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Abstract

The purpose of this research is to determine
whether diversity management predicts teachers’
organizational identification and turnover
intention level or not. The research carried out
with survey model. 326 teachers who are in
charge at official high schools in Diyarbakir in
2014-2015 school year constituted the sample of
the study. The data of research were collected
with  diversity management, organizational
identification and turnover intention scales. In
the research, it was understood that teachers’
perceptions regarding diversity management and
their organizational identification levels didn’t
differ significantly but their turnover intention
levels differed significantly according to gender
variable. That teachers’ perceptions concerning
diversity management and their organizational
identification and turnover intention levels
didn’t differ significantly according to union
membership variable was understood. Besides,
that diversity management variable predicted
organizational identification and turnover
intention variables significantly was seen.

Keywords: Diversity, diversity management,
organizational identification, turnover intention.

(Extended English abstract is at the end of this
document)

Farkliliklarin yonetiminin
ogretmenlerin orgiitsel
0zdeglesmesine ve isten
ayrilma niyetine etkisi

Ozet

Bu arastirmanin amact, farkliliklarin
yonetiminin 6gretmenlerin 6rglitsel 6zdeslesme
ve isten ayrlma niyeti duizeyini yordayip
yordamadigini belirlemektir. Aragtirma tarama
modeliyle  gerceklestirilmistir. ~ Arastirmanin
orneklemini 2014-2015 egitim 6gretim yilinda
Diyarbakir 1li resmi liselerde gorevli 326
Ogretmen  olusturmaktadir.  Arastirmanin
verileri  farkliliklarin =~ yOnetimi,  Grgltsel
Ozdeslesme ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri ile
toplanmistir. Arastirmada, cinsiyet degiskenine
gore Ogretmenlerin  farkliliklarin  yonetimine
liskin ~ algilart  ile  Orgiitsel  Szdeslesme
diizeylerinin anlamli bir sekilde farkldagsmadigy;
ancak, isten ayrilma niyeti dizeyinin anlamlt bir
sckilde farkhilastigr tespit edilmistir. Sendika
Uyeligi  degiskenine  gbére  6gretmenlerin
farkliliklarin -~ yonetimine  iliskin  algiart  ile
orgitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti
duiizeylerinin anlamlt bir sekilde farklilasmadig:
ortaya c¢itkmustir. Ayrica, farkhiliklarin yonetimi
degiskenin Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni ile
isten ayrdma niyeti degiskenini anlamli bir
sekilde yordadigt goriilmektedir.
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1. Giris

Giintimiiz toplumunda ve kurumlarinda bireysel, sosyal, kiltiirel basta olmak tizere bir¢ok
farklihgin 6nemli Sl¢tide kendini hissettiren bir olgu oldugu goriilmektedir. Farkhilik olgusu bir
birinden farkli, kar getiren ya da getirmeyen bir¢ok kurumu etkileyebilmektedir. Bu baglamda,
Leicht-Scholten, Weheliye ve Wolffram (2009: 447) demografik degisimler, kiiresellesme, is glict
farkliliklari, bireysellesme gibi bircok etkenin tniversiteleri, egitim kurumlarini da etkiledigini
belirtmektedir. Dolayistyla, egitim kurumlarinin da aynt olguyu, farkliligi barindirdiklarini séylemek
miimkindir (Lumby ve Coleman, 2007). Yonetici, 6gretmen ve 6grenci gibi insan kaynaklarin
bunyesinde barindiran okullarin  kaginidmaz bir sekilde farkhiliklarla karst karsiya kaldig
gorilmektedir. Bu durum, egitim oOrgiitlerinde farkliliklarin yonetiminin basarilt bir sekilde isler
olmasint zorunlu kidmaktadir (Memduhoglu, 2007). Farkli 6zelliklere sahip calisanlarin bir arada
calismasinin diger alanlarda oldugu gibi egitimde de 6nemli oldugu ve bu nedenle, basarili bir
sckilde galisanlarin yonetilmesi gerekliligi aciktir (Balay ve Saglam, 2004: 33). Bunlarin yani sira
esitlik ve kaliteli-basarili egitim strecinin bir bileseni olarak da farkliliklarin yonetiminin 6nemli
oldugu soylenebilir (Ngema, 2009: 10). Ayrica, kapsayict toplum modeli ortaya koymay1 amaglayan
egitim Orgutlerinin  farkhiliklarin  yOnetimini daha fazla dikkate almalan gerektigine dikkat
¢ekilmektedir (Morrison, Lumby ve Sood, 2006: 290).

Farkliiklar 6rgiitlerin 6nemli bir 6gesi olan galisanlart ve nihayetinde Orgiitti farkli acilardan
etkileyebilmektedir. Orgiitler farkliliklart dogru bir sekilde degerlendirdikleri ve yonettikleri 6lciide
cok sey kazanabilitler (Griffin ve Moorhead, 2010). Tlgili alanda, farkliliklarin bireyleri ve 6rgiitleri
onemli Slciide etkileme potansiyeli oldugu tartisimaktadir (Cox ve Blake, 1991; Thomas, 1990;
Griffin ve Moorhead, 2010; Aksu, 2008; Balyer ve Giindutz, 2010; Gilbert ve Ivanchevich, 2001;
Foxman ve Easterling, 1999; Reichenberg, 2001; Saxena, 2014).

Farkliliklar etkili bir sekilde yonetilirse ¢alisanlar daha istekli ¢alisitlar ve bu durumda Srgtitin
basari potansiyelinin artmasina katkt yapar (Richard, 2000; Reichenberg, 2001; Cox & Blake, 1991;
Mamman, 1996). Bu katkilar, faydalar artan karliligs icerse bile ekonomik Ol¢ttlerin Gtesine gecerek
ogrenmeyi, yaraticilift, esnekligi, kurumsal ve bireysel gelisimi/buytimeyi ve piyasadaki degisikliklere
cabuk ve bagarilt bir sekilde kurumun uyumunu kapsayabilmektedir (Thomas ve Ely, 1996: 80).
Ayni zamanda, farklilik isyerinde yanlis anlamanin stiphenin ve uzlagsmazligin nedeni de olabilir. Bu
durum da ise gelmemenin, dusiik kaliteli isin, diisik moralin ve yarismaciligin azalmasint dogurur
(Bassett-Jones, 2005). Isgiicii farkliiginin cokkiiltiirlii yerel ve yabanct miisterilerin hassasiyetleri ile
basa ¢tkma gibi bir avantaji oldugu da séylenebilir. Bunun yaninda, diger avantajlart artan musteri
tatmini, pazar payini elde tutmak ve artirmak ve en iyi calisanlar sirkete cekebilme olarak
stralanabilir (Bhadury, Mighty ve Damar, 2000: 144). Bununla birlikte, pek ¢ok arastirmacinin
farkliliklarin yeni fikir ve alternatif ¢coztmler Gretme, misterilere daha iyi hizmet sunabilme, 6rgtitsel
tretkenligi ve etkililigi artirma, problem ¢6zme, inovasyon, 6rgitsel performans gibi bircok alanda
orgutlere 6nemli katkilar saglayabilecegini tartistiklart gorillmektedir (Mannix ve Neal, 2005; Pitcher
ve Smith, 2000; Griffin ve Moorhead, 2010; Reichenberg, 2001; Foxman ve Easterling, 1999;
Gilbert, Stead ve Ivancevich, 2001).

