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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONET iMi BAGLAMINDA FARKLILIKLARIN
YONETIMI: TURKIYE YAZINI

Hakan SEZEREL?
H. Zimrit TONUS?
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Farkhliklan “yénetmek” digiincesi, her ne kadar topluluksganiyla birlikte balasa da, gt istihdam firsati ve
pozitif ayrimcilik programlari aracgiyla yonetim yazininda yer ailancak 1960’larda mimkiin olgtur. 1990’h yillardan
itibaren ise insan kaygiani surdurilebilir bir rekabet unsuru olarak gomgratejik insan kaynaklarinin gghine kosut
olarak, ABD bata olmak lizere ¢ok kiltirlu tlkelerdgettmecilik yazinina tanmistir. Turkiye'de farkliliklarin yonetimi
yazini ise benzer saiklerle son on yilda ortayangttr. Bu calgmada, insan kaynaklari yonetimi yazini iginde ggeli
farklihklarin yonetimi konusunun Turkiye yazinindakarsiligi incelenmektedir. Caimada, 2004-2015 yillari arasinda
Turkiye'de farkhliklarin yénetimi konusunda yazigrolan doktora tezleri ve bilimsel makalelerin igeainalizi araciiiiyla,
alanin geBimi hakkinda bir dgerlendirme sunulmaktadir. Cghada, farkhliklarin yénetimi yazinininstdigi “yenilik”

vurgusuna rgmen hem icerik hem de bigim agisindan Tirkiye yidmete ©6rgut yazininin kendine has ozelliklerini
neredeyse tamamen sirdurerek ilegegdonucuna varilngtir.

Anahtar Kelimeler: Farkliliklar, farkhliklarin ydénetimi, yénetim yaai, icerik analizi.
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ABSTRACT

Although the idea of “managing” the diversity stebeck to the community life, it took a part in mgament
literature in 1960s via the equal employment opputy and affirmative action programs. Since 199@sparallel to the
development of the strategic human resource maragethat considers the human resource as a pastisihinable
competitive advantage, it is transferred in manaaggriterature notably in US and the other multistdl countries. In the
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GIRIS

Bir 6rgutl dger bir 6rgitten aystirarak, rekabet tstingti s&layacak bilgenler nelerdir?
(Stratejik)insan Kaynaklari YonetimiiKY) bu soruya, her bir bireyden elde edilecek v@dmda tim
insan kayngini etkileyecek olan yeteneklerin girlendiriimesi ve bu yolla 6zgun fikirlerin
olusturulmasi, bunlarin Griin ve hizmetlere dgtiiiilerek endistri ortalamasinin tizerinde bir kérli
sglanmasi biciminde yanit vermektedir. Kisaca, inkagnaklari yonetimi agisindan temel mesele,
insan kaynaklarinin bu yanita yonlendirilmesidir.

1990’lardan bu yana  “farklilklarin yonetimi” kaumi etrafinda, yonetim ve Orgit
arastirmacilari yukaridaki hedeflere ytaada heterojen yapidaki insan kagman merkezi bir rol
oynayabilecgini belirtmektedirler(Sands vd., 2000; Cox ve Blak®91; Mazur, 2010; Sammartino
vd.,2002:6). Bu nedenle de, farkhliklar, insan kay icinde stratejik bir konum kazanan ve yasal ve
etik gerekcelerin yani sira orgut performansini atétiracak bir bilgen olarak ele alinmaya
baslanmstir.

Farklihklarin yonetimi, farkli gecngideneyimlerden gelen cgdinlarin bicimsel ve bigimsel
olmayan 6rgutsel yapilarda, sistematik politikapvegramlar araciyla kapsanmalarinin arttiriimasi
icin bavurulan gonulll érgitsel etkinlikleri ifade etmektedir (Barak, 20235). Kendisine zemin
olusturan “Esit istihdam Firsat?’ve “Olumlu Eylem/Pozitif Ayrimcilik* (affirmative action/positive
discrimination) programlarinin dtesine gecereklifhklarin yonetimi, yasal zorunluluklarin étesimd 2
farkhliklari olumlayan ve bu farkhliklardan kazarelde etmeyi amaclayaoroaktif bir isletmecilik
“paradigmasidit. Esit istihdam firsati ve pozitif ayrimcgi da dahil edecek olursak, modern anlamda
“farklihklar yonetmek” fikrinin, 1960’lardan itiaren yasal zorunluklarla ABD’de dadigini ve
1990’lardan itibaren, gerek kamuda gerekse Ozetodekde kurumlar insan kaypena dayali
stratejik bir rekabet unsuru olarak ©6ne @ktisdylenebilir. S6z konusu bilgileri bir araya
getirdigimizde, farkhliklarin yonetiminin 1960’lardan itiven bireysel farklliklardan ziyade, belirli
farkhlik gruplari (6zellikle, azinhktaki etnisiker, kadinlar gibi) acisindan ele alipdive bir
isletmecilik anlaysi olarak ortaya cik@n gorilmektedir.

