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Kiiltiirel farkliliklar igyerinde iggorenler agisindan dogru yonetildigi takdirde orgiit igi siireclere biiyiik
katkilar saglayabilen, motivasyon artiric1 ve sinetji yaratan, dogru yonetilemedigi takdirde ise isleyise
biiyiik zarar verebilen, huzur bozabilen, verimsizlik, is devamsizligi ve ¢atisma yaratabilen
unsurlardandir. Bilindigi iizere sahip olunan insan kaynaginin nitelikleri orgiitii hedeflerine ulagsma
konusunda desteklemektedir. Dolayisiyla etnik farkliliklar orgiitsel siireglerde Ozellikle yonetsel
uygulamalarda g6z Online alinmasi gereken bir husustur. Ancak isletmenin igerisinde bulundugu
sektoriin yapisi, yapilan is/islemlerin niteligi, organizasyon yapilanmasi gibi 6zellikler de farkliliklarin
avantaj/dezavantaj olarak nitelendirilmesinde rol oynamaktadir. Kiiltlirel farklilik kavramsal olarak
oldukca genis bir baglamda siniflandirilmaktadir. Buna gore inang kaliplari, toreler, mitler, iletisim
yontemleri, bekleyisler gibi degerler kiiltiirel farkliliklar yaratir. Etnik farkliliklar kiiltiirel degerlerin
farklilasmasina sebebiyet vererek isgiiciiniin gesitli sebeplerle ¢atigmalar yasamasina neden olabilir. Bu
catigmalar ise isletme i¢ci motivasyon, ¢aligma sartlari, orgiitsel 6grenme, isgiicii devamliligi gibi birgok
faktorii dolaylt veya dogrudan etkileyebilmektedir. Yapilan islemlerin rutin, kararlarin genellikle
merkezi oldugu, calisanlar arasi informal iligkilerin yogun oldugu kamu sektoriinde galiganlarin kiiltiirel
etnik farkliliklarina yonetimin yaklagimi, orgiit i¢i dengenin saglanmasi bakimindan 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda galigmamizin amaci Milas orneginde kamu kurumlarinda etnik kiltiir
farkliliklarinin nasil yonetildigini yapilan goriismeler vasitasiyla tespit etmek ve bundan sonraki
aragtirmalara yonelik bir yol haritasi olusturmaktir. S6z konusu aragtirma kapsaminda Milas’ta gorev
yapan 22 kamu yoneticisi ile yiizyiize goriistilmek suretiyle (derinlemesine miilakat) veri toplanmistir.
Aragtirma sonucunda bulgulardan yola ¢ikilarak mevcut durum ve sebepleri analiz edilerek, gesitli
oneriler geligtirilmistir.
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Cultural Diversity Management At Public Sector: Milas/Mugla Example

Abstract

Cultural diversities are one of the most important issues at the workplace which can be very useful as a
motivator for employees if managed succesfully otherwise it can cause conflicts, absenteeism and
ineffectiveness in an organization. As it is well known, the qualifications of the human sources supports
the organization to reach its goals. Accordingly, ethnic diversity is an issue should be considered
especially throughout the managerial processes. But features like sectoral and organizational structure,
the characteristics of the tasks play role to qualify the diversities as advantage/disadvantage. Cultural
difference is conceptually classified in a very broad context. Accordingly, values such as belief patterns,
ceremonies, myths, communication methods, and expectations create cultural differences.Ethnic
differences may cause cultural values to diverge, causing the workforce to experience conflicts for
various reasons. These conflicts can affect many factors such as motivation, working conditions,
organizational learning, and workforce continuity. For public sector which all the processes are routine,
decisions are centralized and the informal communication methods are mostly used, the perspectives of
the public managers about cultural ethnic diversities are very important to protect the organizational
balance. The aim of this study is to understand the practices being used to manage cultural ethnic
diversity at the public sector through interviews and to determine a road map for the future researchers
specific to Milas (Mugla) Example. At this research data from 22 public managers is collected through
face to face (in-depth) interviews.

Keywords: Cultural Diversities, Diversity Management, Public Sector.
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Giris

Farklilik insanlarin birbirinden hangi sekillerde ayrildigimi ifade eder (Pant ve
Vaitheeswaran, 2015). Cok cesitli sekillerde siniflandirilabilen farkliliklar en siklikla bireylerin
yas, cinsiyet, engellilik, koken, egitim diizeyi, dini inanislar, kiiltiir gibi nitelikleri konularinda
yogunlasmaktadir.

Yonetim tarihine bakildiginda yapilan arastirmalar ozellikle sahip olunan insan
sermayesinin uzun vadede igletmelerin varligini devam ettirebilme hususunda getirisi en
yiiksek kaynak oldugunu gostermistir. Bu gerekceye dayanarak orgilitsel kazanglarin biiyiik bir
cogunlugunun farkli isgiiciine sahip olmaktan kaynaklandig1 sdylenebilir (Balay, 2014). Ancak
bu noktada isyerindeki farkliliklarin dogru politikalarla yonetilmesi 6nem kazanmaktadir.
Farkliliklarin yonetimi bireylerin isyerinde birbirlerinin farkli niteliklerine saygi duymasiyla
baglayan ve akabinde kendilerini giivende ve mutlu hissetmesini saglayan uygulamalar
biitiintidiir.

Farkliliklar oncelikle ve en 6nemli olarak normlari, degerleri, inanglar1 bekleyisleri
iceren bir soru, kiiltiirel bir sorundur. Ayn1 zamanda insanin 6nemli varolus kurallarini igceren
bir etik sorudur. Buna gore tartisilmadan, Ogrenilmeden ve kurumsallasmadan ‘farklilik
yOnetimi’ basarili olamayacaktir (Dijk vd., 2011).

Ozellikle yonetim bilimi acisindan farkli gruplar1 yani farkli kokenden gelen insanlart
dogru yonlendirebilmek onlart birey, grup ve orgiit bazinda anlayabilmekle miimkiindiir.
Ciinkii farkli etnik kokenlerden gelen insanlar farkli degerlere sahiptirler. Bu farkliliklar
orgiitlerde iletisim, glidiilenme, 6nderlik, takim ¢aligmasi vb. alanlarda sorun yasatabilir. Ayni
orgiitte calisan ve farkli kiiltiirlere sahip insanlarin ayn1 mesaja tamamen farkli anlamlar
yiikleyebilmesi ait olduklar1 kiiltiirle birebir alakalidir. Bu tarz algilamalar1 degistirebilmek
bireylerin kisisel degerlerini degistirmekle miimkiin oldugundan ¢ok kolay degildir. Bu noktada
yapilabilecek olan en mantikli uygulama, bireylerin birbirlerinin etnik farkliliklarini
kabullenmeseler bile, saygi duymayi 6grenmelerini saglamaktir.

