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Ozet: Bu arastirma, gemi insa sektoriinde mavi yakali ¢alisanlarm ¢alisma ortamlaridaki kiiltiirel gesitlilik algilarimi incelemek
amactyla yiriitiilmiistiir. Caligmada, nitel arastirma yontemlerinden yar yapilandirilmis yiiz yiize goériisme teknigi kullanilmis;
toplam 12 katilimciyla derinlemesine goriismeler gergeklestirilmistir. Tematik analiz yaklasimiyla elde edilen veriler, alt1 ana tema
cergevesinde degerlendirilmistir: aidiyet, ayrimcilik algisi, grup igi iligkiler, giinliik is hiyerarsisi, ¢esitlilik politikalar1 ve psikolojik
giivenlik. Bulgular, calisanlarin ¢ogunlukla kiiltiirel farkliliklara dair acik c¢atisma ya da ayrnimcilik yasamasa da giindelik
etkilesimlerde mikro diizeyde diglanma, kliklesme ve kayirmacilikla karsilagtigini ortaya koymaktadir. Ayrica, kurumsal diizeyde
cesitlilik politikalarinin eksikligi, kapsayici bir ¢alisma ortami olusturulmasini zorlagtirmaktadir. Arastirma, kiiltiirel cesitliligin
yalmizca demografik bir fark olarak degil, Orgiitsel yapinin tiimiine yayilan bir dinamik olarak ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir.
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Abstract: The principal aim of this study was to examine the perceptions of blue-collar individuals working in the shipyard sector
on cultural diversity in the workplace. In the present study, semi-structured face-to-face interviews, representing a qualitative
research method, were utilised, and a total of 12 participants were interviewed in depth. A thematic analysis approach was employed
to analyse the data, with the analysis being divided into six main themes: belonging, perceptions of discrimination, in-group
relations, daily work hierarchy, diversity policies and psychological safety. The findings indicate that despite the absence of overt
conflict or discrimination related to cultural differences among employees, there is a prevalence of micro-level exclusion,
cliquishness and favoritism in daily interactions. Furthermore, the absence of diversity policies at the institutional level hinders the
establishment of an inclusive working environment. The research emphasises that cultural diversity should be considered not only as
a demographic difference, but as a dynamic that extends throughout the organisational structure.
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GIRIS

1970’11 yillarla birlikte agama asama tiim diinya ekonomilerini ve dogrudan veya dolayli tiim piyasalar ile sektorel
iligkileri etkisi altina alan kiiresellesme, emek piyasalarinin yapisim1 da derinden etkilemis; farkli etnik, kiiltlirel ve
dilsel gegmise sahip bireylerin ayni ig ortaminda, ayn1 siireglerin igerisinde bulunmasini olagan hale getirmistir. Bu
farkliliklarin ortaya koydugu cesitlilik, 6zellikle tersaneler gibi operasyonel yogunlugun yiiksek oldugu agir sanayi
igsyerlerinde hem firsatlart hem de orgiitsel zorluklar1 beraberinde getirmektedir. Kiiltiirel ¢esitlilik, oOrgiitlere
yenilikcilik ve kiiresel uyum yetenegi ile esneklik 6zellikleri kazandirabilecegi gibi kiiltiir ¢esitliliginin s6z konusu
ortamlar uygun sekilde yonetilmediginde dislama/6tekilestirme, gruplasma/dbeklesme, iletisim kisitlart gibi orgiitsel
alanlarda gatigmalara yol agabilmektedir (Barak, 2022; Judge ve Robbins, 2017).

Kiiltiirel cesitliligin orgiitlerde deneyimlenis bi¢imini anlayabilmek ve hatta tanimlayabilmek icin cesitliligin
hangi boyutlarda ortaya ciktigini1 ortaya koymak gerekir. Hofstede (2003)’nin kiiltiirel farkliliklar1 agiklamak igin
gelistirdigi alt1 boyutlu kiiltiirel cergeveye atifla Rijamampianina ve Carmichael (2005) tarafindan kiiltiirel ¢esitlilik
iki diizeyde ele alinmaktadir: birinci derece ve ikinci derece cesitlilik unsurlari. Birinci derece unsurlar, bireyin
dogrudan gbzlemlenebilen ve degistirilemeyen 6zelliklerini kapsar. Dil, etnik koken, ten rengi, cinsiyet, yas, fiziksel
yeti ve dini inang gibi unsurlar bu kiimededir ve 6rgiitsel ortamlarda ¢alisanlar arasinda kiiltiirel farkindaligi en agik
bigimde ortaya koyan da bu Ogelerdir. Dogrudan goriiniir nitelikteki farklar, ¢alisanlarin kimliklerinin taninmasi,
saygl gdrmesi veya dislanmasi iizerinde dogrudan etkili olabilmektedir. Ozellikle fiziksel is giiciine dayali sanayi
isyerlerinde bu tiir farklar, glinliik is iliskilerini, ekip i¢i dinamikleri ve yonetsel kararlarin is gorenler seviyesinde
algilamisina etki edebilmektedir. Ayrica Chuapetcharasopon vd (2018)’ne gore psikolojik iklimin g¢alisanlarin
cesitlilige yonelik algilarin1 bigimlendirdigi ve orgiitsel deneyimleri dogrudan etkiledigi de goriilmektedir. Bununla
birlikte, ikinci derece kiiltiirel ¢esitlilik unsurlari, bireylerin yasam bi¢imlerini, deger sistemlerini ve orgiit i¢cindeki
rollerini etkileyen; ancak zamanla degistirilebilen ya da gelisen niteliklerdir. Rijamampianina ve Carmichael,
(2005)’in isaret ettigi gibi egitim diizeyi, sosyoekonomik statii, medeni hal, mesleki deneyim, Orgiit igi
gorev/pozisyon, is tarzi, politik goriisler ve yasam tarzi gibi unsurlar bu gruba dahildir. Bu unsurlar dogrudan
gozlemlenememekle birlikte, orgiit icindeki etkilesim bigimlerini, iletisim siire¢lerini ve aidiyet duygusunu derinden
etkileyebilir. Dolayisiyla, orgiitlerde kiiltiirel ¢esitliligi anlamlandirirken hem birinci derece hem de ikinci derece
faktorlerin birlikte degerlendirilmesi biitiinciil bir yaklagimin temelini olusturur.

Kiiltiirel farkliliklarin Orgilit yapisina entegrasyonu, yalnizca cesitliligin tanimmasiyla degil; aym1 zamanda
calisanlarin kurumsal siireclere adil ve esit bigimde katilimi ile de ilgilidir. Sue vd. (2007)’ne gére bazi durumlarda
esitsizlik, goriiniirde zararsiz ancak tekrarlandiginda ¢alisan psikolojisinde yipratici etkiler doguran mikroagresyon
bigiminde ortaya ¢ikabilmektedir. “Cesitlilik yonetimi” kavrami bu noktada 6ne ¢ikmakta; calisanlarin etnik, kiiltiirel
ya da dilsel gecmislerine gore ayrimciliga ugramadan esit kosullarda ¢alismasini hedeflemektedir (Rijamampianina
ve Carmichael, 2005).

Bu baglamda kiiltiirel gesitlilik, yalnizca yapisal bir farklilik degil; ayn1 zamanda ¢aligsanlar tarafindan algilanis
bicimleri ile de ele alinmalidir. Kiiltiirel ¢esitlilik yalnizca etnik kdken farkliliklariyla sinirh kalmayip, ¢alisanlar arasi
mikroetkilesimler, dahil olma algisi, diglanma pratikleri ve orgiitsel destek diizeyleri gibi alt basliklarla da
tanimlanmaktadir (Mazur, 2010). Ciinkii ¢alisanlarin kiiltiirel kimliklerine yonelik deneyimleri, igyeri ortaminin

esitlik¢i, kapsayici ya da ayrimci olarak tanimlanmasinda belirleyici rol oynamaktadir. Bu dogrultuda, Shore vd.
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(2011) kiiltirel kapsayiciligi yalnizca farkliliklarin varligr olarak degil, calisanlarin is gordiikleri ve emek verdikleri
ortamda birey olarak kiymetli olduklarini hissedebildikleri, gayretlerinin sagladigi getirilerin fark edilir olmasinin
miimkiin oldugu bir iklim seklinde tanimlamaktadir: “Kapsayicilik sadece sembolik temsili degil, karar alma
stireclerine esit sekilde erisimi de gerektirir.” Kapsayici bir iklim, yalnizca sosyal kabul degil, ayn1 zamanda ¢aligsan
saglig1 ve psikolojik giivenlik acisindan da olumlu sonuglar dogurabilir (Sonnentag vd., 2023).

