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ÖZ  

Bu çalışmada, çalışanların çeşitlilik hakkındaki algılarını değerlendirmek üzere Mor Barak 

Cherin ve Berkman (1998) tarafından geliştirilmiş olan Çeşitlilik Algısı Ölçeği’nin (Diversity 

Perception Scale) Türkçe uyarlamasını yaparak,  ölçeğin geçerlik ve güvenilirliğinin test 

edilmesi amaçlanmıştır. Çalışma, 229 kadın ve 188 erkek olmak üzere toplam 419 çalışandan 

çevrimiçi anket aracılığı ile toplanan veriler ile gerçekleştirilmiştir. Ölçeğin yapı geçerliğini 

test etmek için keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıştır. Ölçüt bağıntılı geçerlik 

içinse Bilişsel Esneklik Ölçeği ve Eşcinsellere İlişkin Tutumlar Ölçeği kullanılmıştır.  Güvenirlik 

analizleri için Cronbach alfa iç tutarlılık katsayısı incelenmiştir. Yapılan analizler sonucunda 

Çeşitlilik Algısı Ölçeği’nin Örgütsel Adalet Algısı ve Bireysel Çeşitlilik Algısı olmak üzere iki 

faktörlü ve dokuz maddeden oluşan formunun Türkçe alanyazında yapılacak çalışmalar için 

geçerli ve güvenilir bir ölçüm aracı olduğu görülmüştür. 
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A B S T R A C T 
 

In this study, it was aimed to examine the Turkish adaptation of the Diversity Perception Scale 

developed by Mor Barak, Cherin, and Berkman (1998), which was to evaluate the employees' 

perceptions of diversity, and to test its validity and reliability. The study was carried out with 

data collected from 419 employees, 229 women and 188 men, through an online questionnaire. 

Exploratory and confirmatory factor analyzes were performed to test the construct validity of 

the scale. For criterion-related validity, Cognitive Flexibility Scale and Attitudes towards 

Homosexuals Scale were used. Cronbach's alpha for internal consistency was examined for 

reliability analyses. As a result, it was observed that the form of the Diversity Perception Scale 

consists of two factors (Organizational Justice Perception and Individual Diversity Perception) 

and nine items, and it is a valid and reliable measurement tool for studies in Turkish 
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1. GİRİŞ 

 

 

Günümüz işletmelerinde artan çeşitlilik, çeşitlilik 

iklimi ve kapsayıcılık konularını örgütler için 

önemli bir gündem maddesi haline getirmiş, bu 

alanda yapılan çalışmaların önemini de arttırmıştır.  

Kavram olarak bakıldığında çeşitlilik, iki ya da 

daha fazla kişiyi birbirinden ayıran, görünür ya da 

görünür olmayan özellikleri içeren tüm farklılıklar 

olarak tanımlanmaktadır (Kreitz, 2008). İnsanları ve 

grupları tanımlarken ise çeşitlilik; yaş, cinsiyet, 

cinsel yönelim, ırk, etnik köken, milliyet ve din gibi 

faktörlerin yanı sıra eğitim, geçim kaynağı, medeni 

durum vb. unsurları içerebilmektedir (VandenBos, 

2015). Bununla birlikte toplumlar ve örgütlerin, 

kişisel özellikler ve sosyal kategoriler bakımından 

giderek daha fazla çeşitlilik içeriyor olması, ilgili 

tanımların genişlemesi gerektiğini de 

göstermektedir (Jones, Dovidio & Vietze, 2014).    

 

Örgütler içerisinde din, dil, etnik köken, cinsel 

yönelim vb. açısından birbirinden farklı pek çok 

birey yer almaktadır. Gerek bireysel gerek örgütsel 

çıktılar açısından farklı özelliklere sahip çalışanların 

uyum içinde çalışmasını teşvik eden, farklılıklara 

değer veren bir örgüt yapısına ihtiyaç 

duyulmaktadır. Nitekim birbirinden pek çok özellik 

bakımından farklılaşan bireyler, örgütün amaçlarını 

gerçekleştirmek için bir arada bulunmakta ve bu 

süreçte çeşitlilik avantaja ya da dezavantaja 

dönüşebilmektedir. Farklılıkların avantajlarından 

maksimum düzeyde yararlanabilmek için, kapsayıcı 

ve pozitif bir farklılık ikliminin varlığı oldukça 

önemlidir.  

 

Örgütlerin ve örgüt çalışanlarının çeşitliliklere sahip 

bireylere yönelik tutumları, örgütün çeşitlilik 

ikliminin bir boyutunu oluşturmaktadır. Diğer 

çalışanların ve örgütün çeşitliliğe yönelik genel 

tutumlarını değerlendirmek, örgütün çeşitlilik iklimi 

hakkında bilgi sahibi olabilmeyi sağlamaktadır. 