1. Kiiltiir

Kiiltiir toplum ve toplum igerisinde yasayan bireyler lizerinde oldukga etkili olan,
sinirlari genig bir kavramdir. Kiiltiirtin bu denli genis bir kavram olmasi1 ve kavramin birbirinden
farkl1 bilimsel sahalarda kullanilmasi tek bir tanim yapilmasint giiclestirmis, hatta
imkansizlastirmistir  (Asunakutlu ve Safran,2004:33). Dolayisiyla kiiltiiriin  sosyolojik,
psikolojik, antropolojik ve felsefi bakimlardan ¢esitli sekillerde tanimlanabildigi sdylenebilir.

Bu tanimlarin tiimiiniin sahip oldugu ortak elemanlar bulunmaktadir. Buna gore kiiltiir

ogrenilir, paylasilir ve kulaktan kulaga aktarilir. Kiiltiir oncelikle anne babadan ¢ocuklara geger,
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ayn1 zamanda sosyal organizasyonlar, 6zel gruplar, devlet, okul ve dini kurumlar tarafindan
bireylere aktarilir. Kiiltiir diisiinme ve davranmanin ortak yolu olarak gelistirilmis ve sosyal
baski araciligiyla giiglendirilmistir (Sofyalioglu ve Aktas, 2001:76).

Kiiltiiriin olusumda rol oynayan faktorler ve kurumlar; ekoloji ve fiziksel c¢evre, aile,
din, egitim ve politik sistem olarak degerlendirilmektedir (Tayeb,1992:121, aktaran Yesil,
2009:103). Ancak tiim bu bilesenlerin kisilerin davranis, tutum ve algilarina yansimasi kisilerin
etkilenme derecesi ve Oncelikleriyle iliskilendirilmektedir. Kiiltiir ile ilgili degiskenler
incelendiginde, tore, aile, soy, sanat, egitim, yerlesim sekilleri, liretim ve tiiketim iliskileri,
yonetim, beslenme, saglik, inang sistemleri, kisilik sistemleri ve dil gibi kavramlarin 6n plana
ciktigr goriilmektedir (Giiveng, 1994, aktaran: Coban vd.,2010:126). Kiiltiir bir bireyin sahip
oldugu kisilik yapisinin sekillenmesinde olduk¢a dnemlidir.

Kiiltliir, 0Ogrenilir, wuyarlanabilir, kusaktan kusaga aktarilabilir, paylasilabilir,
siirlayicidir, simgeleyicidir ve birbirini biitlinleyen c¢esitli unsurlardan olusur. Kiiltiir
ogrenilerek ve tecriibe edilerek kazanilir ve bunun yaninda kiiltiir iizerinde uyarlama yapmak
insanin dogal kabiliyeti dahilindedir. Kiiltiir nesilden nesile aktarilir ve toplumun biitiin
bireyleri tarafindan paylagilmaktadir. Kiiltiir ait oldugu toplumu bir takim Olgiiler icerisine
sokarak sinirlamaktadir. Kiiltiir bir olgunun baska bir olgu tarafindan tanimlanmasi,
simgelenmesi veya kullanilmastyla alakalidir (Yesil,2009:103).

Kiiltiir i¢in yapilan siniflandirmalardan biri de kiiltiiriin gesitlerini agiklamaya
yoneliktir. Kiiltiir kavrami i¢inde gruplanmis 6zelliklerini belli basliklar altinda ifade edebilmek
icin kiiltiir ¢esitleri maddi ve manevi kiiltiir, genel kiiltiir- alt kiiltiir, gergek kiiltiir-ideal kiiltiir
seklinde ifade edilmektedir (Bas¢1,2019:10-11).

Kiiltir bir bireyi digerlerinden ayiran, paylasilan degerler sistemidir. Bu degerler
Sisteminin i¢ine normlar, kurallar, inanislar, gelenekler, adetler, toreler gibi davranig
kaliplarinin tiimii girer. Bu sebeple sahip olunan kiiltiir isyerinde sergilenen tutumlar yiiksek
oranda etkilemektedir.

2. Kiiltiirel Farkhliklar ve Etnik Aidiyet Boyutu
Her birey igerisinde yetistigi kiiltlirlin izlerini tasimaktadir. Ayni cografyada yetisen
bireylerde dahi farkli kiiltiirel 6gelere dolayisiyla kiiltiirel farkliliklara rastlanmaktadir. Bu
sebeple kiiltiirel farkliliklar bireylerin bir arada bulunduklar1 her organizasyonda mevcuttur ve
g6z ard1 edilmemelidir.
Kiiltiirel farkliliklar deger, tutum, inamis, beklenti gibi c¢ogaltilabilen bir¢cok unsurda
meydana gelebilen farkliliklardan olusmaktadir. Ancak genellikle etnik kokenin etkisiyle

kisilerde gozlemlenebilen farkliliklar ortaya ¢ikaran sekilsel farkliliklar, kisiler arasinda giyim,
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konusma, begeni, aligkanlik gibi c¢esitli noktalarda onyargi ve huzursuzluklara sebebiyet
verebilmektedir.

Etnik aidiyet ayn1 kokenden gelen, benzer tarihe ve davranig kaliplarina sahip insanlar ve
uluslar toplulugunu ifade eder. Etnik kdkene dair farkliliklar kiiresel diinyada tiim bireylerin
emek, heves ve beklentilerini benzer amaclara kanalize edebilmelerini zorlastiran ve
isletmelerde siklikla karsilasilan farklilik kaynaklarindandir.

Etnisite ayn1 zamanda tilkelerin yonetim tarihlerinde de siklikla ele alinan sosyolojik bir
konudur. Uluslarin etnik karakter tiirleri ¢esitlendikce her ne kadar baskin bir etnik kiiltiir kabul
gorse de bireylerin alt etnik kiiltiirlerini korumalar1 ve nesilden nesile aktarmalar1 kiiltiirel
zenginlikleri ve elbette ayn1 zamanda kiiltiir catismalarini da beraberinde getirecektir.

