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Bu arastirma, Giresun Universitesi ydnetici, akademik ve idari personelinin farklilik tanimlarint
ortaya koyabilmeyi amaglamaktadir. Bu arastirmada nitel arastirma yontemi tercih edilmistir. Giresun
Universitesi yonetici, akademik ve idari personelden olusan calisma grubu, maksimum gesitlilik ve
amaclh ornekleme teknigiyle secilmistir. Arastirmaya 12 yonetici ve 26 akademik ve idari personel
katilmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme sorusu araciligryla toplanan veriler betimsel analiz yontemiyle
analiz edilmistir. Aragtirmanin bulgular1 yonetici ve akademik ve idari personelin farklilik tanimlarina
iligkin goriiglerinde benzerlikler ve farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Akademik ve idari personelin
kendilerini farkli gordiikleri boyutlar kisilik 6zellikleri (kiiltiir, kisilik, engellilik, etnik kdken) bagligt
altinda yogunlagmasina ragmen, yoneticilerin, akademik ve idari personelin farkliligina iligskin gordiikleri
daha cok kisilik o6zelliklerini kapsamaktadir. Farkliligin tanimlanmasinda goriiniir 6zelliklerden c¢ok,
bireylerin kisisel 6zellikleri, ¢alisma stillerine iliskin bulgularin, hem yoneticiler hem de akademik ve
idari personel i¢in yol gosterici olacagina inanilmaktadir.
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Diversity Descriptions of Managers, Academic and Administratative
Staff at Higher Education

Abstract

This study aims to pave the way of bringing out the thoughts about managing diversity by examining the
managers, academic and administrative personnel’s opinions at Giresun University. In order to have a
deeper understanding, qualitative data were collected through semi-structured interviews to find answers
for the research questions. The 12 managers and 26 academic and administrative personnel’s opinions
were obtained through semi-structured questions. The data was subjected to descriptive analysis under
thethemes defined in accordance with the literature view in the field. The results of the study revealed that
there are consensus and clash of ideas in some points. While the academic and administrative personnel’s
diversity definitions were centered under personal qualifications (culture, personality, disability, ethnic
background), the managers’ diversity definitions cover more of personality. Instead of focusing on
physical diversity components, it is recommended to deal with personality and working styles of the
individuals, which is believed to help managing diversity of both academic and administrative personnel.
Keywords: Diversity, Higher Education, Manager, Personnel



Giris

Orgitler, farkli bireyleri bir araya getiren yapilardir. Artan ulasim imkanlari,
teknolojideki gelismeler ve sinirlarin giderek yok oldugu bir diinyada bir arada uyumlu
caligabilmenin ve farkliliklar1 bulusturan orgiitleri yonetmenin 6nemi artmistir. Amerika kokenli
olarak ortaya ¢ikan farklilik kavraminmn taniminin yapilmasi olduk¢a 6nemlidir. Farklilik,
insanlarin akillarinda ¢esitli cagrisimlara sebep olabilmektedir. Farkliligin ne oldugu kadar ne
olmadigini da kapsayan tanimlardan bazilar1 su sekildedir: Montes ve Shaw (2003) farkliligin
kiiltiir, 1rk, din gibi bircok boyutla iliskilendirilebilecegini sdylerken, bu tarz farkliliklarin
tarihten gelen ya da zamanla ortaya c¢ikan Onyargilarin olusmasina sebebiyet verme
ihtimallerinden bahsetmislerdir. Bazi tanimlar, farkliligi ‘i¢sel’ yani goriilmesi ya da
dokunulmazi mimkin olmayan bir kavram olarak agiklamiglardir, ¢linkii zaman igerisinde
farkliligin sadece 1rk ya da kiiltiirle iligkilendirilen bir durum olmadig1 anlagilmistir. Leonard ve
Swapp (1999) farkliligin calisanlarin demografik yapisindan ¢ok daha fazlasi oldugunu, kiiltiir
ve entelektiiel kapasiteden de bahsetmek gerektiginin altim ¢izmislerdir. Orgiitlerin daha iyi
performans gostermesini saglayan giiclin demografik, etnik veriden ¢ok daha fazlasinin
oldugunu belirtmislerdir. Pitts ve Wise (2010) ise farklilign insanlarin ¢esitliligi olarak
yorumlamiglar ve heterojen olmanin biiyiik etkisinin Orgiitiin her seviyesinde hissedilmesi ile
farkliligin orgiitii basariya tasiyacagini savunmuslardir. Bu c¢alismada ise farklilik, bir bireyi
digerlerinden ayiran kisisel, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, fiziksel, diislinsel 6zelliklerin tamami

olarak ele alinmustir.