Mevcut çalışmalarda çalışanların bireysel olarak 

çeşitlilik tutumlarını ve örgütün çeşitlilik 

politikalarına yönelik algılarını değerlendirecek bir 

ölçüm aracı bulunmamaktadır. Bu çalışmanın 

amacı, Mor Barak ve arkadaşları (1998) tarafından 

geliştirilmiş, örgütün çeşitlilik bağlamını bireysel ve 

örgütsel olmak üzere iki boyutta değerlendirebilen 

Diversity Perception Scale’in (DPS), Türkçe 

geçerlik ve güvenirlik çalışmasını gerçekleştirerek, 

örgütlerin çeşitlilik iklimini değerlendirmekte 

kullanılabilecek bir ölçüm aracını Türkçe 

alanyazına kazandırmaktır. 

 

 

 

 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

 

Örgüt iklimi, bir kişinin örgüt ve örgütün 

politikaları, uygulamaları ve prosedürlerine yönelik 

bireysel algılarından oluşmaktadır (Seibert, Silver 

& Randolph, 2004). İklim konusunda yapılan 

çalışmaların öncülü sayılabilecek Lewin (1951) bir 

alanın atmosferinin (ikliminin) davranış ve 

motivasyonun önemli bir belirleyicisi olduğunu öne 

sürmüş ve sonrasında Litwin ve Stringer’in (1968) 

çalışması, örgüt ikliminin bireysel motivasyona ve 

güdülerin davranışlar üzerine etkilerine aracılık 

ettiğini göstermiştir (Ergeneli, 1995). Buradaki 

ortak vurgu, iklimin algılara dayanıyor olduğudur. 

Dolayısıyla örgütün politikaları ve uygulamaları 

değiştiğinde ya da çalışanların değerlendirme 

süreçleri farklılaştığında örgüt iklimine ilişkin 

algıları değişebilir görünmektedir. 

 

Çeşitlilik iklimi, genel iklim yapısının belirli bir alt 

kümesini ifade etmekle beraber, örgütün/takımın 

çeşitlilik ikliminin bireysel algılarına (psikolojik 

farklılık iklimi) ya da söz konusu kuruluş ya da 

ekibin üyeleri tarafından paylaşılan algılara 

(örgüt/takım farklılık iklimi) karşılık 

gelebilmektedir (van Knippenberg, Homan & 

Ginkel, 2013). Chin (2009), çeşitlilik ikliminin 

çalışanların farklılıklara yönelik paylaşılan 

algılarının bir yansıması olduğunu belirtmektedir. 

Chin’e göre pozitif çeşitlilik ikliminin hâkim 

olduğu örgütlerde, işyerinde farklılıklara yönelik 

taciz ve ayrımcılığa tolerans gösterilmediğine dair 

bir algı oluşurken, negatif çeşitlilik ikliminde ise 

çalışanlarda örgütün taciz ve ayrımcılığa karşı daha 

toleranslı olduğuna dair bir algı oluşmaktadır (Chin, 

2009). 

 

İşgücünün artan çeşitliliği ve iklimin çalışan algıları 

ile olan ilişkisi birlikte değerlendirildiğinde, olumlu 

bir çeşitlilik iklimine sahip olmanın önemi 

artmaktadır. Nitekim yapılan çalışmalarda olumlu 

çeşitlilik ikliminin, pozitif bir örgüt algısı oluşturma 

(Gonzales ve Denisi, 2009); devamsızlık (Avery, 

McKay, Wilson & Tonidandel, 2007); satış 

performansı (McKay, Avery & Morris, 2008); iş 

tatmini, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti 

(Alay & Can, 2019; Wolfson, Kraiger & 

Finkelstein, 2011) gibi örgütsel pek çok değişkenle 

ilişkili olduğu görülmüştür. Bunların yanı sıra, 

dışlayıcı ve ayrımcılığın yaşandığı örgütlerde 

çalışanların düzeyi stres artmakta, artan stres düzeyi 

de madde ve alkol kullanımı, zihinsel sağlık 

problemleri ve iyi oluş ile ilişkili görünmektedir 

(Goldbach, Tanner-Smith, Bagwell & Dunlap, 

2014; Slater, Godette, Huang, Ruan & Kerridge, 

2017; van der Star & Bränström, 2015). 
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Örgütlerin hedeflerine ulaşabilmesi için farklı 

özelliklere sahip olan bireylerin oluşturduğu 

grupları etkin biçimde yönetebilmesi, ön yargı ve 

ayrımcılıkla mücadele edebilmesi gerekmektedir. 