Orgiitler toplumun isleyen birimleri olarak bu sz konusu etnik kiiltiirel ¢atismalarin en net
sekilde gozlemlenebildigi birimlerdir. Farkli kiiltiirel birikime sahip, farkli tutum, deger ve
davranis kaliplari olan bireylerin ayni1 ekipler icerisinde yer almalari, kiiltiirleraras1 farkliliklarla
yiizlesmek anlamina gelmekte olup bunun yonetsel agidan dnemli sonuglar1 vardir. Ekibin
etkinligi ve verimliligi agisindan, ekibi olusturan iyelerin gelmis oldugu iilkelere ait kiiltlirlerin
one ¢ikan ozelliklerinin bilinmesi, olasi kiiltiirlerarast ¢atismalarin 6ngoriilmesi ve ¢oziimiine
yonelik Onlemler alinmasi, organizasyonda kiiltiirel farkindaligin yerlestirilmesi ve orgiit
kiiltiiriiyle uyumlastirilmasi i¢in bir takim politikalarin, uygulamalarin, kurallarin gelistirilmesi,
yonetsel acidan yerine getirilmesi gereken sorumluluklardan bazilaridir (Giiltekin ve Ulukan,
2012:90).

Kiiltlir insanlarin algilama, diisiinme, iletisim kurma, 6grenme, teknolojiyi kullanma gibi
cok sayida faaliyeti gergeklestirmesini dogrudan etkilemektedir. Kiiltiir, kisinin yasaminda bu
denli etkili olmasina ragmen kisiler diger kiiltiirlerin sahip oldugu 6zellikleri bilmiyor hatta hig
farkinda degillerse diger insanlarla etkilesimleri sirasinda sosyal davraniglar1 ve tutumlari
olumsuz etkilenebilmektedir (Temel Eginli,2011:215).

Ozellikle ¢alisma ortaminda etnik kiiltiirel farkliliklarin getirme ihtimali olan bu olumsuz
durumlar ¢atigsma, verimsizlik ve isten ayrilmalara kadar varabilen sekillerde gdzlenebilir ancak
diger bir yandan etnik farkliliklar stratejik anlamda yonetildiginde orgiitlere yaraticilik,
cesitlilik ve yetenek olarak geri doner. Bu sebeple itk ve etnik koken ise alimlarda, terfi
kararlarinda, maaslarda ve isyerinde ayrimecilik konusunda farkli sonuglar dogurmaktadir.

Kiiltiirlerin sahip olduklar farkli bilgi, inang, deger ve tutumlar bireysel baglamda davranis,
fikir ve diisiincelere yansidigi gibi, orgiitsel ortamlarda da sistem, slire¢ ve yaklagimlari

etkilemektedir. Bunun sonucu olarak; bireysel baglamda davranislar, fikir, diisiince ve bakis
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acilar1, kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterdigi gibi, orgiitsel baglamda da sistem, siire¢ ve
yaklagimlar kiiltiirlere gore degisiklik gostermektedir (Yesil,2013:53).
2.1. Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimine Yonelik Yaklasimlar

Farkliliklarin yonetimi yaklasimi, ozelikle farkli irk, etnisite ve uluslardan insanlari
biinyelerinde barindiran Anglo-Sakson toplumlar i¢in bir zorunluluk olarak degerlendirilirken,
bu tarz demografik farkliliklarin baskin olmadigi toplumlar icin gereksiz gérme yanilgisi
yaratabilir. Clinkii farkliliklarin yonetimi, sadece demografik yapi ile sinirli degildir. Toplumsal
ve oOrgiitsel yasamda inang, deger yargilari, yas, cinsiyet, i$ deneyimi, fiziksel ve zihinsel
yeterlik, egitim diizeyi, aile durumu, egilimler, kisisel kavramlastirma ve duygusal uyumlama
ozellikleri gibi farkliliklar da onemli yer tutar. Yani farkliliklarin yonetimi, demografik
farkliliklarin yaninda calisanlarin sosyal durumlari, kiiltiirel 6zellikleri, bireysel yetenekleri,
engelleri gibi ¢cok genis bir yelpazeyi kapsar. Dolayisiyla tiirii, niteligi, gereksinim boyutu, sekli
ve Onem diizeyi toplumdan topluma, orgiitten Orgiite degismekle beraber, farkliliklarin
yonetimi biitlin toplumlar ve orgiitler i¢in 6nemli bir konudur (Ashkanasy vd,2002).

Diinyada farklilik yonetimine iliskin baslica ¢alismalar Amerika Birlesik Devletleri’nde
goriilmeye baglanmistir. Bu durum toplumun ¢ok kiiltiirlii yapisindan kaynaklanmakta olup,
‘irkeilik’ sorunsalinin ileri boyutlarda yasandig: iilkede farkli irk mensubu olanlarin yasam
sartlarinin iyilestirilmesine yonelik ¢alisildigi yapilan aragtirmalarda ifade edilmektedir.

Olumlu Eylem, Amerika’da 1960’11 yillarin ortalar1 ve 1970’li yillarin baslarinda ¢alisma
yagsaminda teni renkli insanlarin dezavantajli konumda olmasi, diglanmasi ve ayrimciliga tabi
tutulmasi tizerine bir yanit olarak gergeklestirilmistir (Agocs ve Burr,1996).

1990’11 yillarda Ingiltere’de s6z konusu kavram gelistirilerek bilinirlik kazanmis, sonug
itibariyle yonetim yaklagimlar1 arasina girmistir. Bu nedenle son yillarda isgiicii farkliligi,
birgok oOrgiit i¢in temel konulardan biri haline gelmis ve farkliliklarin dogru yonetilmesi,
giiniimiizde yoneticiler i¢in zorunlu hale gelmistir.

Her ne kadar ABD farkli etnik kdkenden gelen insanlarin bir arada yasadigi baslica
iilkelerden biri olarak anilmaktaysa da, bugiin i¢cin cogu iilke kiiltiirel bakimdan Gnemli
cesitlilikler gostermektedir. Yapilan son caligmalara gore diinyadaki bagimsiz 184 iilke,
bilinyelerinde 600 yasayan dil grubu ve 5000 etnik grup ile muazzam bir ¢esitlilik i¢inde
bulunmaktadir. Bu rakamlar bize ¢ok az iilkenin vatandasinin ayni etnik-ulusal gruba ait
olduklarin1 ve ¢ok azinin ayni dili konustuklarin ifade etmektedir (Kymlicka, 1998 :25, aktaran
San,2005:68).

Etnik grup tiyeleri nesnel agidan “biz” olmanin geregi olarak dil, kiiltiir, din gibi paylasilan

ortak ve ayirici degerlere sahip oldugu kadar, 6znel olarak buna doniik bir aidiyet duygusu da

556



tagirlar. Ayrica davramigsal olarak diger etnik grup fliyeleriyle etkilesimlerinde farkliliklarini
vurgulayarak, buna doniik bir “6teki”’lik duygusu tasirlar. Kisacasi, etnik sinirlar toplumsal
olarak insa edilir ve az ¢ok gegirgen Ozelliklere sahiptir (Kurubas ,2008: 14).

