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FARKLILIKLARIN YONETIMI UYGULAMALARINA iLiSKIN ALGI iLE KARIYER
UYUM YETENEGIi ARASINDA BiR iLiSKi VAR MIDIR?

Sila YIRMIBESOGLU *

Dog. Dr. Oznur BOZKURT*

OZET

Gelisen teknoloji ve iilkeler arast isbirliklerindeki artis neticesinde isletmeler birbirinden farkl
ozelliklere sahip ¢alisanlardan olusmaya basladi. Farkl din, dil, kiiltiir, egitim, kisilik ve deger yargilart
tasiyan ¢alisanlar is diinyasinda bir araya gelmektedir. Bu farkliliklarin isletmeye deger katmasi icin
etkin yonetilmesi gerekmektedir. Degisen i kosullarinin bir diger etkisi de kariyer anlayislarinda ortaya
ctkmustir. Kariyerdeki ilerleme anlayisi yepyeni bir hal almis ve eski kariyer anlayislar: degisim
gecirmeye baslamistir. Calisanin kariyer anlayisindaki bu degisimleri kabul etmesi ve degisen kosullara
uyum saglamasi isletme yoneticileri icin olduk¢a onemlidir. Ayni zamanda istihdam edilebilir olmanin
devamliligy icin uyum gosteren ¢alisanlara ihtiyag vardir. Calisanlarin kariyer alanindaki degisimlere
ayak uydurabilmesinde isletme igindeki farkliik yonetimi uygulamalarmin etkisi olacaktir. Bu uyum
siirecinin kolaylagtirilmasinda birbirinden farkli kariyer beklentisine ve diigiince yapisina sahip
calisanlarin etkin yénetilmesinin olumlu katkilart olacaktir. Bu ¢alisma, igletmelerdeki farkliliklarin
yonetimi uygulamalarimin ¢alisanlarin kariyer uyum yeteneklerini etkileyecegi varsayimi iizerine
kurgulanmistiv. Bu amagla Diizce Organize Sanayi Bélgesinde faaliyet gosteren Anonim Sirketlerin
beyaz yakali olarak tabir edilen ¢alisanlart arastirmanin ¢alisma evrenini olusturmugtur. Bu evrenden
secilen orneklemin farkliliklarin yéonetimine iliskin algilari ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki
iliskiye yonelik degerlendirmeleri incelenmistir. Nicel aragtirma yéntemlerinden anket teknigi ile veriler
toplanip SPSS paket programi ile analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gére érneklem iginde yer
alan ¢alisanlarm, isletmelerinde farkliliklarin yonetimi uygulamalarimin varligini hissettikleri ve
kariyer uyum yetenegine sahip olduklarini diigiindiikleri gériilmiistiir. Farklilik yonetim algilarinin ise
kariyer uwyumu ile pozitif bir iligski icinde oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Son olarak hem farklilik

yonetim algist hem de kariyer uyum yeteneginin demografik ozelliklere gore farklilastigr goriilmiistiir.
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IS THERE A RELATIONSHIP BETWEEN THE MANAGEMENT PRACTICE OF
DIVERSITY MANAGEMENT AND CAREER ADAPTATION ABILITY?

ABSTRACT

As a result of the developing technology and international cooperation, the enterprises started
to be composed of employees with different characteristics. Employees with different religious,
linguistic, cultural, educational, personality and value judgments come together in the business world.
These differences need to be managed effectively to add value to the business. Another effect of changing
business conditions has emerged in career understanding. The sense of progress in the career has
become a whole new concept and old career insights have begun to change. It is very important for the
business managers, employee accept these changes in the career understanding and them adapt to
changing conditions. At the same time, there is a need for employees who are adaptable for the
continuity of being employable. Diversity management practices will have an impact on the ability of
employees to keep up with changes in their career. In order to facilitate this process, the effective
management of employees with different career expectations and thought structures will contribute. This
study is based on the assumption that the diversity management in enterprises will affect the career
adaptability of employees. For this purpose, the relations between the perception of diversity
management and tcareer adaptability of white collar employees in Dilzce Organized Industrial Zone
were investigated. Data were collected from the quantitative research methods and analyzed using SPSS
program. According to the findings of the study, it is seen that the employees in the sample feel the
existence of the management practices of diversity management in their businesses and they think that
they have the ability to adapt to the career. It was found that there was a positive relationship between
the employees' perceptions of diversity management and career adaptability. Finally, it was observed
that the both diversity management perception and career adaptability differ according to demographic

characteristics.
Keywords: Diversity, Diversity Management, Career, Career Adaptation

Jel Code: M12, M14, M51, M54

1. GIRIS

Tiim diinyada ortaya ¢ikan farkli is yapma sekilleri, hizli degisim, beklentilerdeki farklilagma,
yeteneklerde ortaya ¢ikan farkliliklar ve karsilikli bagliliklarin artmasi is modellerinin ve yonetim
tarzlarmin yeniden gozden gecirilmesi konusunu giindeme getirmistir. Ulkelerin, bdlgelerin,
isletmelerin en mikro Slgekte is giliciiniin karsilikli bagliliginin da arttif1 giiniimiiz is piyasasinda eski
yontemler ile yetenekli ¢alisanlari elde tutmak miimkiin olmamaktadir. Bu sebeple son yillarda isgiicii
farkliliklarmin etkili yonetimi konular1 tartisilmaya baglanmigtir. Bu tartismalarda farkliliklarin

yonetimine olan ihtiyag, farklilik yonetiminin etki ve sonuglar1 degerlendirmektedir. Onyargi ve
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ayrimeilik gibi kavramlar ve bunlara sebep olan alt faktorler incelenmeye baslamustir. Ozellikle
yoneticilerin farkli iggiliciinii etkin yonlendirmeleri igin ihtiyag duyacaklar1 yonetsel yetkinliklerin
belirlenmesi gerekmektedir. Orgiit yapilari, yonetim tarzlar1 ve orgiit kiiltiirii isletmelerde farklilik
yonetimi uygulamalarina etki edebilir. Calisanlarin, kendi farkliliklarinin yonetim ve orgiit tarafindan
kabul edildigini hissetmelerine ihtiyaclar1 vardir. Farkliliklarinin bir katma deger olarak algilandig1 ve
sirf farkliliklarindan dolayr diglanmadiklarini hissettikleri orgiite yonelik bagliliklar1 artacak ve buna
bagl olarak is performanslar1 da pozitif yonde gelisecektir. Dislandigim hisseden calisan orgiite
bagliligin1 diisiirmenin Otesinde Orgiite zarar verici davranmiglarda da bulunabilecektir. Esitligin
olmadiginin diisiiniildiigi orgiitlerde karsit gruplarin olugmasi ve bu gruplarin isletme amaglarina zarar

verici bir ¢ekisme igene girmesi muhtemeldir.

