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Farkhiliklar Kapsaminda Davrams Tarzlar: ve Bireysel
Performans: Beyaz ve Mavi Yakah Cahsan Perspektifi
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oz

Arastirmanin temel amaci, reklamcilik sektériinde calisan beyaz ve mavi yakali personelin
SJarkliliklar  kapsaminda davranmis tarzlarimin  bireysel performansa etkisi ve iligkiselliginin
belirlenmesidir. Bu kapsamda hazirlanan anket formu Mayis 2013 - Agustos 2013 tarihleri arasinda
Lzmir ilinde on alti isletme kapsaminda 182 bireye (98 beyaz yakali ve 84 mavi yakali)
uygulanmistir. Personelin farkliliklar kapsaminda davranis tarzlart ¢ergevesinde “pozitif egilimde
bulunma”, “farkindalik” ve “negatif egilimde bulunmama’nin birey performansini artiracagi
belirlenmistir. Bu boyutlar agisindan beyaz ve mavi yakali ¢calisanlar arasinda bir farklilik tespit
edilmemistir. Personelin farkliliklar kapsaminda davranis tarzlar: gercevesinde “pozitif egilimde
bulunma”, “‘farkindalik” ve “negatif egilimde bulunmama’ arasinda pozitif bir iliski gériilmiistiir.
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Individual Performance and Behaviors in The Context of Diversities:
White-Collar and Blue-Collar Employee Perspective

ABSTRACT

The main purpose of the research is to identify the impact of behaviors on individual
performance and the correlation between the two in the context of diversities among white-collar
and blue-collar employees working in the advertising sector. The survey prepared within this
framework was applied to 182 individuals (98 white-collar and 84 blue-collar) within sixteen
businesses located in the city of Izmir between May 2013 and August 2013. It was determined that
‘being in positive tendency’, ‘awareness’ and ‘not being in negative tendency’ attitudes towards
diversity increase the individual performance. No difference was stated between white-collar and
blue-collar employees in terms of these dimensions. A positive relationship was observed among
‘being in positive tendency’, ‘awareness’ and ‘not being in negative tendency’ attitudes towards
diversity.
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GIRIS

Birlesmis milletler verilerine gore, diinya niifusu 7 milyarin, iilke sayisi
ise 250’nin iizerinde olup (http://esa.un.org); konusulan dil sayisi birkag bini
bulmaktadir (Ferraro, 2002). Bu verilere, diinya iizerinde yasayan insanlarin etnik
kokenlerine ve kiiltiirlerine iligkin cesitlilikler eklendiginde; insanlar arasindaki
farkliliklarin, ne kadar dogal ve sosyal bir gercek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Bu baglamda genel olarak; dil, etnik koken, irk, kiiltiir, cinsiyet, yas,
mesleki gecmis ve egitim ge¢misi, yasam tarzi tercihleri ile orgiitlerdeki kidem,
kisilik 6zellikleri ve diisiince ¢esitlerine iliskin oldugu diistiniilen (Thomas, 1991;
Akt: Osland vd., 2009) farklilik konusu, yonetim literatiiriinde de 6nemli bir yer
kaplamaktadir. Ozellikle bireysel farkliliklarin; ayrimci politikalar  veya
uygulamalara, cinsel tacize, baskiya, agsagilanma ve kiiciik gérmeye, dislamaya,
gayri medeni davranislara neden olabilecegi diisiincesi (Robbins ve Judge, 2013),
konunun 6nemini daha da artirmaktadir. Bunun yani sira ge¢miste modern toplum
diizenleri, insanlar arasindaki benzerlikler {tizerine kurulmaya c¢alisilirken;
gliniimiizde toplumsal yasamin temeline iliskin vurgu, giderek farkliliklar
iizerinde yogunlagmaktadir (Ustel, 1999; Akt: Oksiiz ve Giiven, 2012).
Dolayisiyla orgiitsel, yonetsel ve toplumsal alanda yasanan degisimlerin,
farkliliklara olan ilgiyi arttirdigi, Ozellikle 1990’lardan sonra konunun
arastirmacilarin odagi haline geldigi sOylenebilir. Giiniimiiz isletmelerinde
farkliliklar ile yogun sekilde karsilagilmasinin en temel etkenlerinden birisi de,
kiiresellesmedir. Kiiresellesmeyle birlikte yasanan ¢ok uluslu sirket sayisindaki
artis, Orgiitlerin demografik yapisindaki degisme, iilkelerarasi goé¢, bilgi ve
iletisim araglarinda yasanan degisim ve uluslararasilagma, orgiitlerin giindemine
farkliliklart oturtmustur. Farklilasan insan profilinin, bir arada yagamak zorunda
olan insanlarda dogal bir gerilim yarattii gercegi ise; cesitli Orglitsel
diizenlemeler ile s6z konusu gerilimi dengeleyen farkliliklarin yonetimi
olgusunun ortaya ¢ikisini beraberinde getirmektedir (Pless ve Maak, 2004; Akt:
Balay vd., 2014).

Nitekim tarih boyunca farkli bireylerden en iyi sekilde verim elde etmenin
yollarina odaklanan “ydnetim ve oOrgiit alanindaki bir¢ok 6nemli gelisme, insan
farkliliklarindan dogan zorluklarla daha 1iyi bas edebilmek ihtiyacindan
kaynaklanmistir” (Palmer, 2003). Bu ihtiyacin, kiiresel orgiitler agisindan
Oneminin arttig1 dikkate alindiginda; birey/orgiit performansinda olumsuzluk
yasanmasina kaynaklik eden bireysel farkliliklarin avantaja doniistiiriilebilmesi,
farkliliklara bakisla yakindan ilgilidir.

Bu dogrultuda farklilik konusu ile ilgili gerceklestirilen arastirmalarin,
farkliliklarin yonetimi anlayisinin kuramsal a¢idan gelisimine katki saglamasinin
cok onemli olmasi ile birlikte; isletmelerin bu anlayis1 bir uygulama alani olarak
benimseyebilmeleri icin pratik bazi yararlar1 oldugunu fark etmeleri
gerekmektedir. Bu nedenle, farkliliklarin yonetiminin somut faydalarini gosteren
uygulamalara ve farkliliklarla performans, karlilik, verimlilik gibi isletme ¢iktilart
arasindaki iligkileri gosteren ¢aligmalara ihtiya¢ duyuldugu sdylenebilir (Siirgevil
ve Budak, 2008). Buradan hareketle gergeklestirilen c¢alismada, farkliliklar
kapsaminda davranis tarzlarinin performans iizerindeki etkisi ve iki degisken
arasindaki iligkisellik incelenmistir.

Calismada, uygulamanin gerceklestirildigi sektor olarak ise; reklamcilik
tercih edilmistir. Reklamcilik, bir mal veya hizmetin, siiriilecegi piyasada alicilar
tarafindan taninmasi igin yapilacak faaliyetlerin bitliniidiir. Kullanilan arag
bakimindan reklam; gorsel basin (TV), sozlii basin (radyo), yazili basin (gazete,
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dergi), posta, acik hava (tabelacilik, ara¢ ve bina iizerine yapilan reklam) ve
elektronik ortam (internet vb.) reklamu seklinde siniflandirilmaktadir. Orneklem
seciminin bu sektdrden yapilmasinin bir nedeni, iilkemizde reklamcilik sektorii
icinde a¢ik hava reklamciliginin, son birka¢ yilda 6zellikle yabanci reklam
ajanslarinin sektordeki ortakliklar1 nedeniyle ¢ok hizli bir gelisim gostermesidir
(http://www.ito.org.tr). Diger bir deyisle IAB Avrupa 2010 raporuna gore, agik
hava reklamcilig1 ve dijital reklamciliktaki biiyiimenin, gelisen tilkelerde ¢cok daha
fazla gerceklesmesi ve en hizli biiyiiyen ikinci pazarin %30 ile Tiirkiye olmasi
(http://webrazzi.com); sektore iligkin yonetsel bir aragtirma yapma yonelimi
olusturmustur.

