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OZET

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESIT
DAVRANMA ILKESI: 2019 SONRASI iS ILANLARINDAKI

AYRIMCILIK BOYUTLARI UZERINE BiR ARASTIRMA
Ezgi OZDEMIR
Yiiksek Lisans Tezi, Calisma Ekonomisi Anabilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Cemal IYEM
2020, + 85 Sayfa

Calismanin temel amaci, stratejik insan kaynaklart yonetimi bakis agisiyla insan
kaynaklar1 yoneticileri ve insan kaynaklar1 uzmanlari igin yayinlanan is ilanlarinin
incelenerek, ise alim siirecinde ve ¢alisma hayatinda esitsizligin ve ayrimciligin olup
olmadiginin arastirilmasidir.

Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliimde arastirilacak konu dogrultusunda
oncelikle esit davranma ilkesinin temelini olusturan ‘’esitlik’’ kavrami, sonrasinda
“’egitlik ilkesi’’ ve bu ilkenin galisma hayatina yansimasiyla birlikte ortaya ¢ikan ’esit
davranma ilkesi’” agiklanmistir. Esit davranma ilkesinin uluslararasi boyuttaki hukuki
dayanaklarina yer verilmistir. Esit davranma ilkesinin ihlal edilmesiyle birlikte ortaya
¢ikan ayrimeilik kavrami {izerinde durulmustur. Calisma hayatina yansimalari ve esit
davranma ilkesi ile aralarindaki baglanti incelenmistir.

Ikinci béliimde, ayrimcilik ve esitlik kavramlari, stratejik insan kaynaklar1 yénetimi
bakis acistyla incelenmistir. Ise alim siirecinin ilk basamagini olusturan is ilanlarina ve
is ilanlarinda ayrimcilik konusuna yer verilmistir.

Uciincii boliimde ise arastirma modeline, degiskenlerine, yontemine, elde edilen
verilerin analizine ve bulgularina yer verilmistir.

Sonu¢ olarak, is ilanlart hazirlanirken isin gerekleriyle iligkisi olan ifadelerin
kullanilarak bu kriterlere yer verilmesi gerekmektedir. Sadece isin gerektirdigi
niteliklerin adaydan istenmesi bu sekilde dogru kisilere ulasilmaya ¢alisilmasi, dikkat
edilmesi gereken durumlar olarak ortaya ¢ikmuistir.

ANAHTAR KELIMELER: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Esit Davranma
Ilkesi, Ayrimcilik, Is Ilanlari, Ise Alim Siireci.



ABSTRACT

STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PERSPECTIVE
EQUAL BEHAVIOR THEORY: AFTER 2019 ON DISCRIMINATION
DIMENSIONS IN JOB ADVERTISEMENTS A RESEARCH

Ezgi OZDEMIR
MSc Thesis, Department of Labor Economy
Supervisor: Assoc. Prof. Cemal iYEM
2020, +85 Pages

The main purpose of this study is, by strategic human resources management
perspective, determining possible violation points of equity theory in Turkey for human
resources departments by examining the recruitment processes of top-level skilled
managers (e.g senior human resources managers), and unskilled managers.

This research consists of three parts. In the first part, the concept of equality, which
forms the basis of the principle of equal behavior and then the principle of equal
behavior, which is formed with the reflection of the principle of equality on working
life, are explained. The international legal grounds of the equality behavior principle
are included. The concept of discrimination that emerged with the violation of the equal
behavior principle was emphasized and their reflections on working life and the
relationship between them as well as the principle of equal behavior were examined.

In the second part, the concept of discrimination and equality are examined from the
perspective of strategic human resources management and the job advertisements that
constitute the first step of the recruitment process and the subject of discrimination in
the job advertisements are included.

In the third section, the research model, variables, method, analysis of the data
obtained and findings are included.

Consequently, while preparing job postings, it is revealed that only if the criteria that

are directly related to the job requirements are used that only the qualities required by
the job are requested from the candidate, then that the right people can be reached.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Equity Theory,
Discrimination, Job Boards, Recruitment Process.
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GIRIiS

Esitlik kavrami her donemde karsimiza farkli anlamlarla ¢ikmaktadir. Sanayi
devrimi 6ncesi donemlerde esitsizlik, olagan bir durum olarak karsilanmaktadir. 18. ve
19. yiizyilda teknik icatlarin yapilmasi ve sanayi devrimiyle birlikte toplumsal yapi
kokten degisime ugramistir. Tarim toplumundan sanayi toplumuna geg¢ilmistir. Bunun
sonucunda ise sanayilesmeyle birlikte toplumsal yasamda ve ¢alisma yasaminda var
olan esitsizlikler daha da artmistir. Sanayilesmeyle fabrikalarda ¢alisan isgiicliniin ¢ok
zor sartlar altinda c¢alismasi, ¢alisan isgilerin bir araya gelerek hak miicadelesine
girismelerine neden olmustur. Hak miicadeleleri sonucunda devlet tarafindan insanlara
sosyal haklar taninmistir. Amerika ve Fransiz Devrimleri sonucunda da bu haklar yazili
olarak giivence altina alinmistir. Hak arayislar1 giiniimiizde kanun 6niinde esitlik ve
uluslararasi insan haklarinin temelini olusturmustur.

Esitlik, insanlarin ayni dogaya ve konuma sahip olmalar1 bakiminda esit degerde
olmalaridir. Esitlik ilkesi, yasalar 6niinde ayn1 durumda olan kisilerin ayni islemlere
tabi tutulmasidir. Esit davranma ilkesi ise esitlik ilkesinin ¢alisma hayatindaki hali olup
ise alim silirecinde ve is iliskisi kurulduktan sonrada insanlar arasinda ayrimcilik
yapilmamas1 gerektigini ifade etmektedir. Ayrimeilik kavrami ise esitlik ilkesinin ihlal
edilmesiyle birlikte ortaya cikmaktadir. Ayrimeilik bir esit davranmama sorunudur.
Esitlik ilkesinin c¢aligma hayatinda ihlal edilmesiyle birlikte g¢alisma hayatinda
ayrimcilik sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu diisiirerek onlarin
caligma verimliligini azaltmakta ve orgiitiin rekabet edebilmesi agisindan dezavantaja
neden olmaktadir.

