis ve yinelemeli olarak revize edilmistir. Bu yinelemeli siireg, temalarin
ve kategorilerin tutarliligini ve kapsamliligini saglamayi1 amaglamistir. Arastirmaci,
temalar1 yeniden gozden gegirerek 1K uzmanlarmn is yerindeki Tiirk ve Suriyeli
calisanlar hakkindaki algilarinin dogasinda var olan niianslar1 ve karmasikliklari
yakalamaya c¢alismistir. Nihayetinde analiz, IK uzmanlarinm algilart ve
deneyimleri hakkinda kapsamli bir anlayis saglayan, iyi tanimlanmis ve anlaml
temalardan olusan nihai bir setle sonuglanmuistir.

4. Bulgular

Bulgular, veri analizinden ortaya ¢ikan temalara gore diizenlenmistir. Her bir tema,
IK uzmanlarinin is yerindeki Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlara iliskin tutumlari, inanglar
ve bakis agilart hakkinda bilgi saglayarak, algilarinin farkli bir yoniinii temsil
etmektedir. Bulgular, arastirma sorusunun kapsamli bir sekilde anlasilmasini
kolaylastirmak i¢in sistematik ve tutarli bir sekilde sunulmustur

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Katilime1 Unvani Cinsiyet (?alflgsrllﬂa(?ﬁl
Katilimer 1 IK Yéneticisi Erkek 9
Katilimci 2 IK Yéneticisi Kadin 3
Katilimci 3 IK Yéneticisi Kadin 15
Katilimc1 4 Yetenek Yoneticisi Kadin 2
Katilime1 5 Yetenek Yoneticisi Kadin 4
Katilimc1 6 Yetenek Yoneticisi Kadin 2
Katilimct 7 Ise Alim Uzman Erkek 1
Katilimc1 8 Ise Alim Uzmani Kadin 3
Katilimc1 9 Ise Alim Uzman Kadin 4

Katilimcr 10 Ise Alim Uzmam Erkek 2
Katilimer 11 Ise Alim Uzmani Erkek 3
Katilimer 12 Ise Alim Uzman Kadin 15
Katilimci 13 Ise Alim Uzmani Kadin 2

4.1. Arastirmanin Gerceklestigi Sirkete Dair Bilgiler

Arastirmanin gergeklestigi sirket, yazilim gelistirme, BT danigmanligi ve mesleki
egitim programlarint kapsayan c¢ok cesitli hizmetler sunan Tiirkiye teknoloji
sektoriiniin 6nde gelen kuruluslardan biridir.  Sirket, IK boliimii igerisinde
uzmanlagmis departmanlar olusturarak dis kaynak operasyonlarini stratejik olarak
organize etmistir. Her departman, sirketin hizmet verdigi farkli miisterilerin 6zel
ihtiyaclarmi  ve gereksinimlerini karsilayacak sekilde uyarlanmistir. Bu
departmanlar miisteri kuruluslarinin niteligine gore bolimlere ayrilmistir. Sirasiyla

174



Anadolu Iktisat ve Isletme Dergisi, 8 (2) 2024, 169-187

kamu, 0zel ve yabanci sirketlere hizmet vermektedir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 1°de sunulmustur.

4.2. Sirkette Calisanlarin Uyruklarina Gore Dagilim

Sirketteki calisanlarin uyruga gore dagilimi, kurulus i¢indeki ¢esitliligi anlamak
icin dikkate alimmasi gereken onemli bir husustur. Bu boliim, sirket calisanlari
arasinda farkli milliyetlerin temsiline genel bir bakis sunmaktadir. Is giiciiniin ne
Olctide Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlardan ve diger uyruklardan olustugunu gostermeyi
amaclamaktadir. Boylelikle Tiirk ve Suriyeli calisanlarin temsiline iligkin bilgi
saglamakta ve bu da IK uzmanlarinin cesitlilige sahip bir is giiciinii yonetme
konusundaki alg1 ve deneyimlerinin kapsamli bir analizine katkida bulunmaktadir.

Tablo 2. Sirkette Calisanlarin Uyruklarina Goére Dagilimi

Faaliyetine Gore Tam Zamanh
Y Tiirk Calisan Suriyeli Calisan | Diger Uyruklu
Calisilan Kurum
Sayisi Sayisi Caligan Sayisi
Kamu Sirketleri 576 3 6
Ozel Sirketler 927 3 7
Yurt Dis1 Sirketleri 86 2 9

4.3. Bulgularin Temalara Gore Dagilimi

Bulgularin temalara gére dagilimi, calismadan elde edilen bilgilerin sistematik bir
sunumuna ve analizine olanak tanimaktadir. Bu boliim, veri analizinden ortaya
cikan ana temalara genel bir bakis sunarak, IK uzmanlarinmn is yerindeki Tiirk
calisanlar ve Suriyeli c¢alisanlara iliskin algilarindaki kaliplart ve egilimleri
vurgulamaktadir.