Ayrica bu tercihte, insan farkliliklarindan kaynaklanan problemlerin en
yogun yasandigi sektorlerden birinin reklamcilik sektorii olusu da; etkin rol
oynamigtir. Nitekim reklamcilik, diger sektorlere kiyasla, birbirinden farkli insan
istek ve ihtiyaglarini harekete gegirmeye yonelik ¢cok degisik diisiince, yetenek ve
ozellikler havuzuna sahip olmak, bunlar1 kapsayacak sekilde ¢ok sayida i géren
isttihdam etmek, birey tercihlerini etkileyebilmek i¢in, degisik ozelliklere sahip
bircok insana igerisinde yer vermek, kisacasi insana yatirim yapmak
durumundadir. Yatirimin geri doniisii, ancak insan kaynaklar1 alaninda uygulanan
etkin araglarin kullanilmasiyla miimkiindiir. Bu noktada, farkliliklar ve yonetimi
kapsaminda degerlendirilebilecek her tiir uygulamanin, sektor i¢in 6nem arz ettigi
sOylenebilir.

Son olarak c¢alismada mavi yakali-beyaz yakali ayrimina gidilmistir.
Bunun en temel nedeni, mavi yakali ve beyaz yakali g¢alisanlarin davranis
tarzlarmin birlikte ele almmasinin, karsilastirilmasinin ve varsa aralarindaki
farkliliklarin ortaya konulmasinin amaglanmasidir. Tirkiye’de orgiitsel davranig
alaninda yazilan doktora tezlerinde kuramsal ve uygulamali ¢alismalarin hangi
degiskenleri calisma konusu olarak sectigi noktasinin ele alindigi bir ¢calismada
“tezlerin ¢ogunlugunun (%70) orneklemini, beyaz yakalilarin olusturdugu ifade
edilmektedir. S6z konusu ¢aligmanin bulgularina gore, beyaz ve mavi yakalilar
birlikte degerlendiren g¢alismalarin oran1 %25 iken, sadece mavi yakalilar {izerinde
yapilan caligmalarm oran1 %5 diizeyinde kalmistir (Turgut ve Begenirbas, 2014:
9). Buna gore, iilkemizde Orneklem se¢iminde beyaz yakalilar {izerinde
yogunlasildigi anlasilmaktadir. Calisan kesimin biiyiikk bir ¢ogunlugunu mavi
yakalilarin olusturdugu, mavi ve beyaz yakalilarin karsilagtirilmasinin farkli bakig
acilarii ortaya koymak ve uygulamanin gergeklerini yansitmak agisindan dnemli
ve faydali olacagi, bu nedenlerle mavi ve beyaz yakali ayrimina gidilmesinin
yerinde bir se¢cim oldugu diisiiniilebilir.

Sonug olarak bu calismada, reklamcilik sektorii agik hava reklamcilig
alaninda ¢alisan beyaz ve mavi yakali personelin farkliliklar kapsaminda davranis
tarzlarinin  bireysel performansa etkisi ve iligkiselliginin  belirlenmesi
amaglanmistir. Bu kapsamda hazirlanan anket formu, Izmir ilinde acik hava
reklamciligi alaninda faaliyet gosteren on alti isletmede 182 c¢alisana (98 beyaz
yakali ve 84 mavi yakali) uygulanmistir. S6z konusu c¢alisanlarin farkliliklar
konusundaki farkindaliklarini, biling seviyelerini ve konu ile ilgili algi ve
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yargilarim1 yansitan davranis tarzlarinin performansa etkisinin ortaya konuldugu

caligmanin, literatiire ve uygulamaya katki saglayabilecegi ve fikirsel anlamda
rehberlik edebilecegi diistiniilmektedir.

L. LITERATUR OZETI

Farkliliklar ve farklilik politikalart; 6rgiitsel ve yonetsel bir sistemde bagta
pozitif sosyal iligkileri olugturmak ve yasatmak olmak {izere, maddi ve manevi
zenginlik kazandirmak, yaratici ve yeni fikirler gelistirmek, kiiresel rekabette
stratejik bir konuma yerlesmek konularinda kullanilabilecek en etkin araglardan
biridir. Bagka bir ifadeyle bireysel diizeyde mutsuzluklarin azaltilmasi ve moral
bozuklugunun giderilmesinde; yalmzlik, ice kapanma, depresyon vb.
olumsuzluklarin minimize edilmesinde; degisimin karsisindaki engellerin
kaldirilmasinda; verimlilik, performans ve karliligin istenilen diizeyde
gerceklesmesinde; isgiicli devri, devamsizlik ve c¢atigmalarin azaltilmasinda
farkliliklar1 dikkate alan uygulamalar ve davranislar fonksiyonel olabilmektedir.

Konunun tarihsel gelisimi degerlendirildiginde; farkliliklar ve
farkliliklarin yonetimi ile ilgili yonetim literatiiriinde yer alan bilgilerin ¢ogunun
kokeninin, 1960’larda Amerika’da baslayan ayrimcilik karsiti hareketlerin
dogurdugu politik ve felsefi tartismalara dayandigi ifade edilmektedir (Ashkanasy
vd., 2002). Isletme ve ydnetim alaninda yasanan hizli degisim ve gelisim ise, bu
politik ve felsefi tartismalarin isletmelerce uygulanan bir yonetim anlayisina
doniismesine sebep olmustur.

Tirk Dil Kurumu’na gore farklilik kavrami, “farkli olma durumu,
ayrimlilik, bagkalik” olarak tanimlanirken, felsefi anlamda farklilik, dogal,
toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin 6tekilerden ayiran 6zellik
seklinde ifade edilmektedir (http://www.tdk.gov.tr). ABD Insan Kaynaklari
Yonetimi Dernegi (The Society for Human Resource Management) insan
kaynaklar1 profesyonellerine gore farklilik, sik sik etnik kdken, cinsiyet, yas, din,
engellilik, ulusal koken ve cinsel yonelime dayali farkliliklar1 ifade etmek igin
kullanilsa da ayni zamanda iletisim tarzlari, boy ve kilo gibi fiziksel 6zellikler ile
O0grenme ve anlama hizi gibi siirsiz bir dizi benzersiz 6zellikler ve deneyimler
araligmi da kapsamaktadir (Robbins ve Coulter, 2012). Benzer sekilde
farkliliklarin sadece demografik farklar olarak degerlendirilmemesi gerektigini
belirten McGrath vd. de, s6z konusu farkliliklari; “irk, cinsiyet, yas gibi
demografik 6zellikler yaninda isle ilgili bilgi ve yetenekler, degerler, inanglar ve
tutumlar, kisilik, bilissel ve davramssal tarzlar, orgiitsel statii gibi 6zelliklerin
biitiini” olarak ifade etmektedir (McGrath vd., 1995; Akt: Point ve Singh, 2003).
Balkin vd.’ne gore ise farkliliklar, temel ve ikincil farkliliklar seklinde
siniflandirilabilir. Temel farkliliklar, dogustan kazanilan ve bu sebeple
degistirilmesi miimkiin olmayan ve ilk bakista bireyde kolayca gozlenebilen ve
ayirt edilebilen fiziksel farkliliklardir. Ikincil farkliliklar ise; dogustan
getirilmeyen, sonradan edinilen, degistirilmesi nispeten daha kolay farkliliklardir
(Balkin vd., 2004; Akt: Balay vd., 2014). Sonu¢ olarak farkliliklar, insanlar1
farklilastiran biitiin 6zellikleri igermektedir. Bu ozelliklerin olugmasinda sayisiz
degiskenin rol aldigi, “her bireyin, essiz ve benzersiz oldugu” (Sonnenschein,
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1997: 3; Moorhead vd., 2000), bireylerarasi farkliliklarin dogal ve gergek oldugu,
farkliliklara yonelik bir farkindalik olarak kabul edilmelidir.