Ayrımcılık karşıtı yasalar ve olumlu eylem 

programları, kadınların, farklı ırk ve etnik kökene 

sahip azınlık grup üyelerinin, cinsel azınlık grup 

üyelerinin, engellilerin ve diğer marjinal grupların 

üyelerinin işgücünün bir parçası haline gelmesine 

yardımcı olmaktadır (Mor Barak, 2015). Örgütün 

içerisinde farklı grupların dâhil olabilmesini 

kolaylaştıran bu süreçler önemli olmakla birlikte, 

yeterli değildir. Çünkü kapsayıcılık, dâhil etmekten 

daha fazlası, Thomas’ın (1990) ifadesiyle, herkesin 

potansiyeline ulaşma şansı yakalayabildiği bir çevre 

yaratmaktır. Başka bir ifadeyle dâhil edilen 

çeşitlilik unsurunun adil ve eşit bir çalışma ortamına 

sahip olması da önemlidir.  

 

Mor Barak ve Travis’e göre (2009) çeşitlilik temsili 

arttırmak ve kapsayıcı bir örgüt oluşturmak, (1) 

daha çeşitli işgücünün istihdam edildiği reaktif 

aşama ve (2) kapsayıcılığı arttırmak amacıyla aktif 

çeşitlilik yönetiminin teşvik edildiği proaktif aşama 

olmak üzere iki aşamalı bir süreçtir. Bununla 

birlikte başarılı çeşitlilik ortamı, örgütün her 

seviyesindeki insanlar tarafından gerçekleştirilen 

genellikle küçük, günlük eylemlerden oluşmaktadır 

(Kreitz, 2008). Dolayısıyla sadece insan kaynakları 

süreçlerinde kapsayıcı olmanın yanı sıra, bu 

süreçlerin çalışanlar tarafından nasıl algılandığının 

da değerlendirilmesi gerekmektedir.  Mor Barak ve 

arkadaşları (1998) tarafından geliştirilmiş, örgütün 

çeşitlilik bağlamını bireysel ve örgütsel olmak üzere 

iki boyutta değerlendirildiği Diversity Perception 

Scale (DPS), çalışanların hem farklılıklara ilişkin 

bireysel algılarının hem de örgütün çeşitlilik 

yönetimine ilişkin algılarının değerlendirilebilmesine 

imkân sağlamaktadır.  Buradan hareketle bu ölçüm 

aracının Türkçeye uyarlanmasının, hem yeni 

yapılacak araştırmalara hem de olumlu örgütsel 

çıktıları arttırmayı hedefleyen uzmanlara faydalı 

olacağı düşünülmektedir. Bu amaçla 

gerçekleştirilen bu çalışmada ve ilgili ölçeğin 

Türkçe formunun geçerlik ve güvenirliğine ile ilgili 

sonuçlarına yer verilmektedir. 

 

 

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

 

3.1. Katılımcılar 

 

Ölçeğin geçerlik güvenirlik çalışmalarında iki farklı 

örneklem grubundan toplanan veriler kullanılmıştır. 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek için yapılan 

keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizi, Türkiye’de 

farklı sektörde görev alan 419 katılımcıdan, 

erişilebilir örnekleme yöntemi ile toplanan veriler 

ile gerçekleştirilmiştir. İlgili örneklemin 229’u 

kadın, 188’i erkek çalışanlardan oluşmaktadır. 

Yaşları 18-63 arasında değişen çalışanların 11’i 

ilkokul, 16’sı ortaokul, 106’sı lise, 218’i üniversite 

ve 67’si yüksek lisans/doktora mezunudur.  

 

Yapı geçerliğine ve iç tutarlılığa ilişkin analizler 

sonrasında ölçek, araştırmacının doktora tezi 

kapsamında eriştiği, yaşları 18-68 arasında değişen 

193’ü kadın, 133’ü erkek toplam 327 çalışandan 

oluşan örneklemden topladığı veriler ile Bilişsel 

Esneklik Envanteri (BEE) ve Eşcinsellere İlişkin 

Tutumlar Ölçeği (EİTÖ) kullanılarak ölçüt bağıntılı 

geçerlik analizleri gerçekleştirilmiştir. 

Gerçekleştirilen bu analizler için veri toplanan 

katılımcıların 22’sinin ilkokul ve ortaokul, 77’sinin 

lise, 185’inin üniversite ve 41’inin yüksek lisans / 

doktora mezunu olduğu görülmüştür.   