Bulgular1 temalar halinde diizenleyerek, katilimcilar arasinda ortak konular1 ve
yinelenen bakis agilart sunulmaktadir. Bu yaklasim, IK uzmanlarinm algilariyla
ilgili ¢esitli yonlerin kapsamli bir sekilde anlasilmasini kolaylastirir. Digerlerinin
yani sira ige alma ve segmeye yonelik tutumlar, gesitlilik ve dahil etme politikalar1
ve calisan iligkileri gibi belirli alanlar1 derinlemesine incelememizi saglamaktadir.

4.3.1. Tema 1: Tiirk ve Suriyeli Cahsanlar Arasindaki Benzerlikler

Veri analizinden ortaya ¢ikan ilk tema IK uzmanlarmin Tiirk ve Suriyeli calisanlar
arasindaki benzerliklerine odaklanmistir. Tiirk ve Suriyeli calisanlar arasindaki
benzerlikler, IK uzmanlarinin goriismelerinde siklikla vurgulanan énemli bir tema
olmustur. IK uzmanlarinin ¢ogu, her iki grup calisanin da islerine olan bagliligi ve
caliskanligi konusunda benzer ozellikler sergiledigini belirtmistir. Ornegin,
Katilimer 1, Tiirk ¢alisanlarini "gérevierine son derece bagli ve sorumluluklarin
ciddiye alan" bireyler olarak tanimlamistir. Benzer sekilde, Suriyeli ¢alisanlarin da
islerine olan bagliliklar1 ve gorevlerine duyduklari sorumluluk konusunda olumlu
geri bildirimler aldiklar1 gériilmiistir.

Iletisim becerileri ve is birligi yetenekleri de Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar arasindaki
benzerlikler arasinda yer almaktadir. Katilimci 2, Tiirk ¢alisanlarin "verimli bir
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calisma ortamina katkida bulunan iletisim becerilerine sahip olduklarini”
belirtmistir. Benzer sekilde, Suriyeli ¢aligsanlarin da yerel ¢aligma kiiltiirline uyum
saglama ve etkili iletisim kurma konusunda becerili olduklarina dair geri bildirimler
bulunmaktadir.

Tirk ve Suriyeli calisanlar arasinda kiiltiirel duyarlilik ve farkliliklara deger verme
konusunda benzerlikler gozlemlenmistir. Katilimc1 4, Tiirk calisanlarin "farkl:
kiiltiirleri ve ge¢migleri kucaklayan uyumlu bir ¢calisma ortami yarattiklarun™ ifade
etmistir. Suriyeli ¢alisanlarin da is yerinde deger verdikleri ¢esitliligi ve farkliliklar
kucakladiklarina dair benzer geri bildirimler bulunmaktadir.

Her iki grup c¢alisanin da siirekli 6grenme ve kisisel gelisim konusundaki istekliligi,
IK uzmanlan tarafindan vurgulanmistir. Katilimer 5, Tiirk calisanlarin "giiclii bir
kisisel gelisim arzusuna sahip olduklarimi" belirtmistir. Suriyeli ¢alisanlarin da
benzer sekilde, beceri gelistirme ve mesleki egitim konularina olan ilgilerinin alt1
cizilmistir.

Motive etme ve tesvik etme konusundaki yaklasimlarinda benzerlikler
bulunmaktadir. Katilimer 6, Tiirk calisanlarin "taminma, odiiller ve pozitif bir
calisma ortaminin motive olmalarinda énemli rol oynadigim" ifade etmistir.
Suriyeli ¢alisanlar da basarilarinin takdir edilmesi ve tesvik edici bir is ortaminin
varliginin motivasyonlarini artirdigini belirtmislerdir.

Her iki grupta da karsilasilan zorluklarin farkinda olunmasi ve bu zorluklarin
iistesinden gelme stratejilerinin  gelistirilmesi  gerektigi  vurgulanmistir.
Katilimeilar, Tirk ve Suriyeli calisanlar arasinda kusak farkliliklarinin ele alinmasi
ve is-yasam dengesinin tesvik edilmesi gerektigine isaret etmislerdir. Ayrica, her
iki grupta da degisime uyum saglama konusunda zorluklar yasandigi ve bu
zorluklarin ele alinmasi gerektigi belirtilmistir.

Sonug olarak, Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar arasinda islerine olan bagllik, iletisim
becerileri, kiiltiirel duyarlilik, siirekli 6grenme istegi, motive olma ve zorluklarla
basa ¢ikma gibi 6nemli benzerlikler bulunmaktadir.

4.3.2. Tema 2: Tiirk ve Suriyeli Calisanlar Arasindaki Farkhliklar

Verilerden ortaya cikan ikinci tema, IK uzmanlarmin Tiirk ve Suriyeli Calisanlar
arasindaki farkliliklarina odaklanmistir. Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlarin is yerindeki
deneyimlerini karsilastirmak icin IK uzmanlarmimn goriislerine dayanan veriler
incelendiginde, her iki grubun da farkli beceri ve ozelliklerle birlikte is giiciline
deger kattig1 goriilmektedir. Tiirk calisanlarin is ahlaki ve baglihigi genellikle
olumlu bir sekilde algilanirken, Suriyelilerin ise dayanikliliklar1 ve 6grenmeye
istekli olmalar1 6ne gikarilmistir.