Farkliliklarin yonetimi kavrami ise, ilk olarak 1990 yilinda Roosevelt
Thomas tarafindan dillendirilmistir. Ona gore farkliliklart yonetmek, farkliliklart
kapsamak veya farkliliklart kontrol etmek anlamina gelmemektedir. Farkliliklar
yonetmek, isgiiciine katilan herkese potansiyellerini ortaya koyabilme firsati
vermek olarak ele alinmaktadir. Avrupa’da son yillarda bir bilim dali olarak ele
alman farkliliklarin yonetimi, konuya iliskin fikirleri ve uygulamalar1 sirketin ve
bulundugu ortamin giinliik yonetim ve Ogrenme siireglerine entegre etmekle
ilgilidir ve bir kurulusun i¢indeki belirli farkliliklar1 ve benzerlikleri kabul edip
kullanmay1 iceren, gelecege odaklanmis, degerin yon verdigi, stratejik, iletisime
dayali, sirket i¢in katma deger yaratan bir yonetim siirecinin etkin ve bilingli
sekilde gelistirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Keil vd., 2007).

Farkliliklarin degerlendirilmesi gerektigini savunan farkliliklarin yonetimi
ayrica, ¢alisan farkliliklarindan dogan gerilimi dengelemeye ve bu farkliliklardan
avantaj elde etmeye ¢alisan bir anlayisa isaret etmekte (Siirgevil ve Budak, 2008);
orgiitteki tiim is gorenlerin potansiyellerini ve yeteneklerini ortaya c¢ikarmayi
amaglayan bir yonetim felsefesi olarak kabul edilmektedir (Thomas ve Ely, 1999;
Tsui vd., 1992; Akt: Polat, 2012).

Bunlarin yani sira farkliliklarin yonetimi; orgiitteki birey veya gruplarin
din, dil, irk, cinsiyet, kisilik, fiziksel ve zihinsel gili¢, yas ve deneyim gibi
demografik o6zellikleri yaninda sosyo-kiiltiirel ve ekonomik 6zellikler yoniinden
de ayrimciliga tabi tutulmamasini gerektirmekte ve Orgiitiin i¢ ve dis sosyal
cevresini dikkate almaktadir. Bu yaklasim, orgiitteki tiim bireylerin farkliliklar ile
mutlu olmasini amaglamakta, kisisel farkliliklar1 dikkate alarak bireyin orgiitteki
durumuna deger vermekte ve bireye saygi gostermeyi gerekli kilmaktadir. Bu
baglamda oOrgiitteki biitiin bireyler de, bu farkliliklarinin bir zenginlik unsuru
oldugunu kabul etmek durumundadir (Riccucci, 1997; Rynes ve Rosen, 1995;
Akt: Polat, 2012). Burada amag; tiim g¢aligsanlarin biitiin yeteneklerini Orgiitiin
amaclarina katki saglayacak sekilde en {ist diizeye ¢ikarmasi; cinsiyet, 1k,
milliyet, yas ve benzeri grup kimliklerine bakilmaksizin ger¢cek potansiyellerine
ulagmalarinin saglanmasidir (Cox, 1994; Akt: Balyer ve Giindiiz, 2010).

Nitekim Cox’a gore Orgiit icerisindeki bireyler, farkliliklar1 nedeniyle
kendilerini degersiz hissederlerse; is ve kariyer doyumlar1 ile Orgiitsel
bagliliklarinda diisiis ortaya ¢ikmaktadir. Biitiin ¢alisanlarin desteklendigi, tesvik
edildigi ve esit firsatlara sahip oldugu bir iklim olusturan &rgiitler rakiplerine gore
daha iyi bir konuma, daha yaratict ve motive olmus ¢alisanlara sahip
olmaktadirlar (Cox, 1993; Akt: Caligkan vd., 2015).

Ayrica kuruluslarin, etkin bir farklilik yonetimi sayesinde miimkiin olan
en biiytik fikir, yetenek ve 6zellik havuzuna ulasabilecekleri de belirtilmektedir
(Robbins ve Judge, 2013). insan kaynaklari alaninda baskiy1 ve tacizi onleyici
politikalar ve prosediirlerin hayata gegirilmesiyle tasarruf saglanacag: (Keil vd.,
2007), farkliliklar etkin yonetildiginde Orgiitsel bir sinerji  olusacagi
vurgulanmaktadir (Ciiceloglu, 1997; Akt: Polat, 2012). Ancak, orgiitte tim
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paydaslarin paylastigi {istiin bir amag, ortak bir vizyon ve degerler sistemi

olmadig1 siirece farkliliklarin, sinerji yerine negatif sonuglar yaratabilecegi
(Covey, 1998; Akt: Polat, 2012) de unutulmamalidir.

DiStefano ve Maznevski’ye gore ise (2000), c¢ok kiiltiirlii takimlarda
farkliliklarin yonetimi sayesinde yaraticilik artmakta, dogru kararlar alinmasina
yardimc1 olunmakta ve daha etkin ve verimli performans elde edilmektedir.
Benzer sekilde White da, farkliliklarin yonetimi ile ¢ok kiiltiirlii orgiitlerin
rekabetci avantaj elde edebileceklerini, en kaliteli insan kaynaklarina sahip
olacaklarini, diinya pazarlarim1 anlama ve bu pazarlara girebilmede daha avantajh
konumda olabileceklerini, bu tiir oOrgiitlerin farkli kiiltiirlerden insanlari
bilinyesinde barindirmakla kalmayip farkli kiiltiirlerden miisterilere de sahip
olabileceklerini, daha ileri diizeyde yaraticilik ve yenilikgilik &zellikleri
gosterebileceklerini, daha iyi problem ¢ozme yetenegi sergileyeceklerini,
degisime daha ¢abuk adapte olabileceklerini vurgulamaktadir (White, 1999; Akt:
Yesil, 2009). Cox ve Blake’e gore de farkliliklarin yonetimi; sosyal sorumluluk,
maliyet, yeni insan kaynagi kazanma, pazarlama, yaraticilik, sorun ¢bzme ve
orgiitsel esneklik saglama konularinda rekabet avantaji saglamaktadir (Cox ve
Blake, 1991; Akt: Tozkoparan ve Vatansever, 2011).

Bu iligkiye bir 6rnek vermek gerekirse; birbirinden farkli isgiicline sahip
olmanin bir avantaj oldugunu savunan bir sigorta sirketi yonetim kurulu baskani
ve CEO’su, farklilik yoOnetimi programlarini stratejik bir silah olarak
kullandiklarin1 ifade etmekte ve sirket calisanlarinin, genis misteri tabaninin
ihtiyaglarin1 karsilamada (onlarin dillerini konusarak ve kiiltiirlerini anlayarak)
daha iyi bir is basarabildigini belirtmektedir (Greenberg, 2009). Yine ayni sirket,
yenilik ve yaraticiligr en st diizeye ¢ikarmada farklilik yonetimi programlarinin
kendilerine yardimci oldugunun ve kiiresel pazarda rekabet avantaji sagladiginin
altim1 ¢izmistir (http://www.allstate.com).