 

3.2. İşlem 

 

DPS’nin Türkçe geçerlik ve güvenirlik çalışmaları 

için veri toplama çalışmasından önce, ilk olarak 

ölçek yazarlarından gerekli izinler alınmıştır. Daha 

sonra Tasa’nın (2021) doktora çalışması 

kapsamında yapılacak bu çalışma dâhil tüm süreçler 

BAİBÜ Sosyal Bilimlerde İnsan Araştırmaları Etik 

Kurulu tarafından onaylanmıştır (09.07.2018-

2018/168). Orijinal ölçekte yer alan on altı madde, 

dil eşdeğerliği için her iki dili de iyi derecede bilen, 

İngiliz Dili ve Edebiyatı bölümünden bir doktor 

öğretim üyesi ve iki uzman psikolog tarafından ayrı 

ayrı Türkçeye çevrilmiştir. Araştırmacının kendisi 

ve Psikoloji Bölümünden bir profesör tarafından 

yapılan üç farklı çeviri birbiri ile karşılaştırılmıştır. 

İlgili psikoloji profesörü ve araştırmacı tarafından 

yapılan karşılaştırmalar neticesinde oluşturan 

Türkçe formda yer alan on altı maddenin 

anlaşılırlığı, Psikoloji bölümünde görev yapan üç 

doktor öğretim üyesi tarafından değerlendirilmiştir. 

Ölçeğin orijinal formuna sadık kalınarak, 1= 

kesinlikle katılıyorum ile 6= kesinlikle katılmıyorum 

biçiminde 6’lı Likert derecelendirmesi kullanılmıştır. 

 

Ölçek nihai halini aldıktan sonra Çeşitlik Algıları 

Ölçeği (ÇAÖ) ismi ile Google Forms üzerinden 

oluşturulan çevrimiçi soru formu ile yapı geçerliği 

ve Cronbach alfa güvenirlik analizleri için veriler 

toplanmıştır. İlgili analizler gerçekleştirildikten 

sonra doktora çalışmasının da bir parçası olan 

veriler için, kolayda örnekleme yöntemi ile çeşitli 

sektörlerde faaliyet gösteren işyerlerinde çalışan 

kişilere ulaşılarak yüz yüze anket uygulayarak veri 

toplanmıştır. Bu veri seti ile ölçüt bağıntılı geçerlik 

analizleri yapılmıştır. 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 

Kişisel Bilgi Formu. İlk çalışmada yer alan 

katılımcılardan yaş, cinsiyet, eğitim durumu, 
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çalıştıkları sektör ve çalıştıkları kurumdaki toplam 

çalışan sayısı bilgisi alınmıştır. Tez çalışması 

kapsamında yapılan çalışmada ise çalışanlara bu 

bilgilere ek olarak toplam iş deneyimi, mevcut 

kurumda çalışma süresi, mevcut yöneticisi ile 

çalışma süresi, eşcinsel bir birey tanıyıp tanımadığı 

ve varsa bu kişiyle yakınlık düzeyi sorulmuştur. 

 

Çeşitlilik Algıları Ölçeği (ÇAÖ). Mor Barak ve 

arkadaşları (1998) 2686 çalışan ile yaptıkları 

çalışma sonucunda, çalışanların farklılıklara yönelik 

algılarının bireysel ve örgütsel olmak üzere 2 boyut 

altındaki 4 faktör ile ölçüldüğü, on altı maddelik bir 

ölçüm aracı geliştirmiştir. Bu faktörler örgütsel 

adalet, örgütsel kapsayıcılık, farklılıklara değer 

verme ve kişisel rahatlık faktörleridir. Yaptıkları 

çalışmada ölçeğin örgütsel adalet faktörünün 

varyansın %9.9’unu; örgütsel kapsayıcılık 

faktörünün %13.1’ini; farklılıklara değer verme 

faktörünün %7.4’ünü ve kişisel rahatlık faktörünün 

ise varyansın 6,6’sını açıkladığı; alt faktörlere 

ilişkin Cronbach alfa değerleri sırasıyla, .86, .80, 

.77 ve .71 olduğu görülmüştür. Ölçekten 16 ile 96 

aralığında değişen bir puan elde edilmekte ve alınan 

puan arttıkça hem örgütsel hem de bireysel düzeyde 

farklılıklara ilişkin daha olumlu bir algıya sahip 

olunduğu anlaşılmaktadır (Mor Barak ve ark., 

1998). 