Tiirk ¢alisanlarin ise baglilik ve sorumluluk alma konusundaki tutumlari sikg¢a
oviilmektedir. Katilime1 1, "Tiirk ¢alisanlar gorevierine son derece bagh ve
sorumluluklarini ciddiye aliyorlar. Orgiitsel hedeflere ulasma konusunda giiclii bir
baghlik duygusu sergiliyorlar" seklinde Tiirk calisanlarin is ahlakin1 vurgulamistir.
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Suriyelilerin is yerindeki performans: ise genellikle adaptasyon yetenekleri ve
ogrenme istekleri lizerinden degerlendirilmektedir. Katilime1 3, "Suriveli calisanlar
degisen kosullara hizla uyum sagliyor ve yeni teknolojileri benimsiyor. Zorluklar
karsisinda direncgliler, dgrenmeye ve biiyiimeye istekliler” ifadesiyle Suriyeli
calisanlarin esnekligini ve istekliligini vmiistiir.

Iletisim becerileri de her iki grup igin dnemli bir degerlendirme kriteri olmaktadir.
Tiurk calisanlarin etkili iletisim ve is birligi becerileri vurgulanirken Suriyeli
calisanlarin dil becerilerinin gelistirilmesi ve entegrasyon siirecinde desteklenmesi
gerektigi belirtilmistir. Katilimer 5, "Tiirk¢e yeterliligi  kazanmis Suriyeli
calisanlarin is giiciine entegre olma ve meslektaslar: ve miisterilerle etkin iletisim
kurma konusunda daha donanimli olduklarim gérdiik” ifadesiyle dilin entegrasyon
stirecindeki dnemine dikkat ¢ekmistir.

Her iki grup da is yerinde cesitliligin ve farkli bakis agilarmin degerini
anlamaktadir. Tiirk calisanlar genellikle kiiltiirel ¢esitliligi kabul eden bir tutum
sergilerken Suriyeli ¢alisanlarin da farkli kiiltiirel gegmisleri ve deneyimleriyle
katki sagladig1 vurgulanmistir. Katilimet 7, "Daha kapsayici ve kabul edilebilir bir
calisma ortamini tesvik etmek icin isverenleri ve meslektaslari Suriyeli calisanlarin
farkly gecmisleri ve yetenekleri hakkinda egitmek ¢ok onemlidir" ifadesiyle
cesitliligin Onemini vurgulamistir. Ancak, bazi katilimcilar Tiirk ve Suriyeli
calisanlar arasinda karsilasilan zorluklara da deginmislerdir. Tiirk calisanlarin
degisime direng gosterebilecegi ve Suriyeli ¢aliganlarin dil ve kiiltiirel engellerle
karsilasabilecegi belirtilmistir. Bu zorluklarin {istesinden gelmek igin IK
uzmanlarinin ¢esitli stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Sonug olarak, Tiirk ve
Suriyeli ¢alisanlar arasindaki farkliliklar is yerinde ¢esitliligin ve entegrasyonun
karmasikligini yansitmaktadir

4.3.3. Tema 3: Cesitlilik ve Dahil Etme Politikalar

Veri analizinden ortaya ¢ikan {iciincii tema, sirketin gesitlilik ve kapsayicilik
politikalarina odaklanmistir. 1K uzmanlarinin ¢ogu, sirketin cesitlilik ve
kapsayicilik konusundaki gii¢lii taahhiidiiniin altin1 ¢izerek, bunun kurulusun
uygulamalarinin ¢esitli yonlerinde agik¢a goriildiiglinii vurgulamistir. Bu taahhiit,
sirketin ¢esitli aday havuzunu ¢ekmeyi amaglayan ise alma ve se¢gme politikalarina
yansimistir. Ek olarak, IK uzmanlari, cesitlilik bilincini ve kapsayict uygulamalari
destekleyen calisan egitim ve gelisim programlarinin varligina dikkat ¢gekmislerdir.

Bir IK uzman, sirketin gesitliligi ve kapsayiciligi son derece destekledigini ve tiim
calisanlara adil ve esitlikci muamele saglamak i¢in politikalar uyguladigim
ozellikle belirtmistir. Bu, sirketin ¢esitliligi benimsemenin ve kapsayici bir calisma
ortamini tegvik etmenin dnemini kabul ettigini gostermektedir. Bu tiir politikalar,
Tirk ve Suriyeli calisanlar da dahil olmak {izere farkli gegmislere sahip calisanlara
gelismek ve kurulusun basarisina katkida bulunmak i¢in firsatlar yaratabilmektedir.
Ancak, cesitlilik ve kapsayicilik konularinda galisilmis olmasina ragmen bazi IK
uzmanlar sirketin politikalari ile bunlarin gercek uygulamalar1 arasinda potansiyel
bir bosluk oldugunu belirtmistir. Bu, bu politikalarin kurulus genelinde tutarli ve
anlamli eylemlere doniistiiriilmesinde zorluklar olabilecegini diisiindiirmektedir. IK
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uzmanlari, bu boslugu kapatmak ve ¢esitlilik ile kapsayicilik uygulamalarinin
sirketin gilinliik operasyonlarina etkili bir sekilde yerlestirilmesini saglamak icin
stirekli ¢aba gdsterilmesi gerektigini kabul etmislerdir.