Bir diger 6rnek olarak PepsiCo, tiim diinyada farkliliklar yonetimi adli ve
insan kaynaklari, pazarlama ve sosyal sorumlulugu kapsayan bir program
yiiriitmekte; farkli etnik koken, dil, din, cinsiyete sahip kisileri, tiiketicileri,
sirkette temsil edilmeleri i¢in ydnetim kadrolarina dahil etmektedir. Sirketin
uygulamalar1 arasinda Ispanya ve Afrika’da yaz calisma saatleri, bazi iilkelerde
Ramazan ayinda iftara gore ayarlanan g¢alisma saatleri ve Cuma glnii tatili,
Ingiltere’de evden calisma, ABD’de etnik kdken ve cinsel tercihi temsil eden
danisma kurullari, Afrika’da sirket ¢alisanlarinin AIDS tedavisi yer almaktadir
(Aydin, 2007). San Jose’deki IBM Sistemleri veri depolama béliimii ise; yilda bir
giinil farkliliklar glinii olarak belirlemekte, o giin calisanlarin, geleneksel etnik
elbiselerini  giyinmelerine ve mesai arkadaslar1 ile otantik yemeklerini
paylagmalarina izin verilmektedir (George ve Jones, 2008). Nitekim literatiirde,
farkliliklar (Herrera vd., 2013; Luthans, 1995; Davis, 2002; Helvacioglu ve
Ozutku, 2010; Oksiiz ve Giiven, 2012; Seymen, 2005; Yesil, 2007; Kamasak ve
Yiicelen, 2007; Karahan, 2009) ve farkliliklarin yonetimi (Ashkanasy vd., 2002;
Ozbilgin, 2005; Siirgevil ve Budak, 2008; Memduhoglu, 2008; Balyer ve Giindiiz,
2010; Houkamau ve Boxall, 2011; Tran vd., 2011; Giiles, 2012; Gokcen ve
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Cavus, 2014; Pitts, 2006; Argiiden, 2007; Balay ve Saglam, 2004; Ergiil ve
Kurtulmus, 2014; Siiral, 2007; Bulutlar, 2007; Helvacioglu, 2007; Tasar, 2007;
Aksu, 2008; Siirgevil, 2008; Ozkaya vd., 2008; Yesil, 2009; Caliskan vd., 2015;
Tozkoparan ve Vatansever, 2011; Ozan ve Polat, 2013; Polat, 2012; Balay vd.,
2014; Pitts vd., 2010; Bridgstock vd., 2010; Shen vd., 2010; Tatli, 2011)
konularinda ¢ok sayida c¢alisma yer almasi da; konuya verilen Onemin bir
gostergesidir.

Calismada yer alan bir diger kavram, davranistir. Davranig, insanin tek
tek veya toplu olarak gosterdigi faaliyetler (Erdogan, 1983), bir organizmanin bir
ortamdaki hareket tarzi olarak ele alinmakta, genel anlamda organizmanin belirli
uyaricilara gosterdigi tepki olarak tanimlanmaktadir (Meydan Larousse, 1995;
Akt: Simsek vd., 2014). Psikologlara gore, insanin davranigta bulunmasi igin bir
uyaranin olmasi gerekir. Uyarici geldiginde insan davranigta bulunur ve bu siireg,
“Uyaran--Organizma--Tepki=Davranis” seklinde formiile edilebilir (Giiney,
2007; Akt: Simsek vd., 2014). Buna gore, “davranis olgusunun genel olarak, biri
uyaricilar, digeri ise tepkiler olan iki temel determinanti vardir” (Munn, 1961;
Akt: Eroglu, 1995). Tepkilerin ya da davraniglarin toplami, insan hayatini
olustururken; farkliliklar, “uyarict”; bu farkliliklar1 algilama ve bir davranis tarzi
ortaya koyma da “tepki” olarak ele alinabilir.

Biitiin davranislarin, davranista bulunan kisinin veya organizmanin yapisi
(kisiligi) ve icinde bulundugu durumun (durumun 6zellikleri déhil) {iriinii oldugu
(Eren, 1998: 158); kisilik gelisimine katkida bulunan en o6nemli faktorlerin
kalitim, kiiltiir, aile, iiye olunan gruplar ve tecriibe oldugu (Coté vd., 1994),
bunlarin yaninda kisinin sosyal sistem i¢inde yerine getirmesi gereken rol ve
genel olarak edindigi statiiniin de etkili oldugu (Baysal ve Tekarslan, 1996) ifade
edilmektedir.

Calismada yer alan son kavram ise, performanstir. Performans, Fransizca
kokenli bir kelime olup; literatirde bazen basar1 ile ayni anlamda
kullanilmaktaysa da, aslinda bu iki kavramin anlam olarak birbirinden farkl
oldugu ifade edilmektedir. ‘“Basari, belli bir standardin iizerinde olan
performanstir. Standardin altinda kalan performans ise, basari degil, bireyin
gdstermis oldugu cabanin derecesidir” (Ozcan, 1992). Bu yénii ile performans,
kosullarin etkisiyle basariya ulasilamazsa bile, dngériilen amaca ulasmak igin
gosterilen cabay1 hice saymayan, ona deger veren bir igerige sahiptir (Tnar,
1990).

Performans, amacin gergeklestirilme derecesi ve is gorenin gérevinde ne
yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki iliskinin
bir fonksiyonu seklinde de tanimlanmakta (Kasnakli, 2002; Basaran, 2000; Akt:
Col, 2008) ve is performansi; motivasyon, bireysel gorev yetenegi ve bilgi
seviyesi ile ¢evresel faktorler kapsaminda dort temel faktoriin fonksiyonu olarak
ele alinmaktadir (Howell ve Dipboye, 1986).

Bununla birlikte orgiitsel baglamda basarmin anahtari olan performans
artis1 kendiliginden gerceklesen bir siirecin iiriinii degildir. Diger bir deyisle,
performansin stratejik bir konu olarak algilanip yonetilmesi gerekmektedir
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(Ozmutaf, 2007). Orgiitler igin oOncelikli 6neme sahip olan ise, bireysel
performanstir. Cilinkii bir 6rgiit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi
olabilmektedir (Benligiray, 2004; Akt: Col, 2008). Istenilen diizeyde orgiitsel
performansa ulagsmada, bireysel performans {izerinde pozitif etkiye sahip
uygulamalara, bu kapsamda farkliliklarin yonetimine ve buna yardimei olacak
siire¢ ve uygulamalara orgiitsel ve yonetsel diizlemde yer vermek Onemli
olabilmektedir. Nitekim Kreitz’e gore “Orgiit igerisinde farkliliklarin yonetimi
temelde dokuz agamali bir siireci gerektirir ve bunlardan bir tanesi, farkliliklarin
performansla iligkilendirilmesi/farkliliklarin = birer verimlilik kaynagi olarak
algilanmasidir” (Ozan ve Polat, 2013). Sonug olarak, birey (ayn1 zamanda rgiit)
performansinda istenilen diizeye ulasmak amaciyla, farkli diisiince, farkli kiiltiir,
farkli egitim, farkl dil, farkli irk, farkli yetenek, farkli tecriibe vs. sahip insanlarin
bir araya gelerek orgiit icerisinde kolektif giicii olusturmalarina katki yapabilecek
tiim uygulamalar, farkliliklarin yonetimi kapsaminda ele alinabilir. Bu baglamda
orgiitlerin, sahip olduklan farkliliklardan kaynaklanan avantajlar1 kullanabilmeyi
basarmasi; calisanlariin farkliliklara saygi duyma ve destekleme yoniinde
hareket etmeleri ile ilgili motive edici uygulamalara yer vermesi; farkliliklarla
yasamay1 tesvik edici politikalar1 ve ortamlari olusturmasi gerekmektedir. Bu
gerekliliklerin tiimii, bireysel ve orgiitsel bagariin saglanmasi amacina yoneliktir.
Diger bir deyisle farkliliklara yonelik uygulama ve siireclerin, tiim orgiit tiyeleri
tarafindan benimsenmesi ve paylasilan bir kiiltiir haline getirilmesi, performans
artisinin saglanmasinda oldukg¢a énemlidir.