Son yillarda, ¢aliganlarin motivasyon diizeyleri kurumlar i¢in giderek daha fazla 6nemli
hale gelmistir, ¢ilinkii Orgiitiin hedeflerine ulagmasiyla o oOrgiitte calisanlarin isteklendirme
duizeyleri arasinda 6nemli baglarin oldugu giin gegtikge daha iyi anlasilmaktadir (Ozdogru ve
Aydin, 2012). Her bir bireyin is ortamina getirdigi farklilign ele alis bigimiyle motivasyon
artirilabilir ve ¢alisanlarin ise bagliligi sonucunda avantaj saglanabilir. Gegmise bakildiginda,
“farkliligin’ her tiiriiniin olumsuz ya da kabul edilmesi zor bir durumla iligkilendirildigi goriiliir.
Cinsiyetle baglayan bu kabulii zor durumlari, irksal ya da dis goriiniisle ilgili kaygilar takip eder.
Ancak, giiniimiizde, glinliik hayatimizin her giin artan yeni bir evresinde ‘farkliliklarin’ avantaj
olarak algilanmaya baslandigi goriilmektedir (Montes, Shaw, 2003). Algidaki bu degisimin
sebeplerini bilgi teknolojilerinin hizla yaygimlagmasi, kiiresellesme yolunda atilan hizli

adimlarda aramak mimkunddr.

Farkliligin iyi yoOnetilmesi esitlik ve adalet kavramlarini ¢agristirmaktadir. Gegen
yiizyilda, Afrika kokenli ¢alisanlar ile is hayatinda yeni yeni esitliginden bahsedilen kadin

calisanlar1 yonetmekte Orgiitler, zorluklarla karsilasmis, beyaz erkekleri ydnetmedeki



basarilarinm gosterememislerdir (Blake ve Cox, 1991). Yalnizca derinin rengiyle alakali olmayan
farkl kisilerin, azinlik gruplarin ve hamile ¢alisanlarin is tatminlerinin de digerlerine nazaran
daha diisiik oldugundan da bu calismada bahsedilmistir. Calismanin yapildig1 yillarda egitim
orgiitii ¢aliganlariyla yapilmig bir ¢alismaya rastlanmasa da daha sonralari bu konu egitim
alaninda da arastirmacilarm dikkatini cekmeye baglamis, farklilik yonetimini gerektiren konular
hassasiyetle ele alinmistir (Memduhoglu, 2011). Farklilik iyi yonetildiginde is performansi ve i
tatminini artirarak orgiit verimliligini beklenen diizeyde artirabilecektir. Ancak, bazi ¢evrelerce
farklilik, kafa karistiran unsur olarak goriilmiis ve Orgiite getirisinden ¢ok gotiiriisii olacagina
dair vurgular yapilmistir. Bassett-Jones (2005) farklilik yonetiminin rekabet avantaji
yaratmasinin yani sira farkliligin calisma ortamina yanlis anlagilmalar, siiphe ve catigsma
getirecegini bunun da ise gelmeme, kalitede diisiis, diisiikk moral ve rekabetten uzaklasma ile
sonuc¢lanacagini savunmustur. Bassett-Jones (2005), orgiitlerin yaraticilikla rekabet arasinda
kalarak bu tiir bir celiski yasamalarinin yoneticilere paradoksu yonetme gibi bir duruma
ittiginden bahsetmistir. Ornegin, karar vermeye yarayan bilgi yaklasimmin taraftarlaria gore
Cox ve Blake (1991); lles ve Hayers (1997); Richard ve Shelor (2002) farklilik 1iyi
yonetildiginde yaraticiligi artirir, bu durum beraberinde bagliligi, is tatminini ve piyasa ile
yiizlesme asamasinda giicii getirir. Bunun tam aksini savunan sosyal kimlik teorisinin
savunuculart Ely ve Thomas (2001); Ibaarra (1993); Tafjel (1982) ise bu konuda daha kotiimser
bir tutum sergilemektedirler. Bu arastirmacilar; farkliligin uyuma zarar verecegini, iletisimi
azaltacagini, grup i¢i ve grup disi ortamlar yaratacagimni iddia etmektedirler. Bu durum da
uyumsuzluk, giivensizlik, diigiikk kalite ve ise daha az odaklanmayi beraberinde getirecektir

(Akt. Strgevil, 2008).

Her orgiit gibi egitim orgiitlerinin de iyi yonetilmeye ihtiyaci vardir. Cesitliligin her
birim, her yerleske ve her iiniversitede fazlasiyla gézlemlendigi yiiksekogretim kurumlarinda
farkliliklar, ydnetimlerin sekillenmesinde dnemli rol oynamaktadir. {lkégretim ve ortadgretim
diizeyinde Ogrenci ve okul miidiirleriyle yapilan ¢alismalar alan yazinda mevcuttur, ancak
meslege atilmanin hemen Oncesinde yer alan yiiksekogretim kurumu calisanlariyla yapilmis
calisma yok denecek kadar azdir. Farklilik yonetiminin egitim kurumlarinda uygulanmasina
iligkin, Tiirkiye’de en kapsamli arastirmalardan biri Memduhoglu (2007) tarafindan yapilmstir.
Tirkiye genelinde, toplamda 755 kisiyle yiiriitiilen bu ¢alisma, farkliliklarin yonetimine iliskin
kamu liselerinde gérev yapan okul miidiirleri ve 6gretmenlerinin goriislerini ele almaktadir.
Aragtirma sonuglar1 bireysel tutum ve davraniglar, orgiitsel degerler ve normlar ve yonetsel
uygulamalar ve politikalar bagliklar altinda sunulmustur. Wentling (2001), isyerinde farkliligin
oneminden bahsederek, bir dizi yaklasim gelistirdigi calismasinda Ogretmenlerin  ve