Glinimiizde esitlik ilkesi birgok alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat
caligmamizin temel amaci, ise alim siirecinde yayinlanan is ilanlarinda esitligin ihlal
edilmesiyle olusan ayrimcilik durumu ve esit davranma ilkesinin insan kaynaklari
yonetimi bilim dali agisindan degerlendirilmesidir. Bu nedenle stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlart yerine getirilirken esit davranma ilkesi
yiikiimliliiklerinin de ihlal edilmemesine dikkat ¢cekmektedir.

Bu baglamda ise alim siirecinde is ilanlarinda ayrimcilik olgusuna yer verebilmek
icin kanun Oniinde esitlik anlamina gelen esitlik ilkesi ve ¢alisma akdi kurulduktan
sonra isverenin borcu olan esit davranma borcunu, is akdi kurulmadan ise alim
stirecindeki ayrimciliklar1 aktarabilmek agisindan, ¢alismamizda esit davranma ilkesi

olarak cerceveleyerek incelemeye calistik.



Orgiit dis1 kaynak olan is ilanlaria baktigimizda, orgiit igerisinde bos bulunan
pozisyonlarin gereklerine gore ilanlar yayinlanmaktadir. Bu siirecin en 6nemli unsurunu
“’dogru ise dogru insan’’ felsefesi olusturmaktadir. Bu nedenle de is ilanlar
yayinlanirken de esit davranma ilkesi goz oniinde tutulmali yasal durumlara ve adil
olmaya dikkat edilmelidir. Arastirmanin son bdoliimiinde, ¢alisma yasaminda esit
davranma ilkesinin ihlali olan ayrimcilik konusu arastirmamizin igerigini
olusturmaktadir. Internette yayinlanan is ilanlarinda hukuksal agidan esitlik ilkesi
ihlaline neden olan ayrimcilik ifadeleri incelenmis, esit davranma ilkesinin ilanlardaki
uygulanirhigi arastirilmistir.

Tartisma ve sonug¢ boliimiinde ise, ¢aligmanin kisa bir 6zetine yer verilmis ve

yapilan degerlendirme aktarilmaya calisilmistir.



1. BOLUM

1. ESITLIK KAVRAMI, CALISMA HAYATINDA ESIT
DAVRANMA ILKESI VE AYRIMCILIK

Bu béliimde esitlik kavraminin tanimi yapilarak tarihsel gelisimi hakkinda
inceleme yapilmistir. Sonrasinda esit davranma ilkesinin ¢alisma hayatindaki
yansimalart incelenerek, ulusal ve uluslararast hukuki belgelerdeki dayanaklarina
bakilmistir. Son kisimda ise ayrimcilik kavraminin tanimi yapilarak tarihsel gelisimi
hakkinda inceleme yapilmis, ¢alisma hayatindaki ayrimcilik ve ayrimciligin esit

davranma ilkesi ile arasindaki iligki incelenmistir.

1.1. Esitlik Kavraminin Tanimi

Ashford (2011:37)’a gore esitlik, insanlarin ayni veya esit davraniglara tabi
tutulmas: anlamini tasimaktadir. Insanlarin birbirleriyle esdegerde olmalarindan &tiirii
herhangi bir ayrim gozetilemeyecegini ifade etmektedir.

Esitlik, her dsnemde karsimiza farkli anlamlarda ¢ikmaktadir. Ik Cagda esitlik
anlayis1, insanlarin bedensel olarak olmasa bile akilsal olarak birbirleriyle esit
olduklarini, aklin herkese verildigini ve aklin yolunun bir oldugunu séylemektedir. Orta
Cagdaki esitlik anlayis1 ise herkesin diinyada esit olmasalar bile, Tanr1 karsisinda ayni
degerde olduklarini belirtmektedir (Unlii, 2009:1). Yeni Caga gelindiginde ise esitlik
kavrami her alanda farkli anlamlarla karsimiza ¢ikmaktadir. Ahlaki olarak bireylerin
insan olduklari i¢in esit haklarinin olmasi; siyasal olarak, yonetici se¢iminin esit oyla
yapilmasi, hukuki olarak; kanunlar 6niindeki esitlikten, ekonomik olarak ise; insanlarin
maddi olarak refahtan kendi cabalarina gore faydalanmalari durumlar seklinde
karsimiza ¢ikmaktadir (Ayhan, 2009:45).

Unlii (2009:3)’e gore ise giiniimiizde kapitalist sistemlerdeki esitlik, yasa oniinde
esitlik anlamma gelerek, smifli toplum yapisinda var olan esitsizlikleri dikkate

almayarak bireyleri genel olarak ele almaktadir.



1.1.1. Esitlik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Diisiintirlerin esitlik hakkindaki sdylemlerine baktigimizda ilk sdylemlerde
bulunan diisliniirlerin basinda Aristo gelmektedir. Aristo, belli bir durumda biitiin
kosullarda esit olan bireyler arasinda herhangi bir ayrimcilik olmamasi ve insanlarin
esit sayilmalar1 gerektigini belirtmektedir. Thomas Hobbes ise, bireylerin dogal
sartlarda esit sayildiklarini sdylemektedir. Ama insanlar giicli bir yOneticinin
yonetimine ihtiya¢ duyduklarini ve bu diizen icin de esitliklerini kaybetmeyi goze
aldiklarmi ve bunuda normal bir durum olarak algiladiklarini séylemektedir (Madenci,
2011:34).