Orgiitlerdeki farkliliklarin etkin yonetilmesi ve bunun calisanlar tarafindan olumlu olarak
algilanmasimin bir¢ok sonuglari olacaktir. Bunlardan biride hizla degisen kariyer anlayislar karsisinda
degisimlere uyum saglayacak calisan yetenegidir. Kariyer degisimine uyum saglayan ve degisimleri
kabul eden caligan davraniglart isletme i¢inde farklilik yonetimi algisina bagl olarak gelisecektir.
Farkliliklarin etkin yonetildigini hisseden calisanin daha kolay kariyer uyumu davranis: sergileyecegi
diisiiniilmektedir. Orgiit genelinde, yonetim anlayisinda ve bireysel bazda farklilik yonetiminin etkin
olmasi, ¢alisanin kariyer uyum yetenegini olusturan merak etme ve arastirma potansiyelini
gelistirecektir. Bunun disinda ¢alisamin, kariyer gelisimini saglayacak yeteneklere sahip oldugu inancim
tagimasi, gelecekte ortaya g¢ikacak degisimlerin olusturacagi kaygiyr etkin yonetebilecegi diisiincesi
kariyer uyumunu artiracaktir. Tiim bunlar ise bireyin kariyeri i¢in yatirim yapma potansiyelini ve

kariyerinin gelisimi konusunda kontrol giiciine sahip oldugu inancini olumlu etkileyecektir.

Bu caligmada c¢aliganlarin farklilik yonetimi algisina sahip olup olmadiklari, Kariyer uyum
yeteneklerine sahip olup olmadiklar1 ve farklilik yonetimi algis1 ile kariyer uyum yetenegi arasinda

anlamli bir iliskinin olup olmadig1 arastirilmistir.

2. FARKLILIKLARIN YONETIiMi

Farklilik, herhangi bir gruptaki, topluluktaki veya orgiitteki insanlarin farkli kimliklere, cografi
ve etnik kokenlere, arka plana, deneyime, inancglara, deger yargilarina, yasa, cinsiyete, diger demografik
yapilara, i deneyimine, fiziksel yeterlilige sahip olmalaridir (Foxman ve Easterling, 1999: 285).
Farklilik; cografi kokenden, dinsel, etnik, irksal, kiiltiirel aidiyete kadar ve bunun diginda ¢aligma
tarzlarindan, kisilik 6zelliklerine kadar, insanlar1 bir¢ok yonden ayirt eden genis bir kavramdir (Giimiis,
2009: 26). Farklilik; bir insanin kendisinden farkli insan niteliklerine sahip olanlara ve kendisinin ait
oldugu grubun disindaki gruplardan olanlara karsi hissettikleridir (Barutgugil, 2011: 42). Farklilik

yonetimi bu ¢aligmada bireysel, yonetsel ve orgiitsel olmak iizere ii¢ boyutta incelenmistir.
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2. 1. Bireysel Farkhliklar

Insanlarin kisilik yapilari, aile yasantilari, inanglari, egitimleri, beklentileri gibi birgok faktdr
bireysel farkliliklar olusturur. Kisinin olaylar1 degerlendirirken etkisinde kaldigi bu bireysel farkliliklar
i yapis sekillerine de etki etmektedir. Bireysel farkliliklarin orgiitten orgiite degisen etkisi vardir. Kimi
igletmeler bu farkliliklarin kaynagint bulup olumlu anlamda bu durumdan yararlanmak isterken kimi
orgiitlerde farkliliklar1 yok saymaktadir. Calisanlarda bireysel farkliliklar1 olusturan en Onemli
unsurlardan olan 6nyargilar, kalip yargilar ve kisilik alan yazinda izerinde durulan kavramlar olmustur.
Onyarg, pesin hiikiimlii olarak yaratilan duygudur (Hubbard, 2004). Basitlestirilmis, belirli gruplarin
uyelerine atfedilen ve gegerli oldugu diisiiniilen fikir veya beklentilere kalip yarg: denir. Kalip yargilar,
insanlarin giivenilmez genellemeleridir (Barutgugil, 2011: 288). Deger verilmeyen ya da haklarinda hig
bilgi olmayan kisiler genellikle kalip yargilara maruz kalmaktadirlar (Okat, 2010).Onyargil kisilik,
insanlarin etrafindaki olgu ve olaylar1 6n yargili degerlendirmede yiiksek egilime sahip olan bir kisilik
bi¢cimi olarak tanimlanabilir. Psikolojik arastirmalar, herkesin biraz onyargili oldugu varsayilsa da
bunlarin derecelerinin degistigini ortaya koymaktadir. Onyargili kimseler, disi-erkek, iyi-kétii, dogru-
yanlis kategoriler baskindir, benzer seylerle simirlannms kategorileri tercih ederler, farklilik
kategorilerinden huzursuz olurlar, diistince aliskanliklar1 kati olup kolayca degismez, tek dogru yol, iki
tlr insan vardir gibi ifadeleri siklikla kullanirlar (Carr-Ruffino, 2005; akt, Giimiis, 2009: 111)

2. 2. Orgiitsel Farkhhiklar

Farklilik yonetiminin simflandirilmasinda g6z oniinde bulundurulan 6rgiit diizeyindeki faktorler,
Cox(1993)’ tin “Kiiltiirel Farkliliga Yonelik Etkilesimsel Modeli” ne dayanmaktadir. Bu modele gore
organizasyon diizeyinde farkliliklar &rgiit kiiltiirii ve kiiltiirel etkilesim, yapisal biitiinlesme, bigcimsel
olmayan biitiinlesme ve kurumsal ényargi olarak ele alinmistir. Kisaca bunlara deginilecektir.
Calisanlarin davramglarini sekillendiren ve yonlendiren bir kontrol mekanizmasi olarak da iglev goren
kltar, orgiitte sosyal anlamda bir manyetik alan olusturmaktadir (Barutgugil, 2004: 209). Cinsiyet, 1rk
ve etnik kimlik agisindan farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin 6rgiitsel temsilinin diisiikk olmasi ve tist
yonetimde yer alamamalari, Orgiitiin gii¢ yapisindaki farkliliklarin temsil edilememesinin nedenleri
olarak gosterilebilmektedir(Ibarra, 1993: 66). Orgiitte ortaya ¢ikan bu gii¢ dengesizligi, farkli kurumlar
ve organizasyon i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu olumsuz sonuglar, giic dengesizligi, gruplar
arasindaki catigmalar, iggiici devir hizlarinda artis ve 6rgut yapus: ile biitiinlesememe sonucunu ortaya
¢ikarmaktadir. Tiim bu iretkenliklerin azalmasi nedeniyle kararlara katilamayan azinliklarmn ve
kadinlarin tepkili davranislarina yol agmaktadir (Okat, 2010). Bigimsel olmayan biitiinlesme, gonilli
olarak toplumsal temelde yapilan bir iletisim bi¢imini ifade etmektedir. Bigimsel olmayan iletisim i¢inde
calisanlar, kendi ilgi alanlarinin farkina varmakta iken bu ilgileri ortaya ¢ikaran aligkanlik ve iliskilerini
orgiitteki diger calisanlarla paylagmaktadirlar (Ibarra, 1993: 58). Kurumsal onyargi, orgiitte dogal olarak
ortaya cikan tercih ya da dncelige alma bicimlerini ifade eder. Orgiitler, cogu zaman benzer dzellik ve