Dolayisiyla kiiresel diinya etnik farkliliklar1 birbiriyle biitiinlesen, tek tiplesmeye dogru
yonelen kurumlarin koordinasyonunda yol almaktadir. Bu durum etnik farkliliklarin yok
edilmeden ancak ayn1 zamanda ¢atigma unsuru haline gelmeden yonetilmesi gerekliligini ve bu
yaklagimin hem kurumlar bazinda kabul gérmesi, hem de devlet politikasi olarak uygulanmasi
gerektigini ortaya koymaktadir.

Literatiirde kiiltiirleraras1 farkliliklarin etkin yonetiminin saglayabilecegi rekabet avantajlari
konusunda genelde uzlagsma tespit edilmekle birlikte, bu avantajlar1 saglayabilecek yonetim
uygulamalar1 konusunda birbirinden farkli yaklasimlarin yer aldig1 goriilmektedir. Uluslararasi
is ortaminda kiiltiirel farkliliklarin eritilip yok edilmesi yerine, yonetsel ve orgiitsel stratejilerle
desteklenmesi ve bir Orgiitsel rekabet avantaji aracina doniistiiriilmesi gerekliligi One
siiriilmektedir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010:198).

Buna gore her organizasyonun farkliliklara yaklagimi farkli olsa da, farkliliklar1 yonetmeye
yonelik olarak isletmelerce ‘farkliliklara renk korliigii stratejisi yaklasimi® ve ‘farkliliklara cok
kiiltiirli stratejik yaklasim’ olmak iizere baslica iki 6nemli strateji gelistirildigi goriilmektedir.
Birbirine zit iki ucu temsil eden bu yaklasimlarin birisi farkliliklar: 6ne ¢ikarmayi amaglarken,
digeri gormezden gelme politikasini kabul eder.

Farkliliklar1 yonetmeye yonelik yukarida bahsi gecgen stratejilerin kabul gormeye baglamasi
zaman igerisinde farklilik kaynaklarinin siniflandirilmasina, iilkelerin toplumsal niteliklerinin
belirlenmesine ve de farkliliklarin igerisinde kiiltiirel farkliliklarin arastirilma konusu
yapilmasina zemin hazirlamistir. Bu durum farkliliklara yaklagimlarin bireyci ve kollektivist
toplumlarda degisik sonuglar yaratmasi lizerine 6nem kazanmustir.

Dolayisiyla orgiitlerde kiiltiirel farkliliklarin yonetimi 1960’11 yillardan bu yana 6zel olarak
arastiritlan bir konu olmaya baslamistir. Bu baglamda en bilinen aragtirmayr ‘Culture’s
Consequences’ isimli ¢alismasiyla Hofstede yapmistir. Bu calismasinda Hofstede kiiltiirel
farkliliklara iligskin olarak 40 iilkeden (milletten) veriler toplamistir. Bu {ilkelerdeki her insan
ayn1 zihni programlamay1 paylasmamakla beraber, Hofstede’a gore ‘ulusal kiiltiirler dominant
zihni programlardir ve {ilkelerin orta smifinin biiyiikk cogunlugu tarafindan paylasilirlar’.
Hofstede arastirmasi neticesinde, 40 iilke kiltliriinii 6nce biiyiik 6lclide bagimsiz boyutta
konumlandirmis sonra da besinci bir boyut eklemistir. Bu boyutlar asagidaki gibidir (Hofstede
vd.,1990):
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e Gii¢c Mesafesi (Power Distance)

e Belirsizlikten Kaginma (Uncertainty Avoidance)

o Bireysellik / Kollektiflik (Individualism / Collectivism)

e Erillik / Disillik (Masculunity / Feminity)

e Kisa Doneme / Uzun Doneme Y 6nelik Olma (Short /Long Term Orientation)

Kiiltiiriin bireyselcilik-toplumculuk boyutu bazi kiiltiirlerin bireyselcilige bazilarinin ise
toplumculuga 6nem vermesidir. Bireyci toplumlarda, bireyler kendilerini digerlerinden
bagimsiz olarak tanimlarken, toplumculuga 6nem veren toplumlarda ise bireyler, kendilerini
ailenin ya da diger 6nemli gordiikleri topluluklarin birer pargasi olarak ifade etmektedirler. Giig
Mesafesi, bir toplumda giiciin bireyler arasinda dagilim bi¢imini yansitmaktadir. Ayrica giiciin
dagilimindaki farklilik ve esitsizliklerin iiyeler tarafindan benimsenme ve kabul edilme
derecesini gostermektedir. Belirsizlikten kacinma, bir toplum iiyelerinin kusku uyandiracak
durumlar karsisinda kendilerini tehdit altinda hissetme ve diger giivenlik 6nlemleri yoluyla
bunlart engelleme ¢abalarinin derecesini gostermektedir. Kiiltiirtin bir diger boyutu da erillik-
disillik boyutudur. Bu boyut kiiltiiriin toplumdaki cinsiyetlere yiikledigi rolleri ifade etmektedir.
Eril 6zellikli toplumlarda gii¢, basari, para, servet, taninmak, biiyiimek, miicadele etmek,
kazanmak, degisim ylikselme tutkusu gibi konular 6n plandadir. Disil toplumlarda ise
arkadaslik, is glivenligi, merhametli ve nazik davranis, bagkalarini1 diisiinmek, insan ve insanlar
arasi iligkilere onem vermek 6n plandadir (Yesil,2007:236).

Hofstede’nin yaptig1 boyutlandirma bir¢ok acgidan kiiltiirel 6zellikler ve is hayatini da
bagdastirmaktadir ve bu baglamda kabul gormiistiir. Kiiltiirel farklilik yonetimi ve saglayacag:
rekabet avantajlar1 konusunda ise en 6nemli katkilardan birisi kuskusuz Taylor Cox’un
caligmalari ile saglanmustir.

Cox, “Managing Cultural Diversity: Implications for Organizational Competitiveness”
adli makalesinde kiiltiirel farklilik yonetimi siirecini modellestirerek bodyle bir yonetim
modelinin saglayacagi rekabet avantajlarini alti baslik altinda toplamistir. Bunlar (Cox,1991);

e Maliyet

e Kaynak Kazanimi
e Pazarlama

e Yaraticilik

e Problem Coziimii

e Sistem Esnekligi
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seklindedir. Bu yonetim yaklagimi ile tiim isgorenlerin yeteneklerinin en iist diizeye
cikarilmasi i¢in gerekli ortam saglanmakta ve isgdren yetenekleri orgiitiin amaglarina katki
saglayacak sekilde yonlendirilmektedir (Cox, 1994). Ancak uygulamada yonetimin tutumu,
liderlik stili, orgiitiin stratejik hedefleri, isletmenin igerisinde bulundugu sektérel yapi gibi
baska bazi nitelikler de kiiltiirel farkliliklarin  s6z konusu rekabet avantajlarini
sekillendirmektedir.