Diinya tarihi boyunca, esitlik bir ahlaki prensip olarak gormezden gelinmis ya da
gerceklikle uyusmayan, varlig1 anlasilmayan alisilmis bir durum olarak algilanmastir.
Insanlarin farkli uygulamalara maruz kalmasi olarak karsimiza gikmigtir. Ornegin
soylular ve koyliiler i¢in degisik uygulamalarin olmasi normal algilanmstir. Esitsizligin
gormezden gelinerek normal algilanmasi belli bir zamana kadar devam etmistir.
Insanlarin hak arayisina girmesiyle ve esitlik icin miicadele etmeye baslamasiyla
birlikte esitligin 6nemi anlagilmaya baslanmistir. Fakat insanlik igin karanliktan,
esaretten, esitsizliklerden kurtularak 20. yiizyila gelmek kolay olmamistir. Birkag
yiizy1l Oncesine kadar kilise baskist ve toprak sahiplerinin baskilariyla insanlarin
haklarinin bir 6nemi bulunmamakta feodal donemde gii¢ ve zenginlik, kilise ve toprak
sahiplerinin elinde bulunmaktaydi. Orta Cagdaki tek firetici sinif olan koyliiler
gecgimlerini saglayacak kadar tiretim yapmakta para degisim araci olarak 6nemli bir
yerde bulunmamaktaydi. Cografi kesifler sonras1 Umit Burnunun bulunmasiyla birlikte,
Amerika kitasinin kesfi Avrupa’ya zenginlik getirmistir. Sermaye birikimi ¢ogaldik¢a
ve bunu kullanan yeni orta smif biiyliylip giliglendik¢e eski toplumsal yapi tahrip
olmustur. Teknik icatlara ve yeni iiretim gli¢lerine gecis hiz kazanmstir. Ticaret onem
kazandikca, pazarlar ve kentler biiyiimeye baslamis servet kaynagi degiserek topraktan
ticarete gecmistir. Var olan esitsizlikler daha da artmis bu baskic1 yapiya kars1 6zgiir
olmanin yollart aranmigtir (Koray, 2018:50). Kentlerin biiylimeye baglamasiyla ise yeni
olusan sistemin diinyaya bakis acis1 oldukca farklilik gostermistir. Yeni orta sinif
burjuvalar bilimsel, siyasal, ekonomik ve dinsel alanlarda degisimler yapmislardir
(Torun, 2003:185).



Burjuvazinin giiclenmesiyle birlikte teknik icatlara ve yeni tretim gii¢lerine
ihtiyag artmistir. Bununla birlikte, 1768 de James Watt tarafindan buhar makinasi
icadiyla sanayi devrimi baslamistir. Ik defa Ingiltere’de devlet destegi olmadan ortaya
¢cikmistir. Bu durum, dncesinde olan olaylarin birikimleri sonucunda ortaya ¢ikmakla
birlikte buhar makinasinin icadi yalnizca bir kivilcimi olusturmustur. Sanayi devriminin
gelisiminde Ronesans, Reform akimlari, Fransiz Ihtilali ve uluslararasi ticarette olusan
canlanmalar donemine uzanan bir birikim s6z konusudur. Telgrafin icat edilmesi,
ulagimin kolaylasmasi, haberlesmenin zenginlesmesini saglayan yeni buluslar, kitle
iretimi ve sehirlesme kavramlart yeni sistemin temelini olusturmustur. Sanayi
devrimiyle birlikte teknolojinin gelismesi, oncelikle orgiitsel ve sosyal hayatta bir¢ok
gelismeyi tetiklemistir (Senkal, 2017: 15).

Tarim toplumu i¢in kokten degisimler olusturarak, yeni bir toplumsal yapinin
olusmasina sebep olmustur. Tarim toplumunda kendine yeten, azami miktarda ve kalite
odakli yapilan iiretim gii¢siizlesmistir. Sanayilesme kitlesel iiretim ile yakinda olusan
pazarlar i¢in yapilan iiretim yerini bolgesel, ulusal ve kiiresel pazarlara dontik iiretime
birakmistir. Sanayilesme stireciyle, 6zellikle baslangi¢ siireclerinde ge¢mis donemdeki
yapilar yok olmus, toplumsal yasamda ve calisma yasaminda olusan esitsizlikler,
toplumsal karmasiklik, diizensizlik ve c¢atismalar giderek artmistir (Tokol ve Alper,
2018: 7). Fabrikalarin ortaya ¢ikmasiyla ortaya ¢ikan isci- isveren iligkileri, eski lonca
sisteminde var olan usta-kalfa-¢irak arasinda goriilen samimi, yakin olan iligkileri yok
ederek kisisel olmayan iliskileri ortaya cikarmistir. Iliskiler emek-sermaye iliskisine
donlismiistiir. Bu yeni sistemde is¢i, sermayedar karsisinda 6nemsiz bir varlik olarak
goriilmiistiir. Kendi basina bir gii¢ olusturarak, haklarini korumast miimkiin degildir
(Kozak, 1992: 64).

Siyasal sistemin degismesiyle birlikte bir¢ok insan topraklarimi kaybetmis ve
gecimlerini saglamak i¢in kdy ve kasabalardan, kentlere gb¢ etmeye baslamislardir.
Sanayilesmeyle ilk zamanlarda g¢ocuk, kadin, yasli demeden insanlar c¢ok diisiik
tcretlerde gece, gilindiiz saatlerce calistirilmistir. Bu derece somiiriilmeleri, agir
sartlarda calistirilmalari, ¢ikarlari birbirine benzeyen is¢iler agisindan bir sinif bilincinin
ortaya ¢cikmasini saglamistir. Tek baglarina igverenin karsisinda agir kosullarda ¢alisan,
gligsiiz olan isciler, zamanla bir araya gelerek is¢i sendikalarim1 kurmus ve isveren
karsisinda kolektif bir hak miicadelesine girigsmislerdir. Esitlik, hak sdylemlerinde
bulunmuslardir (Tokol ve Alper, 2018:24).



Sanayi devrimi sonrast olusan is¢i sinifinin miicadeleleri, devletleri sosyal
politika denilen is¢i sinifi i¢in yasam ve galigma kosullarini diizeltici 6nlemler almaya
itmistir. Devlet; {icret, ¢alisma yasi, calisma siirelerinin kisitlanmasi gibi is¢i sinifini
korumaya yonelik 6nlemler almistir. Bati Avrupa’ da bu miicadeleler sonucunda esitlik,
sosyal haklar ve demokrasinin gelismesi baglaminda da dnemli katki saglamistir.
(Makal,2002: 147). Neredeyse biitiin ¢aglarda ve her toplumda toplumsal sorunlar,
istiin smiflar ve esitsizlikler var olmustur. Fakat bunlarin toplumsal mesele olarak
goriliip bunlara toplumsal ¢oziimler liretmek modern toplumlara ve modern ¢aglara
0zel bir durum olmustur (Koray, 2018: 42). Modern olarak esitlik kavram1 ‘6zgiirliik,
esitlik, kardeslik’ sdylemlerini olusturan °1789 Fransiz Devrimi’yle’” baslamistir.
Esitlik kavrami, herkes i¢in esitligi savunmustur (Sesen, 2006: 1).