Tersanelerde gorev yapan mavi yakali ¢aliganlar agisindan bu durum daha da kritiktir. Zira bu gruplar, ¢ogu
zaman Orgiitsel politikalarda “duyulmayan” ya da “goriinmeyen” konumda yer almakta, bu da kiiltiirel farklara bagh
sorunlarin derinlesmesine neden olabilmektedir (Aquino ve Robertson, 2018). Diger yandan, arastirmalar kiiltiirel
cesitliligin  dogru yonetildiginde takim dayanigsmasi, yaraticililk ve Ogrenme siireclerini olumlu yonde
etkileyebilecegini ortaya koymaktadir (Stahl vd., 2010; Cox, 1994). Orgiitsel diizeyde gelistirilen cesitlilik
politikalarinin yalnmizca metinsel belgelerle sinirli kalmamasi, ¢alisan deneyimine dogrudan etki edecek sekilde
uygulamaya donilismesi gerektigi vurgulanmaktadir (Byrd ve Scott, 2024). Bu c¢ercevede, kiiltiirel cesitliligin
orgiitlerde nasil algilandig1 ve deneyimlendigi yalnizca teorik diizeyde degil, ayn1 zamanda sahadaki uygulamalarla
da ele almmalidir. Ozellikle mavi yakali ¢alisanlarin yogunlukta oldugu sektorlerde, cesitlilik olgusunun giinliik is
yasantisindaki yansimalari, kuramsal tartigmalarla birlikte degerlendirilmesi gereken 6nemli bir arastirma alani haline
geldigi degerlendirilmektedir. Bu baglamda, alanyazindaki kavramsal ¢erceveler ile saha gozlemleri arasinda koprii
kurmanin, kiiltiirel ¢esitliligin yonetimine dair daha derinlikli bir anlayis gelistirilmesine katki sunabilecegine dair
diisiinceden hareketle bu calisma, tersane sektoriinde calisan mavi yakali personelin ¢alisma ortamindaki kiiltiirel
cesitlilik algisin1 agsagida siralanan soru/sorunlara odaklanarak ¢6ziimlemeyi amaglamaktadir:

1. Gindelik olay ve etkilesimlerin ¢esitliligin algilanma bi¢imine etkisi var midir?

2. Calisanlar kendilerini hangi kiiltiirel ayiricilara gore farkl: olarak konumlandirmaktadir? Calisanlarin
Ozleri agisindan farklilik algilarinin diizeyi nedir?

3. Kiltiirel ¢esitliligin yogun hissedildigi ortamlarda kurum ve ¢alisan arasindaki iliskinin yogunlugu
nedir?

4. Kiltiirel gesitliligin yogun hissedildigi ¢alisma ortaminda ¢alisanlarin kendilerinin veya bagkalarinin
farkliliklarindan kaynaklanan ayrimciliga tepki verme bigimleri nelerdir? Bunlar ayirt edilebilir tepkiler midir?

Bu ama¢ dogrultusunda, kapsayicilik, adalet, gruplasma, iletisim ve ayrimcilik gibi temalar {izerinden ¢aligan
deneyimleri analiz edilmistir. Bu baglamda, ¢alismada Braun ve Clarke (2006)’1n tematik analiz yaklagimi temel
almarak, goriismelerden elde edilen nitel veriler alt1 tema altinda incelenmistir. Arastirma 6zellikle ¢cok kiiltiirlii is

giicline sahip tersanelerde orglitsel iyilestirmeye katki sunmay1 hedeflemektedir.
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2. LITERATUR TARAMASI

Kiiltiirel cesitlilik, orgiitsel davranis kurami iginde uzun zamandir hem bir kurumsal kaynak hem de orgiitsel catigma
alam olarak ele alinmaktadir. Geligsmis ve gelismekte olan iilkelerde iiretim sektorlerinde, 6zellikle de is giiciiniin
yiiksek oranda mavi yakali galiganlardan olustugu yapilarda, kiiltiirel gesitliligin yonetsel ve sosyal yansimalar
derinlesmektedir. Giiniimiiziin ¢alisma hayati, 6zellikle kiiresellesen is kollarinin geniglemesi ve goniillii ya da
zorunlu gergeklesen emek gogiiniin artmasiyla birlikte ¢esitli kiiltiirel arka planlara sahip bireylerin birlikte ¢aligmak
durumunda kaldig1, ¢ok kiiltiirlii is yeri ortamlarini yayginlastirmistir (Barak, 2022).

Bu yeni diizen, sadece teknik ya da ydnetsel degil; ayn1 zamanda psikososyal ve orgiitsel diizeyde yeni
tartismalar1 da beraberinde getirmektedir (Mazur, 2010). Kiiltiirel ¢esitlilik sadece etnik ya da dilsel farklar biciminde
degil, ayn1 zamanda kavrayis, kurumsal baglilik ve vekalet-vesayet sekilleriyle orgiit iklimine niifuz etmektedir
(Barak, 2022). Aquino ve Robertson (2018), kiiltiirel c¢esitliligin stratejik yonetisimde siirdiiriilebilir fayda
saglayabilmesi i¢in, kurumun yalnizca farkliliklar1 tanimasi degil, bu farkliliklar1 kucaklayict bir yapinin da insa
edilebilmesi gerekliligini vurgularken, aksi halde farkli kimliklerin varliginin sembolik bir “cesitlilik kampanyasina”
dontismesi olasiligina da isaret etmektedir. Shore vd. (2011)’ne gore Kapsayicilik, ¢esitliligin yalnizca temsille degil,
bireylerin oOrgiitsel sisteme tam olarak entegre olup degerli hissedip hissetmedikleriyle ilgilidir ve bu baglamda,
kapsayicilik gruplar arasi temsiliyetten ziyade, calisanlarin karar mekanizmalarinda etkili aktorler olabilmesiyle
tutarl1 bir anlam kazanir. Aquino ve Robertson (2018) da sirketlerin ¢esitlilik girisimlerini stratejik hedeflerle uyumlu
hale getirmesi gerektigini belirtmektedir. Chuapetcharasopon vd. (2018) ise psikolojik iklimin, bireylerin ¢esitlilige
iligkin duygu ve davranislarini, duyumsamasini dogrudan etkiledigini ileri siirer.

Bu caligmanin teorik altyapisi, gesitlilikle ilgili algilarin bireysel ve kurumsal deneyimlerle nasil sekillendigine
dair farkli yaklasimlar1 kapsamaktadir. Bu noktada Tajfel ve Turner (1979)’m sosyal kimlik kurami, orgiitsel
baglamda calisanlarin “biz ve onlar” seklindeki tarafgir konumlanma egilimlerini agiklamaktadir. Bireylerin
kendilerini belli sosyal gruplara ait gormeleriyle sekillenen tutum ve davraniglar1 agiklamakta kullanilan sosyal
kimlik kuraminin igerigi adalet algis1 modelleri, mikroagresyon teorisi ve kurumsal kapsayicilik yaklagimlari gibi ne
cikan cergevelerden olugmakta ve bu baglamda grup iiyeliginin, is yerindeki aidiyet ve dislanma algilariyla dogrudan
iligkisini vurgulamaktadir. Ayn1 kdkenden gelen calisanlar arasinda gelisen gruplasma, bazen dayanigma ortami
dogururken; bazen de dislayici normlar iiretebilmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin grup i¢i etkilesim siireclerinde is
birligi ve rekabet iizerindeki etkisini deneysel olarak ortaya koyan g¢alismalar ile Cox, (1994), ayrigmalarin orgiit
icinde kiiltlirel simirlarin yeniden iiretildigi mikro sosyal yapilara (klik) yol acabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Stahl
vd. (2010) ise bu farkliliklarin grup igi yarar ve zararlarin1 meta-analiz yoluyla siniflandirirken 6zellikle alt kademe
calisanlar arasinda orgiitsel adaletin algisal diizlemde deneyimlenme big¢imi, is motivasyonunun ve igyeri aidiyetinin
temel belirleyicileri olarak one ¢ikarmaktadir. Greenberg’in oOrgiitsel adalet modeli, adaletin yalmizca yapisal
diizenlemelerle degil, calisanlarin bu diizenlemeleri ne yolla algiladigiyla da sekillendigini ileri siirer. Bu dogrultuda
adaletin yayilimi, prensip ve etkilesimsel boyutlar1 6ne ¢ikmaktadir ve bu boyutlar, kiiltiirel gecmise gore farkl
sekillerde yorumlanabilmektedir (Rijamampianina ve Carmichael, 2005). Calisanlarin kiltiirel kimliklerine doniik
olumsuz ima ve davranis bigimleri ise literatiirde “mikroagresyon” kavramiyla agiklanirken Sue vd. (2007),
mikroagresyonlar1 goriiniirde zararsiz gibi duran ancak zaman i¢inde kisilerin ruhsal iyi olusunda olumsuz sekilde

etkiler iireten diisiik yogunluklu ayrimcilik bi¢imleri olarak tamimlamaktadirlar. Owuamalam ve Zagefka (2014)
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tarafindan bireylerin metastereotip algilarinin 6znel diglanma hissiyatini tetikleyebilecegi ifade edilirken; Thomas ve
Ely (1996) ise yoneticilerin bu ayrimc etkileri azaltmada kilit rol oynadigini vurgulanmaktadir. Mert (2020)’gore
istihdam siireclerinde "benzerlige dayali oncelik" olgusu dolayli ayrimcilik bigimi olarak tezahiir etmektedir ve
bununla birlikte ¢alismalarinda iletisimin kiiltiirel gesitliligin hem goriiniir hem de kirilgan bir alam olduguna da
dikkat ¢ekilmektedir.