Bir katilimciya gore “Suriyeli ¢calisanlar agik¢a iceren kapsaml ¢esitlilik ve dahil
etme stratejilerinin uygulanmast hayati onem tasimaktady” (Katilimer 1). Bu
stratejiler, farkindalik yaratmayi, cesitlilik hedefleri belirlemeyi ve kurulus
genelinde kapsayict uygulamalar1 benimsemeyi icermektedir. Baska bir katilimci,
Suriyelilere egsit firsatlar saglamak igin tarafsiz ise alma uygulamalarinin
gerekliligini vurgulamistir (Katilimc1 2). Bu, 6n yargilarnt ele alarak, ise alim
uzmanlarini egiterek ve ¢esitli ise alim kanallarini kullanarak basarilabilmektedir.

Dil destegi ve egitimi, etkili iletisim ve entegrasyon i¢in ¢ok sayida katilimci
tarafindan vurgulanmigtir (Katilimer 3, Katihimer 4). Dil kurslart veya ceviri
hizmetleri sunmak, Suriyeli caliganlarin dil engellerini asmalarina ve istihdam
edilebilirliklerini artirmalarina yardimci olabilir. Yabanci niteliklerin taninmasi da
birka¢ katilimci tarafindan savunulmustur (Katilmci 5, Katilimer 6). llgili
makamlar ve meslek kuruluslariyla is birligi yapmak tanima siirecini diizene
sokabilir ve Suriyeli c¢alisanlarin beceri ve deneyimlerinden tam olarak
yararlanmalarini saglayabilir.

Kiiltiirel duyarhilik programlar: baska bir katilimci tarafindan vurgulanmistir
(Katilime1 7). IK uzmanlari, Suriyeli ¢calisanlar da dahil olmak iizere farkl kiiltiirel
geemislere yonelik anlayist ve takdiri gelistirmek i¢in bu tiir programlari
uygulayabilir. Ek olarak, 6zellikle Suriyeli calisanlar igin hazirlanmis mentorluk ve
entegrasyon programlarinin olduk¢a degerli oldugu vurgulanmistir (Katilimei 8).

IK uzmanlar1 tarafindan paylasilan bilgiler, Suriyeli ¢alisanlarin is ortamina
cesitliligini ve dahil edilmesini tesvik eden politikalarin uygulanmasinin énemini
vurgulamaktadir.

4.3.4. Tema 4: Zorluklar ve Firsatlar

Veri analizinden ortaya cikan dordiincii tema, cesitlilige sahip bir is giiciini
yonetmenin getirdigi zorluklara ve firsatlara odaklanmistir. IK uzmanlari, 6zellikle
Suriyeli ¢alisanlar1 is yerine entegre etme soz konusu oldugunda, dil ve kiiltiirel
engelleri 6nemli zorluklar olarak tanimlamistir. IK uzmanlari, calisanlar arasinda
daha 1yi entegrasyon ve iletisimi kolaylastirmak i¢in dil ve kiiltiirel egitime yatirim
yapmanin 6nemini kabul etmislerdir.

Dil ve kiiltiirel engeller, etkili is birligini kisitlayabilir ve ¢esitlilige sahip bir is
giiciiniin genel {iretkenligini engelleyebilir. IK uzmanlari, daha kapsayici bir
calisma ortami yaratmak icin dil edinimini ve kiiltiirel anlayisi destekleyen
girisimlere duyulan ihtiyaci kabul etmislerdir. Bununla birlikte gesitlilige sahip bir
is giiciinii yonetmenin zorluklar1 da beraberinde gelirken, IK uzmanlarinin da ¢ok
sayida firsat belirlediklerini  belirtmekte fayda olmaktadir. Cesitliligin,
organizasyon i¢inde yenilikg¢iligi ve yaraticiligl besleyebilecek farkli bakis agilari,
deneyimler ve fikirleri masaya getirebilecegini kabul etmislerdir. IK uzmanlari,
calisanlarinin ¢esitli beceri kiimelerinden ve gecmislerinden yararlanarak is
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birligini ve fikir aligverisini tesvik edebilir ve sonu¢ olarak gelismis {iriinlere,
hizmetlere ve problem ¢dzme yaklagimlarina yol acabilmektedir.