Farklilik cagdas 6rglit yonetimi icin ana konulardan biridir. Bu itibatla, kamu ya da diger
bircok 6rgiitte artmus olan farklilik yonetimi daha biiytik ilgiyi hak etmektedir (Choi ve Rainey, 2010:
109). Kiresellesmenin artmasiyla birlikte, farkhiliklarin = yonetiminin - 6nemli  hale  geldigi
goriilmektedir (Magoshi ve Chang, 2009: 31). Orgiitlerde giinden giine artarak varligini hissettiren
isgoren farkliliklarinin 6rglite katk: saglayict bir unsur hale gelmesini saglamak amaciyla 6rgutlerin
farklhiliklart dikkate aldiklart ve boylece farklhiliklarin yonetimi yaklasimini benimsedikleri séylenebilir.
Cole ve Salimath’e (2013: 151) gore, isyerlerinde artan demografik farkliliga karsilik olacak sekilde
bircok toplumda farkliligi desteklemek ve dahil etmek icin informal normlar, uygulamalar, etik
rehberden formal kurallar, yasalar gibi Onemli/ciddi formal ve informal mekanizmalar
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gelistirilmektedir. Gelistirilen bu mekanizmalarin farkhiliklarin 6rgiit icin katks saglayict bir unsur hale
gelmesinde 6nemli katkilarinin oldugu séylenebilir.

Orgiitlerde farkliliklar yonetilmezse orgiitiin amaglarini engelleyici (Mazur, 2010: 5) ya da
Orgutiin isleyisine zarar verebilecek bir takim sorunlara neden olabilecegini séylemek miimkiindir.
Orgiitlerdeki benzersizlikler belli bir fikre meyil ve verlesik tiplerin daha ¢ok bulunmasina yol
acabilmekte ve bu da, Ozdeslesme ve Orglitsel vatandaslik davranislarinda  problem
olusturabilmektedir (Northcraft et al,., 1995 Aktaran: Hsiao, Auld ve Ma, 2015). Bununla birlikte,
orgutlerde uretkenligin engellenmesi, catismalarin ortaya ¢ikmast, iletisimde eksikliklerin goriilmesi,
verimlilik kaybs, tiretkenligin azalmasi, moralde dusis, is yerinde huzursuzluk, yetenekli elemanlari
kaybetme gibi bircok sorun da siralanabilir (Hubbard, 2004; Griffin ve Moorhead, 2010; Balyer ve
Giundiz, 2010).

Farkliliklarin yonetiminin hem 6rgtitsel hem de bireysel olmak tzere bir¢ok degiskenle ilskili
oldugu noktasinda goriis birlikteliginin oldugu anlasilmaktadir. ﬂgi]i alanda farkliliklarin yonetiminin
orgutsel performans, is hacmi, orgiitsel aidiyet, 6rgiitsel baglilik, 6rglitsel vatandaslhk davranislart
gibi bircok orgitsel ¢iktilarla baglantili olabilecegi tartistimakta ve arastirlmaktadir (Reichenberg,
2001; Aksu, 2008; Pitts, 2009; Balyer ve Gundiz, 2010; Kurtulmus, 2014, Memduhoglu, 2007;
Gilbert ve Ivanchevich, 2001; Choi ve Rainey, 2010). Alanyazin kapsaminda, arastirmaciarin
orgutsel performans, isgéren memnuniyeti, orgutsel baglilik gibi ¢iktilar tzerinde farkliliklarin
olumlu olumsuz etkilerini incelemeye basladiklar gorillmektedir. Bu baglamda, isletme 6rgiitlerinde
gerceklestirilen arastirmalarda farkliliklarin yonetiminin 6rgtitsel performans (Choi ve Rainey, 2010,
Pitts, 2009), is memnuniyeti (Pitts, 2009), orgiitsel baglilik (Magoshi ve Chang, 2009) degiskenleri
tzerinde etkili oldugu gorulmektedir. Egitim Orgitlerinde gergeklestirilen arastirmalarda da
farkliliklarin yonetiminin 6rgutsel baglilik (Yilmaz ve Kursun, 2013; Kurtulmus, 2014) ve orgtitsel
vatandaslik davranglant (Kurtulmus, 2014) ile iliskili oldugu gorilmektedir. Bununla bitlikte,
farkliliklarin yonetimini etkileyen degiskenlere yonelik arastirmalarin da (Balay, Kaya ve Gegdogan-
Yilmaz, 2014) yapildigr gérilmektedir.

Farkli is giiclerini cesaretlendirmek ve farklidik yonetimini uygulamak daha yiiksek mesleki
tatmine ve daha dusiik seviyede isten ayrilma niyetine (egilimine) 6nciiliik edebilmektedir (Choi ve
Dickson, 2009 Aktaran: Hsiao, Auld ve Ma, 2015). Paré ve Tremblay (2007) insan kaynaklar
uygulamalart ile Orglitsel adalet degiskenlerinin calisanlarin isten ayrilma niyeti anlamh bir sekilde
etkiledigini ortaya koymustur.

Farklilik yonetiminin tam anlasilabilmesi i¢in onun kurumsal vazife haline getirildigi gorillmektedir
(Cole ve Salimath, 2013: 152). Etkili bir sekilde farkliliklar1 yonetebilmek icin farklidiklarin 6rgtitleri
nasil etkiledigini anlamak gerekmektedir (Jackson ve Joshi, 2004: 694). Bu dogrultuda, farkliliklarin
orgltsel Ozdesleme ve isten ayrilma niyeti tzerindeki etkisinin arastirlmasinin 6nemli oldugu
dustnilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin ve isten ayrilma niyetinin bireyi cok yonli etkileyebilecek 6nemli
degiskenlerden oldugu séylenebilir. Zira arastirmalar incelendiginde, Orgiitsel 6zdeslesme Grgiitsel
baglilik, ise karst tutum, 6rgiitsel destek, is doyumu, giiclt iliski ve ekstra rol davranislari ile pozitif;
orgltten ayrilma niyet ile negatif iliskilidir (Jones ve Volpe, 2010; van Knippenberg ve van Schie,
2000; O’Reily ve Chatman, 19806; Sluss, Klimchak ve Holmes, 2008). Ayrica, 6rgtitleriyle 6zdeslesen
calisanlar, kendi istekleriyle Orgiitlerini destekleyici davranislara yonelecek ve orgiit yararina gonillia
olarak daha fazla caba sarf edeceklerdir (Boen ve digetleri, 2006 Aktaran: Cakinberk, Derin ve
Demirel, 2011: 91). Birey icinse, yiksek miktarda ¢zdeslesme daha fazla is doyumuna, daha yiiksek
gudilenmeye ve daha yiksek seviyede fiziksel ve duygusal iyiolusa sebebiyet verebilmektedir (Van
Dick, Wagner, Stellmache, Christ ve Tissington, 2005: 192). Kendilerini kurumlariyla 6zdeslestiren
ogretmenler, kurumlarinin ilerlemest i¢in daha fazla emek harcayacak, kurumlarinin karsilastiklart
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sorunlart kendi sorunlar1 gibi benimseyecek ve ¢6zim igin ¢aba sarf edeceklerdir (Yildiz, 2013: 255).
Bununla birlikte, 6zdeslesme gerilimleri de azaltabilir (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000).