Geng bir anlamda farkliiklarin ydnetimi, calnlar kendi potansiyelinin tamamina
erisebilmekten alikoyan engellerin yok edilmesi icimgidtsel sistemde, yapilarda ve uygulamalardaki
degisiklikleri icerir. Farkliliklarin yonetimi yoneticérden, her bir calanin biricikligini (uniqueness)
tanimasini ve d&r vermesini, orgite rekabet UstUiillisa&layacak farkh fikir ve perspektifleri
yonetmesini talep eder (Bateman ve Snell, 2013)28% nedenle, ydnetim ve 6rglt stiemalarinda

stratejik insan kaynaklari yonetimiyle skilendiriimektedir. Bir drgutl insan kayge aracilgiyla

3Kisilerin ve gruplarin farkli 6zelliklerinden dolayyamciliga usramalarini engelleyen yasal diizenlemelerdir.
“Esit istihdam firsatina yonelik 6rgutlerin yasal @kmuygulamaya zorunlu olgu etkinliklerdir. Amerika’'da
kullanilan olumlu eylem kavramingiltere’de pozitif ayrimcilik kavramiyla katanmaktadir. Tiirkiye'de de
pozitif ayrimcilik kavraminin daha yaygin olaraklanildigi gorilmektedir.
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diger orgitlerden farkhkgirmak, it istihdam ve pozitif ayrimcilik gibi yasal ve letzeminde ele
alinanfarklihiklar ve farkhliklarin yonetimikonularini bir gletmecilik anlaygina dgru tagimistir.

Dunyada ve Turkiye'deki geimelere bakildiinda; etnik, dini, politik ve demografik
Ozelliklere bgli farkhihklarin giderek daha fazla giindeme ggidie bilim insanlari, siyasetciler, sivil
toplum o&rgutleri, gletme yoneticileri gibi toplumun pek cok farkh ke tarafindan tarfiimakta
oldugu gorulmektedir. Ozellikle, Tirkiye gibi cok killiir ve karmaik toplumsal yapilara sahip
ulkelerde kimlik ve temsiliyet politikalarinin yiéhsi, “farkhlik” ve “farkliliklarin yoénetimi”
konularini guncel bir calma alani haline getirmektedir. 8@ bir deysle, degisen demografik
egilimler, yasanan paradigma @isimleri ve gocler gibi nedenler farkhliklarin yémaini yerel, ulusal
ve uluslararasi duzeylerde zorunlu kilmaktadir. €&lirkasullar; gerek bir tlkede, gerekse birden
farkli Ulkede faaliyet gdsteren oOrgitleri, beliiedenlerle farkliliklari ydnetmeye zorlamaktadir.
Uluslararasi rekabet, gigen kgiicli kompozisyonulKY’nin énemi konusunda artan farkindalik ve
dezavantajli gruplara yonelik talep edilen 6zel makelerin artmasi gibi gerekcelegletmeler icin bir
anlamda kurumsal bir baski araci 6&¢lkazanmgtir (Shen vd. 2009: 246).

Bu calsmada, Turkiye yazininda son 10 yilda gindeme géBarerel ve Tonus, 2014)
farkhliklarin yoénetimi yazininin gefimi, insan kaynaklari yonetimi yazini aminda incelennstir.
Calismada, Turkiye'de farkliliklarin yonetimi konusungapilms bilimsel calgmalar icerik analizine
tabi tutulmyg ve elde edilen bulgular Turkiye yonetim ve o6rgigzyinin nitelikleri agisindan 3

degerlendirilmigtir.

I. FARKLILIKLARI YONETMEK

Farkhliklarin yonetimi, farkhiliklarin igtranational diversity managemgnibir tlkede ya da
birden fazla dlkede (cross- national diversity ngament) bir o6rgitsel am icinde
deserlendirilmesini ifade etmektedir. Ozetle, bulumulagzlam, iki ayri farkhliklarin yonetimi tiri
olusturmaktadir (Orn: Almanya’da bigletmenin azinlik ve dezavantajli gruplara yonekikkfilik
programlari uygulamasi ya da Japonya, Cin ve Maleaki subelerindeki ggticu farkliliklari ile ilgili
duzenlemeler yapan Koreli bigiétme). Tarihsel olarak farkl etniklerin, kilt(nile, dini gruplarin ve
goecmenlerin olgturdusu cokuluslu ve cok kultirli modern topluluklarinr(® ABD, Avustralya)
devlet dizenlemelerinden ortaya cikan farkllik uslg, tek uluslu devletlerde deletmeleri
ilgilendirmektedir. Dahasi farkliliklar, etnik veril kimliklerin 6tesinde; yg cinsiyet, cinsel yonelim
gibi her toplumda olgan farkhliklarin nasil yonetile@ge sorunuyla geslemistir.