Robbins ve Judge (2017) isyerinde farkli lehgeler, aksanlar veya sozel olmayan ifade bi¢imlerinin, yalnizca
mesajin degil, kigiler aras1 giivenin de etkilenmesine yol acabilecegini ifade etmektedir. Barak (2022) ¢ok kiiltiirli is
ortamlarinda iletisim sorunlarini “sessiz is giicli kayb1”nin en belirgin nedenlerinden biri olarak tanimlamaktadir. Bu
tiir deneyimler ¢ogu zaman resmi sikayetlere yansimamakta, ancak c¢aligsanlarin orgiitle kurduklar bagda kalici izler
biraktig1 ifade edilmektedir. Kurumsal diizeyde, bu farkliliklarin etkin yonetimi ise yalnizca bir “insan kaynaklar
(IK) stratejisi” olmaktan ¢ikmus; orgiitsel biitiinliik, orgiit kiiltiirii ve verimlilik acisindan etkileyici ana etken halini
almistir. Thomas ve Ely (1996) kiiltlirel cesitlilige dair kurumsal yaklagimlar1 ii¢ paradigmada siniflandirir:
“Ayrimcilik ve Adalet”, “Katilm ve Mesruiyet”, “Entegrasyon ve Ogrenme” (“Discrimination and Fairness”,
“Access and Legitimacy”, “Integration and Learning). Bu yaklasimlar, kiiltiirel ¢esitlilige kars1 kurumsal reflekslerin
bicimini ve kapsamini ortaya koyarken, baglamsal olarak bir kurumun farkliliklari nasil anlamlandirdigi, yalnizca
yonetim politikalarimi degil, ¢alisan deneyimini de belirleyen bir yap1 ortaya koymaktadir. Yine Barak (2022)
tarafindan sirketlerce kiilttirel farkliliklarin oldugu haliyle tolere edilmesinden Gte aktif olarak 6rgiit igine dahil etmesi
gerekliligine vurgu yapilmaktadir.

Byrd ve Scott (2024) ise gesitlilik politikalarinin sadece deklaratif olmaktan ¢ikip performans yonetimi, egitim
ve liderlik yapisina entegre edilmesini savunur. Diger pek ¢ok yazar tarafindan da bu stratejik yonetim ihtiyacina
dikkat ¢ekilmektedir (Cox, 1994; Rijamampianina ve Carmichael, 2005). Bu baglamda, 6rgiit i¢inde dogrudan
etkilesimde bulunulan hiyerarsik iliskilerin (ustabasi, kalfa, ekip lideri vb.) ¢alisanlar iizerindeki etkisi, 6zellikle
destekleyici ya da dislayici tutumlar bakimindan ele alinmalidir. Stahl vd. (2010) ve Ponomareva vd. (2022),
cesitlilik yonetiminin basarisinin kurumsal destek ve seffaf K politikalariyla iliskili oldugunu vurgularken Sonnentag
vd. (2023) ise galisan sagligi, stres ve refah baglantisini ortaya koyarak kapsayici ¢aligma ortaminin “esenlikli”
etkilerine dikkat gekmektedir.

Sonug olarak kiiltiirel cesitlilik, tersane gibi hiyerarsik ve fiziksel {iretimin 6n planda oldugu is ortamlarinda
hem orgiit yapisinin hem de bireysel iliskilerin sekillenmesinde merkezi bir rol oynamaktadir. Bu ¢aligmada, kiiltiirel
cesitlilige iliskin bireysel algilar, yukarida sunulan tematik g¢erceve temelinde, dogrudan calisan deneyimleri
tizerinden ele almmstir. Literatlir incelemelerine goére, goriisme temalar1 asagida listelenen eksenlerde
sekillendirilmistir.

* Aidiyet, kabul ve 6znel dahil olma deneyimi

» Ayrimecilik algisi, mikroagresyon deneyimi

* Grup igi iliskiler, kliklesme, dislanma

* Giinliik is hiyerarsisinde (ustabasi/kalfa vb.) liderlik ve davraniglar

« Sirket politikalaria ve cesitlilik uygulamalarina yonelik alg

» Orgiitsel refah, saglik ve psikolojik giivenlik iklimi
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3. MATERYAL VE METOD

Bu aragtirma, tersane sektoriinde calisgan mavi yakali bireylerin is yerindeki kiiltiirel cesitlilige iligkin algilarim
gozlemlenebilir diizeye getirmeye yonelik olarak nitel arasgtirma yaklasimiyla yapilandirilmigtir. Nitel yontem,
bireylerin yasadiklar1 deneyimleri kendi 6znel ifadeleri ve disavurumlari {izerinden ¢6ziimlemeye olanak tanidigi igin
tercih edilmistir (Creswell, 2007). Kiiltiirel ¢esitlilik algisinin bireysel deneyimlere dayali sekilde fark ediliyor ve
anlamlandirilabiliyor olmasi, ¢alismanin yorumsamaci bir bakis agisi igerisinde yiiriitiilmesini gerekli kilmistir. Bu
yontem, dnceden belirlenen temalar etrafinda sistematik veri elde etmeyi saglarken; katilimecinin kisisel deneyim ve
algilarini serbestce ifade edebilmesine de imkan tanimaktadir.

Bu baglamda, arastirmada nitel aragtirma desenlerinden biri olan olgubilim (fenomenoloji) yontemi tercih
edilmistir. Olgubilim, katilimcilarin toplum tarafindan miisterek ve ortalama kabul edilen bir kavrama iliskin
yasayislarini ve bu yasanmisliklara yiikledikleri anlamlar1 zihinlerinin derinliginden nesnelestirilmeye izin veren bir
satha ¢ikarmaya odaklanir (Yildirnm ve Simsek, 2022). Bu c¢alismada s6z konusu olgu, ¢ok kiiltiirlii isyerinde
calismanin mavi yakalilar tarafindan nasil deneyimlendigi ve bu deneyimlere hangi anlamlarin yiiklendigidir.
Dolayisiyla, hedef belirli bir sosyal olgu olarak kiiltiirel ¢esitliligi deneyimleyen/deneyimlemeye devam eden yetiskin
bireylerin ortak anlam yapilarini ve 6znel bakis agilarmi sistematik bicimde anlamaktir. Bu yoniiyle c¢aligma,
fenomenolojinin temel amaci olan "ortak yasantilarin 6ziinii" betimleme amacina dogrudan uygundur.

Aragtirma ayn1 zamanda yapilandirmaci bakis agisi temelinde kurgulanmistir. Yapilandirmaci yaklagima gore
bireyler gercekligi sosyal etkilesimler ve deneyimler araciligiyla inga ederler. Bu nedenle katilimcilarin kiiltiirel

cesitlilige iliskin 6znel algilarin1 anlamak amaciyla yapilandirmaci yaklagim benimsenmistir (Barak, 2022).

3.1. Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu Giiney Marmara Bolgesi’nde faaliyet gdsteren birbirinden bagimsiz dort tersanede
cesitli bolimlerde gorev yapan 12 mavi yakali saha calisani olusturmaktadir. Katilimcilar, amagli 6rnekleme
yontemlerinden 6lgiit drnekleme teknigiyle secilmistir. Olgiitlii &rnekleme, insanlar {izerinde yapilan arastirmalarda
belirli nitelik ve Ozelliklere haiz bireylerin secilmesini miimkiin kilmaktadir (Yildirrm ve Simsek, 2022). Bu
calismada temel Olgiitler; en az bir yillik tersane deneyimine sahip olma, iiretim ve tiretimle ilgili destek siireglerine
fiilen katilma ve ¢ok kiiltiirlii ekip yapis1 iginde ¢alisma deneyimine sahip olma seklinde belirlenmistir. Katilimcilara
iliskin demografik veriler Tablo 1’deki grafiklerde oldugu gibidir.

Tablo 1 Katiimeilara iliskin Demografik Veriler.