Isten ayrlma niyetinin hem ¢alisan hem de 6rgiitler icin 6nemli bir degisken oldugu
soylenebilir. Calisanlarin isten ayrilmalar sirketlere dolayl yiksek bir masraf cikarir, verimli, etkili
musteri hizmetlerine engel olur ve yarsmaciigin altini kazar (Hsiao, Auld ve Ma, 2015: 104).
Hususiyle, okul idaresinin yeteri derecede olmayan destegi, Ogrenci disiplin sorunlari, okul
kararlarinda asgari duzeyde kalan fakulte katkist ve daha kigiik bir capta ise disiik maaglar gibi
nedenlerin hepsi Ogretmenlerin ve okullarin karakterlerinin kontrolinden sonra daha yiiksek
oranlarda isten ayrilmalarla iliskilendirilmektedir (Ingersoll, 2001: 501). Ogretmenlerin isten
ayrilmalarinin darbesi yikict olabilir; ¢linkii 6gretmenlerin isten ayrilmalart 6grencilerin dustik
kalitede egitim almalarr gibi ciddi egitim sorunlariyla birlikte degerlendirilmektedir (Levy, Fields, &
Jablonski, 2006 Aktaran: Liu ve Onwuegbuzie, 2012).

Turkiye’deki egitim kurumlarinda farkliliklarin yonetimine yonelik ilk ¢alismanin (Balay ve
Saglam, 2004) yakin bir stire once gerceklestirildigi dikkate alinirsa, ozellikle egitim Orglitleri
acisindan konunun yeni oldugu sOylenebilir. Literatirde, son on yildan itibaren okullarda
farkliliklarin yonetimine iliskin arastirmalarin yapildigt goértlmektedir (Balyer ve Gundiz, 2010;
Cetin, 2009; Memduhoglu, 2007). Ancak, bu arastrmalarin sadece farkliliklarin yG&netimine
odaklandiklari, farklidiklarin yonetimini demografik degiskenlere gore incelemeye yoneldikleri
anlagtlmaktadir. Bununla birlikte, son birkag¢ yilda farkhiliklarin yonetiminin gerek oOrglitsel gerekse
bireysel c¢iktilarla iliskisine yonelik arastirmalarin yapildigr da gorilmektedir (Kursun ve Yilmaz,
2013; Kurtulmus, 2014); fakat bu arastirmalarin yeterli bir diizeyde oldugunu séylemek zordur. Bu
nedenle, ilgili arastirmanin farklhiliklarin yonetiminin 6gretmenlerin orglitsel 6zdeslesmesine ve isten
ayrilma niyetlerine etkisini inceleyerek alana 6nemli katk: saglayacagt dustintlmektedir.

1.1. Farkliliklarin yonetimi

Farkliik milliyet, 1k, cinsiyet, yas ve fiziksel ve zihni zorluklari olan ya da olmayanlar
arasindaki farkliiklart belirtir (Richard, 2000). Farklilk kavraminin egitim dizeyi, yasanti, is
deneyimi, sosyo ekonomik ge¢mis- durum, gelir, din, inanss, engelli olma, kisilik ve medeni durum
gibi degiskenler icin siklikla kullanddigi goriilmektedir (Hicks-Clarke ve Iles, 2000; Griffin ve
Moorhead, 2010; Thomas ve Ely, 1996; Magoshi ve Chang, 2009; Lopez, 2008; Rijamampianina ve
Carmichael, 2005; Williams ve O’Reilly, 1998; Esty, Griffin ve Hirsh, 1995). Kapsamlt bir sekilde
farklilik kavrami Orgiitsel amaglara ulasmada basvurulan benzerlikler ve farkliliklar tarafindan
karakterize edilen toplu karisim olarak gorilebilir (Hubbard, 2004; Thomas, 1999).

Farklidik yonetimi, isgiictiniin kadinlarla ve degisik kilttirel arkaplana sahip bireylerle is
tuttugunda tecritbe ettigi degisime odaklanmis hareket tarzlarinin bir kiimesidir (Villamil, 2007: 21).
Farkliliklarin yonetimi farklt bir grubun halka, topluma ve oOrglite kattigi cesitli yetenek ve
kapasiteleri 6zglir birakarak devam eden bir siirectir (Betances, 1992 Aktaran: Rosado, 2006: 4).
Farklidiklarin yonetimi planlamaya, organize etmeye, yoneltmeye ve 6rgitsel performansa bir 6lgiide
art1 katan farkliliklart destekleyen, farklidiklart kontrol etmekten ziyade farklilik ve benzerliklere deger
veren surdurtlebilir bir streci icerir (Hubbard, 2004; Thomas, 1990; Maldonado, Dreachslin,
Dansky, Souza ve Gatto, 2002; Negma, 2009). Farkliliklarin yonetimi, farkli kisilerin katkisint ise
yarar hale getirmek icin yOnetilen orgitsel eylemin bir sonucu olarak tanimlanabilir (Visagie ve
Linde, 2010: 382).

Farkliliklarin yonetimi, adil bicimde fark edilme ve potansiyellerin gelistirilmesi i¢in biitiin
calisanlarin giglendirilmesini, ise katilmasint ve cesaretlendirilmesini igerir (Diversity Annual Report,
2000). Keil ve digerlerine (2007: 6) gore farkliliklarin yonetimi, bir kurulusun icinde belirli
tarklhiliklart ve benzerlikleri kabul edip kullanmayi iceren, gelecege odaklanmis, degerin yon verdigi,


http://dx.doi.org/10.14687/ijhs.v13i1.3597

1328
Kurtulmus, M., & Karabiyik, H. (2016). Farklhiliklarin yonetiminin 6gretmenlerin 6rglitsel 6zdeslesmesine ve isten
ayrilma niyetine etkisi. International Journal of Human Sciences, 13(1), 1324-1341. doi:10.14687 /ijhs.v13i1.3597

stratejik, iletisime dayali, sirket icin katma deger yaratan bir yonetim strecinin etkin ve bilingli
sckilde gelistirilmesidir. Farkliliklarin yonetimi, orglt tyelerinin farkli 6zelliklerini 6rgiit igin
yuktimliliklerden ¢ok degerlere dontstirmeyi tavsiye eder (Knouse, 2008: 6). Farkliliklarin
yonetimi, gruplarin kendi 6zelliklerini koruyacagini, 6rgiit tarafindan sekillendirilirken ayni zamanda
onlarin da orgiitii etkileyecegini, musterilerle baglar giiclendirirken, katilimi1 artiran bir ortak degerler
butiiniinin olusacagint 6ngorir (Schermerhon ve digerleri 2000 Aktaran: Balay ve Saglam, 2004).