Konu makro dizeyde karmit ve ¢ok dgiskenli olunca, Bilgik Kaplar Yasas! uyarinca, bir
Ulkede ya da birden fazla Ulkede faaliyet gostémgitierde ggiiciinun farkliliklari Gzerinden yénetim
ve Orgut argtirmacilarinin gindemine gelmektedir. Sorunsajiticesiniflandirmalarla daha aniéir
hale getirilmeye c¢ajilmaktadir. Bu cabalardan biri de farklhiliklarinngiimini bir paradigma olarak

sunmaktir. Bgta da s6ylendi gibi, bir isletmecilik- yénetim anlay olan farkhliklarin yonetimi, yeni
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bir “paradigma” (Thomas ve Ely, 1996; Gilbert vd999; White, 1999; Sippola, 2007;) gérinimi
almaktadir.

Barak, (2011:236) farkliliklarin yonetimi paradigiaan: iki balhk altinda toplamaktadir.
Birincisi, farkliliklarin yonetiminde insan kaynaki paradigmasi ve ikincisi, ¢ok kultirli 6rgit
paradigmasidirinsan kaynaklari paradigmasie isecim vese alimdan, gitime, odillendirmeye ve
emeklilige kadar her bir@mada insan kaygmi yonetmede, farkliliklarin yénetiminin rol oyngdi

belirtmektedir. Cok kuilturll 6rgit paradigmasi isegutleri, monolitik (yekpare), pliralist (golcu)

ve ¢ok kultarlh (multicultural) olarak siniflandiektadir. Bu ayrima gore: (Bateman ve Snell, 2013:

215).

a) Monolitik 6rgit; az sayida kadin, azinhk ya daggaluktan farklilgan diger gruplari §e alan bu
yluzden de homojen bir ¢cgdin niifusuna sahip olanglik diizeyde yapisal butliglae gdsteren bir
orgut,

b) Cogulcu 6rgit; goreli olarak daha fazla farkh cgdn nifusuna sahip ve farkl cinsiyet, irk ve
kilturlerden gelen kileri icermeye caklan orgut ve

c) Cok kaltarlu érgut;kaltarel farklihklara dger veren ve bu farkliliklar! $gik ederek yararlanmaya
calisan orgut olarak tanimlanmaktadir.

Goruldigu gibi farkhlik yonetimi cagmalarinda iki bglik 6nem kazanmaktadir. Birincisi,
farkhliklarin yonetiminin gercekkgigi baglam, digeri ise altinda yatan paradigmadir. Bu gahda,
farkliliklari yonetimi; yazinda 6ne ¢ikan insarykaklari paradigmasi gergevesinde gdrhaktadir.
Bunun nedeni, farkhiliklarin yonetiminin insan kajtari yonetiminin hemen hersamasinda
sistematik ya da sistematik olmayan bicimde gonaliéin ve §gict kararlarin tamamini etkileyen bir

yapiya sahip olmasidir.

Il. TURK IYE'DE INSAN KAYNAKLARI YONET iMi BAGLAMI
Farklihklarin yonetimi; sosyoloji, psikoloji, soal psikoloji, endistri ve 6rgit psikolgjisi,

antropoloji, hukuk, sletme ve y6netim bilimleri ile ikilendirilebilen disiplinlerarasi bir konudur.

Farkliliklarin yonetimi konusunun bir érgittgeialma sirecinden emekli olma sirecine kadar tim

asamalarda yer almasi; farkliliklarin yonetimini, wim ve orgit ardgirmalari agisindan insan
kaynaklari yonetimi icinde konumlandirmaktadir (Kek vd. 2006; D'Netto ve Sohal, 1999;
Hollowell, 2007). Bu nedenle, Tirkiye yazinina yike/apilan bu ¢abmada, Turkiye'deki insan

kaynaklar1 yénetiminin galiminin bilinmesi 6nem kazanmaktadir.