Katilmer | | | Medeni Egitim Tersanede Gorev/ Son is Yerinde| Baska Ulke/Sehirde | Baska is Kolu o
Cinsiyet| yas . A . .. . . | AnaDili

Kodu Hali Durumu Cahgtigi Boliim Unvan Caligma Siiresi| Calisma Gegmigi Deneyimi
K1 E 38 EVLI ORTAOKUL ARMADOR OPERATOR 6 YIL EVET INSAAT | KURTCE
K2 E 43 EVLI ORTAOKUL ARMADOR USTABAS! 6 YIL EVET EMLAK KORTGE
K3 E 40 EVLI LISE HAVUZLAMA USTABASI 6 YIL EVET HAYIR TURKCE
K4 K 45 EVLI iILKOKUL GENEL HIZMET isci 4YIL EVET - TURKCE
K5 E 47 EVLI LISE FORMEN-KAYNAK| USTABASI 5YIL EVET INSAAT | TURKCE
K6 E 41 EVLI LISE ISKELECI USTABASI 4YIL HAYIR INSAAT | TURKCE
K7 E 36 | BEKAR LISE MAKINECI OPERATOR 4YIL EVET DEMIR-GELIK | TURKCE
K8 E 30 | BEKAR | ON LiSANS ELEKTRONIK KALFA 8YIL HAYIR - KURTGE
K9 E 58 EVLI ILKOKUL ARMADOR OPERATOR 5YIL HAYIR INSAAT | TURKCE
K10 E 37 EVLI LISANS ELEKTRONIK USTABASI 15 YIL HAYIR - TURKCE
K11 K 41 | BEKAR ILKOKUL GENEL HIZMET ISCI 2YIL HAYIR HIZMET | TURKGE
K12 E 44 EVLI LISE ELEKTRONIK KALFA 13 YIL HAYIR HIZMET | TURKGE
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3.2. Veri Toplama Araci ve Siireci

Veri toplama aract olarak yari yapilandirilmis goriisme formu kullanilmigtir. Goriigme formu, kiiltiirel ¢esitlilik
literatiiriinden elde edilen alt1 ana tema dogrultusunda olusturulmustur. Bu temalar sunlardir: “aidiyet, kabul ve dahil
olma, ayrimcilik algist ve mikrodavranmiglar, grup ici iliskiler ve kliklesme, giinliik is hiyerarsisi ve iletisim, ¢esitlilik
politikalart ve sirket yaklagimlar, psikolojik giivenlik ve orgiitsel refah” (Barak, 2022; Sue vd., 2007; Shore vd.,
2011; Cox, 1994; Stahl vd., 2010). Goriismeler yiiz ylize, bire bir ve gonillilik esasina dayali olarak
gerceklestirilmistir. Katilimecilarin onayr alinarak goriismeler ses kayit cihazi ile kaydedilmis ve her goriisme

sonrasinda kayitlar eksiksiz ve sdzel ifadelerine sadik kalinarak yazili hale getirilmistir.
3.3. Verilerin Analizi

Veriler, tematik analiz yontemiyle ¢6ziimlenmistir. Bu yontemde, belirli temalar ¢ercevesinde anlamli veri Oriintiileri
belirlenerek sistematik bir bicimde siniflandirma yapilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2022). Kodlama siirecinde hem
onceden tanimlanmis temalardan hem de verinin i¢inde kendiliginden ortaya cikan alt temalardan yararlanilmistir.
Ornegin, “bizden olan/onlardan olan” gibi ifadeler sosyal kimlik kurami gergevesinde degerlendirilmis, goriiniirde
zararsiz ancak duygusal iz birakan ifadeler mikroagresyon baglig1 altinda siniflandirilmistir (Tajfel ve Turner, 1979;

Sue vd., 2007).
3.3.1. Aidiyet, Kabul ve Oznel Dihil Olma Deneyimi

Calisanlarin orglitsel yapiya ne olgiide dahil edildigi, grup i¢i kabullenilme diizeyi ve diglanma deneyimleri bu
temanin kapsamina girmektedir. Shore vd. (2011) kapsayicilig1 is ortaminda kisinin deger gordiigii ve katki sundugu
hissiyle aciklamaktadir. Bu tiir psikososyal etmenler kurum performansiyla dogrudan iligkilidir (Thomas ve Ely,

1996).
3.3.2. Ayrimcilik Algisi, Mikroagresyon Deneyimi

Farkli kiiltiirel gegmise sahip galisanlarin ige alim, gorev dagilimi, yikselme ve egitim gibi siireclerde adaletli
muamele goriip géormedigi degerlendirilecektir. Greenberg (1990)’in orgiitsel adalet modeli, 6zellikle etkilesimsel ve
dagitimsal adalet boyutlariyla bu baglamda referans alinmaktadir. Cesitlilik politikalarinin = seffafligni  ve
uygulanabilirligi de bu temaya dahildir (Byrd ve Scott, 2024).

3.3.3. Grup Ici iliskiler, Kliklesme, Dislanma

Sosyal kimlik kuramina referansla, ¢alisanlarin benzer etnik ya da dilsel gegmise sahip kisilerle gruplasma egilimleri
ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan i¢ grup—dis grup dinamikleri de irdelenecektir. Bu yapilarin zamanla kliklesme ve

ayrimcilik potansiyeli tagtyabilecegi literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir (Cox, 1994).
3.3.4. Giinliik Is Hiyerarsisinde (Ustabasi/Kalfa vb.) Liderlik ve Davramislar

Greenberg (1990) 1 orgiitsel adalet modeli ve Sonnentag vd. (2023)’lin refah yaklasimi dogrultusunda yoneticilerin
kayirmaci ya da esitlik¢i tavirlar ele alinmaktadir. Hiyerarsik yap1 icinde ortak ve yakin kiiltiir 6gelerinin ast-list
iligkileri iizerindeki olas1 etkileri ve tetikledigi davramis kaliplar1 anlasilimaya calisilmistir. Kisiler arasi giliven
tizerinde etkili oldugu ileri siiriilen (Robbins ve Judge, 2017) dilsel ayrisma unsurlarn olarak dil, lehge, aksan ve

beden dili gibi iletisim bigimlerinin, kiiltiirel farkliliklardan nasil etkilendigi ve bunun giinliik is iliskilerine nasil
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yansidigi degerlendirilmistir.
3.3.5. Sirket Politikalarina ve Cesitlilik Uygulamalarina Yonelik Algt

Cesitliligin basariyla yonetilmesi bakimindan kurumlarin destekleyici yapilar olugturmasi ve kullanmasi énemlidir
(Stahl vd., 2010; Ponomareva vd., 2022). Is yerinde kiiltiirel farkliliklar1 yonetmeye yonelik IK uygulamalari, sikdyet

mekanizmalari, oryantasyon ve egitim faaliyetleri bu baslik altinda ele alinmustir.
3.3.6. Orgiitsel Refah, Saghk ve Psikolojik Giivenlik Iklimi

Sonnentag vd. (2023)’e gore psikolojik gilivenlik, bireyin fikirlerini ¢ekinmeden ifade edebildigi, stres diizeyinin
diisiik oldugu bir iklimdir. Ayrica Sue vd. (2007)’nin mikroagresyon tanimindan hareketle bu tema kapsaminda,
calisanlarin maruz kaldigi dogrudan ya da ortiikk ayrimeilik bigimleri analiz edilmistir. Calisanlarin orgiitle olan
baginin duygusal boyutu ele alinarak deneyimlerinin kurumsal baglilik ve psikolojik giiven iklimi tizerindeki etkisi
anlamlandirilmaya calisilmistir. Kodlama islemi arastirmacilar tarafindan bagimsiz sekilde yiiriitiilmiis, ardindan
temalar iizerinde goriis birligi saglanarak gilivenilirlik artirilmistir. Kodlamalar dogrultusunda elde edilen bulgular,

katilime ifadelerinden dogrudan alintilarla desteklenmistir.

3.4. Etik Ilkeler
Aragtirma siireci boyunca goniilliiliik, gizlilik ve anonimlik ilkelerine titizlikle uyulmustur. Calismanin amaci,
kapsami, gecerligini aciklayan ve katilimcilarin her asamada cayma hakkina sahip olduguna iliskin Riza Beyan

Formu kullanilarak yazili onam alinmis ve tiim goriisme verileri yalnizca bilimsel amagla kullanilmstir.

3.5. Yar1 Yapulandirilmis Goriisme Formu

Bu goriisme formu, tersane sahasinda g¢alisgan mavi yakali personelin is yeri ortaminda deneyimledigi kiiltiirel
cesitlilik algisin1 ¢oziimlemek amaciyla hazirlanmigtir. Dile getirilen her goriis, katilimcinin kendi deneyimi olarak
degerlendirilir; dogru ya da yanhs degildir, yasanmis gergekligin ifadesidir. Yiiz yilize goriisme sorulari Ek-1’de
sunulmustur.

3.6. Anahtar Kelimeler ve Davranig Kodlari

Yiiz yiize goriismelerin ¢éziimlemesinde kullanilan anahtar kelimeler ve davranis kodlar1 Ek-2’de sunulmusgtur.