 

Bilişsel Esneklik Envanteri (BEE). Araştırma 

kapsamında çalışanların bilişsel esneklik 

düzeylerini ölçmek amacıyla, Dennis ve Vander 

Wal (2010) tarafından geliştirilen ve Gülüm ve Dağ 

(2012) tarafından Türkçeye uyarlama çalışması 

yapılan Bilişsel Esneklik Envanteri (BEE) 

kullanılmıştır. Yirmi maddeden oluşan ölçek, 

yaşamda ortaya çıkan durumlarda alternatifler 

üretebilme ile ilişkili Alternatifler ve zorlayıcı 

durumları kontrol edilebilir algılama ile ilişkili 

Kontrol alt ölçeklerini içermektedir.  On üç 

maddelik Alternatifler boyutunun (1., 3., 5., 6., 8., 

10., 12., 13., 14., 16., 18., 19. ve 20. maddeler) iç 

tutarlılık katsayısı .89, 7 maddelik Kontrol 

boyutunun (2., 4., 7., 9., 11., 15. ve 17. maddeler) 

ise iç tutarlılık katsayısı.85’tir. Açıklanan toplam 

varyans % 49.8, tüm ölçek için Cronbach alfa 

.90’dır. Bu çalışmada toplanan veriler ile yapılan 

analizlerde iki faktörlü yapının korunduğu ancak 

15. ve 19. maddenin her iki alt boyuta da yüklendiği 

görülmüştür. Bu iki madde analizlere dâhil 

edilmemiştir. Bu şekilde tamamlanan analizlerde 

ölçeğin alternatifler boyutunun iç tutarlılık katsayısı 

.865 ve kontrol alt boyutunun ise .82 olarak 

bulunmuştur. 

 

Eşcinsellere İlikin Tutumlar Ölçeği (EİTÖ). 

Hudson ve Rickett (1980) tarafından geliştirilen bu 

ölçeğin Türkçe yarlama çalışması Sakallı ve Uğurlu 

(2001) tarafından yapılmıştır. Uyarlama 

çalışmalarında yimi dört maddelik Türkçe ölçeğin 

iç tutarlık katsayısının .94 olduğu ve yüksek 

düzeyde güvenilir olduğu bulunmuştur. 6’lı Likert 

derecelendirmesine sahip ölçekten alınabilecek en 

düşük puan 24, en yüksek puan ise 144 

olabilmektedir. Alınan yüksek puanlar, yüksek 

homofobi düzeyine işaret etmektedir. Bu çalışma 

kapsamında 19. maddenin faktör yükü .40’ın altında 

kalmıştır (.321). İzinler esnasında yazarın da 

belirttiği gibi analizlerde 19. madde çıkartılarak 

yirmi üç maddelik form kullanılmıştır. Bu nihai 

formun iç tutarlılık katsayısının .951 olduğu 

görülmüştür. 

 

 

4. BULGULAR 

 

4.1. Keşfedici Faktör Analizine İlişkin Bulgular 

 

Çeşitlilik Algıları Ölçeği’nin (ÇAÖ) yapı 

geçerliğini test etmek üzere öncelikle keşfedici 

faktör analizi yapılmıştır. Yapılan Kaiser-Meyer 

Olkin-Bartlett testinde, KMO katsayısının .789 

olduğu; Bartlett testi x2 değerinin 1205,38 (p <.01) 

anlamlı olduğu görülmüştür. Bu değerler, verilerin 

keşfedici faktör analizi ile modellemek için yeterli 

düzeyde olduğunu göstermektedir (Büyüköztürk, 

2007). Scree plot analizi ile ölçeğin faktör yapısı 

incelenmiş ve özdeğeri (eigenvalue) 1’in üzerinde 2 

faktörün olduğu görülmüştür. Ölçeğin özgün 

formunda yer alan bazı maddeler (1., 7., 8., 9., 10., 
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15. ve 16. maddeler) herhangi bir faktör altında .30 

üzerinde bir faktör yükü almadığından, analizlerden 

ve Türkçe formdan çıkartılmıştır. Bu haliyle ölçek 

maddelerinin faktör yükleri .428 ile .849 arasında 

değişmektedir. Kalan 9 madde ile yapılan nihai 

analizde ilk faktörün toplam varyansın 

%30.042’sini, ikinci faktörün toplam varyansın 

%17.088’ini, 2 faktörün toplam varyansın 

%47.131’ini açıkladığı görülmüştür (Tablo 1). 

 

4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizine İlişkin 

Bulgular 

 

Keşfedici Faktör Analizi sonucunda toplam 

varyansın %47,131’ini açıklayan 2 boyutlu bir yapı 

elde edilmiştir. Bu yapıya ilişkin uyum değerlerini 

görmek amacıyla AMOS v24 kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi gerçekleştirilmiştir. İki 

faktörlü bu yapıya ilişkin yapılan ilk analiz 

sonucunda elde edilen uyum indeksleri şöyledir: 

χ2/sd= 3.110, RMSEA=.071, SRMR=.044, 

CFI=.954, GFI=.958 ve AGFI=.928’dir. Yapılan 

DFA sonucunda modifikasyon önerileri 

doğrultusunda ÇAÖ5 ile ÇAÖ6 maddelerinin hata 

terimleri arasında düzeltme içeren modifikasyon 

yapılmasına karar verilmiştir. Modifikasyon 

sonucunda elde edilen uyum indeksleri şöyledir: 

χ2/sd= 1.329, RMSEA=.028, SRMR=.039, 

CFI=.993, GFI=.983 ve AGFI=.969’dur. İlk model 

ve ikinci modele ait uyum değerleri Tablo 2’de 

görülmektedir. 

