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ÖZET: Bu araştırmanın amacı çalışanların çeşitlilik yönetimi algısını belirlemeye yönelik bir 

ölçek geliştirmektir. Araştırma verileri iki farklı örneklem grubundan elde edilmiştir. 

Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) için 400, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) için 399 

katılımcıdan veri toplanmıştır. AFA sonucunda varyansın 45% sini açıklayan, faktör yük 

değerleri 0,572(en düşük)-0,821(en yüksek) arasında değişen tek faktör 10 maddeden oluşan 

bir ölçek yapısı ortaya konulmuştur. Ölçeğin Cronbach α güvenirliği 0,891 olarak 

hesaplamıştır. Ölçeğin güvenirliği için alt-üst 27% lik gruplar arasında uygulanan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda maddelerin ayırt edici ve tüm korelasyon değerlerinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiştir. DFA sonucunda elde edilen uyum iyiliği indekslerine göre tek 

faktörlü yapı doğrulanmış, bileşik güvenirliği 0,90 olarak hesaplanmıştır. Sonuç olarak 

çalışanların çeşitlilik yönetimi algısını belirlemek için kullanılabilecek geçerli ve güvenilir bir 

algı ölçeği geliştirilmiştir. Araştırma kapsamında geliştirilen Çeşitlilik Yönetimi Algısı 

Ölçeğinden elde edilen bulgulara göre, çalışanların yüksek düzeyli çeşitlilik yönetimi algısı 

olduğu; bu algının yaş/kuşak ve çalışılan ile göre farklılık gösterdiği tespit edilmiştir.  

Anahtar Kelimeler: Çeşitlilik, Yönetim, Algı, Çalışan 
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ABSTRACT: The aim of this study is to develop a scale to determine employees’ perception 

of diversity management. The data of the study were obtained from two different sample 

groups. For Exploratory Factor Analysis (EFA) 400 data, and Confirmatory Factor Analysis 

(CFA) 399 data were collected from participants. As a result of EFA, the structure of scale 

consist 10 items, and were explained 45% of the variance, and factor loading values ranged 

between 0.572 (min) and 0.821 (max) emerged. Cronbachs α reliability of scale was 

calculated 0.891. Independent t-test result between the upper-lower 27 % groups for the 

reliability showed that the items were distinguished, and all correlation values were 

significant. According to goodness-of-fit statistics obtained from CFA, structure with one 

factor was confirmed, and Composite Reliability was computed as 0.90. In conclusion, it is 

developed a valid and reliable perception scale that can be used to determine employees' 

diversity management perception. Accordingly findings obtained from the Diversity 

Management Perception Scale developing within the scope of this study, detected high level 

diversity management perception of employees, this perception differs from to age/generation 

and province. 
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1. GİRİŞ 

Küresel iş çevresinde artan farklılıklar, aykırı durum ve davranışlar, yeni insan tipleri 

organizasyonları zorlamakta ve işletmeleri öğrenen örgüt olmak durumunda bırakmaktadır. 

Örgütler bu duruma uyum sağlamalı ve farklılıkları anlamalıdır (Güney, 2020). İşletmelerde 

belli görevler farklı özellikleri olan çalışanlar tarafından gerçekleştirilmektedir. Çeşitlilikler 

doğru şekilde yönetildiğinde örgütün devamlılığını sağlamak mümkündür. Örgüt içerisindeki 

çeşitlilik, farklı tüketici taleplerini karşılamak için de hızlı bir çözüm olabilir (Göktaş-Kulualp 

& Demir, 2020). Cinsiyet, ırk ve etnik köken gibi doğuştan itibaren birtakım farklı özelliklere 

sahip olan bireyler, ailesi, ait olduğu ve büyüdüğü toplumdan kaynaklanan kültür, din, 

mezhep gibi farklılıkları ile yaşamını devam ettirmektedir. Çalışma hayatına yansıyan bu vd. 

farklılıklar, işletmeler açısından değişen çevresel ve örgütsel koşullar kapsamında birer 

zenginlik olarak değerlendirildiğinde, etkin bir çeşitlilik yönetimi sayesinde kuruluşlar en 

geniş fikir, yetenek, beceri ve özellik havuzuna (Robbins & Judge, çev. 2015; Yılmaz, 2019). 