diisiinceye sahip olan gruba farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip orgiit iiyelerinin katilimini dnlemeye
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calisirlar(Cox, 1993). Ust y6netimde bulunanlarin bu tarz davranislari, inanglar1 ve tutumlari kurumsal
On yargiy1 olusturur ve bu durum orgiitlerin yillar boyu benimsedigi diisiik kapsayici degerleri meydana

getirir (Okat, 2010).
2. 3. Yonetsel Farkliliklar

Orgiitlerde farklihigin etkin yonetimi, calisanlar arasindaki farkliliklar1 uyumlu hale getirmekte,
farkliliklarin olas1 olumsuz etkilerini ve catigsmalari hafifletmektedir. Farkliligin etkili yonetimi {ist
yonetimde baglar. Farkliliklar1 etkin bir sekilde yonetebilmek i¢in, yoneticilerin ve ¢alisanlarin giiglii
kiiltiirel sinerjiyi, orgiitsel politikalari, stratejileri, benimsemeleri gerekmektedir (Demirel ve Ozbezek,
2016: 20). Yonetsel eylem ve uygulamalarda, farkliliklarin ne kadar dikkate alindigi, farkliliklarin géz
ardi edilip edilmedigi, farkliliklarin bireysel/6rgiitsel amaclar agisindan  degerlendirilip
degerlendirilmedigi, yoneticilerin ¢alisanlarin farkliliklarina gdre yonetim sergileyip sergilemedigi
onemlidir (Memduhoglu, 2008: 105). Farkliliklarin zenginlik olarak algilandig1 orgiitlerde galisanlar
kendilerini daha degerli hissedeceklerinden, 6rgiit ile duygusal bir bag kuracaktir (Belloda vd., 2016).
Performans, karlilik, verimlilik ve etkinlik gibi orgiitsel hedefleri gergeklestirmek icin bir araya gelen
insanlar sahip olduklar1 farkliliklar (cinsiyet, engellilik, yas vb.) ile Ozgiirce yasamak istemektedir
(Surgevil ve Budak, 2008). Orgut yoneticilerinin orgit icindeki bireysel ve orgitsel hedefleri
bagdastirarak her iki taraf i¢in de hedefleri daha etkin ve verimli bir sekilde ger¢eklestirebilmeleri icin,

orgiit ¢alisanlarini ¢ok iyi tanimalar1 ve davranislarina anlam vermeleri gerekmektedir(Sahin, 2010).

3. FARKLILIKLARIN ORGUTSEL YARARLARI VE SAKINCALARI

Giiniimiizde isgiiclindeki farkliliklar igsletmelere 6nemli faydalar saglayabilmektedir. Farkliliklar,
cesitli bakis agilarmi ve orgiitiin hayal ettiginden fazlasim yapabilecegi farkli yollar1 bir araya getirir.
Farkliliklar; daha yenilikg¢i iirlin ve hizmetler gelistirmek, miisteri ihtiyaclarim daha iyi kargilamak ve
toplum icin daha yararli hizmetler liretmek i¢in orgiit agisindan ciddi avantajlar saglamaktadir (Strgevil,
2010: 21). Yonetimde farklilikla ilgili yaklagim ve uygulamalarin ¢alisan is doyumunu ve miisteri
memnuniyetini artirdig1, tiretimde gesitli rekabet ve pazarlama avantajlari sagladigi, baglilig1 ve sadakati
artirdig1 aciktir. Farkliliklar calisanlarin 6grenme heveslerini ve yaraticiigini arttirmaktadir. Orgiitler
farkliliklar sayesinde degisimlere ve gelismelere hizla uyum saglamakta, bireysel ve Orglitsel
performans ve etkililik artmaktadir, isten ayrilma ve devamsizlik oranlar1 fark edilir sekilde
diismektedir. Farkliliklarin ve farkliliklarin yonetilmesi anlayisinin bazi olumsuz sonuglar1 da ortaya
¢tkmugtir. Bu olumsuzluklar; 6rgiitte artan duygusal ve gorev odakli ¢atigmalar, grup icindeki veya
gruplar arasi iletisimde sorunlar, diisiik etkilesim, karar alma siirecinin daha yavag islenmesi, ayrimcilig
mesrulagtirma ve isgiiciine yonelik istismar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Memduhoglu, 2008: 68).
Farkliliklarin kendisi degil iyi yonetilememis olmasinin ortaya ¢ikardigi diger sorunlar ise, calisma
zamanina uymama ve ise devamsizlik, disiplin, geri bildirim, hata sayisinda artis, kalite ve performans
(Strgevil, 2010: 24-27).
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4. KARIYER UYUMU