Sekil 1. Temalarin Ozeti

mmmm 1 Urk ve Suriyeli Calisanlar Arasindaki Benzerlikler

* Baglilik ve Caliskanlik

+ lletisim ve Is Birligi

« Kiiltiirel Duyarlilik

» Siirekli Ogrenme

* Motivasyon ve Tesvik

+ Zorluklarin Ustesinden Gelme

mamm | Urk ve Suriyeli Calisanlar Arasindaki Farkliliklar

» Farkli Is Ahlaklar

» Adaptasyon Yetenekleri ve Ogrenme Istekleri
» Iletisim Becerileri ve Dil Entegrasyonu

* Karsilagilan Zorluklar ve Direng

m  Cesitlilik ve Dahil Etme Politikalari

* Cesitlilik ve Kapsayicilik Taahhtiidi

+ Ise Alim ve Se¢me Politikalar

* Calisan Egitim ve Gelisim Programlari

* Politika ve Uygulama Arasindaki Bosluk
* Izleme ve Degerlendirme Siiregleri

» Cesitlilik ve Kapsayicilik Egitimleri

* Dil Destegi ve Egitimi

« Kiiltiirel Duyarlilik Programlari

» Mentorluk ve Entegrasyon Programlari

* Politika ve Pratiklerin Uygulanmasi

s Zorluklar ve Firsatlar

+ Dil ve Kiiltiirel Engeller

+ letisim ve Entegrasyon Zorluklari

» Dil ve Kiiltiirel Egitim Thtiyact

* Cesitliligin Yenilikgiligi ve Yaraticiligi Tesvik Etme Potansiyeli
» Kapsayicilik ve Saygi Kiiltiirtiniin Olusturulmasi

» Ise Alim ve Kariyer Gelisimi I¢in Esnek Calisma Diizenlemeleri
« Kiiltiirel ve Dini Uygulamalara Uyum Saglama

+ Kimlik Bilgilerinin Taninmasi ve Onyargilarin Ele Alinmasi

* Dil Yetkinligi ve Cesitlilik Egitim Programlar1

* Mentorluk ve Entegrasyon Programlari
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“Suriyeli ¢calisanlar, yaraticiligr artiran ve kuruluslar icinde kiiresel bir zihniyeti
besleyen zengin bir kiiltiirel ¢esitlilik getiriyor” (Katilimct 1). Farkli gecmisleri ve
deneyimleri, problem ¢dzmede yeni bakis agilar1 ve yenilik¢i yaklasimlara yol
acabilmektedir. “Tiirkce 'ye yetkin olanlar, meslektaglari ve miisterileri ile etkili bir
sekilde iletisim kurarak daha iyi ekip ¢alismasina ve miisteri hizmetlerine katkida
bulunabilir” (Katilimei 2). “Getirdikleri bakis agilarimin ¢esitliligi, daha kapsamli
karar alma siireglerine ve daha genig bir fikir ve ¢oziim yelpazesine yol agabilir”
(Katilime1 4).

Ote yandan Suriyeli calisanlarin is ortamina entegrasyonu zorluklar dogurabilir.
Kiiltiirel farkliliklar ve yerel is giicii piyasast uygulamalarina olan uzaklik, basaril
entegrasyona engel teskil edebilir (Katilimci 5). Dil engelleri, dzellikle dil
veterliligi sumirlt olanlar igin etkili iletisimi engelleyebilir ve is firsatlarin
strlayabilir (Katilimer 6). Ek olarak, Suriyeli ¢alisanlar: ¢evreleyen on yargilar
ve kliseler ayrimciliga yol acabilmekte ve onlarin mesleki geligimlerini
engelleyebilmektedir (Katilimci 8).

Kiiltiirel cesitlilik, dil becerileri, mesleki uzmanlik ve farkli bakis acilari gibi
Suriyeli calisanlar1 is ortamina dahil etmenin avantajlari, kuruluslara 6nemli
faydalar saglayabilmektedir. Ancak entegrasyon zorluklari, dil engelleri, kimlik
bilgilerinin taninmasi sorunlar1 ve 6n yargilar dahil olmak iizere karsilagabilecekleri
zorluklar1 kabul etmek ve ele almak oldukg¢a dnemli olmaktadir.

Ozetle veriler, dil ve kiiltiirel engellerin, dzellikle Suriyeli ¢aliganlarin entegrasyonu
soz konusu oldugunda cesitlilik igeren bir is giiclinlin yonetilmesinde Onemli
zorluklar olarak algilandigim ortaya koymustur. IK uzmanlari, iletisimi ve
entegrasyonu gelistirmek i¢in dil ve kiiltiirel egitime duyulan ihtiyaci kabul etmistir.
Bununla birlikte, cesitlilige sahip bir ig giictinii yonetmek, farkli bakis agilar1 ve
fikirlerin dahil edilmesi yoluyla yenilik ve yaraticilik i¢in firsatlar da getirmistir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada elde edilen bulgular, IK uzmanlarmin farkli ¢alisan gruplarma
yonelik algilarini ve tutumlarini anlamanin 6nemini vurgulayan diger ¢aligmalarla
uyumludur.

Bulgular, Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar istihdam eden kuruluslardaki IK politikalart
ve uygulamalarima bilgi saglayabileceginden uygulamaya yonelik cikarimlar
oldukca 6nemli olmaktadir. Bu ¢calismadan elde edilen bulgular, daha kapsayici ve
destekleyici bir ¢alisma ortamini tesvik eden stratejiler gelistirmede IK uzmanlaria
rehberlik edebilir. IK uzmanlari, calismada belirlenen algilari ve zorluklari
anlayarak ise alim, se¢im, egitim ve gelisime yonelik yaklagimlarini hem Tiirk hem
de Suriyeli ¢alisanlarin ihtiyaglarini daha iyi karsilayacak sekilde uyarlayabilir. Ek
olarak, bulgular tiim c¢alisanlar i¢in anlayis, is birligini ve esit firsatlar1 destekleyen
hedeflenen g¢esitlilik ve kapsayicilik programlari olusturmak igin bir temel
olusturabilir.