3.7. Refleksivite ve Arastirmaci Konumlanigt

Aragtirmacilarin bu arastirmada, arastirmaci konumlamasinin ¢alismanin nesnelligi agisindan Gnemine dair
farkindaligi sabit ve yiiksektir. Arastirmacilarin hicbirinin tersane sahipleri, ortaklari, yoneticileri, is¢i Orgitleri,
sendikalar ve sair kurum veya ortakliklarla resmi ya da gayri resmi bagi bulunmamaktadir. Tersane sektorii diginda
konumlanan arastirmacilar, sahaya dig gozlemci olarak yaklagma imkani bulmustur. Sahay1 disaridan izleme durumu,
birtakim ortiik igyeri normlarimi ve grup ici iliskileri anlama kabiliyetlerini sinirlamis olsa da ayn1 zamanda tarafsizlik
ve esit mesafede yaklagimi miimkiin kilarak onyarg:i ve taraftarlik tesirinden dogan riskleri azaltmistir. Kodlama ve
cOziimleme siireclerinde arastirmacilarin yorumlar1 tamamen akademik ve kiiltiirel 6z gegmislerinin etkisi ile

sekillenmistir.
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4. BULGULAR

Bu aragtirma kapsaminda, tersane sektoriinde goérev yapan mavi yakali caliganlarin ¢ok kiiltiirli caligma
ortamlarindaki deneyimleri, nitel veri toplama teknikleri araciligiyla analiz edilmistir. Arastirma 6ncesinde, yoklama
sorular1 ve arastirma temasi tersane yoneticileri ile paylasilarak kurumsal isleyis ve kurumsal kimlikleri agisindan
sakinca olmadigi konusunda mutabik kalimmistir. Gorlismeler servis saatlerinin mesai sonu bosluk vermemesi
nedeniyle siki mesai ortaminda katilimcilarin yemek ve mola saatlerinde gerceklestirilmistir. Arastirma siiresince
toplamda 9’u kadin 21 katilimer ile goriisiilmiis ancak bunlardan 2’si gériismenin basinda devam etmek istememis;
7’si ise goriigme sonunda kanaat belirtmekten vazgectiklerini ifade etmislerdir. Vazgegen ve kaginan bu 7’°si kadin 9
kisiye ait ses kayitlar1 kendilerinin nezaretinde silinmis ve is bu calismanin kapsamina dahil edilmemistir. Goriismeye
basladiktan hemen sonra veya gdriime ortasinda katilmaktan vazgegen bu 9 mavi yakali katilimcinin 7’sinin kadin
calisanlar olmasi dikkat ¢ekicidir. Goriismelere yazili sekilde riza beyan eden ve caymayan 2’si kadin 10°u erkek 12
katilimei ile devam edilerek analizler tamamlanmistir. Tematik basliklar altinda 6rnek katilimer ifadeleriyle sunulan
veriler, ig ortaminda ve is ortamina yakin mesafedeki dinlenme alanlarinda gercgeklestirilen yiiz yiize goriismelerin
transkripsiyonlar: ses kayitlarindan elektronik ortamda ayiklanmistir. Her bir temaya karsilik gelen kod kelimeler ile
katilimer ifadeleri ve ortak gdzlemlerle detaylandirilmistir. Bulgular yar1 yapilandirilmig goriisme formlariyla elde
edilen verilerin icerik analizi yoluyla ¢oziimlenmesiyle ortaya konmus ve alti ana tema c¢ergevesinde

yapilandirtilmagtir.

4.1. Aidiyet, Kabul ve Oznel Daihil Olma Deneyimi

Caliganlarin ekip igindeki kabul gdérme, sosyal olarak dahil olma ve aidiyet hissetme deneyimleri on plana
cikmaktadir. Katilimeilarin bazilar1 zamanla ekip tarafindan benimsendiklerini belirtirken, bazilar ise goriiniirdeki
saygmin ger¢ek bir dahil olma hissi yaratmadigini ifade etmistir. Katilimcilarin dahil olma siirecindeki algilari

hakkinda ortaya ¢ikan yorum, ¢aligtiklar sirket ve kurumun sektordeki performansini kiyaslamak agisindan yeterli

goriinmemektedir.
Tablo 2: Aidiyet, Kabul ve Oznel Dahil Olma Deneyimine iliskin Analiz
Kod Kelime Katihme ifadesi Davrams Kodlari
i o . "Burada bir ekibin parcasi olmadan calismak omuz silkme
...ekibin pargasi... e “w A ~.
- . o : milmkiin degil." (K12. 44 yasinda, 13 yil tersane | i¢ten tutum
(Kendimi ... ait hissediyorum) - -
tecriibesi) _giiliimseme

"Kadm oldugum i¢in saygili davraniyorlar ama
ekibin icindeyim diyemem." (K11, 42 yasinda, 2
yil tersane tecriibesi)

"...i¢indeyim diyemem..."
(Kendimi...ait hissetmiyorum)

_destek arama
_kafta sallama

_omuz silkme
~icten tutum
_oturma pozisyonunu

"Zamanla seni aliyorlar iceri, bastan

"...alwyorlar iger1..." .
- aaoratis mesafeliler..." (K7, 36 vasinda, 4 yil tersane

(Kendimi ... ait hissediyorum)

tecriibesi .
) degistirme
- "Tlk zamanlar hemen bir kisi yamma geldi, bu
"...bu hosuma gitti..." o _ ’ N :
- hosuma gitti." (K4, 45 yasinda, 4 yil tersane _omuz silkme

Kendimi ... ait hissediyorum .
( Y ) tecriibesi)
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4.2. Ayruimculik Algisi ve Mikroagresyon Deneyimi

Katilimcilar, ¢aligma ortaminda kimi zaman dogrudan, kimi zaman da oOrtiik bigimlerde ayrimciliga maruz
kaldiklarini ifade etmislerdir. Bu ayrimciliklar, siklikla saka kisvesi altinda sunulan sozlIii ifadeler veya davranigsal
dislamalar bigiminde gozlenmistir. Kurumlar arasindaki ¢esitlilik politikalarindan dogan farkliliklart ayirt etmede
caligmanin Urettigi sonuglarin yeterli olmadigi degerlendirilmistir. Ayrica, is boliimii ve alt seviye yoneticilerin

calisan performansini degerlendirmesi siireglerinde Ozellikle ana dil ve hemsehrilik olgulari agisindan adaletsiz

davranislarin s6z konusu oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3: Ayrimeilik Algisi ve Mikroagresyon Deneyimine fliskin Analiz

Kod Kelime

Katihma Ifadesi

Davranis Kodlari

"...gilldlim ama alindim..."
(saka yollu laf dokundurma/
laf sokma)

"Zonguldakliysan kesin yavagsindir dedi, giildiim
ama alindim. (K7, 36 yasinda, 4 vil tersane
tecriibesi)

_omuz silkme
_i¢ gekme
_giillimseme

"...tuhaf kargilandi..."
(kii¢timsenme, hor goriilme)

"Bagortiilii bir kadinm oraya girmest bile tuhaf
karsiland1." (K4, 45 yasinda, 4 yil tersane
tecriibesi)

_omuz silkme
_kati ifadeler
_olumsuz viicut dili

"...gibi laflar duyarsm..."
(saka yollu laf dokundurma/
laf sokma)

"I¢c Anadoluysa susarsin, Karadenizliysen ¢ok
konuskansindir gibi laflar duyarsm..." (K2, 43
yasinda, 16 yil tersane tecriibesi)

_omuz silkme
_kinayeli tutum
_ofkel1 tutum

"...disladiklarini. .. "
(dislanma)

"Yaninda konusmasalar da. hissediyorsun seni
disladiklarmi..." (K3, 40 yasinda, 18 yil tersane
tecriibesi)

_omuz silkme
_katr 1fadeler

kinayeli tutum
—

4.3. Grup Ici Iliskiler, Kliklesme ve Dislanma

Calismanin sonuglarina gore grup ici iliskilerde memleket baglarmin etkisi, ¢aliganlarin kliklesme ve diglanma
algilarini sekillendirmektedir. Dayanigma oriintiileri daha ¢ok ortak ge¢mis veya aidiyetlere dayandirilmakta, bu da
yeni katilanlarin sosyal biitiinlesmesini zorlagtirabilmektedir. Hemserilik kliklesme egiliminin en etkili faktorii olarak
gozlemlenmistir.

Tablo 4: Grup ici iliskiler, Kliklesme ve Dislanma Analizi

Kod Kelime Katilimel ifadesi Davranis Kodlari

"Adamlar yemek molasma bile hep beraber
gidiyor, sen sonradan geldin mi ayaktasm...". (K2,
43 yasinda, 16 y1l tersane tecriibesi)

_"...hep beraber gidiyor..."
(kendi aralarinda grup kurma)

_omuz silkme
_dudak biikme

_omuz silkme

".. fikirdas..." "Karadenizliler kendi aralarinda daha fikirdas .
p e . kati ifadeler
(onlar/biz) olur." (K3, 40 yasinda, 18 yil tersane tecriibesi) | . .
_kinayeli tutum
L "Ne kadar 1y1 olursan ol kend: i¢lerinde olanlar .
_"...kendi i¢lerinde. .." € Radal 1y1 oftirsan o REWCL Iretice olantat _karsisindakinden goz

daha 1y1 ilerliyor..." (K1, 38 yasinda, 13 yil tersane

(onlar/biz, birilerini dislama) Ny
tecriibesi)

kacirma

_omuz silkme

"...kafalarmi ¢evirenler..."
» _destek arama

"Konusurken bile kafalarmi cevirenler var..."