Kariyer uyumu, kisinin isinde meydana gelen degisimlerin ve is siireglerinin ortaya ¢ikaracagi
stres diizeyinin ustesinden gelebilmesi adina gerekli becerileri kazanma ve yeni kosullara hazir olma
durumunu ifade eden kavramdir (Yousefi vd., 2011: 264; Aktaran: Kanten, 2012). Bireyin gelecekteki
degisimlerle basa c¢ikma konusundaki bakis acisi, yeni is sorumluluklar1 ve kariyer planlarinin
degismesine neden olan ongoriilemeyen olaylar karsisinda kendini toplayabilme yetenegidir(Kalafat,
2012). Kariyer uyum yetenegi, genglerin kendi islerine uyum saglamalari igin gerekli tutum, yetkinlik
ve davraniglar1 ve kariyer gelisimleri sirasinda is hayatlarindaki degisimi igeren temel bir yap1 olarak
kabul edilmektedir (Yousefi vd., 2011: 264, Aktaran: Kanten, 2012). Kariyer uyum yetenegi, kisilerin
is hayatlar1 ve kariyerleri hakkinda karar vermede sahip olduklar1 kritik yeterlilikleri ifade etmektedir
(Duffy, 2010: 420). Bu anlamda kariyer uyum yetenegi, kariyer gelisimi ile sosyal ve psikolojik uyum
arasinda bir baglant1 olarak da goriilebilmektedir (Skorikov, 2007: 10). Birey tarafindan planlanan is
hayatina girebilmek, is hayatinda basarili olabilmek ve is ile ilgili degisikliklere hazir olabilmek bazi
becerileri gerektirmektedir. Ozellikle rekabet kosullarinin gegerli oldugu giiniimiiz is hayatinda, bu
becerilerin onemi biiyiik Ol¢iide artmaktadir. Degisikliklere uyum saglayabilme, empatik iletisim
kurabilme, giivenilir dogrular1 arama, karar verme, 0z elestiri, 6z giliven, planlar1 hayata gegirebilme,
problem ¢dzme, yaraticilik, yeniliklere acik olma gibi yetenekler gerektiren is hayatinda, soz konusu
yeteneklere sahip olamayan kisilerin kalici olamayacagi aciktir. Kisinin is hayatinda basarili
olabilmesini saglayan bu yeteneklere kariyer uyum yetenekleri denir. Kariyer uyum yetenekleri; kaygi,

kontrol, merak ve gliven olmak iizere dort boyuta ele alinmaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012: 663).
4.1. Kayg1

Kaygi, kisinin garip bir durumla karsilastiginda kendisini tehdit altinda hissettigi zaman ortaya
cikan bir durumdur. Gunluk hayatta hemen her insan kaygi duyar ve aslinda bu, hayatta kalma
icgiidiisiiniin bir parcasidir; ancak 6nii alinmadiginda kaygi, bir hastalik haline de gelebilmektedir.
Gelecek kaygilari, artan rekabet ve acimasizlik ile birlikte sinirli kaynaklarla pazarda yer alan daha fazla
oyuncu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Coetzee ve Harry, 2014: 92). Kisiler belirsiz bir ortamda yaptiklari
planlarinda bir ¢esit kar ve zarar analizi yapmaktadirlar (Wan,vd., 2014: 3). Kayg, kisilerin gelecekte

ne olabilecegine daha fazla odaklanmasina yardimer olur (Savickas ve Porfeli, 2012: 664).
4. 2. Kontrol

Kontrol, kariyer uyumlulugunun ikinci kaynagidir ve insanlarin kariyerleri hakkinda karar
sorumlulugunu almalarini ve bilingli bir sekilde kontrol etmelerini saglar. Karar vermede kararlilik ve
yeterlilik olarak ifade edilmekte ve gelecekle ilgili alternatif kariyer arama merakina yol agmaktadir
(Koen, vd. 2012). Kontrol, kisinin kendi mesleki gelecegi tizerinde kisisel kontrol algis1 ve kariyerlerini
olustururken sorumluluklar1 hakkindaki farkindaliklar olarak ifade edilebilir (Maggiori vd., 2013: 438).
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Yiiksek diizeyde kisisel kontrole sahip olmak, bireyin kariyer karar verme siirecini ve iy doyumunu

olumlu yonde etkileyecektir (Duffy, 2010).
4. 3. Merak

Basarili insanlar1 digerlerinden ayiran 6nemli 6zelliklerden biri de, onlarin zekalarindan ¢ok
merakli olmalaridir. Merak ve 6grenme birbirinin nedenidir. insan aklindaki sorulara, belirsizliklere ve
celiskilere son vermek icin miicadele eder(www.temelaksoy.com: 2018).Merak etme, kisilerin se¢im
yapmadan dnce segenekleri belirlemeleri ve alternatif segeneklerden en uygun segimleri yapmalarinin
bir gerekliligidir. Bireylerin yaptiklari aragtirmalardan edindikleri bilgiler ve tanimladiklar1 riskler, yeni
bilgi ve yetenekler kazanmalar1 i¢in onlarin meraklarini artirir. Bu artis bireyin merak dizeyini

yansitmaktadir (Coetzee ve Harry, 2014: 92).

4. 4, Guven

Her insan kendisi hakkinda genel bir algiya ve bakis agisina sahiptir. Giiven veya gilivensizlik
bunun bir sonucudur. Tiirk Dil Kurumu Sézliigiine gore giiven; ‘korku, ¢ekinme ve kusku duymadan
inanma ve baglanma duygusu, itimat’ anlamina gelmektedir. Ikinci anlam ise, ‘yiireklilik, cesaret’
seklinde aciklanmaktadir(TDK). Glven duygusuna sahip kisi olumlu bir kisidir ve kendisine
inanmaktadir. Bu, sahip olmadig1 6zelliklere sahip olma ya da her konuda kendi basina sonsuz bir giiven
degildir. Giiven duygusuna sahip kisi, her alanda basarili olamayacagini bilir ve simrlarimin farkindadir.
Bazi1 beklentiler gergeklesmemis olsa bile, kendinden emin insanlar kabul etmeyi ve olumlu diisiinmeyi
stirdiirebilmektedir. Giivenin bir bagka olumlu yansimasi, kisinin kendini degerlendirirken baskalarinin
onayina ihtiyact olmamasidir (Guan vd. 2013: 562). Kisilerin kendi yeteneklerine ve 6zelliklerine
inanmalar1, giiclii Ozelliklerinin kariyerlerine olumlu katki sagladigimi bilmeleri kariyer uyum

yeteneklerine de olumlu katkilar yapacaktir (Hamtiaux, vd.,2013).

5. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bag dondiiriicii hizdaki degisim ve acimasiz rekabet ortaminda ayakta kalabilmenin en 6nemli
anahtarlaridan biri ¢alisanlarin sahip olduklar1 farkliliklar1 ve yetenekleri, isletme i¢in kullanmalarini
saglamaktir. Bu amaci gercgeklestirmek icin yoOneticilerin birtakim uygulamalar ortaya koymasi
gerekmektedir. Farkliliklara saygi duymak ve bu farkliliklar1 etkin yonetmek hem orgiitiin amaglart hem
de bireylerin mutlulugu igin énemlidir. Orgiitlerde farkliliklar1 kabul ederek ve pozitif bir farklilik
iklimi olusturarak daha iyi bir ig yagamu tesis edilebilir. Kisinin kariyer hedefine ulagsmasinda bireysel
gayretin yaninda oOrgiitsel desteklerin de etkisi oldukga biiyiiktiir. Kariyerin planlanmasindan baslayarak
gelistirilmesi ve sonlandirilmasina kadar bir¢ok asamada kisinin kariyer yonetimi ile 6rgutin kariyer
yonetimi arasinda bir uyumun olmasi gerekmektedir. Birey kariyeri i¢in yaptigi planda orgiitsel
planlarin etkisini mutlaka gorecektir. Bu asamada bireyin, calistigi kurumdaki kariyeri ile ilgili