 

Ölçek maddelerinin standardize regresyon 

katsayıları .455 ile .866 arasında değişmektedir. 

Uyum değerleri, ölçeğin 2 faktörlü yapısının kabul 

edilebilir olduğunu göstermektedir. Doğrulayıcı 

faktör analizi ile hesaplanan madde-faktör 

ilişkilerine ait katsayılar Şekil 1’de 

gösterilmektedir. Sonuç olarak keşfedici ve 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre 

ÇAÖ’nün 9 madde ve 2 alt boyuttan oluşan 

formunun kullanılabilir olduğu görülmüştür. 

 

4.3. Güvenirlik Analizine İlişkin Bulgular 

 

ÇAÖ’nün güvenirliğini incelemek için yapılan 

analizlerde, ölçeğin alt faktörlerine ait Cronbach 

alfa değerlerinin sırasıyla, .832 (F1-Örgütsel-Adalet 

Algısı) ve .715 (F2-Bireysel Çeşitlilik Algısı) 

olduğu görülmüştür. Maddelere ilişkin betimleyici 

istatistikler ve maddeler arası korelasyonlara ilişkin 

değerler Tablo 3’te yer almaktadır. Bu sonuçlara 

göre, ÇAÖ’nün kabul edilen bir iç tutarlığa sahip 

olduğu görülmektedir. 

 

ÇAÖ’nün alt boyutları arasındaki ilişki, Pearson 

Korelasyon analizi ile incelenmiştir. Alt boyutlar ve 

ölçek toplam puanı arasındaki ilişkiler Tablo 4’te 

yer almaktadır. 

 

4.4. Ölçüt Bağıntılı Geçerliğe İlişkin Bulgular 

 

Yapı geçerliğine ve iç tutarlılığa ilişkin analizler 

sonrasında Çeşitlilik Algıları Ölçeği için, 

araştırmacının doktora tezi kapsamında topladığı 

veriler ile ölçüt bağıntılı geçerlik analizleri 

gerçekleştirilmiştir. Bu analizlerde Gülüm ve Dağ  

(2012) tarafından uyarlama çalışmaları yapılan 

Bilişsel Esneklik Envanteri (BEE) ve Sakallı ve 

Uğurlu (2001) tarafından uyarlama çalışmaları 

yapılan Eşcinsellere İlişkin Tutumlar Ölçeği (EİTÖ) 

kullanılmıştır. Sonuçlara göre, ÇAÖ toplam puanı 

ile BEE Alternatifler boyutu (r = .28 p < .01) ve 

BEE Kontrol Boyutu arasında (r = .24 p < .01) 

pozitif yönlü anlamlı ilişkiler olduğu görülmüştür.  

ÇAÖ toplam puanı ile EİTÖ arasında ise negatif 

yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur (r = -.25 p < 

.01). Alt boyutlardan Örgütsel Adalet Algısı ile 

BEE Alternatifler boyutu arasında (r = .23 p < .01) 

ve BEE Kontrol Boyutu arasında pozitif (r = .20 p < 

.01); EİTÖ arasında ise negatif yönlü anlamlı bir 

ilişki bulunmuştur (r= -.12 p < .01). Son olarak 

Bireysel Çeşitlilik Algısı ile BEE Alternatifler 

boyutu arasında (r = .23 p < .01) ve BEE Kontrol 

Boyutu arasında pozitif (r = .18 p < .01); EİTÖ 

arasında ise negatif yönlü anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur (r = -.32 p < .01).  
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Ölçekler ve alt boyutları arasındaki ilişkilere ait 

istatistiksel değerler Tablo 5’te sunulmuştur 

 

5. SONUÇ VE TARTIŞMA 

 

 

Diversity Perceptions Scale (DPS), Mor Barak ve 

arkadaşları (1998) tarafından, azınlıklara ve 

kadınlara yönelik örgütsel bağlam temellerine 

dayanan çalışan tutum ve davranışlarını ölçmek 

amacıyla geliştirilmiştir. Bu çalışmada, Türkiye’de 

ve dünyada son zamanlarda önemi artan çeşitlilik ve 

kapsayıcılık araştırmalarında, bireylerin ve 

örgütlerin çeşitliliğe yönelik algılarını 

değerlendirmek için kullanılabilecek bu ölçeğin 

Türkçe alanyazına kazandırılması amaçlanmıştır. 