1.2. Orgiitsel Ozdeglesme

Ozdeslesme, birey bir davranist birinden ya da bir gruptan uyarladiginda ortaya cikar.
Cunki bu davranis tatmin edici bir sekilde bireyi diger birey ya da grupla tanimlamayla iliskilidir
(Kelman, 1961). Hall, Schneider ve Nygren (1970) oOrgiitsel 6zdeslesmeyi kurum ve bireyin
hedeflerinin artan bir sekilde i¢ ice gegmesi ve uyumlu olmast olarak tanimlamaktadir (Villamil,
2007). Orgiitsel 6zdeslesme, kurumun basarist ve basarisizlilarint kendi eksikligi ve basarisizligt
gibi goérme, kurumla bir olma algts1 (duygusu) icinde olma olarak tanimlanir (Male ve Ashforth,
1992: 103). Orgiitsel 6zdeslesme hizmet alicilarin degerlerini ve amaglarini kuruma baglayan ve
alicilara kendilerinin kurumdaki gorevlerinin belirsizligini azaltict bir ortam saglayan iletilerden
ortaya ¢tkmaktadir (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000: 628). Orgiitsel 6zdeslesme, iyelerin
kurumun tanimlayict karakter 6zelliklerine kendi tanimlayict karakter 6zelliklerini uyarlamalarinin
bir tir psikolojik eklemlenme seklidir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994: 242). Sammara ve
Biggiero (2001) ise Orgltsel 6zdeslesmenin bilissel ve psikolojik mekanizmalardan olustugunu
ifade etmislerdir. Buna gore, bireyin algiladigi bireysel kimligi kendini gerceklestirmesi araciligs ile
6zdeslesmenin psikolojik ¢ercevesini, bireyin algiladigt grup kimligi ise kategorizasyon araciligt ile
6zdeslesmenin bilissel mekanizmasint olusturmaktadir (Yildiz, 2013).

Burke’ye (1969) gore maddi, idealist ve sekli olmak tzere tg¢ gesit 6zdeslesme
goriilmektedir. Maddi 6zdeslesme kullanilan ortak maddi ara¢ ve gereclerle ortaya cikar. Idealist
Ozdeslesme ise paylasilan fikirler, hisler, degerler, ve dini ya da politik gibi bakis acilarindan ortaya
ctkar. Sekli Ozdeslesme ise katilmci taraflarin uzlasi, cerceve ya da bir etkinligin birlikte
yuritilmesinde ortaya ¢ikar (Villamil, 2007).

1.3.Isten Ayrilma Niyeti

Niyet, saf arzudan baslayip ciddi disincelere, karar almaya ve hareket plani tasarlamaya
uzanan bazi faaliyetleri gerceklestirmek icin iletleyen bir kararlilik olarak tarif edilir (Takase, 2010: 7).
Isten ayrilma niyeti, calisanlarin gerek 6rgiitsel gerekse bireysel nedenlerden kaynakli olarak isten
ayrilmaya karar vermesidir. Bu karar eyleme dontismemistir; ancak 6nemli 6lctide eyleme déntisme
asamasindadir. Batlett (1990) isten ayrilma niyetini “isten/6rglitten ayrilmak konusundaki bilingli ve
temkinli bir karar veya niyet” olarak tanimlamaktadir (Polat ve Meydan, 2010). Isten ayrilma niyeti
suurlu ve dikkatlice diistiniilmts, tam bir istekle bir kurumdan ayrilma adina inateilik olarak anlagtlir.
Geri ¢ekilme bilissel dizisinin sonuncusu olarak tarif edilir. Ki bu kiimeye isten ¢tkma ve alternatif
bir is bulma diisiincesi de dahildir (Tett & Meyer, 1993: 262). Ogretmenlik meslegi olarak
incelendiginde, 6gretmenin 6gretmenlik mesleginden ayrilma konusunda istekliligine denk gelir (Liu
ve Onwuegbuzie, 2012: 161). Ogretmenlerin ayrilma niyeti cesitli nedenlerden dolayt égretmenin
bilingli, istekli ve kararli bir sekilde isini birakmaya yonelik meylini, niyetini yansitan bireysel ctktt
olarak tanimlanabilir.
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1.4. Aragtirmanin amaci

Bu arastirmanin temel amaci, farkliliklarin yonetiminin 6gretmenlerin 6rglitsel 6zdeslesme ve
isten ayrilma niyeti diizeyini yordayip yordamadigini belirlemektir. Bu temel amag cergevesinde
asagidaki alt amaglara cevap aranmustir.

1- Cinsiyete gore 6gretmenlerin farkhiliklarin yonetimine iliskin algilar ile 6rgiitsel 6zdeslesme
ve isten ayrilma niyeti diizeyleri anlamli bir sekilde farklilasmakta midir?

2- Sendika tuyeligine goére Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilart ile 6rgtsel
6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti algilart anlamlt bir sekilde farkhilasmakta midir?

3- TFarklibiklarin yonetimi degiskeni orglitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetini degiskenini
anlamli bir sekilde yordamakta mudur?

2.  Yontem

2.1. Arastirmanin modeli
Arastirma tarama modeliyle gerceklestirilmistir. Tarama modeli, cok sayida elemandan olusan
bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varma amactyla evrenin timiiniin ya da bir grup
orneklem tizerinde yapilan dizenlemeleri igerir. (Karasar, 1995).

2.2.0rneklem

Arastirmanin 6rneklemini 2014-2015 egitim 6gretim yilinda Diyarbakir 1li resmi liselerde
gorevli 326 Ogretmen olusturmaktadir. Orneklemin cinsiyete gore %41,5inin erkek, %53,4intin
kadin (%5,1 belirtilmemis); yas araligina goére %27,5’inin 20-30, %49,6’sin1n 31-40 ve %18,5%nin 41
ve tizeti (%o4,5 belirtmemis) olarak dagildig: géralmektedir.

2.3.Veri toplama araglari

Farkliliklarm Yinetimi Olgegi: Aragtirmada Ergiil ve Kurtulmus (2014) tarafindan farkliliklarin
yonetimine yonelik 6gretmen algilarini incelemek amaciyla gelistirilen iki faktorld  6lgek
kullanilmistir. Olcegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degeri .94 olarak bulunmustur. Ergil ve
Kurtulmus (2014) farkliliklarin yonetimi Olgegi icin Dogrulayict Faktoér Analizi (DFA) de
yapmuglardir. Yapilan analiz dogrultusunda, ortaya ¢ikan uyum degerlerinin [SRMR=.04, NFI=.97,
CFI=.98, RMSEA=.06 ve »’/df =2.33] standart degetler araliginda oldugu gérilmiistiir. Bu
arastirmada Oleek tek faktorlt kullanildigr icin Sleegin gegerlik ve glivenirlik analizi yenilenmistir.
Farkliiklarin yonetimi Glgeginin mevcut arastirmada ortaya ¢ikan Cronbach Alpha i¢ tutarlidik
degerinin .97 oldugu; Sl¢eginin tek boyutta acikladigi toplam varyansin %66,38 oldugu ve faktor
yiklerinin .89 ile .64 arasinda degistigi gorilmustiir. Bununla birlikte, dogrulayict faktor analizi
sonuglarina da bakidmis elde edilen uyum indeksi degetlerinin normal deger aralifinda oldugu
gorillmistir (¢°/df= 3,30; RMSEA=.08; CF1=.95; GFI=.90). ®*/df degerinin besten kiiciik olmast
modelin genel uyumunun kabul edilebilir oldugu sonucunu verir. RMSEA’nin sifira yakin olmast
gozlenen ve uretilen matrisler arasindaki minimum hatayr gosterir. CFI karsilastirmali uyum
indeksidir ve indeksin bire yakin olmast uyumun iyiligine isaret eder. GFI model ile agiklanabilen
varyans ve kovaryansin nispi miktarint gésteren mutlak uyum indeksidir. GFI O ile 1 arasinda deger
alir ve degerler.90 {izeri ise iyi uyum oldugunu gosterir (Meydan ve Sesen, 2011). Olgek maddesine
ornek olarak “Bu okulda 6gretmenlerin farkhiliklart dikkate alinarak goérevlendirme yapilir.” ifadesi
gosterilebilir.
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Orgiitsel izdeslesme dlgegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen, Tiirkiye'de farkls
arastirmacilar tarafindan (Tak ve Aydemir, 2004; Meydan ve Polat, 2013; Basar, 2010) kullanilan
calisanlarin &rgiitsel 6zdeslesme diizeyini 6lgmeyi amaglayan 6lcek kullandmistir. Olgegin asil
formunda Cronbach Alpha degeri .87°dir. Bu arastirmada, 6lgege yonelik DFA analizi yapilmustir.
DFA sonucu 6lgegin uyum indeksleri incelendiginde, (%’=11,489; df= 5; »’/df= 229,
RMSEA=.06; AGFI = .95; GFI= .98; CFI= .99) 6lcegin tek faktorli oldugu ve Sleegin faktor yiik
degerlerinin.56 ile .89 arasinda degistigi gortlmiistir. Arastirmada, olgegin Cronbach Alpha i¢
tutarlilik degeri .88°dir. Maddelerin ayirt ediciliklerini beliflemek amaciyla madde-toplam puan
korelasyonuna bakilmistir. Bu dogrultuda, o6zdeslesme Oleegi madde toplam korelasyonlart
incelenmis olup madde toplam korelasyon degerlerinin .61 ile .74 arasinda degistigi gorilmiistir.
Olgek maddelerine “Calistigim okulun basarisint kendi basarim gibi hissederim.” ifadesi érnek
olarak verilebilir.