Çeşitlilik, bireyler ve gruplar arasındaki ırk, etnik köken, cinsiyet, kültür, yaş, cinsel 

yönelim, din, dil, sosyo-ekonomik durum, kişilik, eğitim, yaşam tarzları, aile durumu, fiziksel 

ve zihinsel yetenek gibi farklılıkları ve benzerlikleri içerir (D’Netto vd., 2000; Nicholas, 

2000; Ozgener, 2008). Farklılığın iç boyutla ilgili nedenleri yaş, cinsiyet, cinsel yönelim, 

fiziksel yeterlik, etnik köken ve ırk; dış boyutla ilgili nedenleri coğrafi konum, gelir, kişisel 

alışkanlıklar, boş zaman geçirme alışkanlıkları, din, eğitim düzeyi, iş deneyimi, dış görünüş, 

ebeveynlik ve medeni durum olarak sıralanmıştır (Hanappi-Egger, 2006; Demirel & Özbezek, 

2016; Kevser, 2019; Bayar, 2021). 

Organizasyonlar yaş ayrımı yapmadan, yaşlı çalışanların tecrübelerinden yararlanmalı, 

ihtiyaçlarına cevap vermeli ve genç çalışanlarla da nasıl çalışacağını öğrenmelidir (Luthans, 

1995; Atasoy, 2012). Kuruluşlarda yaş çeşitliliği yönetimi çeşitli çalışan gruplarının yaşa göre 

tanınmasını, entegrasyonunu ve eğitimini amaçlayan insan yönetimi politikaları ve 

uygulamaları olarak tanımlanmıştır (Pasquali, 2012; Seidl vd., 2022). Farklılık yönetiminde 

temel faktörlerden birisi de cinsiyettir. Yapılan çalışmalarda kadın ve erkeklerin başarı 

oranlarında önemsenmeyecek kadar az farklılık söz konusudur (Powell, 1988; Özkalp & 

Kırel, 2016). Kadınların aktif iş yaşamında gün geçtikçe artan katılımları ile şirketler cinsiyet 

farklılıklarını bir zenginlik olarak rekabet avantajına dönüştürmeyi amaçlamaktadır 

(Köksalan, 2019).  
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Farklılıkları yönetebilmenin yolu, farklı özelliklere sahip bireyleri bir arada 

çalıştırmak, bu bireyler ve gruplar arasındaki ilişkileri daha iyi duruma getirmekten 

geçmektedir. Farklılıklar iyi yönetildiğinde, çalışanların etkililiği arttırılır; yüksek düzeyde 

yaratıcılık ve yenileşme sağlanır; çevresel değişime daha yüksek düzeyde uyum sağlanır; işten 

ayrılma ve devamsızlık azalır ve etkili bir kontrol sistemi kendiliğinden oluşur (Bhadury vd., 

2000, Balyer & Gündüz, 2010).  

Alan yazın incelendiğinde, çeşitlilik yönetimi ile ilgili ölçme araçlarının olduğu 

görülmektedir. Mor Barak, Cherin & Berkman (1998) çok kültürlü bir topluluğun yer aldığı 

elektronik şirketindeki 2.686 çalışanın çeşitlilik algılarındaki cinsiyet ve ırksal/etnik 

farklılıkları incelediği çalışmada “Çeşitlilik Algısı” ölçeğini geliştirmiştir. Bean vd. (2001) 

“Using Diversity Climate Surveys: A Toolkit For Diversity Management” isimli çalışmada 

firmaların çeşitlilik yönetimi ortamını ve performansını ölçme ve değerlendirmesi için 

“Çeşitlilik İklimi” anketlerini geliştirmişlerdir. Balay & Sağlam (2004) eğitim işgörenlerinin 

farklılıkların yönetimine ilişkin algılarını ölçmede kullanılabilecek “Farklılıkların Yönetimi” 

ölçeğini geliştirmiştir. Taylor (2011) “Toward a Taxonomy of Diversity at Work: Developing 

and Validating the Workplace Diversity Inventory” isimli tez çalışmasında işyerindeki 

çeşitliliği belirleyebilmek amacıyla altı boyuttan oluşan 24 ifadeli “İşyeri Çeşitliliği” 

envanterini geliştirmiştir. Sağlık ve eğitim kurumları başta olmak üzere çeşitli sektörlerde 

çeşitlilik yönetimini bu ölçme araçlarından yararlanarak inceleyen çalışmalar görülmektedir 