180



Anadolu Iktisat ve Isletme Dergisi, 8 (2) 2024, 169-187

5.1. Tema 1’e Yonelik inceleme

Tema 1, Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar arasindaki benzerliklere odaklanarak 6nemli bir
arastirma alani1 olusturmaktadir. Literatiirdeki calismalar, bu benzerliklerin cesitli
yonlerini ele almakta ve is diinyasinda kiiltiirel ¢esitliligin nasil yonetilebilecegine
dair énemli bilgiler sunmaktadir. IK uzmanlarmm Tiirk ve Suriyeli c¢alisanlar
arasindaki benzerliklere iliskin gozlemleri, ise baglilik, iletisim becerileri, kiiltiirel
duyarlilik, siirekli 6grenme istegi, motive olma ve zorluklarla baga ¢ikma gibi kritik
unsurlari igermektedir.

Oncelikle, ise baglilik ve sorumluluk konusu literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir.
Bir ¢aligsmada belirtildigi gibi, Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar genellikle iglerine baglilik
gostermektedirler (Ozdemir, 2020). Bu baglamda, Katilime1 1'in vurguladig gibi,
her iki grup calisanin da islerine olan baglilik ve sorumluluklarini ciddiye alma
konusunda benzerlik gosterdikleri goriilmektedir.

fletisim becerileri, is birligi ve uyum yetenekleri de Tiirk ve Suriyeli calisanlar
arasindaki benzerliklerin 6nemli bir parg¢asini olusturur. Katilimcr 2, Tirk
calisanlarin etkili iletisim becerilerine sahip oldugunu belirtirken, bu noktada
Suriyeli ¢alisanlarin da benzer sekilde etkili iletisim kurduklarina dair ¢alismalar
mevcuttur (Yilmaz, 2019).

Kiiltiirel duyarlilik ve ¢esitliligi kucaklama konusu, igyerinde basarilt bir kiiltiirel
uyum icin temel bir unsurdur. Literatiirdeki aragtirmalar, Tirk ve Suriyeli
calisanlarin farkli kiiltiirel gegmislere sahip olmalarina ragmen, is yerinde cesitliligi
kucakladiklarin1 gostermektedir (Glingér, 2018). Bu, Katilimer 4'iin vurguladigi
gibi, ig ortaminda uyumlu bir ¢alisma atmosferi yaratilmasina katki saglamaktadir.

Siirekli 6grenme istegi ve kisisel gelisim konusu da 6nemli bir benzerlik noktasidir.
Tiirk ve Suriyeli ¢aliganlarin her iki grubun da beceri gelistirme ve mesleki egitime
onem verdikleri belirtilmektedir (Yildirim, 2021). Bu, Katilimer 5'in ifadesine
paralel olarak, ¢alisanlarin kisisel gelisim arzusunu yansitmaktadir.

Motive edilme ve tesvik konusu, is performansini artirmak icin kritik bir faktordiir.
Tiirk ve Suriyeli caligsanlar arasindaki benzerliklerden biri de motive edilme
bi¢imlerinde yatmaktadir. Ozellikle, basarilarin takdir edilmesi ve tesvik edici bir
is ortamimin varlig1, her iki grupta da motivasyonu artirmaktadir (Ozkan, 2019).

Son olarak, zorluklarla basa c¢ikma ve degisime uyum saglama konusu, is
diinyasinda her zaman 6nemli bir meseledir. Tiirk ve Suriyeli ¢alisanlar arasinda
karsilagilan zorluklarin farkinda olunmasi ve bu zorluklarin iistesinden gelme
stratejilerinin gelistirilmesi gerekmektedir (Celik, 2020). Bu, her iki grup i¢in de is-
yasam dengesi ve kusak farkliliklarinin ele alinmasi gibi uygulamalara
odaklanmay1 gerektirir.

5.2. Tema 2’ye Yénelik Inceleme

Tema 2, Tirk ve Suriyeli calisanlar arasindaki farkliliklara odaklanarak, is
yerindeki ¢esitliligin yonetilmesindeki énemli dinamikleri vurgulamaktadir. IK
uzmanlarinin goriiglerine dayanan veriler incelendiginde, her iki grubun da farkli
beceri ve 6zelliklerle is giicline deger kattig1 gozlemlenmektedir. Tiirk ¢alisanlarin
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is ahlaki ve bagliligi genellikle olumlu bir sekilde algilanmaktadir. Literatiirde
belirtildigi gibi, Tiirk calisanlar genellikle orgiitsel hedeflere ulasma konusunda
giiclii bir baglilik duygusu sergilemektedirler (Ozdemir, 2020). Suriyeli ¢alisanlarin
is yerindeki performansi ise genellikle adaptasyon yetenekleri ve 6grenmeye
istekleri tizerinden degerlendirilir (Ahmad, 2019).

fletisim becerileri her iki grup igin de kritik bir 5neme sahiptir. Tiirk ¢alisanlarin
etkili iletisim ve is birligi becerilerinin vurgulandigi (Yildirim, 2021) ve Suriyeli
calisanlarin dil becerilerinin gelistirilmesi gerektigi belirtilmistir (Mansour, 2018).
Bu, is yerindeki etkili iletisimin ve ig birliginin 6nemini vurgulamaktadir.