Taylor Cox 2001 yilinda, 1991 yilinda ortaya koydugu modelini gelistirerek “Farklilikta
Degisim Modeli” adl1 eseri ile ¢ok kiiltiirlii bir orgiitiin temel olarak bes bilesene sahip olmasi
gerektigini aciklamaktadir. Buna gore cok kiiltiirlii bir 6rgiit olabilmek i¢in, liderlik, egitim,
yonetim sistemi, siireklilik, arastirma ve Olglimleme olmak {izere bes alanda gelisimin
saglanmas1 gerekli goriilmektedir (Agars ve Kottke,2004:61). Dolayisiyla Cox bu ¢aligmasi
araciligiyla orgiit ici farkliliklarin etkili liderlik uygulamalariyla yonetilmesi gerektigini,
orgiitsel olumlu sonuglara ulasilmasi i¢in bu sarmalda cesitli yonetsel destekler gerektigini de
ifade etmistir.

Bu durum orgiitler ve yoneticiler i¢in listesinden gelinmesi gereken yeni giigliikler ortaya
cikarmis ve Orgiitlerin kiiltiirel farkliliklara sahip bireyleri etkileyebilme, motive edebilme ve
kiiltiirel farkliliklar1 etkin bir sekilde yonetebilme ihtiyaglar1 artmistir (Ersoy ve
Ehtiyar,2015:42). Bu bakimdan bir¢ok kurumda 6zellikle yoneticilere yonelik kiiresel stratejik
liderlik yaklasimlar ile orgiit icerisindeki bireylerin duyarli hale getirilmesi amaglanmaktadir.

Kiiltiirleraras1 duyarlilik bu noktada catigsmalar1 ¢ozebilen yontemdir. Ancak kiiltiirel
farkliliklar1 anlama ve takdir etmeye iliskin olumlu duygular gelistirebilmek ve kiiltiirleraras1
yeterliligi tesvik etmek icin kiiltiirleraras1 duyarl kisilerin sahip olmasi gereken ozellikler
vardir. Bu ozellikler benlik saygisi, 6zdenetim, agik fikirlilik, empati, etkilesime katilim ve
onyargisizliktir (Chen,1997, s.7-9, aktaran Rengi ve Polat, 2014:140). Ayrica Kkisilerin
psikolojik yetenekleri ve dogustan gelen karakter ozellikleri de kiiltlirlerarast duyarlilik
seviyelerini etkileyebilecek unsurlardandir.

3. Yontem ve Metodoloji
Arastirma nitel aragtirma yontemi ile tasarlanmig, yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi
kullanilarak veri toplanmistir. Bu calisma ‘‘Kamu sektoriinde etnisite kaynakli kiiltiirel
farkliliklarin yonetimine yonelik 6zel uygulamalar yapilmakta midir?”” “‘Isyerinde ¢alisanlarin
sahip oldugu etnik farkliliklar problemlere/¢atismalara sebebiyet vermekte midir?’’ ve < Kamu
yoneticileri sorumluluklari altinda bulunan kurumlarda meydana gelen etnisite kaynakli
kiiltiirel problemleri/catismalar1 hangi yontemlerle gidermekte, nasil yonetmektedir?’’

sorularina yanit vermek amaciyla diizenlenmis kesfedici bir aragtirmadir.
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Calismamizin Milas Ilgesindeki durumu ortaya koymasi hedeflendiginden amagh
ornekleme yoluna gidilmis ve s6z konusu ilgede gorev yapan kamu kurum ve kurulus
yoneticilerinden 22 kisi ile miilakatlar gergeklestirilmistir. Miilakat, 6zellikle insanlarin sosyal
ve psikolojik olaylar karsisindaki algisini ve deneyimlerini yorumlayabilmek i¢in kullanilan bir
yontemdir (Akman ve Kafadar, 2014). Arastirmamizin yoneticilerin hassas bir konuya yonelik
diistinceleri ve uygulama yontemlerini tespit etmeye yonelik olmasi nedeniyle miilakat yontemi
araciligryla veri toplamanin uygun oldugu goriisiine varilmistir. Ayrica goriismelerde agik uglu
sorular ve sorusturmalar, insanlarin yasantilari, algilari, goriisleri, duygulart ve bilgileri
hakkinda derinlemesine yanitlar alinabilmektedir. Verilerin yorumlanabilir olabilmesi i¢in
yeterli icerige sahip ve tam sozlii ifadelerden olugmasi gerekmektedir. Goriismeler ile birlikte
elde edilen verilerden dogrudan alint1 yapilabilmektedir (Patton, 2002: 4).

Aragtirmamiza katilan her katilimciya kimlik bilgilerinin belirtilmeyecegi, verecekleri
bilgilerin sadece akademik amacli kullanilacagi ve herhangi bir yerde kullanilmayacag ifade
edilerek asagida belirtilen ve arastirmaci tarafindan ¢alismanin amaci dogrultusunda hazirlanan
5 adet standart soru sorulmustur.

Bu baglamda Mugla ili Milas ilgesinde gérev yapmakta olan 22 kurum/kurulus ilge
miidirt ile 35-50 (ort.=42,5) dakika araliginda siiren yar1 yapilandirilmis miilakatlar
gerceklestirilmis, arastirmaci tarafindan not alinmak suretiyle veriler toplanmistir. Elde edilen
veriler igerik analizi yontemiyle ¢oziimlenmistir. Bu yontemde, kavramsal olarak benzer olan
olaylar/eylemler/etkilesimler kategoriler olusturmak amaciyla gruplandirilmaktadir (Corbin ve
Strauss, 1990).