(Aksu, 2008; Tüz & Gümüş, 2010; Sezerel, 2013; Ergül & Kurtulmuş, 2014; Yoğun & Polat, 

2015; Yılmaz, 2019; Özdoğru, 2020; Bayram, 2022). Seidl vd. (2022) ise, çalışmasında 

Örgütlerde Yaş Çeşitliliği Yönetimi Ölçeği’ni geliştirmiştir. Bu araştırmada çeşitlilik 

yönetiminin çalışan üzerindeki algısal etkilerinin ölçülebilmesine yönelik bir ölçme aracı 

olarak “Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeği’nin” geliştirilmesi amaçlanmıştır. 

2. YÖNTEM 

Araştırmada çalışanların çeşitlilik yönetimi algısını belirlemeye yönelik bir ölçek 

geliştirmek amaçlanmıştır. İş yerinde çeşitlilik ve yönetimi ile ilgili literatür taranmış, konuyla 

ilgili çalışmalar ve ölçekler incelenmiş, madde havuzu oluşturulmuş, uzman görüşleri 

alınmıştır. Yapılan araştırma sonuçları ve uzman görüşlerinden hareketle, dört 

derecelendirmeli 10 maddelik bir ölçek oluşturulmuştur (1: Hiçbir zaman, 2: Bazen, 3: 

Çoğunlukla, 4: Her zaman). Oluşturulan ölçme aracı online anket formu aracılığıyla Mersin 

ve Adana illeri ile çevresinde sağlık ve eğitim ağırlıklı olmak üzere çeşitli sektörlerde 

çalışanlara uygulanmıştır. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik analizlerinin yapılabilmesi amacıyla 
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veriler toplamda 799 çalışanın katıldığı iki farklı örneklemden toplanmıştır. Araştırmanın 

örneklem grupları basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle seçilmiş ve katılımcıların rızası 

alınmıştır. Verilerin analiz edilmesi için SPSS 25.0 ve AMOS 23.0 istatistik paket 

programları kullanılmıştır. Ölçeğin yapı geçerliğinin test edilmesinde Açıklayıcı ve 

Doğrulayıcı Faktör Analizleri ve Ortalama Açıklanan Varyans (AVE) değeri, güvenirliğinin 

sınanmasında madde analizleri, Cronbach alfa iç tutarlık katsayısı ve Bileşik Güvenirlik (CR) 

değeri kullanılmıştır. 

Açıklayıcı Faktör Analizi 400 katılımcıdan oluşan örneklemle gerçekleştirilmiştir. 

Veri setinde tek değişkenli uç değerlerin olup olmadığı standart Z puanlar yardımıyla 

incelenmiştir. Z puanları aralığı ±3 sınırlarının dışında kalan 5 katılımcı verisi uç değer olarak 

tespit edilmiş ve 395 veri analize alınmıştır. Ölçek verilerinin normal dağılımı basıklık ve 

çarpıklık değerleri incelenerek değerlendirilmiştir. Ölçekten elde edilen puanların çarpıklık 

değeri -0,91, basıklık değeri 0,15 olarak tespit edilmiştir. Bu değerlerin ±1,5 arasında olması 

normal dağılımın sağlandığını göstermektedir (Sürücü, Şeşen & Maşlakçı, 2021).  

Doğrulayıcı Faktör Analizi ise, 399 katılımcıyla gerçekleştirilmiştir. Z puanları aralığı 

±3 sınırlarının dışında kalan 3 katılımcı verisinin uç değer olduğu gözlenmiş ve 396 veri 

analize dahil edilmiştir. Ölçekten elde edilen puanların çarpıklık değeri -0,68, basıklık değeri -

0,49 olarak bulunmuş olup, normal dağılımın sağlandığı görülmektedir. Analizlerde örneklem 

gruplarının demografik özellikleri belirlenmiş, sonrasında geçerlik ve güvenirlik analizleri 

yapılmıştır.  

2.1. Katılımcılar  

AFA örneklemini oluşturan katılımcıların 50,9% si kadın (201 katılımcı), 49,1% si 

erkektir (194 katılımcı). 54,2% si Y kuşağı üyesi (n=214), 36,2% si lisans mezunu (n=143), 

41% si iş yerinde 1-5 yıl arasında kıdemi olan (n=162), 63% si bekar (n=249), 43,3% si 

8.506-10.008 TL arasında aylık geliri olan (n=171), 22,8% si sağlık sektöründe (n=91) ve 

41,3% si Adana ilinde çalışandır (n=163). 