Ogrencilerin, degisen demografik yapi igerisinde yeni toplum, yeni pazar ve yeni is gilicliniin



degisen ¢ehresini yansittigini savunmustur. Balyer ve Giindiiz (2010) ¢alismalarinda, 6gretmen
ve okul miidiirlerinin farklilik yonetimine iligkin goriislerini bireysel tutum ve davranislar,
orgiitsel degerler ve normlar ve yonetsel uygulamalar ve politikalar olmak iizere {i¢ boyutta
inceleyerek bazi sonuglar elde edebilmistir. Bu sonuglara gore, okul midiirii ve 6gretmenlerin
farklilik yonetimi konusundaki goriislerinin olumlu olmadigim sdylemek miimkiindiir. Cojocari
(2012) tarafindan yapilmis bir diger ¢alisma tiniversitede gorev yapan 6gretim elemanlarinin
farklilik yonetimine iligkin goriislerini nicel bir yontemle ele alarak sonuca varmaya c¢aligmustir.
Bu calisma, farkliligin daha cok kiiltiir boyutunu ele almis, yabanci ve yerli 6gretim
elemanlarinin bireysel tutum ve davranislarina iliskin bazi sonuglara ulagmistir. Bu sonuclara
gore, farklilik yonetimi ile performans arasinda dogru oranti oldugu bulunmus; yabanci
akademik personel Tiirk meslektaglar1 arasinda bariz farkliliklar ortaya konmustur. Kondake1 ve
Zayim (2015) toplumlardaki farkliliklarin her anlamda okullara yansidigini savunarak, etnik -
ik, fiziksel - zihinsel engel, dil, diisiik gelir - yoksulluk temelli farkliliklar, evsizlik, cinsiyet
temelli aymrimcilik hem okullarin hem de okul yoéneticilerinin bu gruplarin da egitim
olanaklarindan esit sekilde yararlanmalari i¢in dnlemler almaya yonelttiklerini belirtmislerdir.
Balay, Kaya ve Ge¢dogan-Yilmaz (2014) tarafindan yapilan bir baska calismada ise, 6gretmen
ve yonetici algilarina gore egitim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin hizmetkar liderlik
yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iligki diizeyini ortaya koymaya
calismistir. Tirkiye’de okul ydneticilerinin atanmasit ve yetistirilmesine yonelik ¢aligmalarinda
Bostanci, Gidig, Yildizoglu ve Yalgin (2015) okul midiirlerinin sahip olmasit gereken
yeterliliklere iligkin goriisleri analiz ederek su sonuca varmiglardir: Okul ydneticileri alan
bilgisi, liderlik ozellikleri, iletisim becerileri, insan kaynaklar1 yonetimi, isbirligi, ¢evreyi
tanima, yeniliklere agiklik, empati ve mevzuata hakim olma 6zelliklerinin yan1 sira farkliliklara

da saygi duyabilmelidir.

Ogretmen, okul miidiirii yetistiren bir kurum olarak {iniversitelerin farklihk ydnetimini
hassasiyetle ele alabilmesi gerekmektedir. Degerleri koruyan, esitlik, adaletten yana tavir
sergileyen bir yonetim anlayisi, liniversitenin imaj1 ve kiiltiiriine olumlu etki yapabilecegi gibi,
bu kurumdan mezun edilen Ogrencilerin de is yasamina iliskin beklentilerinin cergevesini
cizebilecektir. Bu anlamda, tniversitede gorev yapan yoneticilerin, akademik ve idari personelin
birbiri ile iligkilerinde farkliliklarinin farkinda bir yaklagim sergilemeleri 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle, bu ¢alisma hem Universite yoneticilerinin hem de akademik ve idari personelin kendi

farkliliklarini nasil tamimladiklarini ortaya koymay1 hedeflemektedir.