Katilimcilarimiza yoneltilen sorular:
1.Soru: Kurumunuzda kendisini farkli koken/irk/etnisite (alt kiiltiir) mensubu olarak ifade eden
personeliniz bulunmakta midir? (Kiirt/Laz/Cerkez vs..) Cevabiniz evet ise kurumdaki yaklasik
orani nedir? (farkli kéken/irk/etnisite mensubu personel sayisi/ toplam personel sayisi)
2.Soru: Kurumunuzda etnisite kaynakli kiiltiirel farkliliklart yonetmeye yonelik 6zel bir
uygulamaniz var midir? (Farklilik/Esitlik Birimi, Kogluk/Mentorluk, Farklilik Egitimleri vb.)
Bulunmamakta ise sebep ne olabilir?
3.Soru: Kurumunuzda personelin sahip oldugu etnik kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan
problemler/catismalar s6z konusu olmus/olmakta midir?
4.Soru:  Kurumunuzda personelin  etnik  kiiltiirel  farkliliklarindan ~ kaynaklanan
problemler/catismalar ne siklikla ger¢eklesmektedir?
5.Soru:  Kurumunuzda personelinizin  etnik kiiltiirel ~farkliliklarindan ~ kaynaklanan

problemler/catigmalarin ¢oziimiine yonelik ne tiir uygulamalar ger¢eklestirmektesiniz?
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Seklindedir. Gerektiginde baska agik uglu sorular yoneltilerek katilimcilardan daha
genis kapsamli bilgi elde edilmeye caligilmistir.
4. Bulgular
Yoneticilerle yapilan derinlemesine goriismeler neticesinde elde edilen bulgularin 6zeti
asagida tablolar halinde aktarilmistir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik ve Istihdam Bilgileri

Katilimcilar Yas Cinsiyet Is Tecriibesi (Yaklasik) | Unvan

K1 44 Erkek 23 Yil 11 Miidiirii

K2 40 Kadin 18 Y1l 11 Miidiirii Vekili
K3 51 Erkek 24 Y1l 11 Miidiirii

K4 46 Erkek 22 Y1l 11 Bagkam

K5 54 Erkek 26 Y1l 11 Miidiirii

K6 42 Kadin 21 Y1l 11 Midiir Vekili
K7 49 Erkek 28 Y1l 11 Bagkam

K8 56 Erkek 31 Yil 11 Miidiirii

K9 48 Kadin 33 Y1l 11 Miidiirii

K10 53 Erkek 35 Yil 11 Miidiirii

K11 47 Erkek 29 Y1l 11 Miidiirii

K12 43 Erkek 24 Y1l 11 Miidiirii Vekili
K13 53 Erkek 32 Y1l 11 Miidiirii

K14 45 Erkek 23 Y1l 11 Miidiirii

K15 41 Kadin 20 Yil 11 Miidiirii

K16 50 Erkek 26 Y1l 11 Miidiirii

K17 43 Erkek 21 Y1l 11 Miidiirii Vekili
K18 44 Erkek 23 Y1l 11 Miidiirii

K19 47 Kadin 24 Y1l 11 Miidiirii

K20 52 Erkek 30 Y1l Il Baskani

K21 57 Erkek 29 Y1l 11 Miidiirii

K22 48 Erkek 25 Y1l 11 Miidiirii

561



Katilimcilarin demografik ve istihdam ozelliklerine bakildiginda yas ortalamasinin

yaklasik 48 (47,86) oldugu, % 22,73 linlin kadin (5 kisi), % 77,27 ‘lik ¢ogunlugun (17 kisi)

erkek yonetici oldugu ve ortalama is tecriibesinin yaklasik 26 yil (25,77) oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Katihmcilarin Arastirma Sorularina Verdikleri Cevaplar-1

TIM | (88%) 97T | (o wumigd) nkey A3 | eIYIYIS | QWD USPZOWLIQD
0TM | (S5%) 19n3 1973 A3 | udlipeN QULIDA WY
euunde X sUAIY
6M | (62%)18A3 | (jauosiad) ke 1873 | eS| 1@ ST apIg
ewnsIe))
8M | (Fv%)19n3 | ("o wnigo) nkey 1913 uszeg | eprejdnin  Ipeq
IM | (€% ) 1877 (reseA) nAeHy 19A] uszeg | SWIOD) UIPZOWLIQN)
Rt
<
m oM (82%) 19A3 | (jauositad) nAey 19A3 ualipeN oo A WwnIgyg
5
21 o | (L1%)19n3 (9%1nq) nkey 1913 uszeg | ewmsIe)) Ioqerdg
ewnsie))
M | (9%% ) 1873 | (‘o wniZe) nkey 1973 uasipeN | eprednin - 1preq
euunde X ANV
e | (2€%)18A3 | (j3uosiad) ikeH 18A3 uszeg | 1ISIq [  AMIIg
2 | (G2% )13 | (jduosiad) 1AeH 19A3 | EPIIPIIS | NPOIRJA ewSnUOY
™ | (0v% )1en3 (edmg) niey 18A3 BIYI[YIS | QW[OD) USPZOUWIQD
Jejnios T n10s Zn1os | gnuos ¥ naos G nJ0s
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Tablo 3: Katihmcilarin Arastirma Sorularina Verdikleri Ozet Cevaplar-2

Katilhmcilar
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n XY 4 X XY 4 XY Y e Y ¥ N4
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o o 7o) o — N © < —
o © < ™ — N ™ < ™ Q Lo
— S S S X S S S S X S X
N—r A A A A N—r N—r A N—r N—r N—r
P ° @ ° k) k) k) k) @ k) D k)
o > > > > > > > > > > >
wn L L L L L L L L L L L
— ~ ~ ~~ ~ ~ ~
) ) [0} [0} O (0} [0}
S | e Ela|g |2l |3 |8 |&
5 | B 5 |2 |5 | g |5 s |5 | &
o Q () O () > o Ne) (&) o
N N p—a p— A N’ N—r N N 2 N
S S = - ! ! ! ! S ! S =
5 z = e | 2 z z = = = = 2
n s o L an an an an an an ) an
™
> +— — +— +— +— +— +— — +— +— +—
S (5] (3] (B} (B} (B} (B} (D) [¢B] (D) [¢B] (D)
o > > > > > > > > > > >
wn L L L L L L L L L L L
<t = S S = =
= = L c L v c = c = =
~ N = 5 | 8 S = N = N N N
S S =4 S N I . o — o S ©
wn m n =z m =z n m n m m m
< = <
< S ) < o 7 < o
E | 8 £ |E |2 |E |AEE |8 |E
i~ = o | 2 = 2 e al £ 2 o
1z S &) 7 ) &) - & & ) )
= g | 2 = p= = Y = = =
O @« (D] [P [P [P
(@3 E > - (@3 < Lo} (@3 < L)
. N - = N Q| e N
o o . & g ) ) 7 o 8 = B = o
5 2 < % | g < = £ = 2z 3 = g
s S 2 = £ o = = g| °© =
o O & ®| D :Q O o :0 =L ) o :0
n a) = O |1 @) [aa N @) m <| M M, @)

Veriler incelendiginde 1. Soruya katilimeilarin tiimiiniin (%100) evet cevabi verdigi,
dolayisiyla Milas’taki arastirmamiza dahil olan kamu kurum/kuruluslarinda farkli etnik
kokenlerden gelen calisanlarin bulundugu ve farkli etnik kiiltiire mensup personel/ toplam
personel oraninin en yiiksek %55 en diisiik %17 oldugu goriilmektedir.