Fransiz ihtilali ile en basta Avrupa’y1 ve tiim diinyay1 etkileyen demokratiklesme
hareketi Osmanli Devleti’ni de etkisi altina almistir. Hiirriyet, esitlik, demokrasi gibi
kavramlar Osmanli Devleti’nin devlet ve toplumsal diizenini tehdit edici nitelikte
kavramlardir. Fakat dis gelismeler Osmanli Devleti’nin demokratik anlayis ve
kurumlarin1 tanimasini ve hatta uygulamasini gerektirmistir. 19. Yiizyilin ¢eyreginde
bu anlayisi yansitan belge Osmanli Devleti’nin ilk anayasasi Kanun-1 Esasi’dir
(Tirkkan, 2018: 372).

19. yiizyil da koleligin kaldirilmasiyla, kanun Oniinde esitlik ilkesinin
saglanmasiyla ve biitiin vatandaslara esit oy hakki veren politik esitligin taninmasiyla
kazanilacak olan esit haklarin elde edilebilmesi i¢in miicadelelerle gegen bir Yiizyil
olmustur. Buna ragmen, bircok iilke de kadinlara oy verme hakki 20. yiizyilin baslarina
kadar taninmamistir (Madenci, 1999/2018: 39) fakat 1848 Fransiz anayasasinda,
1848’de baslayan is¢i hareketleri sonucunda isgi-igveren arasinda uzlasma saglanip,
sona ermesiyle hazirlanan bu anayasa klasik haklarin yaninda sosyal ve ekonomik
haklara yer vermistir (Akad, 1992: 16).

Gilinimiize gelindiginde esitlik hakki birinci kusak haklarin igerisinde yer
almaktadir. Klasik haklar olarak ge¢gmekle birlikte kisi 6zgiirliiklerini ve siyasal haklar1
iceren haklardir. 17. ve 18. yiizyil diisliniirlerince bu haklar dile getirilmistir. Amerika
ve Fransiz devrimleri sonrasinda bu haklar yazili olarak giivence altina alinmistir. Bu
haklarin  kaynagmi olusturan nedenler; burjuvazinin aristokrasi karsisinda
zenginlesmesine karsin can ve mal giivenliklerinin saglanamamasi ve biitiin yetkilerin

aristokraside bulunmasindandir.



Avristokrasiye karsi, ozgiirlik ve esitlik sdylemleriyle verilen miicadeleler
sonucunda kazanilmis haklardan olusmaktadir. Ozgiirliik, esitlik, miilkiyet, giivenlik
kavramlarinin “’Fransiz Insan Haklar1 Bildirgesinde’> vurgu yapilmasmin nedeni
bundan kaynaklanmaktadir (Kaya ve Yilmazer, 2016:59).

Glniimiizde kanun oOniinde esitlik ve herkesin korunmasi uluslararasi insan
haklar1 hukukunun temel normlarini olusturmaktadir. 20.yiizyilin ikinci yarisinda
uluslararasi insan haklar1 hukuku, bireysel hak ve 6zgiirliiklerin korunmasinda temel bir
yasal ¢ergeve olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bazi ulusal ve bolgesel hukuk sistemlerinde
son birka¢ yildir esitlik mevzuati gelisme gostermektedir. Bazi kavramlar, tanimlar,
yaklagimlar ve hukuk kurallar1 ayrimciliga karsi koruma altina alinarak esitlik hakki
daha yiiksek bir seviyeye getirilmis (Petrova ve Hepple, 2008: 2) ve ilk kez 18. Yiizy1l
da yasa oOniinde esitlik olarak esitlik ilkesi ortaya ¢ikmistir. Bu ilkeye gore yasalar
karsisinda ayricalikl kisi veya sinif yoktur. Insanlar arasinda sosyal durum, mal varlig1,
ik, dil, din sebebiyle kanun Oniinde ayricalik taninamaz ve farkli muameleler
uygulanamaz. Esit uygulamalarinin ilk agamasi olan yasalar 6niinde esit olma durumu,
hukuksal a¢idan ayni olan bireyleri kapsamaktadir. Ayn1 durumda olan bireylerin
yasalar Onlinde ayni isleme tabi tutularak ayricalik yapilmasi engellenmeye
calisilmaktadir. Esitlik ilkesiyle, ayn1 durumda olan kisilere yasa karsisinda farkli

uygulamalar yapilmasinm 6niine gegilmistir (Unlii, 2009: 2).

1.2. Calisma Hayatinda Esit Davranma ilkesi

Unlii (2009:1)’e gore esitlik, insanlarm ayni dogaya ve konuma sahip olmalari
bakiminda esit degerde olmalaridir. Esitlik ilkesi, yasalar 6niinde ayni1 durumda olan
sahislarin ayni isleme tabi tutularak, ayrim yapilmasini ve ayricalik taninmasini
onlemektedir. Esit davranma ilkesi ise esitlik ilkesinin is hukukundaki hali olup,
insanlarin ayni konum ve degerde olduklarini belirterek ise alim siirecinde ve is iliskisi
kurulduktan sonra da insanlar arasinda ayrim yapilmamas1 gerektigini icermektedir.

Dogan (2012: 177)’e gore esitlik ilkesi, giiniimiizde ¢agdasligin hukuk alanindaki
onemli ilkelerinden birisidir. Evrensel bir haktir. Adalet ve hukuk kavramlarinin
zeminini olusturmaktadir. Giinlimiizde neredeyse her {lilkenin anayasasinda yer
almaktadir. Bu ilke, uluslararasi hukukta anlasma, s6zlesme, bildiri gibi belgelerde yer
almustir. Ulkelerce kabul edilmesi, ayrimciligin yok olmasi anlamima gelmektedir.

Esitlik, temel bir hukuk ilkesidir ve sosyal hayatta oldugu gibi ¢aligma hayatinda

da uygulanmaktadir. Hukuk sistemimizde anayasal bir ilke olarak kabul gérmekte ve Is



Hukukunda da esit durumda bulunan bireylere esit islem yapilmasi seklinde esit
davranma ilkesi olarak yer almaktadir (Kandemir ve Yardimcioglu, 2014: 1).