gostermis oldugu uyum onun performansina da yansiyacaktir. Yeni is modellerinde kisi artik birbirinden
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farkl1 kariyer yollarmda kendini bulabilmektedir. Tek bir alanda ilerleyen kariyer yerine ¢oklu kariyer
anlayislar1 ortaya ¢ikmistir. Degisen is yasami, ¢aliganlarin kariyer gelisimleri igin degisen ¢evreye
uyum saglamalar1 zorunlulugunu ortaya ¢ikarmustir. Hizli degisen ¢evrede uyum yeteneklerinin ve
gelisime agik olmanin 6nemi giderek artmaktadir. Bu noktadan hareketle aragtirmanin amaci, beyaz
yakali calisanlarin farkliliklarin yonetimine iligkin algilar1 ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki
iligkiyi aragtirmaktir. Arastirmada demografik 6zellikler agsindan kariyer uyum yeteneginin ve farklilik

yonetimi algilariin degisip degismedigi de incelenecektir.

6. YONTEM

Aragtirmada nicel arastirma yontemi kullanilmustir ve veriler yiiz ylize anket teknigi ile
toplanmistir. Farkliliklarin yonetimi algilarinin 6lgiilmesi i¢in, Balay ve Saglam (2004) tarafindan
gelistirilen 28 ifadeden olusan “Farkliliklarin Yonetimi Olgegi” kullanilmistir. Toplam 28 ifadeden
olusan Olgek bireysel, orgiitsel ve yonetsel farkliliklar boyutlarim igcermektedir. Kariyer uyum
yeteneklerinin Olgiilmesinde ise Savickas ve Profeli (2012)’ nin c¢alismasinda “Kariyer Uyum
Yetenekleri Olgegi” olarak adlandirilan ve 13 iilkeye mensup 18 arastirmacimn ortak calismasi
sonucunda olusturulan ve toplamda 24 ifade igeren dlgek kullamlmustir. Bu 6l¢ek Selahattin Kanten’in
2012 yilinda yaptig1 calismadan alinmistir. Kariyer uyum 6lgeginde toplam 19 ifade yer almaktadir ve
kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlarindan olusmaktadir. Olgekte yer alan 47 ifadenin cevaplari igin
esit aralikli oldugu varsayilan 5 dereceli Likert tipi 6lgeklendirme (1) hig, (2) az, (3) orta, (4) cok ve (5)
tamamen katilma seceneklerinden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin puanlamalari; 1- 1,79 arasi
hic; 1,80- 2,59 arasi az; 2,60- 3,39 arast orta; 3,40- 4,19 arasi ¢ok (biiyiik 6l¢iide) ve 4,20-5,00 arasi ise
tamamen seklinde belirlenmistir. Anket formunda ayrica katilimeilarin, cinsiyet, yas, sosyal cevre,
medeni durum, 6grenim durumu, meslekte toplam hizmet siiresi, isyerindeki unvan gibi demografik
ozelliklerine yonelik 7 adet soruya yer verilmistir. Veriler, SPSS istatistik paket programm kullanilarak
analiz edilmistir. Oncelikli olarak Slgege ait giivenilirlik analizleri ve normallik testleri yapilnustir.
Olgegin genel olarak literatiirde kabul goren giiven degerleri arahinda yer aldigi goriilmiistiir.
Asagidaki tabloda Ol¢ege ait Cronbach Alpha katsayilart verilmistir. Ayrica normallik, basiklik ve
carpiklik testleri yapilmis ve verilerin normal dagilim sergiledigi goriilerek parametrik testler analizlerde
kullamlmistir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda yer alamsi gerekmektedir. Bu
degerler veri seti kapsaminda -0.71 ve +0.69 dur. Ayrica anlamlilik (sig.) degerinin 0.05 den biiyiik

olmasi verilerin normal dagilim sergiledigini ifade eder. Bu ¢aligma i¢in anlamlilik degeri 0.183 olarak

bulunmustur.
Tablo 1. Olcege Ait Cronbach Alpha Degerleri
Degiskenler Ortalama St. Sapma  Cronbach Alpha
Bireysel Farklilik 3,65 714 880
(")rgﬁtsel Farklilik 3,64 ,683 880
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Y oOnetsel Farklilik 3,82 ,662 876
Kayg1 4,16 ,670 869
Kontrol 417 ,627 865
Merak 416 ,665 872
Glven 4,30 576 870

6. 1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin hedef evrenini, Diizce Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gdsteren toplam 29
Anonim Sirketteki 696 beyaz yakali galisan olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi yine Diizce
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren ve arastirma yapilmasina izin veren 22 Anonim Sirketteki
481 beyaz yakali ¢alisandir. Bu ana kiitleden %95°1ik giivenilirlik sinirlar1 igerisinde ve %5°lik hata pay1
ongorilerek elde edilecek orneklem biiyiikligii 241 olarak belirlenmistir. Evrenin sinirlar1 dikkate
alinarak Orneklemeye gidilmemis tam sayim yontemine gidilmistir. Toplamda 500 adet anket formu
elden dagitilmigtir. Bu anketlerin 350 tanesi geri donmiistiir. Anketin cevaplanma oram %72 dir; ancak
50 tanesi eksik dolduruldugu igin veri setini bozacagi diisiiniilerek analizden ¢ikarilmigtir. Sonug olarak

300 adet anket analize tabi tutulmustur.

7. BULGULAR
7. 1. Demografik Ozellikler

Demografik 6zelliklere yonelik sorularin frekans analizi sonucu aragtirmaya katilanlarin %59,3’1
erkeklerden olugsmaktadir. %69’u 18-40 yas araligindadir ve %60’ imin biiylidiigi ¢evre il merkezidir.
%62,7’si lisans mezunudur ve %70°1 5 y1l ve daha uzun siiredir isletmede ¢alismaktadir. %78’ 1 idari
gbrevi olmayan beyaz yakali ¢alisandir. Arastirmaya katilanlarin farkliliklarin yonetimi algilarinin
degerlendirildigi frekans dagilimina gore 5°li derecelendirmede 3.7” lik bir ortalama mevcuttur. Kariyer
uyum yeteneklerine yonelik ortalama ise 4.20 dir. Kariyer uyum yeteneklerinin ¢ok iyi oldugunu
diisiinen katilimeilar farklilik yonetimi konusunda da buyiik 6lgtide olumlu bir algiya sahipler. Farklilik
yonetimi algilar1 li¢ boyutta degerlendirilmisti. Bu boyutlardan en yiiksek ortalama yonetsel farklilik
boyutunda ortaya ¢ikmustir(3.82). Gorece daha diisiik olacak sekilde bireysel ve orgilitsel anlamda
farklilik yonetimi algist her iki boyutta 3.65 dir. Kariyer uyum yetenegi agisindan en yiiksek deger giiven
boyutunda ortaya c¢ikmustir(4.30). Kariyerlerinde s6z sahibi olduklarina inanan ve ortaya cikacak
degisimlerde yeni duruma uyum saglayacak yetenekleri tagidiklarina inan érneklemin merak, kaygi ve
kontrol boyutunda da olumlu degerlendirmeleri s6z konusudur(4.16). Sonug olarak farklilik yonetimi