Turkiye'de insan kaynaklarl yonetimineshtin ilk calismalarin -personel yonetimi degiyla-
1950'lerde bglamakla birlikte, 1960’larin sonu ile 1970'li yildan itibaren yayginkugi
gorilmektedir (Usdiken ve Wasti, 2002; Akar,201Bu dénemden sonra, personeli stratejik bir
kaynak olarak gorme gdimi baglamis ve insan kaynaklari yonetimi, stratejik insan lkaltar

yonetimine dgru evrilmistir. Bunun nedeni ise, kaynak genlilh g1 kuramindan hareketle, érgutlerin
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“insan kayngmn1” stratejik Ustunluk yaratan bir kaynak olaredbul etmesi (Sayilar, 2005:151) ve
isletmecilikte insan kaynaklari yonetimi uygulamatariyayginlgmasi olarak gortlmektedir.
Turkiye'de, 1980’lerin sonundan itibaren insan kalari yonetimine yonelik ilgi artgi ve
“gelismekte olan bir Ulkede geinekte olan bir alan” olarak ortaya c¢iktm (Aycan, 2001). 1990’
yillardan itibaren hem kuramda hem de uygulamadannkaynaklari yonetimi bir disiplin olarak
yonetim orgut yazininda farklgenistir. Bu donemin en belirgin 6zedfi insan kaynaklari yonetimi
yazini ile stratejik yonetim yazini arasindgs bairarak insan kayrganin sardirilebilir bir rekabet
aracl olarak 6ne cikarilmasidir(Lado ve Wilson,4)99

Insan kaynaklari yonetimindeki “stratejist” yajima paralel olarak, 1960'larda etik ve yasal
gerekgelerle gindeme gelen farkhliklarin yonetiyaizininin ise ABD bga olmak Uzere nifusu
cogunlukla gécmenlerden dojan Ulkelerde, 1990’ yillarin kada gelkmeye baladigl kabul
edilmektedir (Barry ve Bateman, 1996). Farklilrkiayonetimi konusunda da insan kaynaklarinin
gelisimine benzer bicimde (Ko¢ vd. 2013; Akar, 2013)rmatif ve yasal yonelimli @t istihdam
firsatindan, strateji yonelimli farkliliklarin yotimi yaklasimina dgru bir gecg yasanmstir (Ozbilgin,
2009: 5; Kochan vd., 2003: 4).

Farklihklarin ydnetiminin gefiminde olian strecler incelenginde, farkliliklarin yénetimine
kaynaklik eden anlayn isyerlerinde azinliklar leyhine kabul edilen pozdifrimcilik yasalar oldiu
gorulmektedir. 1960l yillarda Orgltler gerek kosastemleri gerekse farkh uygulamalari insan 5
kaynaklari yonetimlerine uyumgararak yasalara uymagéimi gostermektedir(Kelly ve Dobbin,
1998).Bu surecin ardindan dezavantajli olarak girile § yasamina girgleri giivenceye alinan
gruplarin orgut icinde yiukselmeleri (6rn: orta kaeydnetici olmalari) ve yetenek ve potansiyelierin
kullanmalari giindeme gelgtir (Thomas, 1990)izleyen donemlerde ise, bir stratejik tstiinliik araci
ve kiresel olarak uygulanabiligli sorgulanan bir yonetim yalkdani olarak éne ¢ikmaktadir. Ozetle,
farkliliklarin yonetimi @amalari sirasiyla; yasallik, firsatcilik (oportimjz rekabet Ustinfil ve
kiresell/yerel yakkamlar olarak aystiriimaktadir (Mcdonald,2010:9).

Yonetim yazininda, bir tlkedeki bir yonetsel angay) programin ya da uygulamaninska
bir Glkede gecerli olup olmagh sorgulanmaktadir. Bunun nedeni, her tir yondigginin belirli bir
baglama 6zgu olarak gelinesidir. Bu yluzden, ¢camada Tlrkiye bglamina 6zgu yonetsel bilgilere

ulasiimaya calgiimistir.

. YONTEM

Bu calsmanin amaci, Turkiye'de farklilik yonetimi konusangazilms olan eserlerin icerik
ve yontem acisindan incelenmesi yoluyla yazininsigal hakkinda bir dgerlendirme sunmak ve bu
alanda arglirma yapmak isteyen gilere onerilerde bulunmaktir. Bu amaclara yonelilarak
calismada, 2004-2015 yillan arasinda (ilk galadan bglayarak) Turkiye'de farkhliklarin yonetimi