Cesitliligin ve farkli bakis agilarinin ig yerindeki 6nemi de tartisilmistir. Tiirk
calisanlar genellikle kiiltiirel ¢esitliligi kabul eden bir tutum sergilerken (Giingor,
2018), Suriyeli calisanlarin da farkli kiiltiirel ge¢gmisleri ve deneyimleriyle katki
sagladig1 belirtilmistir (Kaya, 2020). Bu, is yerindeki cesitliligin zenginligini
vurgulamaktadir.

Farkliliklarin yonetimi demografik olarak farkli isgiiciinii ise almaktan daha
fazlasini da ifade etmektedir. Farkliliklarin yonetimi, kurumlarin birbirinden farkli
geemis ve bakis acilarina sahip calisanlarina yonelik samimi tutumunu ifade
etmektedir. Insan kaynaklari yonetimi alanindaki ¢ogu uygulama, farkliliklarin
etrafinda bir kiiltiir ve kimlik olusturmaya ¢alismaktadir (Vural ve Liedtke, 2017).

5.3. Tema 3’e Yonelik inceleme

Orgiitsel yasamdaki gesitlilik ve zenginligin artmasi, farkli din, dil, renk, cinsiyet,
kiiltiir ve alt kiiltiir temsilcilerinin bir arada ortak amaclari gergeklestirmek igin var
olmalarin1 gerekli hale getirmistir. Bu degisim, bir¢ok iistiinliikleri barindirmakta
ve firsatlara kap1 agmakla birlikte, farkliliklarin orgiitsel ortamda birlikte yasama
becerilerinin gelistirilmesi noktasinda bazi dnemli standartlarin karsilanmasini da
beraberinde getirmektedir (Diken ve Kayadibi, 2022, 50). IK uzmanlarmnin bu
boslugu doldurmak igin aktif onlemler almasi ve sirket politikalarinin etkin bir
sekilde giinliik uygulamalara ¢evrildiginden emin olmas1 gerekmektedir.

5.4. Tema 4’e Yonelik inceleme

Bu c¢alismanin bulgulari, IK uzmanlari tarafindan vurgulandig gibi gesitlilik iceren
bir is giiciinii yonetmenin ikili dogasma 1sik tutmaktadir. Ozellikle Suriyeli
calisanlarla 1ilgili olarak, dil ve kiiltiirel engeller 6nemli zorluklar olarak
belirlenmistir. IK uzmanlari, bu engellerin asilmasinin, gé¢menlerin is yerine
entegrasyonunu desteklemek i¢in dil ve kiiltiirel egitim saglama konusunda 6zel
cabalar gerektirdigini kabul etmislerdir. Bu bulgu, ¢esitli ekiplerde kapsayiciligi ve
etkili iletisimi tesvik etmek icin dil ve kiiltiirel zorluklar1 ele almanin 6nemini
vurgulayan onceki arastirmalarla uyumlu olmaktadir (Herring, 2009).

Ote yandan 1K uzmanlari, gesitlilik arz eden bir is giiciinii ydnetmenin yenilik ve
yaraticilik i¢in firsatlar getirdigini de kabul etmislerdir. Cesitliligin, problem
¢ozme, karar verme ve genel organizasyonel performansin iyilestirilmesine yol
acabilecek farkli bakis acilari, deneyimler ve fikirleri masaya getirdigini kabul
etmislerdir. Bu bulgu, ¢esitlilik ve yenilik arasindaki pozitif iliskiyi vurgulayan
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onceki arastirmalarla uyumlu olmaktadir (Herring, 2009). IK uzmanlari, is birligini,
O0grenmeyi ve yaraticiligi tesvik eden bir ortami gelistirmek i¢in ¢alisanlarinin farkl
gecmislerinden ve bakis agilarindan yararlanabilir.

Bu ¢alismanin bulgulari, olumlu bir is yeri ortamini tesvik etmede cesitlilik ve dahil
etme politikalarinin 6nemini vurgulayan onceki arastirmalart desteklemektedir
(Cox ve Blake, 1991; Jackson vd., 2003). IK uzmanlarinin hem Tiirk ¢alisanlara
hem de Suriyeli c¢alisanlara iliskin olumlu algilar, c¢esitlilige sahip ¢alisanlarin
kurulusa kattig1 degerin kabul edildigini gostermektedir. Bu, farkli ekiplerin
yeniligi, problem ¢6zmeyi ve yaraticiligi artirabilecegi fikriyle uyumlu olmaktadir
(Herring, 2009; van Knippenberg vd., 2004).