Bu baglamda literatiirde performansi ele alan (Katau ve Budhwar, 2006;
Yelboga, 2006; Ozmutaf, 2007; C&l, 2008), orgiitsel diizlemde davranis tarzlar
ile birey performanst iliskisini inceleyen (Davis, 2002) ve farkliliklarin yonetimi
ile performans iligkisini degerlendiren (DiStefano ve Maznevski, 2000; Yesil,
2007; Karahan, 2009; Pieterse vd., 2013) ¢aligmalar da bulunmaktadir. Yapilan
taramada, konunun bankacilik sektorii (Richard, 2000; Richard vd., 2004), egitim
sektorii (Davis, 2002) ve kamu sektorii (Pitts vd., 2010; Pitts, 2009) gibi alanlarda
calisildigr goriilmils; bununla birlikte reklamcilik sektdriinde farkliliklarin
incelendigi ve farkliliklar kapsaminda davranig tarzlari ile performans iliskisinin
ele alindigr bir c¢aligmaya rastlanmamigtir. Buradan hareketle, s6z konusu
aragtirmanin  reklamcilik  sektoriinde  gerceklestirilmesi  ¢alismay1  orijinal
kilmakta; mavi ve beyaz yakalilarin karsilastirilmas: ise, farkli bakis agilarini
ortaya koymak agisindan 6nem arz etmektedir.

I1. ARASTIRMA

A. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, reklamcilik sektoriinde galisan beyaz ve mavi
yakali personelin farkliliklar kapsaminda davranmig tarzlarmin bireysel
performansa etkisi ve iligkiselliginin belirlenmesidir.

Aragtirma, c¢alisanlarin farkliliklar kapsaminda davranig tarzlar ile
bireysel performanslar1 arasinda iliski oldugu varsayimi iizerine kurulmustur.
Caligsanlarin anlayishi olma, giiven verici olma, agik ve net iletisim, bilgi, beceri
ve deneyime deger verme, motivasyon, saygili olma, takdir etme, ayrim
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gozetmeme (din, dil, irk vb.), duyarli olma, farkliliklar1 kabul etme, tanimlama,
gorebilme, pozitifligi 6ne ¢ikarma, kindar olmama, 6n yargili, engelci ve tutucu
olmama, dengeli davranma gibi davranislarinin; bireylerin performanslari
iizerinde artiga veya diislise sebep olabilecegi ya da performans iizerinde hicbir
etki yapmayacagi (ndtr durum) varsayilmistir.

B. Veri Toplama Araclan

Arastirma i¢in hazirlanan anket formu iki temel béliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde, arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan yas, egitim durumu,
gorev tirii (beyaz yakali ¢alisan ve mavi yakali ¢alisan) ve isteki ¢aligma siiresi
kapsaminda 4 bagimsiz degisken yer almistir. Anketin ikinci boliimiinde
calisanlarin farkliliklar kapsamindaki davranis tarzlarinin bireysel performansa
etkisini agiklamaya yonelik 19 6nerme yer almistir. S6z konusu Onermeler, ilgili
literatiirden faydalanilarak yazarlar tarafindan olusturulmustur. Onermelere
istatistiksel degerlendirmeler icin 5°li Likert oOlgegi kapsaminda kesinlikle
katilmiyorum igin 1, katilmiyorum igin 2, fikrim yok igin 3, katiliyorum igin 4,
kesinlikle katiliyorum i¢in 5 agirlik degeri verilmistir.

C. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmaya yonelik olarak hazirlanan anket formu ag¢ik hava reklamcilig
kapsaminda Izmir ilinde yirmi reklam sirketine ulastirilnus, on alti firma
arastirmanin yapilabilecegi yoniinde goriis bildirmistir. Arastirma, Mayis 2013 -
Agustos 2013 tarihleri arasinda toplam on alti reklamecilik firmasinda 182
calisanla anketlerin yiiz yiize yamitlanmasi yoluyla gergeklestirilmistir.
Aragtirmada istatistiksel analizler kapsaminda SPSS yazilimi kullanilmstir.
Arastirma kapsaminda faktor analizi, tek 6rnek t testi, bagimsiz iki 6rnek t testi ve
korelasyon analizi yapilmustir.

D. Arastirmanin Hipotezleri

Hi:: Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda “pozitif egilimde
bulunmalar1” bireyin performansini artirir.

H,: Calisanlarda bireysel farkliliklar kapsaminda “farkindalik” bireyin
performansini artirir.

Hiz: Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda ‘“negatif egilimde
bulunmamalar1” bireyin performansini artirir.

Hs: Caligsanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda gorev tiirline gore
“pozitif egilimde bulunmalar1” agisindan farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda gorev tiiriine gore
“farkindalik” a¢isindan farklilik vardir.

He: Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda gorev tiiriine gore
“negatif egilimde bulunmamalar1” agisindan farklilik vardir.

H7: Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda gorev tiirline gore
faktorler (“pozitif egilimde bulunma”, “farkindalik” ve “negatif egilimde
bulunmama”) arasinda pozitif bir iliski vardir.
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E. Bulgular

1. Sosyo-Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin (n=182) genel yas (min-max=18-62) ortalamasi ve
standart sapmasi 32,8+9,07°dir. Yas ortalamasi ve standart sapma beyaz
yakalilar (n=98) i¢in 31,6£8,56 ve mavi yakahlar (n=84) icin 34,2+9,50’tir. 21-
40 yas aralifinda yogunluk bulunmaktadir. Beyaz yakalilarda egitim diizeyi
iiniversite ve lise, mavi yakalilarda ise ilk-orta ve lise diizeyinde yogunlasmustir.
Caligma siiresi her iki grup igin de 10 ve tizeri yil araliginda yogunluk
gostermistir (Tablo 1).

Tablo 1. Yas, Egitim ve Calisma Siiresi Dagilimi

Garev Thrtl Vay = B Emmtlatif &5
=10 71 -1
21-30 41 415 0.0
Beyaz Vakah | 31-40 34 4.7 4.7
bl B 13 153 100
Teoglam e 100
10 ve daka ax 5 8.0 5.0
I1-30 7 321 35,1
Mand Vakah 31-40 P 333 14
41 ve B ™4 155 100
Teoglam B4 100
Egitim Durumn B Etimtilaiif %
e cersa 4.1 +.1
Live 47 430 10
Bevaz Vakah
Tovessie 47 430 100
Taoplam &3 100
Moot 3% 454 454
Lize 33 3.3 5T
Mland Vakah
Tiversine 1z 14.3 100
[Fegptam 24 100
Calyma Sores o iy Enmtilarif S
= 37 37, 37,
5-10 7 175 553
[Ge=vaz Valah 11-12 o a1 T4s
16 = 15 15,3 100
Togptam = 100
=t % 4.3 4.3
10 13 114 250
[hfand Vakath 11-1% s 10 s
162 23 333 100
Toolam + 105

2. Olgiim Aracimin Giivenirligi

Anketin ikinci boliimiinde yer alan 19 6nerme uygulanan temel bilesenler
analizi tercih edilerek gergeklestirilen faktdr analizi sonucu tg faktdr altinda
toplanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,906 bulunmustur. Bartlett Kiiresellik
Testi sonucunda sifir hipotezi (Ho: korelasyon matrisi birim matristir)

reddedilmistir ( ;51271=1726,44, p=0.000). Anti imaj korelasyon matrisinin kdsegen
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degerleri 0,947-0,858 degerleri arasinda degisim gostermektedir. Bu ii¢ sonug
kapsaminda 19 oOnermeden olusan yapi faktor analizine uygun bulunmustur
(Tablo 2).