Nazli (2016:57)’¢ gore, esitlik ilkesi, is hukukunda esit davranma ilkesidir.
Esitlik ilkesi, is hukukuna esit davranma ilkesi seklinde yansitilarak isveren tarafindan
uygulanmasinin saglanmasiyla, ayn1 durumdaki bireyler arasinda hakli bir neden
olmadan farkli davranilmamasi gerektigini sdylemektedir. Esit davranma ilkesi
sayesinde de oOrgiitte adaletin saglanmas1 hedeflenmektedir.

Esit davranma ilkesi, igsvereni istedigi gibi uygulamalar yapmaktan alikoyan bir
durumdur (Y1ldiz, 2008: 68’den aktaran; Colakoglu, 2011: 14).

Ulkemizde, calisma yasaminda uygulanan esit davranma ilkesinin temeli 1982
Anayasasinin 10. Maddesinde yer alan esitlik ilkesidir ©> Herkes dil, din, 1rk, renk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet,
bu esitligin yasama ge¢cmesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler
esitlik ilkesine aykir1 olarak yorumlanamaz. Cocuklar, yashlar, 6ziirliiler, harp ve vazife
sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine
aykir1 sayilamaz. Higbir kisiye, aileye, zlimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet
organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun oniinde esitlik ilkesine uygun
olarak hareket etmek zorundadirlar’® (Resmi Gazete, 1982: 131- 136).

Calisma hayatinda esitlik ilkesini daha agik bir sekilde ifade eden Is Kanunu 5.
maddesinde yer alan esit davranma ilkesine gore, igveren ise alma siirecinin higbir
asamasinda ‘’dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri
nedenlere dayali ayirim yapamaz. Isveren esasli bir neden olmadikca tam siireli ¢alisan
is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli
siireli ¢alisan isciye farkli islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadikga, bir is¢iye, is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle
farkl islem yapamaz. Ayn1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik
{icret kararlastiramaz. Isginin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin
uygulanmasi, daha diisiik bir iicretin uygulanmasini hakli kilmaz ¢’ seklinde hukuksal
bir temele dayanmaktadir (Resmi Gazete, 2003: 8425).

Calisma hayatina girigin ilk adimini personel se¢gme siireci olusturmaktadir. Konu
kapsami geregince esit davranma ilkesi ise alim siireci agisindan incelenecektir. Isveren

ihtiyaglar1 dogrultusunda is¢i almak ya da almamakta dzgiirdiir. Isci alacag1 pozisyon



icin de dogru insan1 segmek i¢in adaylar hakkinda ayrintili bilgiye ihtiya¢ duymaktadir.
Bu yiizden de kistaslar1 geregince adaylardan bilgi istemektedir. Adayla ilgili bilgi
istemesi isverenin sozlesme yapma Ozgiirliigiiniin bir parcasidir. Ise alma siirecinde
isveren 0zgecmis, basvuru formlari, test ve miilakatlar gibi yollar1 kullanarak bilgi
edinmeye calismaktadir. Adayda bu sorulara cevap verirken kendi 6zel yasamini
ilgilendiren sorulara yasal zorunluluklar diginda ne kadar bilgi vermek isterse o kadar
bilgi verme o&zgiirliigiine sahiptir. Isverenin sézlesme Ozgiirliigii geregince esit
davranma ilkesini ihlal etmemesi gerekmektedir (Adal, 2016: 78).

Isverenin yiikiimliiliiklerinden birisi de esit davranma yiikiimliigiidiir. Isveren ise
alacagi is gorenleri segerken 1rk, dil, din, renk, yas, engellilik, cinsiyet, medeni hal gibi
durumlardan dolay1 insanlar arasinda herhangi bir ayrim yapmayarak onlara esit
davranma yikiimliiliigiine tabidir. Bu sebeple de isverenin soru sorma hakki
smirlandirilmaktadir. Ayrimciliga neden olabilecek, is gorenin 6zel hayatina yonelik ve
kisilik haklarina miidahale edilen sorulari hakli sebep olmadik¢a sormamasi
gerekmektedir. Bu ilkeye aykir1 davranildiginda isverenden adayin tazminat isteme
durumu olusmaktadir. Ozel hayatini ilgilendiren sorular soruldugu takdir de isgdren
aday1 suskun kalabilir, aday sorulara dogru yanit vermeyebilir ve bunlar igvereni
yaniltmak olarak kabul edilmemektedir. Ancak eger is goriismesi esnasinda, isverenin
hazirlamis oldugu s6zlesmedeki esasli noktalardan birisi gercekdist bilgiler igeriyorsa,
is¢i sOzlesmeyi herhangi bir tazminata maruz kalmadan feshedebilmektedir (Adal,

2016: 72).



1.2.1. Cahisma Hayatinda Esit Davranma Ilkesinin Uluslararasi Belgelerdeki
Hukuki Dayanaklari

Birgok uluslararasi insan haklar1 sozlesmesinde ve neredeyse her iilkenin
anayasasinda bulunmasma ragmen, iilkeden {lkeye farklilik gosteren hukuki
yaklagimlar nedeniyle genel gecer bir tanima sahip degildir. Esitlik kavrami hukuksal
acidan ilk kez uluslararas: hukukta ¢*1948 Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’’ ile
ortaya ¢ikmistir. Devletler glintimiizde 1rk, dil, din, renk, cinsiyet, koken, miilkiyet, fikir
gibi nedenlerden dolay1 higbir ayrim gozetmeden hukuken var olan biitiin haklari
herkese esit bir sekilde saglamakla ve saygi gostermek zorunda tutulmuslardir (Karan,
2012:139).

Bu boliimde, uluslararasi hukukun esitligi nasil diizenledigini, yasalar temelinde
olusan esitlik ilkesini ve c¢alisma hayatinda esit davranma ilkesinin temelinin
olusturulmasini saglayan Birlesmis Milletler belgeleri, Uluslararas1 Calisma Orgiitii

belgeleri ve Avrupa Birligi Anlasma ve sozlesmeleri incelenecektir.