baslikli hakemli dergilerde yayinlangiolan makaleler ve doktora tezleri incelenmektefinastirma
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kapsamina alinan makalelerggiict farkliliklari (workforce diversity) Uzerindeogunlasmasi temel
alindgindan kalturel farkhliklar (cultural diversity)alilgili calismalar kapsam gdinda tutulmugtur.
Bunun yaninda, asairmada Turkiye’'de yayinlanmakta olan dergilere yeriimektedir. Cakmalarin
kalttrel farklihklarla sgict farklihklarini ayirmak icin temel referanshae temel kavramlar temel
alinmstir. Calsmanin anahtar sozcukleri, Yuksgkétim Kurulu Tez Merkezi, Ulakbim Sosyal
Bilimler Veritabani, Summon, Asos Index, Google @ahile diger arama motorlarinda tararyim.
Calsmada, Turkiye'de farkliliklarin yonetimini konu edin kuramsal ve gorgil csinalar,
dunyada farkhliklarin yénetimi yazininin géthi baglaminda incelenngiir. Calismalar, yontem,
icerik ve Turkiye bglami baliklarinda ele alinmgtir. Gorgiil argtirmalarin incelenmesinde, Ozen'in
(2000) yonetim ve organizasyon gahalarini incelemek amaciyla gdlidigi dlcekten (argtirma
tasarimi, veri toplama ve veri analigeasi) yararlanilrgiir. Arastirmalarin Turkiye bglami ile olan
ili skilerini belirlemek icin Ozen(2002), Usdiken ve Wa&002), Sayilar (2005) ve (Kog vd.,2013)
calismalar temel alinngtir. Arastirmalarda sektér, katihmcilar, farkliik konulave aratirmalarin

analiz diizeyleri de gbzden geciriktii.

IV. BULGULAR

Bu bolimde cagmadan elde edilen bulgular sunulmaktadir. Bulgolaunumunda sirasiyla
doktora tezlerine ve hakemli dergilerde yayinlanakalelere yer verilngtir.

A)Doktora tezleri:Calismada, farkliliklarin yonetimi konusunda yazignoelan doktora tezleri
incelenmitir. Bu kapsamda 9 adet doktora tezinegimastir. Arastirmalarin timdndn yontemsel
varsayimininnesnel arastirmanin amacinin ¢ogunlukla betimleyici (betimleyici:6, betimleyici ve
aciklayicr: 3,arastirma misyonunun kurama katki (kurama katki: 8; uygulamayi yonlendirme: 1),
hipotez testi agisindan ortukistu 6rtik:6; yok: 3)hipotez gektirme agisindan kuramdan gorgal
caligmaya giden—klasik- yaklasimi benimsedi (klasik yaklgim: 7; ampirik verilerden kurama: 2),
argtirma konusununkaynagl olarak yabanci yazin ve uygulamanin (9)kultirelgecirgenlik
acisindanevrensel yaklagimin (9) ve son olaralkanaliz dizeyi bakimindan ise mikro dizeyin
(mikro: 6; mezzo: 3) @rlikli oldugu gortlmektedir.

B) Hakemli dergiler:Calisma kapsaminda Turkiye'de yayinlagnolan hakemli dergilerde
farkhliklarin yonetimi konusunda yazilguolan 21 makaleye wdmistir. incelenen séz konusu
makalelerin ilki 2004 yilinda yayinlangtir. Buna gore, Turkiye'de farklilik yonetimi yazmn son
10 yilda yodnetim organizasyon yazinina dgirdjériimektedir. Tablo 1'de yalnizcdegerlendirme

Olcutlerine gore farklilik gostererbulgular sunulmgtur.
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Tablo 1.incelenen Makaleler

No Yil Tar Varsayl | Ama¢ | Misyon Analiz Arastirma Alan iliskilendir
mi Stratejisi ilen Alan
1. 2004 Gorgul Nesnel Betim Kuram/u | Mikro Anket geligtirme | -----
leme | ygulama
2. 2008 Gorgll Nesnel Betim Kuram Mezzo Gorgme Belirtil | Stratejik
leme memi | yon.
3. 2008 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mezzo Anket Catli | O.
leme | a KuramifK
Y
4. 2008 Kurams | Nesnel Betim| Kuram - - 0.
al leme Davrans
5. 2010 | Gorgil | Oznel Betin] Uygulam | Mezzo Nitel Ornek olay] Mobily | IKY/Stratej
leme | a analizi a ik yon
6. 2010 Gorgul Nesnel Betim Kuram Mikro nicel Bitim | O. davrary
leme
7. 2010 Gorgul Nesnel Betim Kuram/U | Mikro Nicel/anket Turizm| O.
leme | ygulama Davrans
8. 2011 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Nitel/g6risme Esitim | Davrans
leme | a
9. 2011 Gorgul Oznel Betim Kuram/u | Mikro Nitel/odak grup Karma| s.ydnetim
leme | ygulama
10. 2012 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Nicel Esitim | O.
leme | a Davrans
11. 2012 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Nitel/6rnek olay | Insaat s.ybnetim
leme | a
12. | 2012 | Gorgil | Oznel Betin] Uygulam | Mikro Nitel/gorisme- Egitim | O.
leme | a icerik analizi Davrang
13. 2012 Kurams | Nesnel Acikl | Uygulam | - - Egitim | Stratejik
al ama a yonetim
14. 2013 Kurams | Nesnel Betim | Kuram Mikro Literatlr tarama | - 0.
al leme Davrans
15. 2013 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Nicel Egitim | Davrang
leme | a
16. 2013 Gorgul Nesnel Acikl| Kuram Mikro Anket @itim O.davrang
ama
17. 2013 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Anket Savun | s. ydnetim
leme | a ma/ask
eri
18. 2013 Gorgul Nesnel Acikl| Uygulam | Mikro Anket Tekstil | O.
ama | a Davrang
19. 2014 Gorgul Nesnel Anket Uygulam | Mikro Olcek gelitirme | Esitim | Davrans
gelisti | a
rme
20. 2015 Gorgul Nesnel Betim Uygulam | Mikro Anket Bitim | O.
leme | a Davrans
21. 2015 Gorgul Nesnel Acikl| Kuram Mikro Anket Turizm| O.
ama Davrang