Yontem

Giresun Universitesi yonetici, akademik ve idari personelinin farklihk ydnetimine
iligkin goriislerini ortaya ¢ikarmaya ¢alisan bu arastirma nitel arastirma desenlerinden olgubilim
deseni kullanmilmistir.  Arastirmalarda nitel yontem kullanilmasinin sebebi, ydntemin
arastirmacilara inceledikleri olguyu derinlemesine kavramalarina imkan saglamasidir (Patton,
2002). Nitel aragtirma yontemi, genellikle, kisilerin deneyim sahibi olduklar1 olaylara iliskin
algilarin1 kesfetmek icin kullanilmaktadir (Bogdan ve Biklen, 2003; Denzin ve Lincoln, 2000).
Olgubilim deseni ise farkinda olunan ancak derinlemesine ve etrafli bir bilgi sahibi olunmayan
olgulara odaklanmak i¢in kullanilmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2013). Olgubilim deseninde
yapilmig aragtirmalarin baglica veri toplama araci goriismedir (Yidirim ve Simsek, 2013).
Ancak uzun sirebilen gorusmeler sayesinde, etkilesim artabilir, giiven ve empati ortaminda
bireyler daha 6nce farkinda olmadiklar1 ya da iizerinde fazlaca diisiinmedikleri yasantilar1 ve
anlamlar1 digsa vurabilmektedir. Bu nedenle de bu arastirmanin verileri goriisme teknigi
kullanilarak toplanmistir. Onceden planlanan yer ve zamanda yonetici, akademik ve idari
personelle goriismeler saglanmistir. Gorlismeler kisilerin kendi hikayelerini kendi ifadeleriyle
anlatabilecegi bir ortamda yapilmustir (McCracken, 1988). Gorlisme sorular1 bilgilendirme
amach katilimcilara 6nceden gonderilerek randevu saatinde samimi ve ciddi bir ortamda

cevaplar aragtirmaci tarafindan not alinmak suretiyle kaydedilmistir.

Orneklem/Cahsma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu, 2015-2016 akademik yilinda Giresun Universitesi’nde
gbrev yapmakta olan yonetici, akademik ve idari kadrolarda calisan personel olusturmaktadir.
Calisma grubu seciminde ise {iniversitenin genel goriiglerini yordama ihtimalinin yiiksekligi
Olciit olarak alinarak maksimum ¢esitlilik teknigi ve amacgli ornekleme teknigi birlikte
kullanilmigtir. Aragtirmaya katilan c¢alisma grubunun profili su sekildedir: Yoneticiler “Y1,
Y2...,Y4” akademik personel “Al, A2...,A5” ve idari personel “il, 12,..., 14" olarak
kodlanmistir. Ayrica birimler; fakiilteler “F”, yiiksekokullar “Y”, meslek yiiksekokullart “M”,

konservatuar “K” harfleri ile kodlanmustir.

Tablo 1. Caligma grubu profili

Yas Cinsiyet Kidem (Y1) Birim
Y1 36-45 Kadin 7-14 F1
Y5 36-45 Kadm 20+ F2
Y7 36-45 Erkek 7-14 F3
Y9 36-45 Erkek 15-20 F4




Y12 46-55 Erkek 15-20 F5
Y2 46-55 Erkek 15-20 Y1
Y6 36-45 Kadin 15-20 Y2
Y10 46-55 Erkek 20+ Y3
Y3 36-45 Kadin 15-20 M1
Y8 26-35 Kadin 7-14 M2
Y11 36-45 Erkek 7-14 M3
Y4 36-45 Erkek 7-14 K1
A5 26-35 Erkek 7-14 F1
Al 36-45 Kadin 7-14 F2
Ad 46-55 Kadin 15-20 F3
A9 26-35 Erkek 7-14 F4
All 56+ Erkek 20+ F5
A2 26-35 Erkek 1-6 Y1
Al3 26-35 Kadin 7-14 Y2
A8 36-45 Erkek 15-20 Y3
AB 36-45 Kadin 1-6 M1
Al4d 26-35 Kadin 7-14 M2
Al12 26-35 Kadin 7-14 M3
A3 36-45 Erkek 15-20 K1
is 26-35 Erkek 7-14 F1
i4 36-45 Kadin 7-14 F2
i3 26-35 Kadin 1-6 F3
i9 36-45 Erkek 15-20 F4
12 36-45 Kadin 15-20 F5
i2 36-45 Kadm 7-14 Y1
10 26-35 Kadin 1-6 Y2
i7 36-45 Kadm 7-14 Y3
is 18-25 Erkek 1-6 M1
i6 36-45 Kadin 7-14 M2
i1 36-45 Erkek 15-20 M3
i1 36-45 Erkek 7-14 K1




Gecgerlik
Farklilik konusu, bireylerin kisisel hassasiyetlerine verilen tepkileri igerdiginden derinlemesine
bir analizin s6z konusu olmas1 ve ¢aligmanin bilimsel degerini artiracagina inanilmasi nedeniyle
bu ¢aligmada goriisme teknigi kullanilmigtir. Katilimcilarla goriismeler yapilirken alan notlar
tutulmus, elde edilen veriler goriismelerden hemen sonra word dosyasina aktarilarak olas1 veri
kayb1 engellenmistir. Ardindan veriler betimsel bir yaklagimla dogrudan sunulmus, kendi
iclerinde anlamli bir biitiinliik yaratmasina 6zen gosterilmistir. Arastirmanin i¢ gecerlik

caligmasi i¢in Miles ve Hubberman, 1994) tarafindan belirlenen dnlemler dikkate alinarak;

e Arastirma bulgular, verilerin elde edildigi ortam ve bu ortama bagli olarak
tanimlanmustir.

e Ortaya ¢ikan bulgular anlamli bir biitiin olusturmaktadir.

e Elde edilen bulgular, farkli veri toplama yontemleri ve analizler kullamilarak teyit
edilmistir. Bu sonuglar, alan yazindaki kavramsal veriler ve bulgularla ortiismektedir.

e Acik olmayan olaylar ve olgular belirlenmistir.

e Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak yapilan tahmin ve genellemeler elde edilen

verilerle tutarhidir.