DFA örneklemini oluşturan katılımcıların 56,1% si kadın (222 katılımcı), 43,9% si 

erkektir (174 katılımcı). 58,3% si Y kuşağı üyesi (n=231), 36,1% si lisans mezunu (n=143), 

40,7% si iş yerinde 1-5 yıl arasında kıdemi olan (n=161), 67,9%si bekar (n=269), 43,9% si 

8.506-10.008 TL arasında aylık geliri olan (n=174), 27,8% si sağlık sektöründe (n=110) ve 

47,0% si Mersin ilinde çalışandır (n=186). 
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2.2. Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeğinin Güvenirliğinin İncelenmesi 

Çeşitlilik yönetimi algısı ölçeğine madde analizleri uygulanmıştır. Tüm maddelerin 

madde-toplam test korelasyon değerleri incelenmiştir. Madde-toplam test korelasyonu 

ölçekteki her bir maddenin toplam puan ile ilişkisini ortaya koymaktadır. Madde- toplam 

korelasyonunun yeterli olabilmesi için gerekli minimum değer 0,30 olarak belirtilmektedir 

(Kline, 2000). Ölçek maddelerinin madde-toplam test korelasyon değerlerinin 0,540-0,730 

arasında değişkenlik gösterdiği görülmüş ve 0,30’un altında kalan madde olmadığı tespit 

edilmiştir.  

Ölçekte yer alan maddelerin ayırt ediciliklerinin belirlenmesi amacıyla ölçekten elde 

edilen puanlar büyükten küçüğe doğru sıralanmış, alt 27% ve üst 27% de yer alan grupların 

puan ortalamaları bağımsız grup t-testi ile karşılaştırılmıştır. Karşılaştırma sonucunda alt ve 

üst grup madde puanlarının ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık olduğu 

görülmüştür. Gruplar arasındaki farkın anlamlı çıkması ölçeğin istenen niteliği ölçmesi 

bağlamında ayırt edici olduğunu göstermektedir. Ölçeğin iç tutarlığını gösteren Cronbach 

Alfa değeri 0,891 olarak ölçülmüştür. Bu değerin 0,7 ve üzerinde olması ölçeğin iç 

tutarlığının sağlandığının bir göstergesidir (Sürücü, Şeşen & Maşlakçı, 2021). 

Tablo 1: Ölçeğe İlişkin Madde Analizi Sonuçları 
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İç tutarlık (α=0,891) 

ÇYA1-Şirketimde her türlü farklılığa olumlu yaklaşılmaktadır. 0,540 17,174 0,000*** 

ÇYA2-Şirketimde cinsiyet farklılığına saygı gösterilmektedir. 0,579 14,610 0,000 *** 

ÇYA3-Şirketimde yabancılara hoşgörü ile yaklaşılmaktadır. 0,618 16,261 0,000*** 

ÇYA4-Şirketimde yaşlı çalışanlar saygı görmektedir. 0,627 13,799 0,000*** 

ÇYA5-Şirketimde genç çalışanlara güvenilmektedir. 0,612 15,283 0,000*** 

ÇYA6-Şirketimde her gelir seviyesindeki çalışana adil davranılmaktadır. 0,730 20,292 0,000*** 

ÇYA7-Şirketimde her eğitim seviyesindeki çalışana adil davranılmaktadır. 0,719 17,080 0,000*** 

ÇYA8-Şirketimde evli ve bekarlara eşit yaklaşılmaktadır. 0,574 14,239 0,000*** 

ÇYA9-Şirketimde engellilere kolaylıklar tanınmaktadır. 0,665 14,927 0,000*** 

ÇYA10-Şirketimde çocuklu çalışanlara kolaylık sağlanmaktadır. 0,634 20,172 0,000*** 

n = 395, ** n1 = n2 =107, *** p < 0,001 için anlamlı değerler 

2.3. Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeğinin Yapı Geçerliğinin İncelenmesi 

Ölçeğin yapı geçerliğinin ortaya konulması amacıyla uygulanan AFA sonucunda, 

Kaiser Meyer Olkin (KMO) test sonucu 0, 906, Barlett küresellik testi sonucu χ2(45)= 1732, 