Ancak ¢esitlilige sahip bir is giiclinii yonetmenin getirdigi zorluklar, 6zellikle de dil
ve kiiltiirel engeller géz ard1 edilmemelidir. Dil ve kiiltiirel farkliliklar is yerinde
etkili iletisimi, is birligini ve entegrasyonu engelleyebilir (Nishii ve Ozbilgin,
2007). IK uzmanlarmin, farkli gegmislere sahip calisanlar arasinda etkili iletisimi
kolaylagtiran ve anlamay1 tesvik eden dil ve kiiltiirel egitim programlari
uygulayarak bu zorluklari ele almasi oldukg¢a 6nemlidir (Kossek vd., 2012).

Sirketin cesitlilik ve kapsayicilik politikalari ile bunlarin fiili uygulamasi arasinda
bir bosluk olmasi, bu politikalarin pratikte uygulanmasini saglamak i¢in daha fazla
dikkat gdsterilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. IK uzmanlari, tiim calisanlar
icin firsat esitligi, saygi ve adaleti tesvik eden kapsayici bir organizasyon kiiltiirii
olusturmaya odaklanmalidir (Thomas ve Ely, 1996). Bu, ise alim, se¢im, kariyer
gelisimi ve karar verme siireclerinde ¢esitliligin ve katilimin aktif olarak tesvik
edilmesini igermektedir (Kulik, 2004).

Bu c¢aligma, IK uzmanlarinin Tiirk ve Suriyeli calisanlar hakkindaki algilarina
iliskin bilgi saglayarak, is yerinde c¢esitlilik ve kapsayicilik konusundaki
anlayisimizi gelistirerek, etkili politika uygulamasinin 6nemini vurgulayarak alana
katki sunmaktadir. Caligmamin  bulgulari, IK uygulayicilarina kapsayict
uygulamalar gelistirmede ve destekleyici ve ¢esitli bir ¢alisma ortamini tesvik
etmede rehberlik edebilecek pratik ¢ikarimlara sahiptir

Is giiciinde cesitliligin artmas1 isletmeler icin bir dizi avantaj sunar. Farkl
yeteneklerin bir araya gelmesi, yenilik¢iligi tesvik eder, miisteri tabanini genisletir,
sirketin itibarin1 artirir ve ¢alisan memnuniyetini artirir. Bu nedenle, isletmeler
cesitlilik ve kapsayiciligi tesvik eden politikalari benimsemeli ve ¢esitli bir is glicii
olusturmak i¢in ¢caba gdstermelidirler. Bu, sadece isletmelerin kisa vadeli basarisini
degil, ayn1 zamanda uzun vadeli siirdiiriilebilirligini de artirabilir.

Bu ¢alismanin bulgulari IK uzmanlari igin birkag pratik ¢ikarimi vurgulamaktadir.
Dil ve kiiltiirel egitime yatirim yapmak, ¢esitlilik ve icerme politikalarimi etkin bir
sekilde uygulamak, yenilik ve yaraticilik firsatlarini tanimak, calisan kaynak
gruplarin1 desteklemek ve calisanlarla siirekli diyalog icinde olmak, Suriyeli
calisanlar i¢in kapsayict ve destekleyici bir ¢alisma ortami olusturmaya ve
cesitliligi tesvik etmeye katkida bulunabilir.

Arastirmanin  bazt sirliliklar1  bulunmaktadir. Birgok nitel arastirmada
karsilagilmasi muhtemel “deneklerin yasadiklar1 deneyimleri oldugu sekliyle ifade
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etmelerinin zorlugu ve verilerin analizinde bireylerin sahip olduklar1 6nyarg: varligi
bu arastirmaninda siirliliklart igerisindedir. Ayrica arastirma teknoloji yogun bir
isletmede  gergeklestirilmistir.  Arastirma emek yogun isletmelerde de
gerceklestirilmelidir.

Gelecekteki aragtirmalar, cesitlilik ve dahil etme politikalarinin ¢esitli kurumsal
sonuclar iizerindeki etkisini arastirabilir. Arastirmacilar, ¢alisan memnuniyeti,
orgiitsel performans ve yenilik¢ilik gibi faktorleri inceleyerek olumlu is yeri
ortamlarini tesvik etmede ve istenen Orgiitsel sonuclara ulagmada cesitlilik ve
kapsayicilik girisimlerinin etkinligini kesfedebilirler. Bu, ¢esitlilik ve kapsayicilik
uygulamalarim gelistirmek isteyen IK uzmanlar1 ve kuruluslar icin degerli bilgiler
saglayacaktir.

Ayrica, gelecekteki arastirmalar, organizasyonlarda cesitliligi ve katilimi tesvik
etmede liderligin roliinii de kesfedebilir. IK uzmanlar1 gibi liderlerin kapsayici
calisma ortamlarini tesvik etme ve ¢esitlilikle ilgili zorluklar ele alma konusundaki
tutum ve davranislarini arastirmak, liderligin olumlu degisimi saglamadaki kritik
roliine dair bilgiler saglayabilir.
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