Aragtirmanin dis gegerlik ¢alismasi i¢in Miles ve Hubberman, 1994) tarafindan belirlenen

sorulara yanitlar verilmistir.

e Arastirma Orneklemi, ortam ve siire¢lerinin 6zellikleri baska 6rneklemlerle karsilastirma
yapilacak diizeyde ayrintili olarak verilmistir.

e Arastirma raporu genelleme konusundaki engelleri tartismaya dahil etmektedir.

e Orneklem, genellemeye izin verecek sekilde gesitlendirilmistir.

e Okuyucunun, arastirma sonuglarini kendi deneyimleriyle iliskilendirmesine imkan
verilmistir.

e Arastirma sonuglari, aragtirma sorulari ilgili alan yazinla tutarhdir.

e Bulgularin, bagka arastirmalarda test edilebilmesi igin gerekli agiklamalara yer
verilmistir.

e Arastirma bulgularmin benzer ortamlarda test edilmesi miimkiindiir.

Guvenirlik



Miles ve Huberman, (1994); dis giivenirlik konusunda arasgtirmacinin cevaplamasi gereken
birtakim sorular hazirlayarak, dis giivenirligin saglanmasina yardimci olmuslardir. Bu
aragtirmada, arastirmaci, arastirmanin yontem ve agamalarini agik¢a tamimlamis, veri toplama,
isleme, analiz etme, yorumlama siiregleri agik¢a belirtilmistir. Sonuclar ve veriler

iligskilendirilmis, arastirmanin izledigi yol ve yontem konusu agik¢a sunulmustur.

Bu onlemlere ek olarak ve dig glivenirligi saglamak icin, yonetici, akademik ve idari
personelin cevaplayacagi sorular ii¢ farkli uzman goriisiine sunulduktan sonra bir yonetici, bir
akademik ve bir idari personel ile 6n uygulama gerceklestirilmis, gerekli diizeltmelerden sonra
asil goriismeler yapilmistir. Giivenilirligin saglanmasi igin yar1 yapilandirilmis goriisme formu
hazirlanarak alan yazin taramasi yapilmigtir. Olusturulan temalarin ve yapilan goriigmelerin
ardindan arasgtirmanin gilivenirligini saglamak amaciyla, katilimcilarin sorulara verdikleri
yanitlar ve temalar hem aragtirmaci hem de arastirmaci disinda bir 6gretim iiyesi tarafindan ayri
ayr1 incelenerek “Goriis Birligi” ve “Goriis Ayrilig1” olan maddeler belirlenmistir. Arastirmanin
giivenilirlik hesaplamasi i¢in Miles ve Huberman’in (1994) onerdigi givenirlik formuld
kullanilmistir. Arastirmanin giivenirliginin saglanmasi i¢in sorulara verilen yanitlar arastirmaci
ve alandan bir uzman ile incelenmistir. 22 goriis birligi ve 3 goriis ayrilig1 ortaya ¢ikmis ve
Miles ve Huberman (1994) tarafindan %70 ve dstiniin giivenilir kabul edildigi formiil
uygulanmustir. Giivenirlik = Goriis Birligi / (Goriis Birligi + Gortis Ayrilig)x100 formiiliine
gore yapilan hesaplama sonucunda “Gilivenirlik = 22/(22+3)x100” isleminin sonucunda
aragtirmanin giivenirligi % 92 olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuca gore arastirmayi

giivenilir olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Verilerin Toplanmasi
Veriler, arastirmaci tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmig goriisme formlari
aracilifiyla goniilliiliik esas alinarak toplanmistir. Gorligmeler, 2015-2016 akademik yil1, bahar
doneminde onceden planlanan yer ve saatte, samimi bir ortamda yapilmistir. Baz1 yonetici ve
idari personel sorulara yazili olarak cevap vermeyi tercih ederken bazi idari personel ise
kurumla 1ilgili oldugu i¢in sorulara yanit vermek istememistir. Goniilliiliik esasiyla ¢aligmaya
katkida bulunan her bir katilimer i¢in 10 dakika goriigme siiresi ayrilmis, not alma yontemiyle

goriismeler kayit altia alinmustir.



Verilerin Analizi

Verilerin analizinde veri ¢o6ziimleme yontemlerinden betimsel analiz yontemi
kullanilmigtir. Bu yonteme gore, elde edilen veriler, olusturulan temalar c¢ergevesinde
siiflandirilarak yorumlanmistir. Bulgularin sunumunda yonetici, akademik ve idari personelin
goriiglerinden dogrudan alintilar yapilmigtir. Bu yaklasimda amag, elde edilen verilerin
diizenlenmis ve yorumlanmis bir sekilde okuyucuya sunulmasidir. Veriler 6nceden belirlenmis
temalara uygun olarak siniflandirilir, gériismenin 6ziinii yansitan ifadeler secilir ve yorumlanir.
Bulgular arasinda kurulan neden-sonug iliskisi okuyucuya anlamli bir biitiin olarak sunulur

(Yildirim ve Simsek, 2013).