Tablo 1'de gorildglu gibi, farkliiklarin yonetimine yonelik yapilan agsmalarin
cogunlugunun ise2011- 2015 yillarindagerceklatirildi gi gortlmektedir. Argtirmalarin 13 tanesinin
gorgl, 5'inin ise kuramsal olg ve 3'Gndn ise hem kuramsal hem de uygulamayalibakelugu

goriulmektedir (Bu U¢ calma gorgll tabloda gorgul cstnalar icinde kodlanmgtir) . Buna gore,
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gorgul arastirmalar sayica fazladir. Astirmalardanesnelci yaklgimin agirhk kazandigr ve
yayinlanan makalelerin tamamina yakininin (I@timleme amaciyla yazildgi gorilmektedir.
Arastirmacilarinarastirma misyonlari incelendginde ise 6 kuram, 11 uygulama ve 4 tanesinin ise
kuram ve uygulamaya yon verme amaciyla yapilgorilmektedir. Ozetlajygulamayi yonlendirme
misyonu 6n plandadir.

Arastirma  kapsamindaki camalarin higbirinde hipotezler acgikgca belirtiimezken
hipotezlerdeiirtik olarak stz edilgi saptanmytir. Calsmalarin timi kuramdan uygulamaya giden
klasik yaklgimi benimsemektedir. Agairmalarda Turkiye bdamina dginiimekle birlikte, Turkiye
6zelinde konuyla bir ilski kurulmadigi ve aratirma bulgulari evrensel gecerlilik varsayimiyla
sunulmaktadir. Calmalarda hakim analiz dizeyi ise (4 mezzo; 17 miknijro analiz dizeyidir.
Arastirmalarda daha cokicel yontemeagirlik (13) verildigi gorilmektedir. Cabmanin dikkat ¢ekici
bulgularindan biri ise, gbrgul atamalarin ¢gunlukla egitim alaninda gerceklgtiriimesidir. Goérgul
calismalarin timinin zamansal olarak kesitsel ve veyinga olarak birincil kaynakli oldgu
goriulmektedir. Catmada elde edilen bir blea bulgu ise farklliklari yonetimi yazininin biyuk

cogunlukladrgutsel davrang alaniyla ilskilendiriimesidir.

V. TARTI SMA
Arastirmanin bulgulari, iki yonli bir tagma yuritmeyi gerektirmektedir. Bu iki f&, insan 8
kaynaklar1 yonetimi acisindan farkhliklarin yometiile ilgili iceriklerin analizi, ikincisi ise y6tem

analizidir.

A. Icerik/ Farkhliklar

Calsmada 0One cikan farkhilik boyutlari;gigm, engellilik, cinsel yonelim, dini dgerler,
orgitsel pozisyona gore gk farkhliklari, engellilik ve ya olmustur. Bu durum, belirli farklilik
boyutlarinin (yg, cinsiyet, gitim, pozisyon vb.) orgut agarmalarinda dahagalikli islendigine dair
onceki aragtirmalar desteklemektedir (Strgevil, 2010; TuzGemds, 2010: 220). Buna ek olarak,
Turkiye'de farkliliklarin yénetimine yonelik yazirdarklihk yoénetimi uygulamalarinin yasallik
boyutunda oldgunu karet etmektedir. Ozetle, farklilik yonetimi konugantrgiitlerin yalnizca yasal
zorunluluklarini yerine getirdi, farkliiklardan orgitsel “kazang” elde etme nadinda olmagh
anlailmaktadir. Buna karlik incelenen yazinda 6rgutlerin farkhliklarinryétimi ile stratejik tstinlik
elde edecgine yonelik dngdrulerde bulunulgu gérilmektedir. Dier deysle, yazin, betimleme
agirlikh olsa da, uygulamayi farklilik ydnetiminirrgiitler icin yararl bir yaklam olac& konusunda
ikna etmeye cajmaktadir. Bu nedenle, farkliliklarin yénetimininoglomi-politik, etik ve tarihsel
incelemelerinden ziyade, “yonetimcilik” yani (fayabk) agir basmaktadir. Bu durum Tork
yonetim/orgut yazininda egemen didudisiiniilen nesnelcislevselci paradigma (Ozen,2000) ile