Isten ayrima niyeti olegi: Sheau-yuen Yeo’nun (2006) gelistirdigi 6lcegin  maddelerinden
uyarlanarak gelistirilen 6lgek ii¢ maddeden olusmaktadir. Olgek tek faktérden olusmaktadir. Bu
arastirmada, Olgege yonelik DFA analizi yapidmustir. DFA sonucu Oleegin uyum indeksleri
incelendiginde, (#’=7,557; df= 2; »°/df= 3,77; RMSEA=.08; AGFI = .95; GFI= .98; CFI= .99)
Olgegin tek faktorli oldugu ve Olgegin faktor yik degerlerinin .88 ile .92 arasinda degistigi
gorilmistiir. Arastirmada 6lgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayist .92’dir. Olgek likert tipinde
1’den (Hi¢ Katimiyorum) 5’ kadar (Tamamen Katiliyorum) araliklt olacak sekilde hazirlanmustir.
Maddelerin ayirt ediciliklerini belirlemek amaciyla madde-toplam puan korelasyonuna bakilmistir.
Bu dogrultuda, 6zdeslesme Ol¢cegi madde toplam korelasyonlart incelenmis olup madde toplam
korelasyon degerlerinin .81 ile .86 arasinda degistigi goriilmiistiir. Olcek maddelerine “Bu isten
ayrilmayz siklikla distintyorum.” ifadesi 6rnek olarak verilebilir.

2.4. Verilerin Analizi

Veriler t- testi ve regresyon teknikleri kullanilarak analiz edilmistir. Analize baslamadan 6nce
Olgeklerden elde edilen verilerin normal dagilim saglayip saglamadigina bakidmistir. Normallik
dagilimt icin basiklik ve carpiklik katsayilari dikkate alinmustir. Carpiklik ve basiklik degerleri
dogrultusunda, farkldiklarin yonetimi 6lgegi (C= -,23; B= -1,04), orgtitsel 6zdeslesme 6lgegi (C= -
,29; B= -74) ve isten ayrilma niyeti 6lcegi (C= 1,25; B=,38) puanlarinin normalden 6énemli sapma
gostermedigi soylenebilir. Her t¢ Oleegin carpiklik ve basiklik degerinin +2 araliginda kalmasi
nedeniyle verilerin tek degiskenli normal dagilim gosterdigi soylenebilir (Ak, 2008; Bayram, 2009).
Bununla birlikte, bagimsiz degiskenlerde yer alan Orneklem sayistnin 20’den biyik oldugu
gorilmektedir. Hem verilerin normal dagilmast hem de her bir degiskendeki yeterli 6rneklem
saysinin biylik olmast t- testi varsayimlarinin karsilandigint géstermektedir (Biytkoztirk, 2011).

Regresyon analizi icin verilerin ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimlarint saglayip
saglamadigina bakidmistir. Bunun icin ug degerler, ¢cok degiskenli normallik dagilimi ve dogrusallik
incelenmistir. Verilerin u¢ degere sahip olup olmadigina Mahalanobis uzakligr ile bakilmistir.
Arastirmada bagimsiz degisken sayist bir oldugu icin Mahalanobis uzaklik degeri 0.01 anlamlilik
diizeyindeki kay kare tablo degeriyle (6,035) karsilastirlmustir. Karsilastirma sonucunda, kay kare
tablo degerinde belirtilen degerden (6,635) buyiik olan on veri (95, 332, 74, 56, 107, 297, 199, 328,
97, 93) Olgekten cikartimistir. Bu durumda, veri setinin u¢ degerlerden arinik oldugu séylenebilir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biyiikoztiirk, 2014). Normallik dagilimi ve dogrusalligin belirlenmesinde
ise Scatter Plot Matrix’ine bakilmustir. Scatter Plot Matrix’inde her bir degisken ciftinin sac¢ilma
diyagramlarinin elips seklinde oldugu gorilmustiir. Bu nedenle, hem normalligin hem de
dogrusalligin saglandigt soylenebilir (Mertler ve Vannatta, 2005 Akt: Cokluk, Sekercioglu ve
Buyukoztirk, 2014: 29).
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Arastirmada kullanidan farkliliklarin yonetimi, orglitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti
6lgeginin puanlamasinda kullanilan deger araliklari ve diizeyleri Tablo 1’de verilmistir.
Tablo 1. Olceklere iliskin puan araliklart ve anlamlari

Puan araliklar Farkliliklarin yonetimi ~ Orgiitsel 6zdeglesme Isten ayrilma niyeti
1,00-1,80 Cok kotl Cok dusik Cok disik
1,82-2,60 Kota Dustik Dastik
2,61-3,40 Kismen iy1 Kismen ytksek Kismen ytksek
3,41-4,20 Iyi Yiiksek Yiiksek
4,21-5,00 Cok iyi Cok ytksek Cok yiiksek

3.  Bulgular

Cinsiyete gore Ogretmenlerin farkliliklarin y6netimine iliskin algilan ile o6rgiitsel
6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin incelenmesine iligkin bulgular

Cinsiyete gore 6gretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilar ile 6rgiitsel 6zdeslesme ve
isten ayrilma niyeti diizeyinin anlamlt bir sekile farklilasip farklisamadigint belirleyebilmek amaciyla t-
testi yapilmis olup sonuglar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Cinsiyete gore yapilan t- testi sonuglart

Olgekler Cinsiyet N X ss sd t p
Erkek 137 3,42 1,030
Kadin 172 3,31 1,059
Erkek 137 3,31 1,005
Kadin 172 3,37 1,076
Erkek 137 2,05 1,283
Kadin 172 1,76 1,129

Farkliliklarin y6netimi 307 971 .33

Orgiitsel 6zdeslesme 307  -486 .62

Isten Ayrilma niyeti 307 2,09 .04

X =Aritmetik ortalama

Tablo 2 incelendiginde, cinsiyet degiskenine gore Ggretmenlerin farkliliklarin yonetimine
iliskin algtlarr ile 6rguitsel 6zdeslesme dizeyinin anlamh bir sekilde farklilasmadigi (p>.05); ancak,
isten ayrilma niyeti diizeyinin anlaml bir sekilde farklilastig1 anlasiimaktadir (p<.05). Cinsiyete gore
anlamli bir sekilde farklilasan isten ayrilma niyeti dizeyinin erkeklerde kadinlara nazaran daha
yuksek oldugu gorilmektedir.