1.2.1.1. Birlesmis Milletler Belgeleri

Ikinci Diinya Savasindan once ve savas sirasinda Almanya’da ve Almanya
tarafindan isgal edilmis bolgelerde binlerce fiziksel ve zihinsel engelli, escinsel ve
Yahudi zulim goérmis, oldiiriilmiis, devletlerin 6nemli dersler ¢ikardigi biiyiik bir
trajedi yasanmustir. Insan olarak deger géremeyen insanlarin maruz kaldiklar zuliim,
Ikinci Diinya Savasindan sonra, 1945 senesinde Birlesmis Milletlerin kurulmasinda
onemli rol oynamistir. Tiirkiye de Birlesmis Milletlerin kurucu {iiyeleri arasinda yer
almaktadir. Esitsizligin en u¢ 6rneklerinden olan soykirim tecriibesi lizerine kurulan
Birlesmis Milletler ¢atisinda, insan haklarim1 ve 6zgiirliikklerini korumak, insanlarin
hakki ve onuru agisindan esit olduklar: fikrini hukukun giivencesi altina almak i¢in ¢ok
sayida sozlesme kabul edilmistir. Bu sdzlegsmeler, bunlara taraf oldugunu belirten
iilkeler igin baglayici nitelik tasimaktadir. Insan haklar1 sézlesmelerine taraf oldugunu
belirten devletler, kendi iilkesinde yasayan tiim insanlar i¢in vatandasi olsun veya
olmasin, sozlesmede koruma altina alinan haklar1 giivence altina almay1 kabul etmis
say1lmaktadirlar (Giil, 2012: 119).

Birlesmis Milletler belgelerinden olan insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nin
23. maddesinde ¢alisma hayatinda esitlikle ilgili ’Her sahsin ¢alismaya, isini serbestce
secmeye, adil ve elverisli ¢aligma sartlarina ve igsizlikten korunmaya hakki vardir.

Herkesin, higbir fark gézetilmeksizin, esit calisma karsiliginda esit iicrete hakki vardir.
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Calisan her kimsenin kendisine ve ailesine insanlik haysiyetine uygun bir yasayis
saglayan ve gerekirse her tiirlii sosyal koruma vasitalariyla da tamamlanan adil ve
elverisli ticrete hakki vardir’” seklinde bir ayrimcilik maddesi bulunmaktadir (Resm1
Gazete, 1949:5).

1976 yilinda yiiriirliige giren Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararasi
Soézlesmesinin 2. maddesinde ise ‘’S6zlesmenin i¢ hukukta uygulanmasi ve ayrimcilik
yasag1’’ basliginda, <’sdzlesmeye taraf devletlerin, bu s6zlesmede beyan edilen haklarin
ik, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger bir fikir, ulusal ve toplumsal koken,
miilkiyet, dogum gibi herhangi bir statliye gore ayrimcilik yapilmaksizin kullanilmasini
giivence altina almay1 taahhiit ederler’”. 3. maddesinde ‘’cinsiyet esitligi’’ baslig1
altinda ise, ‘’sozlesmede yer alan biitiin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklarin
kullanilmasinda erkeklere ve kadinlara esit haklar saglamay1 taahhiit eder.”” Kanunun
7. maddesinde ise esit ve adil calisma kosullarinda calisilmasini, giivence altina
almaktadir (Birlesmis Milletler, 1976: 2).

Birlesmis Milletler, Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligm Onlenmesi
So6zlesmesi’'nin ‘Calisma Hakki’’ baglikli 11. maddesinde, ‘’taraf devletler, istihdam
alaninda kadinlar ve erkeklerin esitligini saglayacak sekilde kadinlara kars1 ayrimcilig
tasfiye etmek i¢in kadinlara ayn1 haklari tanimaktadir (Resmi Gazete, 1985: 7).

1979 yilinda yayinlanmig aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu 150°den fazla
iilke tarafindan onaylanmistir. So6zlesme kadinlarin 6zellikle calisma hayatinda
korunmasina yoneliktir. S6zlesmede kadinlarin kendi mesleklerini 6zgiirce segebilme
haklarin1 vurgulanmakta, 11. maddesinde de “’esit degerde is igin esit ticret’” hakkini
belirtmektedir. Sozlesmede taraf {ilkelerin kadinlara karsi her tirlii esitsizligi
yasaklayarak, uygun goriildiigiinde de yaptirimlar yapmay1 igermektedir (Sesen, 2006:
23).

Birlesmis Milletler Orgiitiiniin diger sdzlesmelerinde de esitlik saglayici ifadeler
yer almaktadir. “’Irk Ayrimciligimin Tim Bigimlerinin Kaldirilmas: Uluslararasi
Sozlesmesi’’, “’Kisisel ve Siyasal Haklar Uluslararast Sozlesmesi’’, “’Tiim Gog¢men
Iscilerin ve Aile Uyelerinin Korunmas: Uluslararas1 Sézlesmesi>’, <’Engelli Kisilerin
Haklar1 Sozlesmesi ve Ayrimcilik Yasagi’” gibi sozlesmeler ornek verilebilecektir

(Emre, 2010: 22)
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1.2.1.2. Uluslararas1 Calisma Orgiitii Belgeleri

Esitligin saglanmasi ve ayrimciliin engellenmesi konusu: Uluslararas1 Calisma
Orgiitiiniin kurucu belgeleri olarak “’Versay Baris Antlasmasi’’ ve ‘’Filadelfiya
Bildirgesi’’ ile hukuksal dayanaga sahip olmustur (Emre, 2010: 22). Uluslararasi
Calisma Orgiitii tarafindan 4 Haziran 1958°de kabul edilen 111 numarali Ayrimcilik (is
ve Meslek) Sozlesmesi, ayrimeiligt <> Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya
sosyal mense bakimindan yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen is veya
meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirlii
ayrilik gbzetme, ayr1 tutma veya {istlin tutmayi, ilgili iye, memleketin, varsa temsilci,
is¢i ve igveren tesekkiilleri ve diger ilgili makamlarla istisare etmek suretiyle tespit
edecegi, meslek veya is edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak
muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan biitiin diger ayrilik gdzetme, ayri
tutma veya tUistiin tutmak olarak ifade etmektedir. Belirli bir is i¢in, o isin mahiyeti icab1
yapilan, herhangi bir ayrilik gézetme, ayr1 tutma veya istiin tutma ayirim sayilamaz
(Resmi Gazete, 1967: 1) seklinde tanimlamaktadir.