kosutluk géstermektedir.
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B. Yontem / Gelenek

Bu calgsmada genel olarak, farklliklarin yonetimi yazmmnTurkiye insan kaynaklar
yonetimi ve yonetim organizasyon yazininin belkdirakteristik 6zelliklerini takip eti sonucuna
variimistir. Bu karakteristiklerden farkliliklarin yonetiragisindan en énemli sonug, tim gaklarin
nesnelci- glevselci paradigma icinde yer almalaridir. Ozen 0@0 bu durumu o6zellikle
argtirmacilarin meru bir zeminde kalma cabasi olarak adlandirmakta8arklilik yonetimi
konusunun goreli olarak kargia ve cok disiplinli yapisi nedeniyle gtamacilar “ydnetimcilik”
yaklasimindan uzaklgmadan “olgan bilim” faaliyetlerini yuritmeyi tercih etmelefey aciklamak
olasi gérinmektedir. Bunun yaninda, bir anlamd&idddarin yonetimi gibi, cok disiplinli ve
karmalk yapidaki konularin tanimlama ve ol¢ilme gucliikiden dolayi, ardirmacilari daha
“glvenli sulara” ittgi distndlebilir. Bu nedenle de, piama 6zgu bilgi Gretme konusundaki donanim
eksikligi ve bir anlamda “gecerli” araclarin vagiargtirmacilari gorgil ardirmalarda tekdizele
disurmektedir.

Ele alinan argirmalarda argirma amaclari betimlemezaliklidir. Bunun nedeni, bu “yeni”
yonetim konusunun alanda tanitiimayaslamasi oldgu disunilebilir. Incelenen asdirmalarin
hemen timinin gerekcesinde konunun “ygriiNurgulamaktadir. Yeni bir konunun ¢cgallma istegi
anlailabilir olmakla birlikte, konunun ele algbiciminde ¢g@unlukla bir yenilik g6zlenmemektedir.
Sozgelimi, argiirmalarin biydk bir bolimi,ggim alaninda, ayni dlgekle benzer katiimci grugém
veri toplamaktadir. Bu nedenle gmamalarin 6zgunlgi ve Turkiye bglami ile iliski kurma

konularinda Tirk yonetim yazininda ana akim oruintiakip ettikleri dgiintlmektedir.

Yukaridaki sonuglara ek olarak, gahalarda, Tirkiye 6rgit ve yonetim yazininda gegadn
“davranscilik” gelenesi surdigi gorulmektedir (Usdiken ve Erden, 2002). Konu lanalarak da bir
karisiklik s6z konusu olmaktadir. S6zgelimi, giremalarda literatur taramasinda stratejik yoneten
rekabete dgnilirken, aragtirma tasarimi érgutsel davrala iliskilendiriimektedir. Farklilik yonetimi
yazininin goérgul cajmalarinda ise ydntem acisindan yonetim sgalarinda “yerlesmis bir
gelenek’dlarak (Kutanis vd., 2007) nicel gtamay! tercih etme @limini strdirdgl; zamansal
olarak kesitsel, veri kaynaklari bakimindan biding@ mikro boyuta odaklang, belirlenmitir. Ele
alinan cakmalarin hepsinin kuramdan uygulamaya yorigldie genel olarak Turkiye Iglamina
deginilmedigi gorulmektedir. Analiz diizeylerinde bir kauklik oldugu gorulmektedir. Orngn, insan
kaynaklar1 yoneticileri bir grup olarak hangi amabirimidir, farkl illerdeki eitim yoneticileri
homojen bir grubu mu ifade etmektedir? Verilerik y@nll (frekans, ) analiz edilgli gérilmektedir.
Bulgularin tartgiimasinda elde edilen bulgulara gtlmemektedir. Orngin, farkl cinsiyetteki