(birilerini dislama) (K11, 42 yasinda, 2 yil tersane tecriibesi)

_kinayeli tutum
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4.4. Giinliik Is Hiyerarsisinde Liderlik ve Iletisim

Goriismeler, ustabasi ve kalfa diizeyindeki yoneticilerin, paralel kiiltiir ve yakin koken iligkilerinin caliganlar
arasindaki iletisim kalitesinde belirleyici oldugunu gostermektedir. Resmi ve formal iligki bigimleri caliganlarda
tarafsizlik ve adalet algisin1 desteklerken gayri resmi iliskilerin bigimlendirdigi is Orgiitlenmesi, zaman zaman
adaletsizlik algisin1 da koriikleyebilmektedir. Tim bu verilerin aksine, dil, lehge, yore ve sair kiiltiirel ortaklik
nesnelerinin orta-alt yoneticiler ile belirli bir performans seviyesinin {izerindeki, nitelikli becerilerle donanmig
calisanlar ve bu niteliklere sahip olmayan diger emekgiler arasindaki iliskilerin gelisim ve devamlilig1 agisindan
belirleyicilik etkisinin dikkate deger bir fark ortaya koymadigi degerlendirilmistir. Kisaca, ¢alisan performansinin
orta-alt yonetici kademesi agisindan kiiltiirel farkliliklarin -varsa- olumsuz karsilanan etkilerini gérmezden gelme
stirecinde olumlu katki verdigi degerlendirilmistir.

Tablo 5: Giinliik is Hiyerarsisinde Liderlik ve Iletisim Analizi

Kod Kelime Katilime Ifadesi Davranis Kodlar:
_"...yakmsan..." "...yakinsan (hemsehriysen) kenarda oturturlar _pasif viicut dili
(ustabasinin tutumu/tavri) seni...". (K1, 38 yasinda, 13 yil tersane tecriibesi) | disari bakma

_el hareketleriyle
"Bazilarina daha az 1s veriliyor, ustanin gozdes:  [konusma

gibi..." (K6, 41 yasinda, 18 yil tersane tecriibesi) | kas catma
_kimayeli tutum

_"...ustanm gozdesi..."
(bazilarina ayricalik taninmasi,
adama gore muamele )

"Her sey kagit tistiinde degil, kiminle nasilsin

" . .kiminle nasilsin..." : .
‘ onemli..." (K10, 37 yasmda, 15 yil tersane

(adama gore muamele)

_kas catma
_omuz silkme

tecriibesi)
. . kat1 ifadeler
"...ama herkese degil..." "Usta bazen sana yol gosteriyor ama herkese T 1
- y o - .. .. | ofkeli tutum
(ustabasinin tutumu/tavri) degil..." (K5, 47 yasinda, 25 yil tersane tecriibesi) [~

_kinayeli tutum
I

4.5. Sirket Politikalarina ve Cesitlilik Uygulamalarina Yonelik Algt

Calisanlar, sirketin kiiltiirel ¢esitlilige yonelik kurumsal politika ve yaklasimlarini genellikle eksik, ilgisiz veya
etkisiz olarak tanimlamislardir. Kurumsal destek mekanizmalarmin goriinmezligi, calisanlarin aidiyet hissini
zayiflatmaktadir. Yoneticileri tarafindan kurumsal olarak kiiltiirel ¢esitlilik konusunda destekleyici oldugu belirtilen
isletmelerin bu yondeki faaliyetlerini ve tutumlarini daha goriiniir kilacak hal tarzlarim takip etmelerinin gerekli
oldugu degerlendirilmistir.

Ayrica personel yonetimi siiregleri ve personel yonetimi politikalar1 agisindan, arasgtirma alanina dahil
olan tersanelerin kiiltiirel ~¢esitliligi yonetme konusuna odaklanmis (st diizey ve vizyoner Dbir
politikaya  sahip  olmadiklari, olay ve olgu odakli  yontemler izledikleri degerlendirilmistir.




IJMA 2025, 9(18): 267-285

Mavi Yakah Tersane Calisanlarimn Isyerinde Kiiltiirel Cesitlilik Algis1 Uzerine Nitel Bir Arastirma

Tablo 6: Sirket Politikalarina ve Cesitlilik Uygulamalarina Yonelik Alginin Analizi

Kod Kelime

Katihme ifadesi

Davramis Kodlari

_"...umrunda degil..."
(sirket bu duruma bakmaz)

"Kimsenin umrunda degil kim kimdir, yeter ki 15
yiirtisiin..." (K9, 58 yasinda, 16 yil tersane
tecriibesi)

_kati ifadeler
_otkeli tutum
_kinayeli tutum

_"...ama destek de yok..."
(hakkimiz gozetilmez)

"Kimse miidehale etmiyor ama destek de yok..."
(K8, 30 yasinda, 8 yil tersane tecriibesi)

_el hareketleriyle
konusma

_kas catma
_kinayeli tutum

_"...fark edilmiyorsun..."
(bizim sesimiz duyulmuyor)

"Iy1 ¢aligsan da bazen fark edilmiyorsun." (K4, 45
yasinda, 4 yil tersane tecriibesi)

_kas catma
_omuz silkme

_"...nasilsn bile..."
(sirket bu duruma bakmaz)

"Kimse sana nasilsin bile demez..." (K3, 40
yasinda, 18 yil tersane tecriibesi)

_omuz silkme
_kati ifadeler

_kinayeli tutum

4.6. Orgiitsel Refah, Saghk ve Psikolojik Giivenlik Iklimi

Bu tema kapsaminda, calisanlarin is ortaminda duygusal destek, giivenlik ve genel refah durumlart incelenmistir.

Katilimc1 ifadeleri, ¢ogu zaman bireysel basa c¢ikma stratejilerine yonelimi ve sosyal destek eksikligini isaret

etmektedir. Personel yonetimi konusunda, kiiltiirel ¢esitliligi avantajli bir is ortamlarma donistiirmeye odaklanmig

siire¢, planlama ve organizasyon eksikligi tiim isletmelerde goze carpmaktadir.

Tablo 7: Orgiitsel Refah, Saghk ve Psikolojik Giivenlik Iklimine fliskin Analiz

Kod Kelime

Katimei Ifadesi

Davranis Kodlari

_ "Yoksa zor burasi..."
(stresli ortam)

"Yaninda bir 1ki dost oldu mu yiiriir
gidersin.Yoksa zor burasi..." (K10, 37 yasinda, 15
yil tersane tecriibesi)

_kati ifadeler
_ofkeli tutum
_kinayeli tutum

_".. kimseye demem.. kimse bir
sey yapmaz..."

(kendini huzurlu hissetme.
rahatca fikrini sdylebilme)

"Moral bozan bir sey oldugunda kimseve demem,
nasil olsa kimse bir sey vapmaz..." (K8, 30
yasinda, 8 yil tersane tecriibesi)

_el hareketleriyle
konusma

_1¢ ¢ekme
_destek arama
_kinayeli tutum

_"...1sten de zevk alirsm..."
(1cten ice gerginlik)

"Tyi bir arkadas grubun varsa isten de zevk
alirsin." (K35, 47 yasinda, 25 yil tersane tecriibesi)

_1¢ ¢ekme
_kinayeli tutum

_"...anlatmak istemiyorsun..."
(rahatga fikrini s6ylebilme, i¢ten
ice gerginlik)

"Derdini kimseye anlatmak istemiyorsun, ¢dzim
de yok ¢iinkii." (K6, 41 vasinda, 18 yil tersane
tecriibesi)

_el hareketleriyle
konusma

_kas catma
_kinayeli tutum

4.7. Kod Kelimelerin Frekans Dagilimi

Tablo-8’de katilimcilarda gozlemlenen davranigsal kodlar; Tablo-9’da ise katilimcilarin tematik kod kelimelerin

kullanim yogunlugu gosterilmektedir.
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Tablo 8: Katihmcilarda Gézlemlenen Davramissal Kodlar

KATILIMCILAR
DAVRANISSAL KODLAR i i i
Kl (K2 | K3|K4 | K5|K6 | K7 | K8 | K9 [KI10|KI11|K12| Toplam
- kafa sallama 1 1 1 1 4
- i¢ cekme | 1 1 1 1 5
- dis sitkma 0
- sessizlige diisme 1 1 2
- omuz silkmek 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
- icten tutum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9
- gliliimseme 1 1 1 3
- ¢l hareketlerivle desteklenen konusma 1 1 1 1 1 1 1 7
- karsisindakinden g6z kacirma 1 1
- glilliimsememe 0
- kas catma 1 1 1 1 4
- dudak biikme 1 1 1 1 1 1 6
- cisar1 bakma 1 1 1 3
- kati ifadeler 1 1 1 1 1 5
- oturma pozisvonunu degistirme 1 1 1 1 1 1 1 1 8
- destek arama 1 1 1 1 4
- kinaveli tutum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9
- ofkeli tutum 1 1 2
- olumsuz viicut dili 1 1 1 1 4
- havayi avuclama 1 1
- pasif viicut dili 1 1 2

Tablo 9: Katihmcilarin Tematik Kod Kelimeleri Kullanim Yogunlugu
Aidiyet, Kabul ve Dahil Olma

B} e SORU | SORU | SORU | SORU | SORU | SORU
KOD/KOK KELIMELER B 12 c12 | D1 E 12 F 12 G12 TOPLAM

- kendimi ..... ait hissetmiyorum 4 2 0 0 0 0 6
- kendimi ..... ait hissediyorum 12 2 0 0 0 0 14
- bizden biri gibi/ aile gibi 7 2 6 3 0 0 18
- dislantyorum/dislanirim 9 7 0 0 0 0 16
- birlikte hareket ederiz 0 4 4 0 0 0 8
- kendimi rahat hissederim 0 0 0 9 0 4 13
- bilmem ki 11 9 10 12 11 8 61