(3]

>>Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin ¢* istihdam ve Meslek Alaninda Ayrimeilik
Sézlesmesi ve Tavsiyesi’’, <’ Ucret Esitligi Sozlesmesi’’, <’Elverissiz Kisi Kesimlerine
Iliskin Sozlesmelerde Esit Islem ilkesi ve Ayrimeilik Yasagr’’, <’ Analigin Korunmasi
ve Kadinlara iliskin Sézlesmelerde Esit Islem ve Ayrimcilik Yasag1’’ gibi belgelerle de
ayrimcilik ve esitlik konular pekistirilmistir (Emre, 2010: 22).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan 6 Haziran 1951° de kabul edilen, 100
numarali “’Esit Degerde Is I¢in Erkek ve Kadin Isciler Arasinda Ucret Esitligi
Sozlesmesi ayrimciligt madde 1°de’” Esit degerde is i¢in erkek ve kadin is¢iler arasinda
ticret esitligi deyimi, cinsiyet esasina dayali bir ayirim goézetmeksizin tespit edilmis
bulunan ficret hadlerini ifade eder, seklinde agiklamistir. (Resmi Gazete, 1967:2).

156 numarali “’Calisanlarin Aile Sorumluluklar1 S6zlesmesi’’ nin 1.maddesinde de
sozlesmenin igeriginin erkek ya da kadin fark etmeksizin tiim ¢alisanlar1 kapsadigini, 2.
Maddesinde ise, biitiin {iye devletlerin ev temizligi, cocuk bakimi gibi is ve aile yagami
arasinda dengenin kurulmasmi ve kadin- erkek arasinda firsat esitligini saglamayz,
cinsiyet ayrimciliginin s6z konusu olmamasi i¢in dnlemler alinmasi gerektigini bunun

icinde tilkelerin, ulusal politikalarina yansitmalarini ifade etmektedir (Sesen, 2006: 24).
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1.2.1.3. Avrupa Birligi Anlasma ve Sozlesmeleri

Avrupa Birligi’'nin kurucu antlagmasi 1958 yilinda imzalanan Roma
Antlagmasidir. Antlasmanin 119. maddesinde iicret esitliginin saglanmasini ve cinsiyet
ayrimciliginin da yasaklanmasi gerektigi belirtilmistir (Emre, 2010: 22). 1961 yilinda
> Avrupa Sosyal Sart1’” kabul edilmis ve 1965’ te yiirtirliikkte yerini almigtir. Bolim V’
de “’Ayrimcilik Yasag1’’ baslig altinda “’Bu sartla, yer alan haklardan yararlanma 1rk,
renk, cinsiyet, dil, din, siyasi ya da baska goriisler, ulusal ya da sosyal koken, saglik,
ulusal bir azinliga mensubiyet, dogum ya da baska statiiler gibi nedenlere dayanan
hi¢bir ayrimciliga tabi olmadan saglanacaktir’’ ifadesiyle agiklanmistir (Resmi Gazete,
2007).

Temel Haklar Bildirgesi, 21. maddesinde de ‘’ayrimcilik yasagi’’ bashigi altinda
“’Cinsiyet, 1rk, renk, etnik veya sosyal koken, kalitimsal 6zellikler, dil, din veya inang,
siyasi veya herhangi bir goriis, bir ulusal azinhigin 6gesi olma, hususiyet, dogum,
maluliyet, yas veya cinsel egilim gibi herhangi bir nedenle ayrimcilik yapilmasi
yasaktir’’ ve 23. maddesinde ise ¢alisma hayatina iliskin “’kadinlar ve erkekler arasinda
esitlik’” basliginda “* erkekler ve kadinlar arasindaki esitlik, istthdam, ¢aligma ve iicret
dahil olarak biitiin alanlarda saglanmalidir’® seklinde agiklanmistir (Avrupa Birligi

Temel Haklar Bildirgesi).

1.2.2. Cahsma Hayatinda Esit Davranma Ilkesinin Tiirk Hukukundaki
Dayanaklari
Bu boliimde Tiirk mevzuatinda, esitlik ve ¢alisma hayatinda esit davranma

ilkesinin temel dayanagini olusturdugu kanun maddelerine yer verilecektir.

1.2.2.1. Anayasa

1982 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasmnin “’Kanun Oniinde Esitlik>> baslikli 10.
maddesinde ¢* Herkes dil, din, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisilince, felsefi inang, mezhep
ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir. Kadinlar ve erkekler
esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu
maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz. Cocuklar,
yaslilar, 6ziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler i¢in
alacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 sayilamaz. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya
siifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlar1 ve idare makamlari biitiin islemlerinde kanun

oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar.”” “’Din ve vicdan
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hiirriyeti’” baglikli 24. Maddede ise, ‘’Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine
sahiptir. Kimse, ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inan¢ ve kanaatlerini
aciklamaya zorlanamaz; dini inang ve kanaatlerden dolay1 kinanamaz ve su¢lanamaz’’,

seklinde yer almaktadir (Resmi Gazete, 1982: 131- 136).

1.2.2.2. Tiirk Ceza Kanunu
Tiirk Ceza Kanunun “’Nefret ve Ayrimcilik’” baglikli 122. maddesinde ¢* Dil,
ik, milliyet, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi diisiince, siyasi inang, din veya mezhep
farkindaligindan kaynaklanan nefret nedeniyle: Bir kisiye kamuya arz edilmis olan bir
taginir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya kiraya verilmesini, bir kiginin
kamuya arz edilmis bir hizmetten yararlanmasini, bir kisinin ise alinmasini, bir kisinin
olagan bir ekonomik etkinlikte bulunmasini, engelleyen kimse, bir yildan ii¢ yila kadar

hapis cezasi ile cezalandirilir ©* geklinde ayrimcilik maddesine yer verilmistir. (Resmi
Gazete, 2004: 8998).