Sendika tyeligine goére O6gretmenlerin farkliliklarin yonetimine iligkin algilari ile
orgiitsel 6zdeglesme ve igten ayrilma niyeti algilarinin incelenmesine iligkin bulgular

Sendika uyeligine gore Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilari ile Orglitsel
Ozdeslesme ve isten ayrilma niyeti duzeyinin anlamli bir sekilde farklilasip farkldasmadigint
belifleyebilmek amaciyla t- testi yapilmus olup sonuglar Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Sendika tyeligine gore yapilan t- testi sonuglart

. Sendika v
Olgekler iiyeligi N X ss sd t P
T Var 168 3,31 1,044
Farkliliklarin yonetimi Yok 12 3.3 1066 288 -.004 54
Orgiitsel 6zdeglesme Var 168 325 1,033 288 -1,63 .10

Yok 122 3,45 1,030
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Var 168 1,93 1,208 288

Yok 122 1,88 1,231 4 73

Isten Ayrilma niyeti

Tablo 3 incelendiginde, sendika uyeligi degiskenine gore 6gretmenlerin farkliliklarin
yonetimine iliskin algilart ile Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin anlamlt bir
sekilde farklilasmadigt anlasilmaktadir (p>.05).

Degiskenlere Iligkin Betimsel Istatistiki Bulgular

Farlliklarin yonetimi, 6rgutsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti Slgegi verilerine iliskin
aritmetik ortalama, standart sapma (Ss) degerlerinin yanisira degiskenler arasi korelasyon degerleri
incelenmis olup sonuglar Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Degiskenlere Iliskin Betimleyici Istatistik ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler X Ss 1 2 3
Farkliliklarin yonetimi 3,36 105 -

Orgiitsel 6zdeslesme 3,31 1,06 487 -

Isten Ayrilma niyeti 1,90 1,19 31T -7 -
“P < 0,01

Tablo 4te, degiskenlerin aritmetik ortalama degerlerinin en biylkten baslamak tizere
farkliliklarin yonetimi, 6rgtitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti seklinde siralandigt gériilmektedir.
Pearson korelasyon sonuglart incelendiginde ise farkliliklarin yonetiminin Srgiitsel 6zdeslesme ile
pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliski gosterdigi anlasiimaktadir.

Farkliliklarin  yonetiminin oOrgiitsel o6zdeslesmeyi ve isten ayrilma niyetini
yordamasina iligkin bulgular

Farkliliklarin yonetimi degiskenin oOrglitsel 6zdeslesme ve isten ayrlma niyeti degiskenini
yordamasina iliskin yapilan basit regresyon analizi sonuglart Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5: Degiskenlere Iliskin Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

Yordayan Yordanan 3 ) R D. R’
Far.l.dlhl.dafm ) Orgiitsel 476 .00 48 e
yOnetimi ozdeglesme
Far-lfhhl?lafln Isten .Ayr'llma 306 .00 31 09°
yonetimi niyeti

#*P < 0,01 D. R% Diizeltilmis R?

Farkliliklarin yénetimi degiskenin 6rgiitsel 6zdeslesme (D. R*= .22; P <.01) degiskeni ile isten
ayrilma niyeti (D.R’=.09; P<.01) degiskenini anlamh bir sekilde yordadigi anlagilmaktadir.
Farkliiklarin yonetimi degiskeninin 6rgitsel 6zdeslesme puanlarindaki degisimin % 22’sini; isten
ayrilma niyeti degiskeni puanlarindaki degisimin ise % 9’unu agikladigini sdylemek mimkiindur.

4.  Sonug ve Tartigma

Bu bolumde, ilk olarak arastirma sonuglarina deginilmis, ikinci olarak ise bu sonuglar
tzerinden tartisma yapilmistir.
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4.1. Sonuglar

Arastirmada ortadgretim okullarinda gorevli 6gretmenlerin farkhiliklarin yonetimine iligkin
algilart ile Orgiitsel Gzdeslesme  diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir sekilde
farklilasmadigy tespit edilmistir. Ancak, 6gretmenlerin isten ayrilma niyeti diizeyinin cinsiyete gore
anlamli bir sekilde farklilastig1 sonucuna ulagimistir.

Arastirma bulgularindan, farkliliklarin yonetimi degiskenin Orgiitsel 6zdeslesme ve isten
ayrilma niyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi anlasilmaktadir.

4.2. Tarigsma

Arastirma  sonuglart incelendiginde ortadgretim kurumlarinda gbrevli  6gretmenlerin
farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir sekilde farklilasmadigt
gorilmustir. Cinsiyet degiskenine gore Ogretmenlerin farkliliklarin yonetimine iliskin algilarinin
Memduhoglu (2007), Aksu (2008) ve Kurtulmus'un (2014) arastirmalarinda da anlaml bir sekilde
degismedigi gortlmektedir. Bununla birlikte, Karademir vd.lerinin (2012) ile Balyer ve Giindiztin
(2010) arastirmalarinda cinsiyet degiskenine gore farklidiklarin yonetimine iliskin algarinin anlaml
bir sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Bu arastirmanin sonucu, okul yonetiminin cinsiyet
baglaminda ayrimcilik yapmadigint ve hem erkek hem de kadin gretmenlerin farkliliklarina deger
veren bir politika izlediklerini ortaya koymast bakimindan 6nemlidir (Kurtulmus, 2014).

Aragtirmada  ortadgretim  kurumlarinda gorevli  Ogretmenlerin - Orglitsel  6zdeslesme
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigs tespit edilmistir. Bu sonug,
Ozdemir (2010), Polat (2009), Erel Yetim (2010) ve Kalemci Tiiziin (2006) arastirmastyla
ortitsiirken, Iscan (2006) ve Akpinar (2014) arastirmastyla 6rtiismemektedir. Orgiitsel ézdeslesme
diizeylerinin cinsiyete gbre anlamli bir sekilde degismemesi hem kadin hem de erkekler
ogretmenlerin kurumlar ile benzer dizeyde uyum igerisinde olduklarini ve onlarin amag ve degerleri
ile okulun amag ve degetlerinin 6rtistiigu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmada ortaégretim kurumlarinda gorevli 6gretmenlerin isten ayrilma niyetinin cinsiyete
gore anlamlt bir sekilde farklilastigt gorilmistir. Cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilasan isten
ayrilma niyetinin erkeklerde kadinlara nazaran daha ytksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Cinsiyete gore farkliliklarin yonetiminin farklilasmamast ile isten ayrilma niyetinin farklidasmasi
birlikte degerlendirildiginde, erkek Ggretmenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen farklt unsurlarin
olabilifligi ortaya citkmaktadir. Bunun nedeni olarak, Tirkiye'de is ve is olanaklart bakimindan
erkeklerin kadinlara nazaran alternatif is olanaklarina daha fazla sahip olmast olabilir. Zira is
bulunabilirligi isten ayrilma niyeti tzerinde pozitif yonli anlamlt bir iliskiye sahiptir (Lambert,
Hogan ve Barton, 2001). Alternatif islerin var oldugu algist isten ayrilma ile olumlu iliski
icerisindedir (Cotton ve Tuttle, 1980).