Bulgular
Bu bolumde yoneticilere sorulan “Calisanlarin hangi a¢ilardan farkl olduklarin
diistiniiyorsunuz?” sorusuna verilen yanitlar i¢ ve dis boyutlar altinda incelenmistir. Buna gore,
gozle gorulebilir, bireylerin Gizerinde kontrol sahibi olamadig1 ya da ¢ok az olabildigi farklilik
boyutlart i¢ boyutlar (yas, cinsiyet, etnik kdken, 1rk); gbzle goriilemeyen ve bireylerin
kontroliinde olabilen farkliliklar dis boyutlar (inang, kisilik, egitim, engellilik) basliklar1 altinda
gruplandirilarak verilmistir.

Tablo 2. Yoneticilerin, akademik ve idari personelin farkliliklarina dair gortisleri

ic Boyutlar “Cinsiyet olarak bayan ¢ogunluk bir kurum. Cinsiyet, yas, kiiltiir ve kisilik yapist
farkhlik olusturuyor (Y5).”
“Calisanlarin genellikle yas durumuna gore farkliik gosterdigini diisiiniiyorum (Y9).”
“En onemli farklilik yas ve kiiltiir olacaktir (Y11).”

Dis Boyutlar “Calisanlar bir¢ok kisisel, orgiitsel ve diisiinsel hasletlerinden dolayr farklilik
gosterebilir (Y1).”
“Akran ya da meslektaslarindan daha yaratici olmalari onlarin farkl olduklarin

gosterir (Y2).”

“Gruplasma var ve bunun temelinde kisisel karakteristik ozellikler var (Y3).

“Cinsiyet olarak bayan ¢ogunluk bir kurum. Cinsiyet, yas, kiiltiir ve kisilik yapisi
Sfarklilik olusturuyor (Y5).

“Yetistirildigi aile ortami, yasam tarzi, evli olmasi ve ¢ocuk sahibi olmast kurumda
¢alisanlar: birbirinden ayiran farkhihiklar oldugunu diisiiniiyorum (Y6).”

“Mevcut ¢alisanlar yas, cinsiyet, egitim aldig lisans programwin icerigi, yetistikleri
Sosyo-kiiltiirel ortam ve ileriye doniik mesleki ve akademik planlari, medeni durumlan
ve buna bagh olarak ¢ocuk sahibi olmalart ya da olmamalar: bakimindan farkliliklar
gostermektedirler (Y7).”

“En énemli farklilik yas ve kiiltiir olacaktir (Y11).”

“Calisanlarin en farkli oldugu yonleri yas ve kiiltiirel yasamlari (Y12).”

Tablo 2’ye gore, yoneticilerin birimlerinde ¢alisan akademik ve idari personelin

farkliliklarina iligskin goriisleri hem i¢ hem dis boyutlar1 kapsamasina karsin, akademik ve idari
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personelin dis boyutlar kapsamindaki farkliliklarinin fazla oldugunu diisiinen yonetici sayisi
daha agir basmaktadir. Yas, cinsiyet gibi birincil farklilik tanimlarinin ardindan, akademik ve
idari personelin kisilik ozellikleri, aldiklar1 egitim ve Kkiiltiirlerinin onlar1 farkli kildig

diisiintilmektedir.

Akademik ve idari personel ile yapilan goriismeler neticesinde elde edilen veriler Tablo

3’te sunulmustur.

Tablo 3. Akademik personelin kendi farkliliklarina iliskin goriisleri

ic Boyutlar “Ben Kanada'da bir kozmopolit aileden geliyorum (42).”

“Tecriibe, yas, livakat (A4).”

“Genelleme yaparak séyleyecek olursak aymi memeli sinifindan olmak disinda bir
ortak yamimiz oldugunu diisiinmiiyorum (49).”

Dis Boyutlar “Bilimsel profesyonel yaklagmaya ¢alisiyorum, kisisellestirmemeye ¢calisiyorum (A1). ”
“Egitimi hem Ingilizce hem Tiirk¢ce gordiim. Dolayisiyla kiiltiir sevivem ve bakis acim
¢ok degisik (42).”

“Burali olmam, miizik kiiltiiviinii iyi bilmem, mesleki tecriibem fark yaratiyor. Uyumlu
bir insamim. Buradaki ¢ogu ¢alisandan beni farkiy kilan bu (A3).”

“Tecriibe, yas, livakat (A4).”

“Inanctan bahsetmek biraz skintili herkesin inancim bilmiyorum tabii. Biitiin herkesi
bilemem ama benim gibi olan insanlarin varligindan haberim var onlar da genelde
yakin arkadagslarim (A5).

“Bakig aginmun farkly oldugunu diigiiniiyorum. Bunun sebebini tecriibemin fazla olusuna
ve karsuastigim farkl yasam kosullarinmi yakindan gozlemlemis olmama bagliyorum
(46).”