algisina sahip ve kariyer uyum yetenegi tasidigini diisiinen bir 6rneklem s6z konusudur.
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7. 2. Demografik Ozellikler Acisindan Farklihklarin Yénetimi Algis1 ve Kariyer Uyum
Yetenegi Farkhihklar:

Cinsiyet agisindan farkliliklarin yonetimi algisi ve kariyer uyum yeteneginin cinsiyet agisindan
farkli algilanip algilanmadig1 bagimsiz grup T Testi ile arastirilmustir. Yapilan analiz sonucuna gore,
kaygi boyutu hari¢ cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik yoktur. Kariyer uyum yeteneginin kaygi
boyutunda kadinlarin erkeklere oranla daha diisiik kaygi diizeyine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Genel
olarak her iki grubunda ortalamanin iistiinde kaygi diizeyine sahip olmasi ile birlikte erkeklerin kaygi
diizeylerinin yiiksek ¢ikma nedeni, kadinlara oranla isi ve ¢alismayr daha Oncelikli olarak
degerlendirmelerinden kaynaklaniyor olabilir. Yas degiskeni acistndan farkliliklarin yonetimi algisi ve
kariyer uyum yetenegi algisi farkliligi sadece kariyer uyumunun kontrol boyutun da ortaya ¢ikmustir.
31-40 yas araliginda bulunan yani kariyerinin ortasindaki kisilerin kontrol boyutuna yonelik egilimleri
diger gruplardan daha diisiiktiir. Kariyerinin ortasinda bulunan ve is diinyasinda en ¢ok tiikenmislik
sendromunun yasandigi donem olan 30-40 yas araligindaki kisilerin kariyer geligimleri ile alakali
duyduklar1 kaygi ve kariyerlerinin yonetimiyle alakali yasadiklar1 endise bu sonucun ¢ikmasinda etkili
olmustur. Arastirmaya katilanlarin biiyiidiikleri sosyal ¢evreleri acisindan farkliliklarin yonetimi algisi
ve kariyer uyum yetenegi arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan ANOVA testi sonucuna
gore farkliliklarin yonetimi algisinin yonetsel farkliliklar boyutunda anlamli farkliliklarin oldugu
goriilmiistiir. Bu farkliliklarin nedenini belirlemek iizere yapilan scheffe testi sonucuna gore kdyde
biiylimiis olanlarin yonetsel farklilik algis1 diger gruplardan daha diisiiktiir. Egitim durumuna gore,
farkliliklarin yonetimi algisi ve kariyer uyum yetenekleri arasindaki farkliliklar incelendiginde kariyer
uyumunun kaygi ve giiven boyutu hari¢ diger tiim boyutlarda anlamli farkliliklarin oldugu goriilmiistiir.
Farkliliklarin nedenleri incelendiginde 6n lisans mezunlarinin bireysel ve yonetsel farklilik algilarinin
diger gruplardan diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Lisans ve lisansiistii mezunlarinin orgiitsel farklilik
algilariin diger gruplardan diisiik ve kariyer kontrol algilarinin ise diger gruplardan yiiksek oldugu
goriilmistiir. Kariyer uyumu iginde yer alan merak boyutunun ise yalnizca ilkogretim ve ortadgretim
mezunlarindan daha diisiik oldugu goériilmiistiir. Meslekte gecirilen hizmet stresine gore, orgltsel
farklilik yonetimi algis1 hari¢ diger tiim boyutlarda orta kariyerde yer alan ve 6-10 yillik hizmet siiresine
sahip calisanlarin hem farklilik yonetimi algis1 hem de kariyer uyum yeteneklerinin diger gruplardan
daha diisiik oldugu sonucu yapilan analiz neticesinde ortaya cikmistir. Arastirmaya katilanlarin
isyerindeki unvanlarina gore yonetici ya da yonetici olmayan ¢alisanlarmn farklilik yonetimi algilarinin
ve kariyer uyum yeteneklerinin anlamli bir farkliliga sahip olmadigi goriilmiistiir. Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde, yonetici kademesinde bulunanlarin gerek kariyer uyum yeteneklerinin gerekse

farklilik yonetimi algilarinin yonetici olmayan calisanlardan nispeten daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2. Farkhliklarin Yonetimi Algisi ile Kariyer Uyum Yetenegi Arasindaki iliski

Kaygi Kontrol Merak Guven
Bireysel Korelasyon ,343** ,455** ,353** ,369**
Farklihk Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000
Orgiitsel Korelasyon ,355** ,428** ,360** ,394**
Farkhhk Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000
Yonetsel Korelasyon ,369** ,579** ,371** ,385**
Farklhihk Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000

**Korelasyon anlamlilik seviyesi 0.01

Farkliliklarin yonetimi algisinin bireysel farklilik yonetimi boyutu ile kariyer uyum yeteneginin
kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlu iligki s6z
konusudur. Bu iliski, en yiksek kontrol boyutunda yer alirken nispeten daha diisiik olarak kaygi
boyutundadir. Farkliliklarin yonetimi algisinin 6rgltsel farklilik yonetimi boyutu ile kariyer uyum
yeteneginin kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonli iligki s6z konusudur. Bu iligki en yiiksek kontrol boyutunda yer alirken nispeten daha diigiik kaygi
boyutundadir. Farkliliklarin yonetimi algisinin yonetsel farklilik yonetimi boyutu ile kariyer uyum
yeteneginin kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlari arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonlu iligki s6z konusudur. Bu iligki en yiiksek kontrol boyutunda yer alirken nispeten daha diisiik kaygi
boyutundadir. Kariyerini kontrol edebilme ve kariyerdeki degisimleri yonetebilme giiciine sahip olma
ile 6rgutteki farlilik yonetiminin iliskili oldugu ve birbirini diger degiskenlere oran ile daha fazla

destekleyici etki yapacagl goriilmiistiir.