Tablo 2. Faktor Analizi ve Tanimlayict

H

. Cronbach +.
Cabyow ardoglormmn._ b | Dovnmy | P ) g, | T
performansiny arhne Tm | B e | wm
Prablemlarimi skl vall g man ve gizimd i .
iy A6 | 08 1) M 4578
igin yardima almas)
(vilven verici olmzs) N I IR S N 4548
Aqk ve netilefigimd bulmzs) 3| 364 ) 61| Rg 482,70
Bil, beceri ve denayinlerims deder varmasi S 4028 1E) A 5270
1t
Mative adici (isekandinid) deveams serailamesi VM N R VO R T T
— Egilimds - 920
Alt bl savmh daveanmas) L0 P O I U] 13280
Bulunma
Fark balngaplnm save duymes B8 | 20 216 | Bl 435
Tektistmasi 84| 191 ) 208 | g 45883
Din, dil, 1ok, cimsivee, yiss avndas vh aynmm i )
] . A0 221 e 4550
Sizsimemesi
Duyzh davranmas 608 | 108 ) A2 | Rl 435
Farklihiklerm valihm kel et 205 | M3 B0 JE 13280
Farklnliklan fammlzyabilmesi Faiond J00 | A0 [ 217 ) TN i 41252
Farklnlikln sirshilmesi gl | o] 4382
Farklliklerm pozind vanlerin dne gkzamss 31| 488 e | B3l 43z
Kindar bir gz szhip olmamaa METIN I I S I 3 42218
On yaral ghramas) 31| 220 | fe6 | 83 4301
T ] Wazatif
Enzzlci {fiziksel zihimsel duymusd vh) h i i ) -
Eilimdz B46 | 270 | 430 ) 13| L2 4101
olmamas] R
Bulunmama
Turucn devranEms] 95 | 03| M| D 41217
Farklnl1kTn denaslevebilmas A3 | 350 [ AN ] AE 43200

Faktor analizi sonucu olusan 3 faktor toplam varyansi % 62,041 oraninda
aciklamaktadir. Toplam varyansin, %31,051’ini birinci, %15,880’ini ikinci ve
%15,110’unu igiincti faktor aciklamaktadir. Olusan 3 faktorlik yeni yapinin
genel Cronbach Alfa degeri 0.920°dir. Bu sonuca gore ankette yer alan
Oonermelerin isaret ettigi faktorlerin konuyu yiiksek derecede agikladigi
belirlenmistir. Faktér ve madde bazinda Cronbach Alfa degerleri de tutarlilik
gostermektedir (Tablo 2). 19 dnerme i¢in genel soru ortalamasi (item-means) 4,5
ve ortalama varyans 0.01°dir. Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda
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davranis tarzlart onermeler cercevesinde goz Oniine alindiginda; F1 faktoriiniin
“pozitif egilimde bulunma”, F2 faktoriiniin “farkindalik” ve F3 faktoriiniin
“negatif egilimde bulunmama”y1 icerdigi belirlenmistir (Tablo 2). Calisanlarin
farkliliklar kapsaminda davranis tarzlari baglaminda 19 6nermenin her birinin X
degerleri, 4-5 arasinda deger almistir (Tablo 2).

3. Gorev Tiirii Kapsaminda Faktorlere Yonelik Bulgular

Genel olarak “pozitif egilimde bulunma”, “farkindalik” ve “negatif
egilimde bulunmama” faktorleri ileri diizeyde 6nemli bulunmustur (Tablo 3). Bu
sonuclara gére Hi, H> ve Hs hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3. Genel Olarak “Pozitif Egilimde Bulunma”, “Farkindalik” ve “Negatif Egilimde

Bulunmama”
- Tek Omek t testi
Faktirler N Xts (Test Degeri 3 < )
t P
F1 (Pozitif Egilimde Bulunma) 181 4.5+.57 35,605 0,000
F2 (Farkindalik) 181 4.3+.70 25,378 0,000
F3 (Negatif Egilimde Bulunmama) 181 4,2+.71 23,143 0,000

Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda davranig tarzlari, gorev
tiriine gore ‘“pozitif egilimde bulunma”, “farkindalik” ve “negatif egilimde
bulunmama” agisindan anlamli bir farklilik igermemektedir (Tablo 4). Hs Hs ve
Hs hipotezleri kabul edilmemistir.

Tablo 4. Gorev Tiirii ve Faktorler

Bagimsiz T
Faktbrler Gérev Tiirii ~ X+s Ornele t Testi
t P
Bevaz Yakals S8 4,553
F1 (Pozitif Egilimde Bulunma) lo.298 | 0,766
Mavi Yakal 84 4562
Bevaz Yakals S8 4367
F2 (Farkindalik) lo.031 |0.975
Mavi Yakala 84 4374
Beyaz Yakal: 98 4,2+.68
F3 (Negatf Egilimde Bulunmama) 1,141 0,256
Mavi Yakalt 54 I1=.75

Calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda davrams tarzlarina gore,
“pozitif egilimde bulunma”, “farkindalik” ve “negatif egilimde bulunmama”
faktorleri arasinda beyaz yakali, mavi yakali ve genel olarak pozitif yonde orta
diizeyde bir iliskisellik / birlikte degisim ortaya c¢ikmustir. iliskiler istatistiksel
olarak anlamlidir (Tablo 5). Bu sonuglara gore genel, beyaz yakali ve mavi yakali
kapsaminda H7 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. “Pozitif Egilimde Bulunma”, “Farkindalik” ve “Negatif Egilimde Bulunmama”
Kapsaminda Korelasyon Analizi Bulgulari

Girev Tiirii | Faktor listatistik F1(Pozitif F2 (Farkindalik)
Egilimde
Bulunma)
r 395
[F2 (Farkindalil)
Beyaz 1] 000
Yakah r J15" 31
[F3(Negatif Egilimde Bulunmama)
P 000 000
r 6397
[F2 (Farkindalk)|
Mawi P 000
Yakals p 338" 3447
[F3({MNegatif Egilimde Bulunmama)
r 000 000
P 628
[F2 (Farkindallk)
r 000
Genel
P 618" 535
[F3(MNegatif Egilimde Bulunmama)
r 2000 oo
I11. ARASTIRMANIN KISITLARI

Farkliliklar kapsaminda davranig tarzlari ve bireysel performans
iligkisinin incelendigi baska calismalara literatiirde pek fazla rastlanamamasi,
hatta bu c¢aligmanin Tiirkce literatiirde s6z konusu iligkiyi degerlendiren ilk
calisma olmasi, yine konunun reklam sektoriinde ilk kez ele alinmasi;
aragtirmanin en 6nemli kisitlarindandir. Bunun yani sira aragtirmanin tek bir il
(Izmir) kapsaminda gergeklestirilmesi, yalnizca bir sektér (reklam) baglaminda
yapilmast; diger kisitlar olarak ifade edilebilir. Son olarak arastirma, yazarlar
tarafindan olusturulan sorular ve 182 katilimci ile sinirhidir.

SONUC VE TARTISMA

Farkliliklar, bireyleri essiz kilan ve farklilagtiran biitiin 6zelliklerdir. Bu
ozellikler; ¢esitli baskilara, dislanmaya ve gayri insani davranislara sebep olabilir.
Farkliliklarin  yonetimi, bir organizasyon icinde var olan farkliliklari ve
benzerlikleri kabul edip kullanmay1 igeren, kisiler ve gruplar arasi anlayis ve
hosgoriiniin gelismesini destekleyen, sirket icin katma deger olusturan bir
yonetim felsefesi olarak kabul gérmektedir.