 

Keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizleri 

sonucunda, orijinali on altı madde ve 4 boyuttan 

oluşan ölçeğin Türkçe formunun, 2 boyutlu ve 9 

maddeli bir yapıya sahip olduğu görülmüştür. 

Madde yükleri ve herhangi bir alt boyutta temsil  

 

edilmediği gerekçesiyle orijinal ölçeğin yedi 

maddesi Türkçe formdan çıkartılmıştır. Orijinal 

ölçekte bulunan ‘Bu işyerinde, kökenim, cinsiyetim, 

dinim veya yaşım nedeniyle bana farklı 

davranılmaktadır.’ maddesi ölçeğin diğer 

maddelerinin aksine, bireyin kendisine yönelik bir 

dışlayıcı tutumu temsil ettiği için düşük madde 

yüküne sahip olmuş olabilir. Orijinal ölçekteki bu 

madde örgütsel adalet boyutunun altında yer 

almaktadır. Bu boyuttaki diğer maddeler 

yöneticilerin farklılıklara yönelik adil davranışlarını 

diğer kişiler üzerinden ölçümlerken bu madde 

kişinin kendine yönelik adaletsiz davranışlara 

yönelik algısını ölçmektedir. Orijinal ölçekte her ne 

kadar yüksek bir faktör yükü ile adalet boyutunun 

altında yer alsa da, Türkçe formda madde ilgili 

boyutta temsil edilmemiştir. 

  

‘Çalıştığım kurumda halen varlığını koruyan güçlü 

bir cemiyetçilik/cemaatçilik/memleketçilik ya da 

“okuldaşlık” (ODTÜ’lüler, Boğaziçi’liler, Vefa’lılar 

vb.) kültürü vardır’ ‘Çalıştığım kurum çeşitlilik 

(yaş, ırk, cinsiyet, din, etnisite vb.) farkındalığı ve 
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ilgili eğitimler için yeterince para ve zaman 

harcamaktadır’ “Yönetim, benzer sosyal 

altyapılardan gelen çalışanların, kendi içlerinde 

destek grupları oluşturmalarını teşvik etmektedir.” 

ve “Bu iş yerinde, tüm azınlıktaki grup ve kadın 

çalışanlar arasından terfi için hazır olanları 

belirleyen ve terfiye hazırlayan bir danışmanlık / 

akıl hocalığı (mentorluk) programı 

kullanılmaktadır.”  ifadeleri, orijinal ölçekte 

örgütsel kapsayıcılık boyutunda yer almaktadır. 

Ancak Türkçe formda herhangi bir alt boyutta yer 

alamamıştır. Bunun nedeni çeşitlilik farkındalığı 

eğitimi gibi konuların Türkiye’de yaygın olmaması, 

çalışmaya katılanların bu farkındalık eğitimlerini 

farklılıklarla yeterince bağdaştıramaması olabilir. 

‘Old boys network” ifadesi Tükçeye çevrilirken 

okuldaşlık ve cemiyetçilik ifadelerini kullanarak 

çevrilmiştir. Bu terimin Türkçede yeterince 

kullanılmıyor ya da anlaşılamamış olması ölçeğin 

bu maddesinin çalışmamasının nedeni olabilir. 

Benzer biçimde akıl hocalığı/mentorluk ifadelerinin 

Türkiye’de çok fazla görülen bir yapılanma 

olmaması da ilgili maddenin bu boyutta temsil 

edilememesinin nedeni olabilir.  

 

Son olarak ‘Önyargılı görünmekten çekindiğim 

için, diğer grupların üyeleriyle görüş ayrılığı 

yaşamaktan kaçınırım’ ve ‘Çalışan çeşitliliği (yaş, 

ırk, cinsiyet, din, etnisite vb.) ile ilgili konular,  

burada bazı çalışma takımlarının maksimum 

verimlilik göstermesini engellemektedir’ ifadeleri 

orijinal ölçekte kişisel rahatlık boyutu altında yer 

almaktadır ancak Türkçe formda ilgili boyutu içeren 

bir faktör dağılımı olmamıştır. Bunun yerine 

bireysel eksendeki farklılıklara değer verme 

boyutundaki tüm maddeler ve kişisel rahatlık 

boyutundaki ‘Benden farklı sosyal altyapıdan gelen 

insanlarla birlikteyken kendimi rahat hissederim’ 

ifadesi tek faktör altında birleşmiştir. Bu maddelerin 

ilgili boyutlarda yerini alamamasının nedeni 

verimlilik gibi konuların bireylerde daha çok 

örgütsel çağrışımlar yapıyor olması olabilir. Ayrıca 

diğer grup üyeleri ifadesi, ölçeğin bütününde vurgu 

yapılan azınlıklardan farklı değerlendirilmiş 

olabilir. Bir karşıt grup olarak algılan diğer grup, 

azınlık grup ya da kadın çalışanları değil, 

işyerindeki farklı birimlerde çalışanları, farklı siyasi 

görüşe sahip olan grupları çağrıştırmış olabilir. 