Tablo 3. Farkhhklarin Yonetimi Algisi ile Kariyer Uyum Yetenegi Arasindaki Regresyon

B St.Hata Beta df F t R R2(Adjust)  Sig.
2,968  ,156 19,071

Bireysel Farklihk ,337 ,042 423 299 64,821 8,051 423 176 ,000
2,904 162 17,967

Orgiitsel Farkhhk ,355 ,044 427 299 66,307 8,143 427 179 ,000
2,641 170 15,515

Yonetsel Farklihik ,407 ,044 A74 299 86,133 9,281 474 222 ,000

Farkliliklarin yOnetimi algisinin kariyer uyum yetenegi tlizerindeki etkisini incelemek iizere
yapilan regresyon analizi sonucuna gore, bireysel ve orgiitsel anlamda farklilik yonetimi algist kariyer
uyum yetenegini aym derecede etkilemektedir. Her iki degisken kariyer uyum yeteneginin %17’ lik
kismint agiklamaktadir. Yonetsel anlamda farklilik yonetimi algisi ise kariyer uyum yeteneginin %22’
lik kismini agiklamaktadir. Kisilik, aile, inan¢ ve egitim gibi bireysel farkliliklarin yonetimi algisi ile

gruplar arasi ayrimcilik olmamasi, biitiinlestirici orgiit kiiltiiri ve gruptan farkli olanin diglanmamasi
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gibi orgiitsel farklilik yonetimi algis1 kariyer uyum yetenegini sekillendirmekte istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif bir giic olusturmaktadir. Aym sekilde yonetimin politikalar1 ve stratejileri ile
farkliliklar1 zenginlik olarak gdoren bakis agilarini igeren yonetimi algisi kariyer uyum yetenegini diger
iki degiskene oranla biraz daha fazla etkileyebilmektedir. Sonug olarak, yonetim uygulamalarinda

farkliliklarin hosgorii ile karsilanmasi ¢alisanin kariyer uyumunda pozitif etki yapmaktadir.

8. SONUC

Is diinyasinda yasanan degisimler isletme ydneticilerinin ve is gorenlerin kariyer anlayisina
bakislarim da etkilemektedir. Farkli yetenekler, farkli beklentiler, farkli egitim, farkli deger yargilart
arasinda ayrim yapmadan esit muamele ile ortak payda bulmak Onem kazanmaya baslamustir.
Farkliliklar1 etkin yonetmek 6zellikle yetenekli calisanlarin isletme i¢indeki kariyer uyumlarini olumlu
yonde etkileyecektir. Bu noktadan hareketle bu ¢alismada, isletmelerde farkliliklar1 yonetmeye yonelik

uygulamalarin ¢aliganlarin kariyer uyumlarina olan etkileri incelenmistir.

Arastirmada farklilik yonetimi; bireysel, yonetsel ve Orgiitsel olmak {iizere {i¢ boyutta ele
almmustir. Calisanlarin cinsiyeti, yasi, egitimi, inanci ve degerleri gibi bireysel farkliliklarin yonetimine
yonelik algiyr olusturmaktadir. Ise alim, terfi, egitim, iicret belirleme gibi faaliyetler yonetsel farlilik
algisini olusturmaktadir. Isletme icinde biitiinlestirici kiiltiire sahip olma, gruplar aras adaletli yaklasim
gibi uygulamalar ise orgiitsel farklilik algisini olugturmaktadir. Kariyer uyumu ise, merak, giiven, kaygi
ve kontrol olmak iizere dort boyutta ele alinmigtir. Gelismeye ve yeni durumlara yonelik ilgi ve merak;
gelecegin degisen kosullarinda kariyerin nasil sekil alacagi ile ilgili duyulan kaygi; kariyerin degisen
kosullarina yonelik yeterlilige sahip olmaya yonelik giiven hissi ve olaylar1 bireyin kontrol
edebilecegine olan inancini ifade eder. Kariyer uyumu, ¢alisanin yeni bir bakis agisi sergileyerek degisen
kariyer sartlarina yonelik kendini donanmimli hale getirme yetenegidir. Bu ¢alismada farkliliklarin
yonetimine yonelik alginin kariyer uyum yetenegini olumlu olarak etkileyecegi varsayilmistir. Bu

varsayimi test etmek i¢in beyaz yakali ¢calisanlardan toplanan veriler analiz edilmistir.

Aragtirmanin sonucuna gore, 6rneklemi olusturan bireylerin hem kariyer uyum yetenekleri hem
de farklillk yonetim algilar1 olumlu yondedir. Isletmelerinde farkliliklarin etkin yonetildigini
diisiinmektedirler. Ozellikle yonetsel anlamda farklilik yonetimi algisi, bireysel ve orgiitsel farklilik
yonetimi algisindan daha yiiksektir. Isletme yoneticilerinin ydnetim faaliyetlerini yiiriitiirken
sergiledikleri esitlik ve adalet iceren davramglart c¢alisanlar tarafindan olumlu olarak
degerlendirilmektedir. Kariyer uyum yeteneginde ise kisinin kariyerini yonetme konusunda kendisine
olan inancim ifade eden giiven boyutu en yiiksek ortalamaya sahiptir. Arastirmaya katilanlar degisen
sartlara uyum saglamada sahip olduklar1 yeteneklere glivenmektedir. Ayrica farklilik yonetimi algisi ile
kariyer uyum yetenegi arasindaki iligkiler incelendiginde farklilik yonetimini olusturan tiim boyutlar ile
en yiiksek iligki kariyer uyum yeteneginin kontrol boyutunda ortaya ¢ikmustir. Suan ki durumu ve

gelecekte ortaya cikacak yeni durumu kontrol edebilecegine olan inang farklilik yonetimi algisi ile
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pozitif bir iligki icindedir. Farklilik yonetimine iligskin pozitif durumu algilayan ¢alisan kariyer uyumunu
daha kolay gerceklestirebilmektedir. iki degisken arasindaki iliskiye ilave olarak yapilan regresyon
analizi sonucunda farklilik yonetimi algisi, kariyer uyum yetenegini pozitif ve anlamli olarak
acgiklamaktadir. Yonetsel anlamda yapilan farklilik yonetimi g¢alismalarimin galisanlar tarafindan
algilanmas1 kariyer uyumunda diger boyutlardan gorece daha fazla etkiye sahiptir. Calisanlarin

yonetimin uygulamalarini degerlendirme ve ona yonelik davranig sergileme egilimleri yiiksektir.