kisilerin farklihk yonetimi ile ilgili dezerlere yaklaimlarindaki farklilik nasil agiklanmalidir?
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Ote yandan farkliliklarin yonetimi (diversity mamagent) ile kiiltirel farkhliklar (cultural
differences) konularinin kavramsal olarak ve andlizeyleri bakimindan birbiriyle katirilldig
sonucuna varilmtir. Bu konudaki capmalarda Turkiye bhgaminda —da- (tek uluslu olmasina
ragmen) kulttrel farkhliklar konusunun ele aligdgorilmektedir. Kimi zaman kalttrel farkhliklarad
farkhlik yonetimi bghg altinda incelenmektedir. Bu durumun kavramsal karmga yaratma

olasilgl bulunmaktadir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calsmada, Turkiye bdlamindaki farkliliklarin yonetimi bdi gindaki calgsmalar incelennsi
ve alanin ge§imiyle ilgili bir dizi sonuca ulailmistir. Arastirmalarda, betimleyici, uygulamayi
yonlendirici, kuramdan uygulamaya yonelen, Ortigotéz testlerine dayall, gtama konusunun
kayng olarak yabanci yazin ve uygulamanin kiltirel gggilik acisindan evrensel yajiain ve
son olarak analiz dizeyi bakimindan ise mikro diizexe orgutsel davragin girlikli oldugu
gorilmektedir. Cadmalarin, Tlrkiye ©6zelinde konuyla bir ski kurulmadgi, ¢ogunlukla esitim
alaninda gercekfen; zamansal olarak kesitsel ve veri kagnablarak birincil kaynakli oldgu
gorilmektedir.

Sonug olarak, insan kaynaklari yonetimi icinde geli ve son yillarda populerlik kazanan

farkhliklarin ydnetimi konusunun icerik olarak yeolmasina kapin, ele aling ve sung bigimi 10

itibariyle “tuketilmeye” ya da “icinin bgaltiimasina” aday bir konu olgu gorilmektedir. Bunun
nedeni, icerik ve yontem acisindan halihazirdakiegiin argtirmalarindan farklilgan herhangi bir
yonini ortaya ¢ikaramamasidir.

Turkiye’de mevcut ggucunun yarisina yakininin hizmet sektérinde iatimcedildgi, bu
alanda cakanlarin c¢g@unlukla gocler yoluyla biyik kentlere gelen biregilen olgtugu
goriulmektedir. Bunun yaninda, kadinlarggiicine katilimlarinin OECD (Ulkeleri diizeyinin adtan
oldugu ve bir arty egilimi gosterdgi belirlenmitir. Ayrica, yali nifusun toplam nifusun igindeki
oraninin ark gosterdgi ve bu artgin siirmesinin beklengii kaydedilmektedir (Hacettepe Universitesi
Nufus Etitleri Enstitisi, 2008). Bu nedenle oz#dlikhizmet sektérlerinde, makro ve mezzo
duzeylerde, Turkiye'ye 6zgu farkhlik boyutlariylgapilacak argirmalara ihtiya¢c duyulmaktadir.
Bunun yaninda, farkhliklarin yénetimi konusundastiel kurama bgvurularak, 6zellikle glic ve etik
konularinda yapilacak af@rma alanini gegletilmesinin yararl olaga distintlmektedir. Bunlara ek
olarak,

e Arastirmalarda, Turkiye hdamina 6zgu farkliiklar ve insan kaynaklari uygukdarinin
incelenmesinin,
* Aragtirma tasariminda karma yontemlere yer verilmesinin

e Uluslararasi farkhliklarin yonetimi camalariyla kagilastirmalaryapiimasinin,
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« Insan kaynaklari disiplininde farkliliklarin yonetivin farkli analiz duzeylerinde bir gaken
olarak ele alinmasinin,

e Farkhliklarin yénetimi konusunun 6rgit kuramlaayiliskilendirilerek, tarihsel bir perspektifle
ele alinan ardgirmalarin olgmasinin,

« Insan kaynaklarindag#im programlarinin olgturulmasinda farkhiliklarin yonetimiggimlerine
yer verilmesinin yazini zenginfgrecesi distintilmektedir.

e Bu tdr calgmalarin genel ggunluga sahip olan @tim alaninin dgina cikarak farkli sektorlere
uygulanmasinin ve bu uygulamalarda ilgili sektok@mdine 6zgl dinamiklerinin g6z 6ninde
bulundurulmasinin,

e Farkh sektorlerde yapilan farkhlik yodnetimi uygohalarininhangi konularda birbirinden
ayristiginin saptanmasinin

* Farkhhklarin yonetimine ikkin ¢alsmalarda ana akim olan pozitivist paradigmaniginé da
cikilarak 6zellikle yorumsamaci ve giieel yaklssimlar yoluyla konunun incelenmesinin yararli

olaca distinulmektedir.
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