 

Orijinal ölçekteki bireysel ve örgütsel olmak üzere 

2 eksenden oluşan yapı korunmuştur. Örgütsel 

eksende yer alan örgütsel adalet boyutu Türkçe 

formda da yer alırken, örgütsel kapsayıcılık boyutu 

uyarlanmış formda yer alamamıştır. Bununla 

birlikte bireysel eksende yer alan farklılıklara değer 

verme ve rahatlık boyutları tek boyut altında 

toplanmıştır. Uyarlanan ölçeğin her 2 alt boyutunun 

da iç tutarlılık katsayısı .70’in üzerindedir. Bununla 

birlikte ölçüt bağıntılı geçerlik için kullanılan BEE 

ile pozitif ve EİTÖ ile negatif yönlü anlamlı 

ilişkileri olduğu da görülmüştür.  

 

Bilişsel esneklik belirli bir durumda seçeneklerin ve 

alternatiflerin olduğuna yönelik farkındalığı içerdiği 

gibi, duruma uyum sağlama ve esnek olmak 

konusundaki istekliliği de ifade etmektedir (Martin 

& Anderson, 1998). Farklılıkları olumlu olarak 

algılamak, uyum sağlama ve esnek olmayı 

kolaylaştırıcı bir rol oynuyor olabilir. Ayrıca 

APA’nın (2022) tanımına göre esneklik, 

tarafsızlık/adaletli-hakkaniyetli düşünmeyi de 

kapsamaktadır. Çeşitliliğe yönelik olumlu bir algıya 

sahip olmanın, bilişsel esneklik ile pozitif yönlü bir 

ilişkiye sahip olması bu doğrultuda oldukça tutarlı 

görünmektedir.  

 

İnsanları ön yargılara daha elverişli hale getiren 

özellikleri ele alan Otoriteryen Kişilik Kuramı 

(Adorno, Frenkel-Brunswick, Levinson & Sanford 

1950), yüksek otoriteryen özellikleri gösteren 

kişilerin, katı ve ya hep ya hiç tarzında düşünme 

eğiliminde olduğunu öne sürmektedir. Bununla 

birlikte Germosen (2019) yakın tarihli bir 

çalışmasında ön yargı ile bilişsel esneklik arasında 

negatif yönlü bir ilişki olduğunu da bulmuştur. 

Esnek düşünebilme ve çeşitliliğe yönelik olumlu 

tutumlar arasındaki ilişki düşünüldüğünde, EİTÖ ile 

ÇAÖ puanları arasındaki negatif korelasyon, bu 

ilişkileri doğrular niteliktedir. Bilişsel esnekliği 

değişen durum ve taleplere göre davranışı uyarlama 

yeteneği olarak tanımladığımızda (Wilson, 

Nusbaum, Whitney & Hinson, 2018), eşcinsellere 

yönelik olumsuz tutumlar ile negatif, çeşitliliğe 

yönelik olumlu tutumlar ile pozitif yönlü bir ilişki 

içinde olması oldukça anlaşılabilir bir durumdur. 

 

Yapılan tüm geçerlik ve güvenirlik analizleri 

birlikte değerlendirildiğinde, Çeşitlilik Algıları 

Ölçeği’nin (ÇAÖ) Örgütsel Adalet Algısı ve 

Bireysel Çeşitlilik Algıları boyutlarına sahip, 9 

maddeli formunun Türkçe alanyazında 

kullanılmasının uygun olduğu görülmüştür. Bu 

ölçek ile yapılacak olan çalışmalarda, çalışanların 

hem çeşitliliğe yönelik bireysel algılarının hem de 

örgütün farklılıklara yönelik adaletli olup 

olmadığının ölçülmesi mümkün olduğundan, 

alanyazına katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Ölçeğin orijinal formunun geliştirildiği ülke ile 

Türkiye’deki kültürel farklılıklar ölçekteki 

maddelerin bazılarının uyarlama esnasında 

çıkartılmasına neden olmuştur. Bu yapısal 

farklılaşma orijinal ölçek ile uyumu tam olarak 

sağlayamasa da, çeşitlilik alanından yapılacak 

çalışmalar için faydalı olacaktır. 
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