Farkliliklara yonelik tiim olumsuz davranislarin 6nlenmesinde, isgiicii
devir oraninin ve devamsizliginin disiiriilmesinde, maliyetlerin minimize
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edilmesinde, farkliliklarin tasidigi  potansiyelin  ortaya c¢ikarilmasi ve
kullanilmasinda, donanimli bireylerin organizasyona ¢ekilmesi, organizasyonda
tutulmasi ve karar mekanizmalarinda yer almasinda faydalanilabilecek en 6nemli
araglardan birisi; farkliliklarin  yonetimi uygulamalaridir. Benzer sekilde
kiiresellesen diinyada orgiitler agisindan Onemli stratejik Onceliklerden biri,
farkliliklart avantaja doniistirme yetenegine sahip olmaktir ve bu yetenek,
farkliliklarin  yonetimi uygulamalar1 ile kazanilabilmektedir. Konuya iligkin
farkindaligin artis1 ile birlikte farkliliklarin yonetiminin, giiniimiiz Grgiitlerince
tercih edilmekte ve uygulanmakta oldugu gozlenmektedir (http://www.
allstate.com; Aydin, 2007).

Ayrica giiniimiiz iggliciiniin, ge¢mise kiyasla daha farkli bir profile sahip
oldugu da; yadsinamaz bir gergektir. Bu farkli profilin verimli ve etkin bir sekilde
yonetilmesinin oOrgiitsel islevselligi ve rekabet giliciinii etkiledigi fark edilmistir
(Roberson ve Park, 2007; Akt: Tozkoparan ve Vatansever, 2011: 91). Bu
kapsamda bireysel ve oOrgiitsel basariya ulagsma ag¢isindan farkliliklarin
degerlendirilmesi ve iyi yonetilmesi olduk¢a Onemlidir. Bu 6nem dolayisiyla
orgiitsel ortamda farkliliklara yonelik davranmig tarzlarimin ve sonuglarinin
incelenmesi de, 6ncelikli bir konu olarak degerlendirilebilir. Herhangi bir yonetsel
uygulamanin yonetim tarafindan benimsenmesi ve Orgiitsel diizlemde
uygulanmasi, pratikte bazi yararlarmin fark edilmesine ve bu yararlarin ortaya
konmasina baglidir. Bu noktada, farkliliklara yonelik davranis tarzlarinin;
uygulamada orgiit c¢iktis1 olarak degerlendirilecek performansla iligkisinin ele
alimdig1 c¢aligmalara ihtiyag duyuldugu sdylenebilir. S6z konusu ihtiyagtan
hareketle gergeklestirilen ¢alismanin bulgular1 ve bu bulgulara yonelik yorumlar
ise, asagidaki gibidir:

Arastirma, ¢ok farkli Gzelliklere sahip bireylerin yogunlukla calistigi
reklamcilik sektorii agik hava reklamciligi alaninda gerceklestirilmistir. Anket
uygulanan toplam 182 calisanin 98’i beyaz yakali, 84’ii mavi yakalidir; yas
dagilimi 21-40 yag aralifinda yogunlagmistir. Beyaz yakalilarda egitim diizeyi
iiniversite ve lise, mavi yakalilarda ise ilk-orta ve lise diizeyinde; ¢aligma siiresi
ise her iki grup i¢in 10 ve {izeri yil segeneginde yogunluk gdstermistir.

Aragtirmada kullanilan anketin ikinci bolimiinde yer alan 19 Onerme,
uygulanan temel bilesenler analizi tercih edilerek gergeklestirilen faktor analizi
sonucu ii¢ faktor altinda toplanmistir.  Calisanlarin bireysel farkliliklar
kapsaminda davranig tarzlar1 onermeler cercevesinde goz Ontline alindiginda; F1
faktorliniin  “pozitif egilimde bulunma”, F2 faktoriiniin “farkindalik” ve F3
faktorliniin “negatif egilimde bulunmama”yi igerdigi belirlenmistir.

Davranis tarzlar1 kapsaminda “pozitif egilimde bulunma” faktoriinii (F1)
aciklamada, “calisma arkadaglarimin problemlerime anlayisla yaklasmasi ve
¢Oziimii ic¢in yardimci olmasi, giiven verici olmasi, acik ve net iletisimde
bulunmasi, bilgi, beceri ve deneyimlerime deger vermesi, “motive edici
(isteklendirici) davranis sergilemesi, alt kiiltiirlere saygili davranmasi, farkli bakis
acilarina saygi duymasi, takdir etmesi, din, dil, ik, cinsiyet vb. ayrimini
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gbzetmemesi, duyarli davranmasi, bireysel performansimi arttirir” seklindeki
onermeler, ileri diizeyde 6nemli bulunmustur.

Farkliliklarla ilgili “farkindaliga sahip olma” faktoriinii (F2) aciklamada,
“calisma arkadaglarimin farkliliklarin  varligmi  kabul etmesi, farkliliklar
tanmimlayabilmesi, farkliliklar1 gorebilmesi, farkliliklarin pozitif yonlerini 6ne
cikarmasi, bireysel performansimi arttirir” seklindeki Onermeler ile “negatif
egilimde bulunmama” faktoriinii (F3) aciklamada, “calisma arkadaslarimin kindar
bir kisilige sahip olmamasi, 6n yargili olmamasi, engelci (fiziksel, zihinsel,
duygusal vb.) olmamasi, tutucu davranmamasi ve farkliliklar1 dengeleyebilmesi,
bireysel performansimi arttirir”  seklindeki 6nermelerin  6nemli bulundugu
anlagilmistir. Bu sonuglara gore; “calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda
“pozitif egilimde bulunmalar’” bireyin performansini artirir”, “calisanlarda
bireysel farkliliklar kapsaminda “farkindalik” bireyin performansini artirir” ve
“calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda “negatif egilimde bulunmamalar1”
bireyin performansini artirir”, seklindeki hipotezler kabul edilmistir. Diger bir
deyisle, c¢aliganlarin bireysel farkliliklar kapsaminda davranig tarzlari birey
performansint pozitif yonde etkilemekte, performansi arttirmaktadir. Nitekim
Yesil de ¢alismasinda (2007), uluslararas: ortakliklarda kiiltiirel farkliliklarin st
yonetim grubunun calisma ve performansina etkilerini ortaya koymustur. Ona
gore, orgiit i¢i kiiltiirel farkliliklar iyi yonetildigi takdirde performans olumlu
sekilde etkilenecektir. Benzer sekilde Ozan ve Polat da (2013), &rgiitlerde
farkliliklarin yonetimini, orgiit bagarisina odaklanan bir tiir orgiitsel deger olarak
gormiislerdir. Son olarak saygi ve katilimi tegvik eden ortamlarin olusturulmasina
katkida bulunan farklilik politikalarinin, birgok sirket tarafindan is basarisi igin
biiyiik bir dneme sahip oldugu da ifade edilmektedir (Keil vd., 2007)

Bununla birlikte Tiirkge literatiirde oOrgiitsel diizlemde farkliliklar
kapsaminda davranis tarzlari ile birey performans: iligkisini inceleyen bir
calismaya rastlanmamistir. Ancak basarili okullarda s6z konusu basarinin
temelindeki faktorleri incelemek lizere karsilastirmali bir ¢alisma gergeklestiren
Davis (2002), Afrika kokenli Amerikali 6grencilerin yogun oldugu kolej ve
iiniversiteler ile Latin kokenli Amerikali 6grencilerin yogun oldugu kolej ve
iiniversitelerin bagar1 diizeylerinin birbirinden farkli oldugunu ileri siirmiis ve
bunun temelinde irksal cesitlilikten kaynaklanan farkliliklarin etkisinin olup
olmadigini arastirmisgtir. Basarili okullarda genellikle, daha fazla insanin farklilik
yonetimi uygulamalarina katildigin1 ve yoneticilerin genellikle daha ¢ok zamana,
goreve ve etkili giice sahip olduklarini; kampiis ikliminin 1rksal ¢esitlilik i¢in daha
fazla destek sundugunu; calisanlarin farklilik hakkinda daha yiiksek bagliliga ve
bilgiye sahip olduklarini saptamistir.