019, p<0,001 anlamlı bulunmuştur. Analiz sonuçlarına göre, örneklem büyüklüğünün yeterli 
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olduğu, ifadeler arasındaki korelasyon ilişkisinin faktör analizi için uygun bulunduğu 

görülmektedir. Ölçeğin faktör desenini ortaya koymak amacıyla faktörleştirme yöntemi olarak 

temel eksenler analizi seçilmiştir. Ölçeğin tek faktörlü bir yapı gösterdiği, maddelerin faktör 

yüklerinin 0,571-0,785 arasında değiştiği tespit edilmiştir. Toplam açıklanan varyans ise 

45,387% olarak gözlemlenmiştir. Büyüköztürk’e (2016) göre, faktör yük değerinin 0,45 ya da 

daha yüksek olması seçim için iyi bir ölçü olup, tek faktörlü ölçeklerde açıklanan varyansın 

30% ve daha fazla olması yeterli görülmektedir. 

Tablo 2: Ölçeğe İlişkin AFA Sonuçları 

Maddeler Açıklanan Varyans 

(%) 

Öz değer (Λ) Faktör Yükleri 

ÇYA1  

 

45,387 

  

  

4,539 

0,571 

ÇYA2 0,614 

ÇYA3 0,656 

ÇYA4 0,670 

ÇYA5 0,651 

ÇYA6 0,785 

ÇYA7 0,768 

ÇYA8 0,610 

ÇYA9 0,707 

ÇYA10 0,672 

 

Açıklayıcı faktör analiziyle elde edilen tek faktörlü yapının doğrulanması amacıyla 

DFA yapılmıştır. Analiz sonucunda, 10 maddenin ölçek yapısıyla ilişkili olduğu belirlenmiş 

olup maddelerin faktör yüklerinin 0,572-0,821 arasında değişiklik gösterdiği tespit edilmiştir 

(p<,001). Modele ait uyum iyiliği değerlerine bakıldığında genel uyumu gösteren χ2/df değeri 

ve karşılaştırmalı uyum iyiliği indekslerinden RMSEA değerinin kabul edilebilir sınır 

değerler içerisinde yer almadığı görülmüştür. Bu uyum indekslerini düzeltmek amacıyla 

modelde iyileştirmeler yapılmıştır.  İyileştirme yapılırken modifikasyon indeksleri (MI) 

değerleri yüksek hatalar arasında kovaryans oluşturulmuştur (e6-e7; e7-e8). Tekrarlanan 

analiz sonucunda mükemmel uyum değerlerinin sağlandığı görülmektedir.  Bu bulgulara göre, 

tek faktörlü model veri ile mükemmel uyum göstermektedir. Maddelerin faktör yüklerinin 

0,601-0,742 arasında dağılım gösterdiği gözlemlenmiştir (p<,001).  
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Tablo 3: Ölçeğe İlişkin DFA Sonuçları 

Uyum İyiliği 

Ölçümleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

Ölçütleri 

Modifikasyon 

Öncesi 

Modifikasyon 

Sonrası  

χ2/df 0≤χ2/df≤3 3≤χ2/df≤5 5,847 2,851 

GFI 0,90≤GFI 0,80≤GFI 0,898 0,953 

AGFI 0,90≤AGFI 0,80≤AGFI 0,840 0,921 

CFI 0,95≤CFI 0,85≤CFI 0,907 0,967 

RMSEA 0,0≤RMSEA≤0,05 0,06≤RMSEA≤0,10 0, 111 0,068 

NFI 0,95≤NFI 0,80≤NFI 0, 891 0,950 

TLI 0,90≤TLI 0,80≤TLI 0, 881 0,954 

IFI 0,95≤IFI 0,85≤IFI 0, 908 0,967 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 ≤ SRMR ≤ 0,10 0,051 0,037 

χ2: 94,080 ; df:33 ; p:0,000 

Kaynak: Simon vd., 2010; Hooper, Coughlan&Mullen, 2008; Schermelleh-Engel  vd.,2003 

 

Tek faktörlü yapısı 10 madde ile doğrulanmış olan çeşitlilik yönetimi algısı ölçeğine ilişkin 

yapısal model Şekil 1’de görülmektedir.  