Erkeklerin kadinlara oran ile kariyer uyumunun kaygi boyutunda daha fazla egilim sergiledikleri
ve kariyerinin ortasinda yer alan 31-40 yas araligindaki kisilerin kariyerde kontrole sahip olma
egilimlerinin ise diger yas gruplarina oran ile diisiik oldugu goriilmiistiir. Toplumumuzda erkeklerin
evin maddi sorumlulugunu kadinlara oran ile daha fazla yiiklenmesinin genel kabul goriiyor olmasi
erkek katilimcilart kariyerleri konusunda daha fazla kaygiya siiriiklemistir denilebilir. Kariyer ortasi
sorunlarindan tiikkenmisligin yasandigi 30-40 yas araligindaki kisilerin orta yas bunalimi ile birlikte
alternatif kariyer olanaklarina yonelik degisim yapma konusunda daha kisitli imkanlara sahip olmalari
bu sonucu tetiklemektedir. Bu gruplarin, kariyerde kontrolii elde tutabileceklerine olan inanglari diger
yas gruplarindan diisiiktiir. Yoneticilerin, 6zellikle yetenekli kisilerin i¢inde yer aldigi bu tarz kisilere
kariyer uyumu noktasinda daha fazla destek vermesi gerekebilir. Lisans ve lisansiistii egitime sahip
olanlarin daha diisiik egitim derecesine sahip olanlara gore kariyer uyum yeteneklerinin yiiksek; ancak
farklilik yonetim algilarinin ise diisiik oldugu aragtirmanin bir diger sonucudur. Lisans ve {istii dereceye
sahip olanlarin kendilerine ve yeteneklerine olan giivenlerinin yiiksek olmas1 ve ayrica farklilik yonetimi
ile ilgili beklentilerinin de artan egilime paralel olarak artmasi neticesinde bu sonug ortaya ¢ikmuistir

denilebilir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak gerek is diinyasinda uygulayici konumda
olanlara gerek ise is diinyasim iyilestirici etki yapacak arastirmacilara asagidaki oneriler sunulabilir.
Isletmelerde farkliliklarm etkin yonetilmesinin ve esitlik ilkesi ile hareket etmenin saglayacagi olumlu
is ortanunda kisilerin yeteneklerini daha fazla sergileyebilecekleri bir gercektir. Ozellikle yonetim
kademesinde bulunan kisilerin isletmede farkliliklarin en 6nemli yenilik kaynagi oldugunu asla
unutmamalar1 gereklidir. Yonetim uygulamalarina, farkliliklart degerlendirmek {izerine kurgulanmis
eylemleri eklemeleri gerekmektedir. Farkliliklarina deger verildigini ve dislanmadigini hisseden
calisanlarin is performanslarmin ve bagliliklarmin artacagi ve dolayist ile igletmenin rekabet
edebilirligine katki saglayacagi asla gbzden kagirilmamalidir. Degisen kosullara gore Kkariyerini
uyumlastirma basarisini gésterenler, bu anlamda desteklenip farkliliklar: etki yoneten yoneticilere sahip
olanlar olacaktir. Kariyer uyum yetenegi elbette ki sadece farklilik yonetimi ile ilgi sekillenecek bir
durum degildir. fleride bu konuda arastirma yapmak isteyenlere insan kaynagi segim siirecinden,
orgiitiin kiiltiiriine; faaliyette bulunulan sektoriin yapisindan, yasal diizenlemelere kadar birgok faktorii

degerlendirebilecekleri caligmalar yapmalar1 dnerilebilir.

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research 195



Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research
Cilt/Volume: 16 Sayi/Issue: 4 Aralik/December 2018  ss./pp. 183-196
S. Yirmigbesoglu, O. Bozkurt Doi: http://dx.doi.org/10.11611/yead.447388

KAYNAKCA

Balay, R. ve Saglam, M. (2004) ‘‘Egitimde Farkliliklarin Yénetimi Olgeginin Uygulanabilirligi”,
Siileyman Demirel Universitesi Burdur Egitim Fakiiltesi Dergisi, 5(8), 31-46.

Barutcugil, 1. (2004) *‘Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Kariyer Yayinlar1.
Barutgugil, 1. (2011) ““Kiiltiirler Aras1 Farkliliklarin Yonetimi’’, 1. Baski, Istanbul: Kariyer Yayinlari.

Belloda, B., Giiler, S. ve Oguzhan, A. (2016) ‘‘Farkliliklarin Yonetimi ve Orgﬁtsel Baglilik: Kosova
Prizren Devlet Okullarinda Bir Arastirma”, International Balkan and Near Eastern Social

Sciences Conference Series.

Carr-Ruffino, N. (1998) ‘‘Managing Diversity People Skills For a Multicultural Workplace”,
USA:Simon and Schuster Custom Publishing.

Coetzee, M., ve Harry, N. (2014) ‘‘Emotional Intelligence As A Predictor of Employees' Career
Adaptability”, Journal of VVocational Behavior, 84(1), 90-97.

Cox, T. (1993) “‘Cultural Diversity in Organizations”, San Francisco: Berrett-Koehler Publishers, Inc.

Demirel, Y. ve Ozbezek, B. D. (2016) “‘Orgiitlerde Zenginligin Kaynag Olarak Farkliliklarin Y énetimi:
Kavramsal Bir Inceleme” ,Cankir1 Karatekin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt

7, Say1 1.

Duffy, R. D. (2010) ‘‘Sense of Control and Career Adaptability Among Undergraduate
Students”, Journal of Career Assessment, 18(4), 420-430.

Foxman, E., ve Easterling, D. (1999) ‘‘The Representation of Diversity in Marketing Principles Texts:
An Exploratory Analysis”, Journal of Education For Business, 74(5), 285-288.

Guan, Y., Deng, H., Sun, J., Wang, Y., Cai, Z., Ye, L., ve Li, Y. (2013) ‘‘Career Adaptability, Job
Search Self-Efficacy And Outcomes: A Three-Wave Investigation Among Chinese University
Graduates”, Journal of VVocational Behavior, 83(3), 561-570.

Giimiis, M. (2009) “Isletmelerde Farkliliklarin Y&netimi’’, 1. Baski, Bursa: MKM Yayincilik.

Hamtiaux, A., Houssemand, C., ve Vrignaud, P. (2013) ‘‘Individual And Career Adaptability:
Comparing Models and Measures”, Journal of VVocational Behavior, 83(2), 130-141

http://www.temelaksoy.com/insanin-ilerlemesinin-temelinde-merak-durtusu-vardir/
Hubbard, E. E. (2004) “The Manager’s Pocket Guide to Diversity Management” , Amherst.

Ibarra, H. (1993) “‘Personal Networks of Women And Minorities in Management: A Conceptual
Framework”, Academy of Management Review, 18(1), 56-87.

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research 196