Arastirma sonuglarindan, farklhiliklarin yonetimi degiskenin 6rgiitsel 6zdeslesme degiskenini
anlamli  bir sekilde yordadigi anlasilmaktadir. Farkliliklarin yonetimi degiskeninin = Orgiitsel
6zdeslesme algisinin % 22’sini yordadigr gorulmektedir. Farkliliklarin hos karsilandigi, kabul
gordugi ve farkliliklara yonelik en azindan temel dizeyde sayginin oldugu is ortamlarinda
calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme algilarinin 6nemli Slgiide etkilenecegi soylenebilir. Bireyin bir
kurumla 6zdeslesmesi ve o kuruma ¢ekim hissetmest icin bireyin farklilik yénetimi altinda uzun stire
bulunmasi 6nemli bir yol ve yontemdir (Villamil, 2007).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin amag ve degerleriyle uyumu icerir (Buchanan, 1974: 533). Bu
dogrultuda, isyerinde farkliliklart nedeniyle dislanan, otelenen ¢alisanlarin Orgltiin amag ve
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degerleriyle duygusal olarak biitiinlesmesini beklemek iyimser bir yaklasim olacaktir. Dolayisiyla,
farkliliklarin yonetiminin 6rgutsel 6zdeslesme algisint anlamli bir sekilde agiklamasinin 6ngoriilebilir,
dogal bir sonu¢ oldugu soylenebilir. Etkili farkhilik yonetimi daha iyi 6rgitsel 6zdeslesmenin
gelisimine katkt saglamalidir (Mckay, Avery ve Morris, 2008).

Orgiitsel 6zdeslesmenin 6rgiit acisindan son derece gegerli bir bireysel ciktt oldugu
soylenebilir. Zira 6rgltiin faydasina en uygun olan kararlara gozetici yoklugunda bile asinaligt artiran
Ozdeslesme yonetim agisindan avantajlidir (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000: 629). Yine,
Ozdeslesme ile calisanlar kendi istekleriyle 6rgutlerini destekleyici davraniglara yonelecek ve Orgiit
yararina gonullii olarak daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir (Boen ve digerleri, 2006 Aktaran:
Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011). Bununla birlikte, yiiksek diizeyde orgiitsel 6zdeslesme algist
gerek Ogrenci gerek okul kaynakli olmak tzere farkli sorunlarin Ogretmenler tarafindan
benimsenmesi ve onlarin ¢6zimu icin c¢aba sarf edilmesine katki sunar (Yidiz, 2013: 255).
Dolayistyla okulun amaglarina ulasmast adina yoneticilerin yiiksek diizeyde 6gretmenlerin 6rglitsel
Ozdeslesmelerini  saglayict yonetsel yaklasimlart benimsemelerinin 6nemli oldugu séylenebilir.
Orgiitsel 6zdeslesme bir karar alirken, farklt alternatifler arasinda segim yaparken, bireyin kendi
gorevini calistigt birimin degerlerini ve ¢tkarlarint (ilgi alanlaring) dikkate alarak degerlendirme
yaparken yer bulur (Tompkins ve Cheney, 1983 akt: Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000: 628).
Bu aragtirma sonucu kapsaminda, ilgili yonetsel yaklasimlardan birinin farkhiliklarin yénetimi oldugu
gorilmektedir. Mevcut arastirma farkliliklarin yonetimine iliskin 6gretmen algilarinin degismesisin
orgutsel 6zdeslesme algisinda anlamlt bir sekilde degisiklik olusturdugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmada farkliliklarin yonetiminin isten ayrilma niyetini degiskeni %9 oraninda anlaml bir
sekilde yordadigi gorilmektedir. Ogunfowara (2012) arastirmasinda algilanan farkliliklarin yonetimi
ile calisanlarin iste kalma niyeti (intent to remain) arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Hsiao, Auld
ve Ma (2015) ise algilanan 6rglitsel farkliik ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml bir
iliski olmadigini tespit etmistirt. Hinkin ve Tracey (2000) kurum igi ¢esitliligin ve farkliik
programlarinin isten ayrilma niyetini ve gerceklesen isten ayrilma oranlarini azaltabildigini ortaya
koymustur (Hsiao, Auld ve Ma, 2015).

Farkliliklari nedeniyle isyerinde dislanan, 6telenen calisanlarda isten ayrilma niyetinin olusmast
da kaginilmaz bir durum olarak gorilebilir. Farkliliklarin yonetimi ile orgtitsel performans (Chot ve
Rainey, 2010; Pitts, 2009), is memnuniyeti (Pitts, 2009), 6rgiitsel baglilik (Magoshi ve Chang, 2009)
degiskenleri arasinda anlamlt bir iliski oldugu gorillmektedir. Orgiitsel baghlik ve is doyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonla bir iliski s6z konusudur (van Knippenberg ve van Schie,
2000). Bu arastirmalar ile mevcut arastirma sonuglart birlikte degerlendirildiginde, farkliliklarin
yonetiminin isten ayrilma niyetine 6nemli 6lctide etki ettigi sGylenebilir.