Ayrimcilik ve Mikroagresyon

P SORU | SORU | SORU | SORU | sORU | sORU |
KOD/KOK KELIMELER B12 | c12 | p12 | E12 | F12 | g12 | TOPLAM

- hor goriilme 0 2 0 9 0 0 11
- kii¢iimsenme 0 7 0 11 0 2 20
- saka vollu laf dokundurma/laf sokma 0 11 0 0 0 5 16
- dislanma 0 9 8 0 0 0 17
- ayrimeilik gérme 0 2 2 0 5 0 9
- paylasiriz 2 4 0 7 0 0 13
- disanida da gériisme 1 2 3 0 0 0 6
- davet edilmeme/cagrilmama 1 7 0 0 0 0 8
- hep de bana denk gelir 0 0 0 0 0 0 0
- isin kotiisii bize denk gelir 0 0 0 0 0 0 0
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Tablo 9: Katihmeilarin Tematik Kod Kelimeleri Kullanim Yogunlugu (Devami)
Grup Ici iliskiler ve Dislanma

SORU | SORU | SORU | SORU | SORU | SORU

ROD/KOK KELIMELER B12 | c12 | D12 | E12 | F12 | ginn | TOPEAM
- kendi aralarinda grup kurma 4 7 20 6 0 0 37
- bizden olmayanlar 6 2 2 0 0 0 10
- onlar/biz (bizimkiler) 14 11 8 0 0 0 33
- birilerini dislama 9 13 4 0 0 0 26
- herkesle anlasamama 7 9 7 0 0 0 23
- kkaynasamama 2 0 11 0 0 0 13
- pek samimi degiliz 11 0 0 21 0 0 32

Giinliik Is Hiyerarsisi ve Liderlik

R SORU | sORU | sORU | sorvU | sorvU | sorv .
KOD/KOK KELIMELER B12 | c1z | p12 | E12 | F12 | g12 | TOPEAM

- ustabasmun tutumu/tavi 0 14 4 17 3 0 38
- yoneticinin adil davranmasi/davranmamasi 9 11 0 19 7 0 46
- daha cok dinlenme 1 0 0 24 9 0 34
- bazilarma ayricalik tanimnmasi 4 17 0 21 4 0 46
- adama gdre muamele 0 9 0 9 5 0 23
- sorumluluk iistlenme 0 0 0 0 0 0 0

- ne desek bos 0 0 0 1 0 2 3

- bana sira gelmez 0 0 0 4 0 0 4

Sirket Politikasi ve Uygulama Algis1

SORU | SORU | SORU | SORU | SORU | SORU

KOD/KOK KELIMELER B12 | c12 | p12 | E12 | F12 | g2 | TOPEAM
- herkese esit davranilir 0 0 0 0 7 0 7
- bizim sesimiz duyulmuyor 0 0 0 0 0 0 0
- hakkimiz korunmuyor 0 0 0 0 3 0 3
- sirket bu duruma bakmaz 0 0 0 0 6 0 6
- hakkimiz gozetilmez 0 0 0 0 1 0 1
- bizim lafimiz gegmez 0 2 0 4 7 0 13
Psikolojik Giivenlik ve Refah
KOD/KOK KELIMELER S]?E}.E S(?E;T S[?:% SEO ﬁ; SFO 52[ SGOSE TOPLAM
- kendini huzurlu hissetme 14 0 0 0 2 11 27
- goniil rahatligivla ¢alisma 8 0 0 0 0 13 21
- stresli ortam 2 4 0 0 4 9 19
- rahatca fikrini soyleyebilme 0 3 0 8 6 0 17
- icten ice gerginlik 0 0 0 1 0 0 1
- belirsizlik 0 0 0 0 4 6 10
- calisma hukuku hakkinda siiphe 0 0 0 0 3 0 3
- kurumu itham etme 0 0 0 0 1 1 2
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SONUC VE TARTISMA

Bu arasgtirmanin bulgular, tersane sektoriinde gorev yapan mavi yakali ¢alisanlarin ¢ok kiiltlirli is ortamlarinda
yasadiklar1 deneyimlerin, yalnizca yilizeydeki belirgin demografik farkliliklarla degil, giindelik etkilesim Oriintiileri,
mikro davraniglar ve algisal siireclerle sekillendigini gostermektedir. Alt1 tema altinda derinlestirilen veriler, kiiltiirel
cesitliligin ¢alisanlar arasinda nasil algilandigin1 ve deneyimlendigini ¢ok katmanli bicimde ortaya koymaktadir.
Ozellikle memleket temelli gruplagmalar, kliklesmeler, saka bigiminde dile getirilen onyargilar ve yonetsel
kayirmacilik gibi yapilar, calisanlarin is ortaminda kendilerini nasil konumlandirdigint dogrudan etkilemektedir.
Aidiyet ve dahil olma temas:1 altinda, calisanlarin kuruma ve ekibe katilim siirecinde goriiniir bir dislayicilik
yasamaktan ¢ok, i¢sel mesafelenmeye maruz kaldiklari gozlenmistir. Bu durum Ely ve Thomas (2001)’1n ¢esitlilik
baglaminda tamimladig: igsellestirilmis kapsayicilik eksikligiyle ortiismektedir. Ozellikle kadin ¢alisanlar, toplumsal
cinsiyet rollerinin etkisiyle yapisal saygi gorseler de tam anlamiyla grup iiyeligine kabul edilmemektedir. Katilimeilar
arasinda aidiyet duygusu, cogunlukla islevsel mecburiyetler ve sosyal uyum stratejileriyle gelismekte ve kurum
tarafindan desteklenen kapsayici politikalar ise neredeyse hi¢ gozlenmemektedir.

Calisanlarin biiyiik cogunlugu, mikro diizeyde oOtekilestirme, gérmezden gelinme, kayirmact is dagilimi ya da
goriinmez ayrimcilik bigimleriyle karsilastiklarini belirtmistir. Ayrimeilik algis1 ve mikroagresyonlar, 6zellikle saka
ve lakaplagsma gibi hafifletilmis sdylemler {lizerinden dolayli yollarla ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, Sue vd.
(2007)’nin “mikroagresyon” tanimi, ¢alisanlarin deneyimlerini agiklamak i¢in son derece islevseldir. Katilimcilarin
bu tiir davraniglara “sessiz stratejiler” ya da “glliip gegme” yoluyla tepki vermesi, psikolojik giivenligin zayif
diizeyde oldugu orgiitsel iklime isaret etmektedir. S6z konusu davranislarin uzun vadede c¢aliganlarin Orgiitsel
bagliligim1 ve psikolojik giivenligini zedeleyebilecegi degerlendirilmektedir. Grup igi iliskiler ve kliklesme temasi,
memleket bagi temelli dayanigmalarin diglayict etkisini gozler 6niine sermektedir. Caligma arkadasligi, cogu zaman
ortak sosyal gecmise dayalidir ve bu durum yeni g¢aliganlar igin aidiyet kurmayi zorlastirmaktadir. Bu baglamda
sosyal sermaye ve sosyal ag kuramlari, bulgularla anlamli bir bag kurmaktadir. Giinliik is hiyerarsisi ve liderlik
pratikleri temasi, ustabagi ve kalfa gibi ara kademe liderlik rollerinin, sadece teknik yonlendirme degil, ayn1 zamanda
sosyal diizenin belirleyicisi olarak islev gordiigiinii ortaya koymustur. Bu iliskiler siklikla gayri resmi aglar tizerinden
sekillenmekte ve bazi calisanlar i¢in ayricalik, bazilar i¢in dislanma anlami tasimaktadir. Cesitlilik politikalar1 ve
kurumsal yaklagim temasi, literatiirde yer alan “gizli orgiitsel kayitsizlik” Byrd ve Scott (2023)mn olgusunu destekler
bicimde, calisanlarca goriinmez ya da etkisiz olarak tanimlanmigtir. Katilimecilar, sirket yonetiminin kiiltiirel
farkliliklara dair agik ve destekleyici bir politika ortaya koymadigimi belirtmektedir. Kurumsal diizeyde cesitlilikle
ilgili belirgin bir strateji veya iletisim mekanizmasinin bulunmamasi, orgiit iginde farkliliklara dair farkindalik
gelismesini engellemektedir. Bu da Byrd ve Scott (2023)'lin vurguladig1 gibi, ¢esitliligin yalmzca varligimin degil,
nasil yonetildiginin de galisan deneyimini belirledigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel refah ve psikolojik giivenlik
temas1 kapsaminda, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarinin ve destek beklentilerinin biiyiik dlciide karsilanmadigr tespit
edilmistir. Amy Edmondson (1999)’un tanimladig: psikolojik giivenlik anlayisiyla kiyaslandiginda, mevcut is ortami
calisanlara hatalarini ifade etme, kendini ortaya koyma ya da destek arama konularinda yeterli alan tanimamaktadir.