“Kisilik ozellikleri. Mesela bazi konularda digerlerinden daha titiz oldugumu
diisiintiyorum (A10).”

“Egitim seviyem ve i¢inde yasamis oldugum Tiirk milleti ve degerlerinin ¢ok iyi analiz
etmis olmam ve benimsemem (48).”

“Deneyimim beni farkl kilyyor (411).”

“Giresun’da ¢alisan ¢ok az ‘Giresunlu olmayan’ ¢alisandan biriyim. Farkl kiiltiirden
gelmek zorluklar: da beraberinde tasiyor (A12).”

“Benim aksime c¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun Giresun ve civarindaki illerden
olmast diginda biiyiik bir farkliligimiz oldugunu diigiinmiiyorum (A13).”

Tablo 3’te calisma grubunda bulunan akademik personel farkliliklarin1 hem i¢sel hem
de digsal boyutlar1 kullanarak tanimlamiglardir. Ancak, akademik personelin asil farklilik
yarattigina inandigi 6zelliklerin dogustan getirilmeyen, iistiinde kontrol sahibi olunan, kisilik,

egitim, kiiltlir, inang gibi digsal boyutlarda agirlik kazandigini séylemek miimkiindiir.

12 idari personele, ‘Sizi bu kurumda c¢alisan diger c¢alisanlardan farklt kilan
ozellikleriniz nelerdir?’ sorusu yoneltilmis, bir idari personel sorularin ‘kurumla ilgili” oldugunu

One siirerek cevaplamak istememistir. Elde edilen veriler, su sekilde siniflandirilmustir:
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Tablo 4. idari personelin farkliliklarina iliskin goriisleri

ic Boyutlar “Yas olarak kurumda calisan en geng personelim (15).”

Dis Boyutlar “ Bilgi, deneyim, is ahlaki ve kiiltiir (I1).”

“Caliskan olugsum beni farkli kilyyor. Disiplinli olmam, paylasimci olmam ve iletigim,
iyi insan iligkilerim (12).”

“Engelim beni farkl kilmiyor ama yaptigim isi etkiliyor (I3).”

“Kiiltiir ve insaniyet bakimindan farklym (I4).”

“Insaniyet, anlayis, hosgorii, ¢iinkii buradakilerde bu ozellikler yok (17).

“Inancl ve ozverili calismam (19).”

“Karakterim, egitimim, aile yasantim ve hayattan beklentilerim (110).”

“Ben adil olmaya calistyorum, en 6nemlisi adalet (I11).”

“Teknik becerilerim beni bu kurumda farkli yapan ozelliklerimden biridir.
Etrafimdakilerin ¢ogu bayan ve benim onlara her zaman saygili davranmam da beni
farkly yapar (112).”

Tablo 4.’te goriildigii gibi idari personel de, akademik personel gibi caliskan, vefali,
liyakat, tecriibeli gibi kisilik 6zelliklerine agirlik vererek, is ortamindaki farkliliklarmi dis
boyutlar cergevesinde tanimlamislardir. Yonetici ve akademik ve idari personelin farklilik
tanimlar1 bu noktada benzesmektedir. Her iki grup da kisilik 6zelliklerinin, egitim durumlarinin,

kiiltiirlerinin kendilerini/calisanlarini birbirinden farkli kildigini belirtmistir.

Tartisma / Sonuc ve Oneriler
Bu calismanin amaci, Giresun Universitesi’nde goérev yapan yoneticilerin kendi
birimlerinde g¢alisan akademik ve idari personelin farkliliklarini nasil tanimladiklarini; ayni
zamanda akademik ve idari personelin de kendi farkliliklarina iligkin goriislerinin neler
oldugunu ortaya ¢ikarmayi hedeflemektedir. Bu baglamda, ¢alismanin hem yonetici hem de

calisan (akademik ve idari personel) perspektiflerinden olusan iki temel sonucu vardir.

Arastirma sorusuna verilen yanitlar neticesinde, yoneticiler farkliligi yas ve cinsiyet gibi icsel
boyutlar ve kisilik 6zellikleri, egitim ve kiiltiir gibi dis boyutlara ait basliklar altinda toplayarak
tammmlamislardir. Bostanci ve digerleri (2015) yoneticilerin okullarinda yasadiklar1 sorunlarin
kaynaklarindan biri olarak yonetici yeterliklerinin altin1 ¢izmistir. Bu noktada, yoneticilerin okul
yonetiminde etkili olabilmeleri igin gerek okul cevresinde gerek okul icinde bulunan
farkliliklardan haberdar olmalarinin 6nemi vurgulanmistir. Bu bulgular, bu g¢alismanin da
bulgulariyla desteklenmektedir. Akademik ve idari personel, kendilerini digerlerinden ayiran
ozelliklerin yoneticileri tarafindan bilinmesini degerli bulmaktadirlar. Akin (2000) ¢alismasinda

farklilik ve c¢esitlilik kavramlarini birbirinden ayirmus; farklilikla ilgili olanin deger, inanis ve
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kiiltiir oldugunu soylerken, bireylere iliskin goz, sa¢ rengi gibi fiziksel 6zelliklere ¢esitlilik adin
vermistir. Bu c¢aligmanin bulgularina gore, cesitlilik, ¢alisma grubundaki yoneticiler igin

farklilik kaynagi degildir.