Isten ayrlma niyetinin 6rgiitii farkli acilardan etkileyecegini séylemek miimkiindiir.
Calisanlarin isten ayrilmalart sirketlere dolayli yuksek bir masraf cikarir, verimli, etkili musteri
hizmetlerine engel olur ve yarismacihigin altint kazar (Hsiao, Auld ve Ma, 2015: 104). Yiksek isten
ayrilma, ki calisan sadakatinin yetersizliginin gostergesinin bir seklidir, mesleki tatminin yetersizligi,
kot calisma sartlari, diistk tazminat ve uygun miktarda olmayan sigortaya baglanabilir (Ineson,
Benke ve Laszlé, 2013). Is doyumu belirgin bir bicimde isten ayrilma niyeti ile anlamh bir
korelasyon igerisindedir (Biswas, 2010). Calisanlarda isten ayrilma niyetinin yliksek olmasinin tim
orgutleri olumsuz etkilemesinin s6z konusu olmasina ragmen okul gibi 6rgttleri etkilemesinin daha
derin oldugu soylenebilir. Zihninde isten ayrilmayr dustinen bir 6gretmenin verimli olmasi,
ogrencilere gereken olgtide bir kazanim saglamasi ¢ok zor bir durumdur. Bununla birlikte, donem
ortasinda isten ayrlma niyetinin uygulama asamasina ge¢mesinin egitim Ogretimi 6nemli Slgiide
etkilemesi kuvvetle muhtemeldir. Bu nedenle, okul yoneticilerinin 6gretmenlerde isten ayrilma
niyetinin olusmasint 6nlemesi 6nemli bir kazanim olacaktir.
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Sonug olarak, farkliliklarin yonetiminin 6gretmenlerin 6rgiit 6zdeslesme algisinda pozitif ve
isten ayrilma niyetinde negatif olmak tzere etkili oldugu anlasiimaktadir. Bu nedenle, yoneticilerin
farkliliklara saygi duymasinin, farkliliklart bir zenginlik olarak gérmesinin yant sira yonetim stirecinde
farkliliklardan yararlanmasinin, gérevlendirmelerde farkliliklart dikkate almasinin, farkliliklarla ilgili
diistincelerin rahat bir sekilde ortaya konacagy, tartisilabilecegi ortamlar olusturmalarinin ve farklt
kiltirden gelen 6gretmenlerin kaynasmalart icin cesitli etkinliklerin yapilmasinin 6nemli oldugu
ifade edilebilir. Okullarda farkldiklarin etkili bir sekilde yonetilmesinin 6grenci basta olmak tzere
okul ile iliskisi olan diger birey ve kurumlart da olumlu etkileyebilecegi séylenebilir. Egitim
orgutlerinin her yil yenilenen dinamik bir yap1 oldugu séylenebilir. Her donem kendi btinyesinde
yeni goruslere, kiltiirel farklara, cinsiyet, 1rk, dil gibi bireysel farkliliklara dayelik yapmaktadir.
Okullarinda farklidiklara saygtyt hisseden, géren 6grencilerin dolaylt bir sekilde farklidiklara hosgorili
yaklasmayi, farkli goris ve dustnceleri saygiyla karsilamayr 6grenmelerinin daha g¢abuk olacagi
soylenebilir. Ayrica, farkliliklarin yonetiminin orglitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetine etkisine
yonelik arastirmalarin gesitli egitim kademelerinde de yapilmast, farkliliklarin yonetiminin is doyumu,
orgutsel performans gibi ¢iktilar tizerindeki etkisinin arastirilmasi, farkliliklarin yonetiminin etkisini
daha detayli inlemek amactyla nitel arastirmalarin yapilmasinin 6nemli oldugu belirtilebilir.
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Extended English Abstract

Diversity management is a set of policies that is focused on acknowledging the shift that the
workforce is experiencing when it comes to engaging women and individuals from different
cultural backgrounds (Villamil, 2007). Diversity management is a process including management’s
approach towards employees’ diversities such as language, religion, race, gender, worldview, marital
status and presenting managerial implementations in the direction of this approach. This process
involves many approaches and implemantations as accepting diversities with tolerance, not
excluding and otherising anybody because of his/her diversities, taking the diversities in
consideration.

Organizational identification is defined as a perceived oneness with an organization and the
experience of the organization’s successes and failures as one’s own (Male ve Ashforth, 1992).
Turnover intention was conceived to be a conscious and deliberate willfulness to leave the
organization (Tett ve Meyer, 1993). From the aspect of teaching profession, it refers to a teacher’s
willingness to leave the teaching profession (Liu and Onwuegbuzie, 2012)


http://dx.doi.org/10.14687/ijhs.v13i1.3597
http://www.fm-kp.si/zalozba/ISSN/1581-6311/8_381-403.pdf

1340
Kurtulmus, M., & Karabiyik, H. (2016). Farklhiliklarin yonetiminin 6gretmenlerin 6rglitsel 6zdeslesmesine ve isten
ayrilma niyetine etkisi. International Journal of Human Sciences, 13(1), 1324-1341. doi:10.14687 /ijhs.v13i1.3597

Diversity management may affect the organization and employees from different aspects. It
may be that encouraging a diverse work-force and practising diversity management could lead to
higher job satisfaction and lower levels of turnover intention (Choi and Dickson, 2009 cited by:
Hsiao, Auld ve Ma, 2015). Paré ve Tremblay (2007) revealed that human resources
implementations and organizational justice variables affected turnover intention significantly. In this
context, it is thought that diversity management will affect organizational identification and
turnover intention significantly in present study.

The main purpose of research is to determine whether diversity management predicts
teachers’ organizational identification and turnover intention or not. With in the frame of this main
purpose, it has searched for answers to following sub-purposes.

1- According to gender, do the teachers’ perceptions about diversity management,
organizational identification and turnover intention levels differ significantly?

2- According to union membership, do the teachers’ perceptions about diversity
management, organizational identification and turnover intention levels differ
significantly?

3- Does the diversity management variable predict organizational identification and
turnover intention variables significantly?

The research carried out with survey model. 326 teachers who are in charge at official high
schools in Diyarbakir in 2014-2015 school year constituted the sample of the study. It was seen that
sample of the study ranged as 41,5 % male, 53,4 % female (5,1 % not stated) according to gender,
27,5 % 20-30 years, 49,6 % 31-40 years and 18,5 % 41 years and above (4,5 % not stated)
according to the age range.

Diversity management scale developed by Ergil and Kurtulmus (2014), organizational
identification scale developed by Mael and Ashforth (1992) and turnover intention scale developed
by Sheau-yuen Yeo (2006) were used in the study. For normality distrubution, skewness and
kurtosis values were taken in consideration. In accordance with skewness and kurtosis values, it can
be said that the scores of diversity management scale (8= -,23; K=-1,04), organizational
identification scale (S= -,29; K= -74) and turnover intention scale (S= 1,25; K= ;38) didn’t deviate
from normal significantly.

Acoording to gender variable, that teachers’ diversity management perceptions and
organizational identification levels didn’t differ significantly (p>.05); but their turnover intention
levels differed significantly (p<.05) is understood. It was seen that in comparison with females,
males’ turnover intention levels which differed significantly according to gender are higher.It was
understood that as to union membership variable, teachers’ diversity management perceptions,
organizational identification and turnover intention levels didn’t differ significantly (p>.05).

That diversity management variable predicted organizational identification and turnover
intention variables signifacantly was seen. In other words, it is possible to say that diversity
management variable explained % 22 in the change of organizational identification scores and % 9
in the change of turnover intention scores.

It can be said that employees’ organizational identification perceptions will be affected
considerably in work environments where diversities are welcomed, accepted and respected at
baseline level. For an employee’s identification with an organization and being attracted to an
organization, that the employee is situated under diversity management for a long time is an
important manner and method (Villamil, 2007).

Although it is thought that the employees’” high turnover intention affects all organizations
negatively, it can be said that this situation affects organizations as school more deeply. That a
teacher thinking to turnover become productive and provides attainments for his/her students
sufficently is a very diffucult situation. However, it is highly probable that carrying into action of
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turnover intention in midterm affects education considerably. Because of this, that school
administrators prevent occuring of teachers’ turnover intention will be an important gain.

It is understood that diversity management affects teachers’ organizational identification
perceptions and their turnover intentions negatively. Therefore, it is important to state that
administrators respect to diversities and see the diversities as richness furthermore they benefit
from diversities in management process, take diversities into consideration for assignments,
establish an environment that divirsities wiil be revealed and dicussed easily and conduct different
activities that enables teachers cohere with eachother. Morever, it can be said that being managed
of diversities effectively could influence especially students and other relevat individuals and
institutions positively.

Besides, it is important to state that doing researches regarding the effect of diversity
management on organizational identification and turnover intention at different education grades,
investigation of diversity management’s effects on outcomes as job satisfaction, organizational
performance, doing qualitative researches for investigating the effect of diversity management in
more detail.
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