2. soru ek agiklama yapilmasini gerektirmis, etnik kiiltiirel farkliliklarin yonetimine
iliskin uygulamalar konusunda bazi1 yoneticilere kisa bilgiler verilmis olup, yoneticilerin biiyiik
bir ¢gogunlugu (%90,9) bu soruya ‘hayir’ cevabini vermislerdir. Bu duruma sebep belirtmek

isteyen yoOneticilerin yanitlari tablolarda gosterilmistir. Ancak en yiiksek oranda (%47,6) egitim
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eksikligi neden gosterilmistir. Bunu sirasiyla personel yetersizligi (%23,8), biitce kisit1 (%19)
ve yasal (yonetmelik, prosediir) diizenleme eksikligi (%9,5) izlemektedir.

Tablo 4: Katihmeilarin 2. Soruya Verdikleri Yamitlardan Ornekler

Katilimer | Yanit

K3: ““Kendi kiiltiirel kékenimden dolayr bazen bir gorevi bir personele yaptirmak
istedigimde diger ¢alisanlar tarafindan hemsericilik yapmakla suclandigim
oluyor, gorevi baskasina devrettigimde ise korumaci davrandigima dair
dedikodular duyuyorum. Her durumda tiim ¢aliganlart mutlu etmek ¢ok zor.
Bunun i¢in gorev dagilimlarim miidiir yardimcilariyla beraber planlamaya

calisiyoruz.”’

K17: “Prensip olarak wk¢ilik kaynaklh tiim ¢atismalar yiiz yiize konusarak
¢ozmeye ¢alisirim. Ancak bazen ¢oziildii goziiken sorunlarin isyeri disinda
devam ettigi durumlar soz konusu olabiliyor. Bu nedenlerle ¢alisanlarin
biiyiik kismi farkl kiiltiirel kokenlere sahip oldugundan ogle yemekleri dahil

3

isveri disinda herhangi biriyle gériismiiyorum.

KO: “Cok kalabalik bir grup olmamamiza ragmen ¢alisanlar arasinda kiiltiirel
farkhiliklar problemler yaratabiliyor. En basiti aynt odayi paylasan iki
calisanin odada dinledikleri miizikten, oglen yedikleri yemege kadar tartisma
konusu olduguna tanik oluyorum. Saygi géstermeyi ogrenmeleri igin her
hafta sonu birlikte ailecek etkinlikler diizenliyorum. Katilim gittikce

’

artiyor.’

K18: “Kiiltiirel farkliiklara dayanan sorunlart bizim gibi yogun ve kalabalik
dairelerde ¢ozmeye ¢alismak ¢ok zor ve zaman alici. Bu nedenle gérmezden
gelip ¢catisma ¢ikaran iki tarafa da sert davranirim. Ancak boyle yaptigimda
sikayet etmeyi birakip ise odaklamirlar. Ama isyeri disinda goriistiiklerini

Sanmiyorum.’’

K10: “Ben farkindalik egitimlerinin ¢ok faydali oldugunu buraya geldigimde
gordiim. Tiim personeli sirasiyla egitime yolladik. Once yadirgadilar, egitim
biitcesini ¢ok bulduklarini séylediler hatta bu rakami baska kalemlere
aktarmay: teklif ettiler ama simdi birbirlerine saygi duymayr ogrendiler.

Sesler ¢ok nadir yiikseliyor. Tesekkiir belgesi bile aldik.’’
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3. soruya yoneticilerin timiiniin (%100) evet cevab1 verdigi goriilmekte olup,
dolayistyla Milas’taki aragtirmamiza dahil olan kamu kurum/kuruluslarinda farkli kiiltiirel
kokenlerden gelen calisanlar arasinda etnik farkliliklar nedeniyle problemler/catismalar
yasanmakta olmasi bu durumun kaginilmaz oldugunu ortaya koymaktadir.

4. soruya yoneticilerin biiyilk cogunlugu (%45,4) bazen, %31,8’lik kismi siklikla,
%22,8’lik kismi ise nadiren cevabint vermistir. Dolayisiyla etnik kiltiir kokenli
catigsma/problemler arastirmamiza dahil olan kamu kurum/kuruluslarinda devamlilik arz
etmemektedir.

Son olarak 5. Soruya alinan yanitlar ¢evresinde yapilan igerik analizi Milas’taki
arastirmamiza dahil olan kamu kurum/kuruluslarinda kiltiirel etnik farklilik kokenli
catigsma/problemlerin  yoOnetilmesine yonelik olarak asagidaki basliklarda yogunlasan
uygulamalarin kullanilmakta oldugunu gostermistir:

- Maksatli Beraber Calistirma (Isbirligi)

-Gormezden Gelme (Kaginma)

-Konusarak Cozme (Yiizlestirme)

-Birlikte Is Dis1 Aktivite Organize Etme (Kaynastirma)
-Farkli Gruplarda Gorevlendirme (Ayirma)

-Egitim Verme (Farkindalik Egitimleri)

Yanitlar incelendiginde arastirmamiza katilan kamu yoneticilerinin ¢ogunlugunun
calisanlarin kiiltiirel etnik farkliliklarindan kaynaklanan problem/catismalara karsi (%31,8)
maksatli olarak beraber galistirma uygulamasi sergilemekte oldugu, bunu (%22,7) gérmezden
gelme uygulamasinin izledigi, akabinde sirasiyla kaynastirma (%18,1), farkli gruplarda
gorevlendirme (%13,6) ve farkliliklara iligkin farkindalik egitimleri verme (%4,5)
uygulamalarina bagvuruldugu, etnik kiiltiir farkliliklart kaynakli catigmalari/problemleri
onlemede en az bagvurulan yonetsel uygulamanin ise konusarak ¢ozme (yiizlestirme) oldugu
(%9) gortlmistiir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Bu sonuglardan yola ¢ikilarak genel bir degerlendirme yapilacak olursa; Milas ilgesi
ozelinde kamu kurum/kuruluslarinda farkli etnik kdkene sahip personellerin bulunmasinin
bolgenin genis gd¢ alma potansiyeli nedeniyle s6z konusu oldugu diisiiniilmektedir. Bélgenin
cografi ve ekonomik 6zellikleri nedeniyle tercih edilir bir konumda bulunmasi kurumlardaki
yiiksek etnik farklilik seviyesini agiklayabilir.