Akademik ve idari personel boyutunda ise kendi farkliliklarini, igsel boyutlardan ziyade
(etnik koken, yas) kisilik, egitim, engellilik, inan¢ ve kiiltiir olarak iizerinde kontrol sahibi
olunan dis boyutlarda tanimlamiglardir. Arastirmanin bulgularina gore, calisma grubunda yer
alan hicbir katilimc1 1rk ve cinsel tercihi kendi ya da ¢alisaninin farkliligini tanimlamak iizere
kullanmamistir. Akademik ve idari personel ‘yas’ ile ilgili farkliligi bu sekilde ifade etmek
yerine, tecriibe ile ifade ederek bu durumlarmin farklilik yarattigini belirtmislerdir. Farklilik
olarak belirtilen bir diger nokta da egitimdir. Ozellikle idari personel, egitiminin onu
digerlerinden farkli kildigini belirtmistir. Cakir (2011) tarafindan yapilan ¢alismada da egitimin,
farklilik kaynagi olarak goriildiigii bulunmustur. Yine ayni ¢alismada kisilik ve kiltiir 6zellikleri
bu calismanin da bulgulariyla Ortiistir nitelikte farklilik kaynagi olarak belirtilmistir. Alan
yazinda belirtilen boyutlardan kiiltiirel farklilik konusunu ele alan ¢alismasinda Cojocari (2012)
yabanci calisanlarin Tiirk meslektaglarindan daha fazla risk almaya meyilli olduklarini ortaya
koyarak, Tiirk ¢alisanlarin 6zel hayatlarina iliskin konularda konugmaya daha acik oldugunu
belirtmistir. Bu ¢aligmada ise, yabanci akademik personelle yapilan gériisme sonucu yasalarin,
ise alim prosediirleri gibi yasal uygulamalarin ¢ok da farkinda olmadigi, herhangi bir sorun

yasamadigi ve inanglarindan bahsetmekten kagindigi sonuclarina ulasilmustir.

Miron, Urschel, Mathis, ve Tornquist (2010) tarafindan yapilan ¢alismada ise farklilig:
Ozel egitim alaninda inceleyerek velilerin okul segerken dikkat ettikleri noktalara deginmistir.
Babhsi gegen calisma, okulun farkliliklarini nasil gordiigiine iligkin bir bulgu elde etmis olsa da
yOnetici ve personelin goriislerine yer vermemis; ancak okul yoneticisinin bu farkliliklarini ele
alis bicimine iliskin referanslarin énemli oldugunun alt1 ¢izilmistir. Universite dgrencilerinin
farkliliklart nasil tanimladiginda iligkin ¢calismasinda Kurtulmus ve digerleri. (2015) farkliligin,
Ogrenciler tarafindan farkli olmak, kimlik gostergesi ve ideoloji seklinde belirtildigini ortaya
koymustur. Farkliligin tanimlar1 bu ¢aligma kapsaminda hem yoneticiler hem de akademik ve
idari personel tarafindan yapilmistir. Yas, cinsiyet, etnik koken, fiziksel 6zellikler, cinsel tercih,
irk gibi dogustan gelen 6zellikler Giresun Universitesi yonetici ve akademik personeli igin asil
fark yaratan konular degildir. Buna Kkarsin, bireylerin egitimleri, kisilik ozellikleri, aile
yasantilari, kiiltiir, deneyim ve alan yazinda rastlanilmayan bir ifade olarak liyakatlari yonetici,

akademik ve idari personeli digerlerinden farkli kilan 6zellikler olarak belirtilmistir.

Diinya, degisip biiyiirken yeni is alanlari, yeni orgiitler, yeni hedefler, yeni ihtiyaglar

s6z konusu olmaktadir. Bireylerin is ortaminda kendini ifade edebilmesi hem yetenek ydnetimi
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hem de mesleki gelisimi agisindan 6nem arz etmektedir. Universite gibi farkli bolgelerden
gelen bireylerin gerek Ogrenci gerekse personel olarak bulundugu egitim Orgiitlerinde,
farkliligin  iyi yoOnetilmesi Orgiitin imaj1 ve tercih edilirligi {izerinde olumlu etki
birakabilmektedir. Farkliligin yonetimi asamasinda, stratejiler belirlenebilir, profesyonel
yardimlarla adimlar atilabilir. Bu anlamda, ilk basamak olan farkliligin tanimlanmasina yonelik
olarak yapilmis bu caligmanin yol gosterici olacagina inanilmaktadir. Bu g¢alisma, farkliligin
tanimlarini igeren bir 6n ¢alisma niteligindedir, farkli egitim oOrgiitlerinde daha fazla akademik

ve idari personelin katilimryla ¢aligma zenginlestirilebilir.
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