Şekil 1: Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeği Tek Fasktörlü Model 
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Bu aşamadan sonra ölçeğin Ortalama Açıklanan Varyans (AVE) ve bileşik güvenirlik 

(CR) değerleri hesaplanmıştır. AVE değeri 0,45, Bileşik güvenirlik katsayısı ise 0,90 olarak 

bulunmuştur. CR katsayısının 0,7’nin üzerinde olması yüksek yapı güvenirliğini 

göstermektedir (Hair vd., 2005). AVE’nin sınır değer 0,50’nin altında olduğu görülmektedir. 

Ancak CR değeri 0,6 üzerindeyse, 0,50’nin altında AVE değerinin kabul edilebilir olduğu 

belirtilmiştir (Fornell & Larcker, 1981).  

3. BULGULAR 

396 katılımcının çeşitlilik yönetimi algısı ölçeğinde yer alan ifadelere verdikleri 

yanıtlar (1/Hiçbir zaman-4/Her zaman) doğrultusunda ortalamaların 2,97(en düşük)-3,57(en 

yüksek) arasında değiştiği görülmektedir. “Şirketimde engellilere kolaylıklar tanınmaktadır” 

(ÇAY9) ifadesi 3,57 ile en yüksek; “Şirketimde her türlü farklılığa olumlu yaklaşılmaktadır” 

(ÇAY1) ifadesi ise 2,97 ile en düşük ortalamaya sahiptir. 

Grafik 1: Çeşitlilik Yönetimi Algısına İlişkin Ortalamalar 

 

Çeşitlilik yönetimi algısını demografik açıdan inceleyen analiz bulgularına göre, 

• Cinsiyet açısından kadın ve erkek çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan 

ortalamaları farklılık göstermemektedir (t=-1,579; p=0,115). 

• Medeni durum açısından evli ve bekar çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan 

ortalamaları farklılık göstermemektedir (t=1,044; p=0,297). 

• Doğum yılı/kuşak açısından çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları 

farklılık göstermektedir (F=3,624; p=0,013). 2000 ve sonrası doğan Z kuşağı üyesi 
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çalışanların ortalaması (34,55±5,63) 1980-1999 yılları arasında doğan Y kuşağı üyesi 

çalışanlardan (32,41±6,14) yüksektir. 

• Eğitim düzeyi açısından çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları 

farklılık göstermemektedir (t=1,659; p=0,159). 

• Kıdem açısından çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları farklılık 

göstermemektedir (t=1,681; p=0,154). 

• Aylık gelir düzeyi açısından çalışanların çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları 

farklılık göstermemektedir (t=1,659; p=0,621). 

• Çalışılan il açısından çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları farklılık 

göstermektedir (F=34,219; p=0,015). Adana ilinde çalışanların ortalaması 

(34,35±5,74) Mersin ilinde çalışanlardan (32,61±5,76) yüksektir. 

• Çalışılan sektör açısından çeşitlilik yönetimi algısı puan ortalamaları farklılık 

göstermemektedir (F=0,909; p=0,593). 

Tablo 4: Tek Yönlü Anova Analizi Sonuçları 

 Doğum 

yılı/kuşak  

Ortalama Ss. Sd F p Bonferroni 

 

 

 

 

 

Çeşitlilik 

Yönetimi Algısı 

1946-1964 (1) 30,00                     6,72  

 

 

3 

 

 

 

3,624 

 

 

 

0,013 

 

 

 

4>3 

 

1965-1979 (2) 33,31 
6,18 

1980-1999 (3) 32,41 
6,15 

2000+ (4) 34,55 5,64 

Çalışılan il Ortalama Ss. Sd F p Tamhane 

Mersin (1) 32,61 5,77  

 

 

2 

 

 

 

4,219 

 

 

 

0,015 

 

 

 

2>1 

 

Adana (2) 34,35 5,74 

Diğer (3) 32,21 6,95 

 

4. TARTIŞMA VE SONUÇ 

Bu araştırmada çalışanların çeşitlilik yönetimine yönelik algılarını ölçmek amacıyla 

tek boyut ve 10 maddeden oluşan geçerli ve güvenilir bir algı ölçeği geliştirilmiştir. Araştırma 

kapsamında geliştirilen ölçekten alınabilecek en düşük puan 10, en yüksek puan ise 40 olup 