Kamu kurumlarinda yeknesakligin saglanmasi ve islerin aksamamasi bakimindan her

kamu kurumunda isleyis mekanizmasi goz Oniine alinarak yonetsel uygulamalarin spesifik
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olarak belirlenmesi s6z konusudur. Bu baglamda kamu kurumlarinda kiiltiirel farkliliklar
yonetmeye yonelik uygulamalarin heniiz yeterli seviyede olmamasi, farkindalik diizeyinin
yikseltilmesi gerektiginin bir igareti olarak yorumlanabilir. Aksi takdirde 6rneklerimizde de
gorildiigii tizere ¢atismalarin meydana gelmesi yiiksek olasiliktir. Ayrica yoneticiler agisindan
kurum i¢i huzuru saglamaya ve g¢atismalar1 dnlemeye yonelik uygulamalar gergeklestirmek
daha yorucu ve yipratici olabilecektir. Ayrica kamu kurumlarinda kiiltiirel farkliliklart
onlemeye yonelik hususi uygulamalar konusunda yonetimin bilgilendirilmesi 6nem arz
etmektedir.

Milas’taki kamu kurumlarinda etnik kiltiir farkliliklar1 kaynakli ¢atigsmalar1 6nlemeye
yonelik olarak birlikte ¢alistirma (isbirligi) uygulamasinin en siklikla bagvurulan uygulama
oldugu ancak arastirmamiza katilan bazi1 kurum/kuruluslar ¢alisan sayisi az oldugundan birlikte
calistirma davranisi sergilemeye mecbur kaldiklarini ve bu durumun catigmalar1 tetikledigini
ifade ederken, bazilar1 ise isbirligi uygulamasii maksatli olarak farkli kokene sahip
personellerin uyumlastirilmasini saglamak iizere gerceklestirdiklerini ifade etmislerdir.

Bununla beraber Milas’taki kamu yoneticileri isbirligi uygulamasindan sonra en yiiksek
oranda gormezden gelme davranist sergilemek suretiyle catigmalarin/problemlerin i
stireclerine yansimasini engellemeye calismaktadirlar ve bu duruma neden olarak tarafsiz
yaklagmanin calisanlarin giivenini sarsmamak adina daha faydali oldugunu ifade etmislerdir.
Ayrica aragtirmaya katilan yoneticilerden 11 tanesi kendilerinin de farkli kokene sahip olmalart
nedeniyle ka¢inma davranisgini yerinde bulduklarini belirtmislerdir.

Etnik kiiltiir kaynakli farkliliklar1 yonetmeye yonelik olarak egitim vermek suretiyle
farkindalik olusturma uygulamalarin1 gergeklestiren kamu kurum/kuruluglarinda bu sebeple
catigma/problemleri nadiren yasadiklarimi belirtmeleri farklilik egitimlerinin farklilik yonetim
stirecindeki 6nemine dikkat ¢cekmektedir.

Genel olarak kamu kurum ve kuruluslarinin isleyislerinde meydana gelebilecek
aksamalarin devletin biitiinligline, kamunun prestijine, idari faaliyetlerin koordine ve
biitlinliigiine zarar verebilecek olmasi nedeniyle 6nem arz etmekte oldugu bilinmektedir. Bu
nedenle 6zellikle kamusal siireglerin kesintisiz ve sikintisiz ger¢eklestirilmesi yontinden kamu
yoneticilerine birgok gérev diismekte olup, 6zellikle cok go¢ alan illerimizden olan Mugla ili
Milas Ilgesi smirlarinda yapilan bu arastirma neticesinde etnik farkliliklarin ydnetimi igin
sorunun kokenine inilmesi gerektigi goriilmiistiir.

Bireylerin inang, deger ve tutumlarini degistirmenin zor oldugu bilinmesine ragmen,
farkliliklar konusunda biling olusturma yoluna giden kurumlarin daha az catisma yasadiklarini

ifade etmeleri dolayisiyla etkin farklilik yonetimi uygulanmasi ve bunun icin farklilik

566



egitimleri, kogluk, farklilik/esitlik birimi kurulmasi, farklilik iletisiminin gii¢lendirilmesi gibi
uygulamalar kullanilmalidir.

Biiyiik olcekli 6zel sektor ve kamu sektoriinde yer alan orgiitlerde, basarili degisim
yonetimi girisimlerinin genellikle 5 ila 7 yil gibi bir siire i¢inde ancak tamamlanabildigi
belirtilmektedir. Bu nedenle, bu girisimleri kurumlarin stratejik planlama ¢abalariyla
biitiinlestirerek kurumsallastirmak c¢ok oOnemlidir. Farkliliklarin yonetimi ile bir Orgiitiin
stratejik planinin biitiinlestirilmesi, farkliliklar1 destekleyen ve onlara deger veren bir degisim
kiiltiirtiniin yaratilmasin saglar (Budak,2008:201).

Etnik sorunlar temelde bir etnik kimligin taninmasi, etnik kimlige iligskin haklarin yasal
statiiye kavusturulmasi, etnik gruplarin iktidar1 bir bicimde paylagmalar1 ve sosyoekonomik
sartlarinin diizeltilmesine iliskin sorunlarin bir fonksiyonu olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Stanovic,1992:363 aktaran Kurubas ,2008: 16).

Bu baglamda tarihi ¢ok eskilere giden ve sosyolojik bir boyutu bulunan etnik kiiltiirel
farkliliklarin yonetilmesi konusunda sektorel bazda isletmelerin bireysel ¢aba géstermeleri
yeterli goriillmemeli, ilgili otoritelerin desteginin saglanmasina ¢aligilmalidir.

Arastirmamiz kamudaki kiiltiirel farkliliklarin yonetimi uygulamalarini sadece etnik
koken baglaminda ve Milas Ilgesi agisindan incelemekte oldugundan genellenememesi en
onemli kisitidir. Bunun disinda ilgede gorev yapmakta olan bazi kamu ydneticilerinin zaman
ayiramama, katilim gostermek istememe veya yorumsuz kalma gibi sebeplerle ¢alismamiza
dahil edilememis olmasi aragtirmamizin bir baska kisitidir. Gelecekte benzer arastirmalarin
Tiirkiye genelinde, kamu 0zel sektor kiyaslamasi yapilarak veya sektorel bazda

gergeklestirilmesi planlanabilir.
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