Sonug olarak mavi yakali is ortamlarinda kiiltiirel ¢esitliligi sadece demografik bir farkliliktan ziyade orgiitsel
yapinin tamamina sirayet eden bir unsur olarak ele almak gereklidir. Calisanlar arasinda giivenli, adil ve kapsayici bir

atmosfer yaratmak i¢in yalnizca kurumsal politikalarin degil; davranis kaliplarinin, yonetsel tercihlerin ve giindelik
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dilin de yeniden insas1 gerekmektedir. Bu maksatla Mazur (2010)’un da isaret ettigi sekilde oncelikle ¢apraz-kiiltiirel
egitim ve farkindalik odakli uygulamalara yer verilmesi ve bu yolla farkli kiiltiirlerden gelen calisanlar1 birbirlerini
anlayarak taniyacaklar etkinlik ve atdlye faaliyetleriyle kaynastirilmasi, vardiya diizenlerinin kliklesmeyi 6neleyecek
sekilde tasarlanmasiyla kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan kliklesme ve gruplagsma egilimlerini zayiflatmak
miimkiin gériinmektedir (Caligiuri vd., 2001). Bunun yaninda orta vadede devreye sokularak gii¢lendirilecek dahil
edici ve katilime1 yonetim anlayisi ile orgiit kiiltiiriinii bir {ist/merkez kiiltiir olarak caliganlara benimsetmek ve bu
yolla ¢alisanlardaki farkliliklardan dogan ¢atisma ve sorunlar konusunda isletme yonetiminin de bakis agisi ve
davranis bicimleri yenilenmeli ve idarecilere esneklik kazandirilmasi tavsiye edilmektedir (Nishii ve Mayer, 2009).
Tersane gibi endiistriyel ortamlarda kiiltiirel farkindaligi ve kapsayict davranmislan tesvik eden egitimlerin
diizenlenmesi, kurumsal diizeyde acik iletisim kanallarinin gelistirilmesi ve 6zellikle mavi yakali ¢alisanlar1 kapsayan
cesitlilik politikalarinin benimsenmesin 6nemi agiktir. Uzun vadede ise Jehn vd. (1999)’nin de ortaya koydugu tizere
kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan ¢atigsmalarin ortaya ¢ikmadan dnlenmesinin yaninda yasanmalarinin kaginilmaz
oldugu durumlarda da g¢atigma ¢oziimii ve aracilik mekanizmalarinin gelistirilmesi, personel ydnetiminin mevcut
calisan profilini referans alarak cesitli ¢atisma senaryolar1 {iizerinde calismasi ve pratik uzlagsma/uzlastirma

yontemlerini uygulamaya her an hazir sekilde reflekslestirmis olmalar1 6nerilmektedir.

ARASTIRMACILARIN KATKI ORANI BEYANI

Yazarlarin ¢alismadaki katki oranlari esittir.

DESTEK VE TESEKKUR BEYANI

Is bu arastirmanin veri toplama ve yiiz yiize goriisme sathalarinda kurumsal ve sahsi desteklerinden yararlandigimz
sirastyla Dogruyol Tersanesi c¢alisanlart ve Sn.Orhan CAKMAK’a, Golciik Tersanesi Elektronik Fabrika
Miidiirliigiine, Sedef Tersanesi idari ekibi ve ¢alisanlarina, Sefine Tersanesi idari ekibi ve caligsanlarina, Tersan
Tersanesi galisanlar1 ve Sn.Hakan CAKMAK, Sn.M.Sercan ERDOGAN ve Sn.Sefer IPEK e tesekkiir ederiz.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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EK-1 YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU

A. Girig (Istnma) Sorulari

1. Toplamda kag yildir gemi insa sektoriinde/tersanelerde calistyorsunuz?
Daha once farkli sehir veya lilkelerden gelen kisilerle birlikte ¢aligma deneyiminiz oldu mu?
Tersanede bir giiniiniiz genellikle nasil geciyor? En ¢ok kimlerle iletisim halindesiniz?
Vardiya diizeniyle mi ¢alisiyorsunuz? Su an hangi vardiyadasiniz?

o~ N

Tersanedeki ¢alisma ortamina alismis oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

B. Aidiyet, Kabul ve Dahil Olma
1. Kendinizi i yerinde bir ekibin pargasi gibi hissediyor musunuz? Neden?
2. "Buraya aitim" ya da "Yabanci gibi hissediyorum" dediginiz anlar oldu mu?

C. Ayrimcilik Algis1 ve Mikrodavraniglar
1. Hig birilerinin size farkli davrandigini hissettiniz mi? Bu durumu nasil yorumladiniz?
2. Kiiltiirel kimliginiz ya da memleketiniz dolayisiyla kendinizi diglanmus hissettiginiz oldu mu?

D. Grup Ici Iliskiler ve Kiliklesme
1. Calisanlar arasinda "bizden olan, burali" ve "onlardan, digsaridan gelen" gibi ayirimlar yapildigini hissediyor
musunuz?

2. Yeni gelen bir is¢i takima dahil olurken zorlanir mi1? Ekipler sadece is ve vardiya odaklt mi1? Gruplasmalara
rastliyor musunuz?

E. Giinliik Is Hiyerarsisi ve Davranislar
1.  Yonetici kademesiyle ne siklikla temas kuruyorsunuz? Onlarla temasta neler hissediyorsunuz?
2. Usta/kalfa seviyesinde "bir grubu tutan” ya da "ayirim yapan" davranislarla karsilasiyor musunuz?

F. Cesitlilik Politikalar1 ve Sirket Yaklasimlari
1. Sirketin kiiltiirel farkliliklara yaklagimini nasil buluyorsunuz?
2. Sirket, gesitliligi destekleyen uygulamalar yapiyor mu? (6rn. egitim, bilgilendirme, sosyal etkinlik)

G. Psikolojik Giivenlik ve Orgiitsel Refah
1. Rahatsiz oldugunuz bir durumu rahatlikla is arkadaslariniza ve amirlerinize iletebiliyor musunuz?

2. Calisma ortaminda huzurlu musunuz ve moraliniz genelde nasil?

H. Vedalagma (Kapanig) Sorulari
1. Bugiin konustuklarimizdan sizi rahatsiz eden bir sey oldu mu?
2. Eklemek istediginiz veya bizim sormadigimiz ancak sizin i¢in 6nemli olan bir konu var m1?
3. Bizimle bu goriismeyi yaptiginiz i¢in tesekkiir ederiz. Sizinle iletisime devam etmemiz gerekiyor mu?
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EK-2 ANAHTAR KELIMELER VE DAVRANIS KODLARI

Mavi Yakah Tersane Calisanlarimn Isyerinde Kiiltiirel Cesitlilik Algis1 Uzerine Nitel Bir Arastirma

KOD/KOK KELIMELER DAVRANISSAL KODLAR
- kendimi ..... ait hissetmiyorum kafa sallama
- kendimi ..... ait hissediyorum i¢ cekme
1. Aidiyet, Kabul | - bizden biri gibi/ aile gibi dis sikma
ve Dahil Olma - diglaniyorum/diglanirim sessizlige diisme
- birlikte hareket ederiz omuz silkmek
- kendimi rahat hissederim icten tutum
- hor gdriilme el hareketleriyle desteklenen
- kiiclimsenme konusma
- saka yollu laf dokundurma/laf sokma karsisindakinden g6z kagirma
- diglanma U
2. Ayrimcilik ve . sessizlige diisme
. - ayrimcilik gérme e
Mikroagresyon giilimsememe
- paylasiriz il
- disarida da goriisme gu umseme
- davet edilmeme/cagrilmama iten tutum
- hep de bana denk gelir kag gatma
- isin kotiisii bize denk gelir dudak biikme
- l:znddi arzilarlndal grup kurma disar1 bakma
O - DIzaen olmayaniar
3.Grup 1 o kas catma
>- Grup fel - onlar/biz (bizimkiler) 3¢
Iliskiler ve . kat1 ifadeler
- birilerini diglama .
Dislanma oturma pozisyonunu
- herkesle anlagamama o .
K degistirme
- kaynasamama
- pek samimi degiliz destek arama
- ustabasinin tutumu/tavri
o - yénetlclnln. adil davranmasi/davranmamasi kafa sallama
4. Giinliik Is - daha cok dinlenme .
. . . i¢ cekme
Hiyerarsisi ve - bazilarina ayricalik taninmast .
. . i dis sikma
Liderlik - adama gbre muamele i )
. kinayeli tutum
- sorumluluk tistlenme .
- ne desek bog omuz silkmek
- bana sira gelmez
- herkese esit davranilir ofkeli tutum
5. Sirket Politikasi | - bizim sesimiz duyulmuyor i¢ gekme

ve Uygulama - hakkimiz korunmuyor olumsuz viicut dili
Algisi - sirket bu duruma bakma kinayeli tutum

- hakkimiz gozetilmez omuz silkmek

- bizim lafimiz ge¢mez havay1 avuglama

- kendini huzurlu hissetme

- gbniil rahathigiyla galigma kafa sallama
6. Psikolojik - stresli ortam pasif viicut dili
Giivenlik ve - rahatga fikrini sGyleyebilme kinayeli tutum
Refah - igten ice gerginlik sessizlige diisme

- belirsizlik
- ¢alisma hukuku hakkinda siiphe
- kurumu itham etme

omuz silkmek
icten tutum
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