ölçek maddeleri “hiçbir zaman(1)” ile “her zaman(5)” arasında puanlanmaktadır. Ölçekten 

alınan toplam puan ortalamasının yüksekliği çeşitlilik yönetimi algısının yüksek düzeyde 

olduğunu gösterir. Ölçek yapısının doğrulandığı ve güvenirliğinin sağlandığı 297 katılımcıdan 

oluşan örneklemden elde edilen bulgulara göre, 33,07 olarak tespit edilen ölçek toplam puan 
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ortalaması çalışanların yüksek düzeyli çeşitlilik yönetimi algısını işaret etmektedir. Ölçekte 

yer alan ifadelerin ortalama puanları doğrultusunda, engellilere ve yaşlı çalışanlara yönelik 

algının ön plana çıktığı görülmektedir. Ön plana çıkan bu yüksek düzeyli algılar alan 

yazındaki görüşleri destekler niteliktedir. Organizasyonların yaş ayrımı yapmadan, yaşlı 

çalışanların tecrübelerinden yararlanması ve ihtiyaçlarına cevap vermeleri belirtilmiştir 

(Luthans, 1995; Atasoy, 2012). Çeşitlilik yönetimi algısında farklılık oluşturan faktörlerin ise, 

yaş/kuşak ve çalışılan il olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 2000 ve sonrasında doğan genç 

çalışanlardaki algının daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Ekip çalışması ve iş 

birliğine açık, esnek çalışma koşullarını tercih eden dijital kuşak olarak ifade edilen Z kuşağı 

çalışanlarında tespit edilen yüksek düzeyli çeşitlilik yönetimi algısı tutarlık gösteren bir 

sonuçtur. İl bazlı ulaşılan sonuçlarda Mersin ilinde çalışanların çeşitlilik yönetimi algısının 

daha düşük düzeyde olduğu gözlenmiştir. 6 Şubat 2023 itibariyle yaşanan depremlerin 

ardından göç alarak nüfusu çeşitlilik gösteren Mersin ilinde bu algının düşük çıkmış olması 

tutarlık gösteren bir sonuç olmuştur.  

Araştırma kapsamında geliştirilen “Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeği” Ek’te yer 

almaktadır. Farklı örneklemlerle tekrarlanacak çalışmalarda ölçeğin test edilmesi geçerlik ve 

güvenirliğine katkıda bulunacağı; çeşitli değişkenlerle birlikte ilişkisinin incelenmesinin alan 

yazına farklı bir bakış açısı sunacağı değerlendirilmektedir. 
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Ek: Çeşitlilik Yönetimi Algısı Ölçeği 

 

 

 

Lütfen her ifadeyi iş çevrenizi düşünerek dikkatli biçimde okuyup, ifadeye ilişkin 

yanıtlarınızı her ifadenin sağında yer alan ve sizi en doğru biçimde yansıtan 

seçeneği (4=Her zaman; 3= Çoğunlukla; 2=Bazen 1=Hiçbir zaman) işaretleyerek 

belirleyiniz.  
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ÇYA1 Şirketimde her türlü farklılığa olumlu yaklaşılmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA2 Şirketimde cinsiyet farklılığına saygı gösterilmektedir. 4 3 2 1 

ÇYA3 Şirketimde yabancılara hoşgörü ile yaklaşılmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA4 Şirketimde yaşlı çalışanlar saygı görmektedir. 4 3 2 1 

ÇYA5 Şirketimde genç çalışanlara güvenilmektedir. 4 3 2 1 

ÇYA6 Şirketimde her gelir seviyesindeki çalışana adil davranılmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA7 Şirketimde her eğitim seviyesindeki çalışana adil davranılmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA8 Şirketimde evli ve bekarlara eşit yaklaşılmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA9 Şirketimde engellilere kolaylıklar tanınmaktadır. 4 3 2 1 

ÇYA10 Şirketimde çocuklu çalışanlara kolaylık sağlanmaktadır. 4 3 2 1 

 

Yönerge: Ölçek iş çevresinde çalışanların çeşitlilik yönetimine ilişkin algısını ölçmektedir. 

Ölçekte 10 madde olup, cevaplama 1-4 arasında yapılmaktadır. Puan ranjı 10-40’tır. 

Değerlendirme toplam puan üzerinden yapılmaktadır. Yüksek puan ortalaması yüksek düzeyli 

çeşitlilik yönetimi algısını göstermektedir. Ters puanlanan madde bulunmamaktadır. Ölçek 

ortalama 5 dakikada doldurulabilir. 