Bunlarin yani sira “pozitif egilimde bulunma (F1)”, “farkindalik (F2)” ve
“negatif egilimde bulunmama (F3)” faktorleri agisindan beyaz ve mavi yakali
calisanlar arasinda bir farklilik tespit edilmemis, dolayisiyla; “calisanlarin bireysel
farkliliklar kapsaminda gorev tiirline gore “pozitif egilimde bulunmalar1”
acisindan farklilik vardir”, “calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda goérev
tirine gore “farkindalik” acisindan farklilik vardir” ve “galisanlarin bireysel
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farkliliklar kapsaminda gorev tiiriine gore ‘“negatif egilimde bulunmamalar1”
acisindan farklilik vardir”, seklindeki hipotezler kabul edilmemistir.

Son olarak calisanlarin bireysel farkliliklar kapsaminda davranis tarzlar
kapsaminda “pozitif egilimde bulunma”, “farkindalik” ve “negatif egilimde
bulunmama” faktorleri arasinda beyaz yakali, mavi yakali ve genel olarak pozitif
yonde orta diizeyde bir iliskisellik/birlikte degisim ortaya ¢iknmustir. Iligkiler
istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuclara gore; “calisanlarin bireysel farkliliklar
kapsaminda gorev tiiriine gore faktorler (“pozitif egilimde bulunma”,
“farkindalik” ve “negatif egilimde bulunmama”) arasinda pozitif bir iligki vardir”,
seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Caligma ile ilgili vurgulanabilecek diger noktalar asagida yer almaktadir:

e Gilinlimiiz diinyasinda sosyal alanda yasanan gelismeler sonucunda, her
tiir farkliliga dayali ayrimcilik; yasalara konu olmakta ve farkliliklari
yonetme politikalart giin gegtikce daha fazla kabul gormekte ve
desteklenmektedir. Baska bir ifadeyle gliniimiizde yasanan degisimlerle
kiiresellesen diinyada, “irk ya da etnik kokene, cinsiyete, dine, maluliyete,
yasa ve cinsel egilimlere dayali ayrimcilik artik yasalarca da
yasaklanmaktadir (Keil vd., 2007: 6).

e Giiniimiiz isletmelerinde siirdiiriilebilir biiylimeyi gergeklestirmek ve
farkliliklarin sundugu potansiyelden tam anlamiyla faydalanabilmek;
ancak farkliliklar1 iyi yonetmek, degerlendirmek ve avantajlarindan
yararlanmakla miimkiin olabilecektir.

e Orgiitlerin, farkliliklarin yonetimini bir  politika olarak
benimseyebilmeleri igin; bu uygulamanin somut yararlarini gosteren
uygulamalarin ~ farkinda  olmalart  gereklidir. Bu  farkindaligin
olusturulmasinda, davranig-performans iligkisini gosteren c¢alismalarin
faydali olacagi diistiniilmektedir.

e Aragtirmanin "acik hava reklamcilig1" gibi c¢alismalara pek fazla konu
olmayan bir sektorde gerceklestirilmesinin, farklilik olusturacagi
umulmaktadir.

e Arastirmanin beyaz yakali ve mavi yakali ¢alisanlarin karsilastiriimasini
ele almasi sebebiyle bu alandaki literatiire katki saglamasi
beklenmektedir.

o Arastirmada ele alinan davranis tarzi ve performans iligkisi, farkli
orneklemler tizerinde farkli yontemler kullanilarak da test edilebilir.

o Sonug olarak birey performansina olumlu katki yapan davranig tarzlarinin
ve performans: artan calisanlarin, orgiitsel ve yonetsel diizlemde daha
fazla Onemsenmesinin gerektigi sOylenebilir. Diger bir deyisle
giiniimiiziin degisen ve siirekli gelisen is ortamlarinda, farklilik olgusunun
ve kiiltiirel farkliliklarin gérmezden gelinip ya da eritilip yok edilmesi
yerine, Orgiit amaglarina uygun yonetsel ve orgilitsel gelisim stratejileriyle
desteklenmesi ve basar1 i¢in bir Orgiitsel rekabet avantaji aracina
donistiiriilmesi gerekmektedir (Gokcen ve Cavus, 2014). Bu avantajlar
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saglayabilmek icin yoneticilerin sadece esit firsatlar sunmasi degil ayni
zamanda farkli insanlarin bir arada yasamasim tesvik edici bir ortam
olusturmasi da biiyiik 6nem tasimaktadir (Bogaert ve Vloeberghs, 2005;
Akt: Tozkoparan ve Vatansever, 2011).
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SUMMARY

The issue of diversity which is generally thought to be related to
language, ethnic origin, race, culture, gender, age, professional and educational
background, lifestyle habits and seniority, personality characteristics, ways of
thinking in organizations occupies an important place in management literature.
Thus, many remarkable developments in the field of management and
organization focusing on ways of obtaining optimal efficiency from different
individuals throughout the history originate from need of struggling against
difficulties arising from individual differences.

Therefore, it can be indicated that practices showing concrete benefits of
diversity management and researches analyzing relationships between diversity
and outcomes such as performance, profitability and productivity are required.
From this point of view, to identify the impact of behaviors on individual
performance and the correlation between the two in the context of diversities
among white-collar and blue-collar employees working in the field of outdoor
advertising are aimed in the study, as well. The survey prepared within this
framework was applied to 182 individuals (98 white-collar and 84 blue-collar)
within sixteen businesses located in the city of lzmir between May 2013 and
August 2013. That outdoor advertising make rapid progress in last several years
in our country and problems originating from individual differences are
encountered in these activities are the reasons of sampling from this sector. In
addition to this, although blue-collars organize the majority of working class,
researchers centre on white-collars and this situation shape the thought that
comparison between blue-collars and white-collars may contribute to the
literature.

In consequence of reliability analysis carried out as a part of the research,
structure consisted of 19 propositions was found acceptable to factor analysis.
When behaviors of employees was considered within individual differences, it
was determined that there are 3 factors called being in positive tendency,
awareness and not being in negative tendency in the new structure. The factors of
being in positive tendency, awareness, and not being in negative tendency were
found significantly important. According to these results, hypotheses such as
“being in positive tendency within the scope of individual differences increases
individual performance”, “awareness within the scope of individual differences
increases individual performance” and “not being in negative tendency within the
scope of individual differences increases individual performance” were supported.
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In other words, behaviors of employees in the context of individual differences
affect individual performance positively, increase performance. However,
behaviors of employees in the context of individual differences don’t contain a
significant difference in terms of being in positive tendency, awareness and not
being in negative tendency according to task type. Finally, there is a moderate and
positive correlation among the factors of being in positive tendency, awareness
and not being in negative tendency in terms of blue-collar, white-collar and
general according to behaviors of employees in the context of individual
differences.

Consequently, no research analyzing diversities in the advertising sector
and discussing relationship between performance and behaviors in the context of
diversities was encountered. From this point of view, that the research is
conducted in the advertising sector makes it original. Also, comparison between
blue-collars and white-collars has importance in terms of suggesting different
views. In this context, that relationship between performance and behavior
discussed in the study is retested on different sample groups by means of using
different methods can be offered as a suggestion.
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