1.2.2.3. is Kanunu

Esitlik kavraminin yasalastirilarak olusturuldugu esitlik ilkesinin, c¢aligma
hayatina esit davranma ilkesi olarak yansitildigi (Unlii, 2009:1), 4857 sayili is Kanunun
“Esit Davranma Ilkesi’’ bashigmi tasiyan 5. maddesinde, esitlik ilkesini ¢aligma
iliskileri agisindan > s iliskisinde dil, 1rk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince,
felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere ayrim yapilamaz. Isveren, esash
sebepler olmadik¢a tam stireli ¢alisan isci karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye farkl
islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadikea, bir is¢iye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin uygulanmasinda ve
sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem
yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik ticret
kararlastirilamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle, 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmast,
daha disiik bir tcretin uygulanmasini hakli kilmaz’> (Resmi Gazete, 2003: 8425)
seklinde agiklanmaktadir.
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1.2.2.4. Sendikalar Kanunu

6356 sayili Sendika Kanununun ‘’Sendika 6zgiirliigiiniin giivencesi’’ bagligi
altindaki 25. maddesi ¢alisma hayatinda esitligi <’ Isveren, bir sendikaya iiye olan
iscilerle sendika tliyesi olmayan is¢iler veya ayr1 sendikalara iiye olan is¢iler arasinda,
caligma sartlar1 veya calistirmaya son verilmesi bakimindan ayrim yapamaz.”’ Yine

¢

aynt maddeye gore “’ is¢ilerin, sendikaya iliye olmalar1 veya olmamalari is saatleri
disinda veya isverenin izni ile is saatleri i¢inde is¢i kuruluslarinin faaliyetlerine
katilmalar1 veya sendikal faaliyette bulunmalarindan dolay1 isten ¢ikarilamaz veya

farkli isleme tabi tutulamaz’’ seklinde agiklamaktadir (Resmi Gazete, 2012 :11705).

1.3. Ayrimcilik Kavram ve Calisma Hayatinda Ayrimecihik
Bu béliimde ayrimcilik kavraminin tanimi yapilarak, tarihsel gelisimi hakkinda
bilgi verilmektedir. Sonrasinda ise ayrimcilik kavraminin esit davranma ilkesi ile

iliskisi ve ayrimciligin ¢alisma hayatina yansimasi incelenmistir.

1.3.1. Ayrimciik Kavraminin Tanimi

Goregenli (2012:1)’e gore, ayrimcilik, bireylerin ya da toplumun sahip oldugu
“Onyargilar’’ veya “’kalip yargilar’’ nedeniyle bireylere veya toplumun belli bir
kesimine kars1 olusturdugu dislama durumunu anlatmaktadir.

Gl (2012:119)’e gore her iilkede ayrimcilik kavraminin hukuki alandaki
anlamiyla insanlarin giindelik hayatta kullandiklar1 anlamlar farkli olabilmektedir.
Sahislar, ayrimer nitelik tagidigini diisiindiikleri seyler icin neden dava agamadiklarini
anlayamamaktadirlar.

Ayrimcilik, bilerek ya da bilmeyerek bir hukuk sisteminde esit varsayilan kisilere,
haklariyla alakali gegerli bir neden olmaksizin esit davranilmamasi durumudur. Esit
durumda olanlara esit davranmamak ya da farkli durumda olan kisilere esit davranmak
ayrimcilik yasagimin ihlalini olusturmaktadir. Dolayli ve dogrudan olarak ayrimcilik
ikiye ayrilmaktadir. Ayn1 veya benzeyen durumda bulunan bireylere farkli muamele
edilmesi dogrudan ayrimcilik olarak adlandiriimaktadir (Karan, 2012:139). Ornegin;
bazi ¢alisanlar igyerindeki sartlara diger ¢alisanlar kadar uyum gosterememekte, bu
nedenden dolay1 da sartlara uyamayan kisiler diger kisilerden daha az avantajli duruma
diismektedirler. Bu durum dogrudan ayrimciliga neden olmaktadir. Isverenin, belli bir
isin sadece erkekler tarafindan yapilacagi kanisinda bulunmasi veya isi sadece genglerin

yapmast kosulu getirmesi durumunda da dogrudan ayrimcilik ortaya ¢ikmaktadir
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(Sesen, 2006:12). Dolayl ayrimcilik ise, farkli durumdaki kisilere ayni muamele
yapilmas1 anlamina gelmektedir. (Karan, 2012: 139) Ornegin; engelli durumdaki
bireylerin diger calisanlarla ayni muamelelere maruz birakilmasi sonucu ortaya

cikmaktadir.

1.3.2. Ayrimcilik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Goregenli (2012:20)’ye gore ayrimcilik, insanlar arasindaki esitlik diisiincesi ve
esitlik ilkesinden ortaya ¢ikmaktadir. Esitlik kavraminin yasalara yansimasina esitlik
ilkesi denilmektedir. Esitlik ilkesinin ihlal edilmesi sonucunda da ayrimcilik meydana
gelmektedir. Esitlik birinci kusak insan haklarindandir. Burjuvazinin yiiriitmiis oldugu
hak ve ozgiirlilk miicadeleleri sonucunda ortaya ¢ikmistir (Koray, 2018: 53).

Haklar, tarihte bircok diisiiniiriin diisiinceleri, devrimler, ekonomik ve sosyal
degisimlerle elde edilmistir. Ulkelerin gelismislik diizeylerine gére bu haklarin ortaya
¢ikis1 ve bu haklara verilen 6nem haklarin gelismesinde 6nemli etkileri olusturmaktadir.
Ik cagda ayrimcilik ve esitlik konusunda Antik Yunan sayesinde ilerlemeler olmustur.
Platon ve Aristo esitlik hakkinda sdylemlerde bulunmuslar fakat hukuki temele
dayandiramamuslar sadece fikir olusmasini saglamislardir (Ozkan, 2015: 112).

Yasalarin olugmasi ve insanlarin haklarini elde etmeleri uzun miicadeleler sonucu
olmustur. Insan haklari kavrami insan ve onlarin haklar iizerine kuruludur. Hak, halk
arasinda dogruluk, hukuksal alanda ise yetki anlaminda kullanilmaktadir. Kisiler
dogduklar1 andan itibaren 1rk, renk, dil, din agisindan esit sayilmaktadirlar. Haklar
insanlara herhangi bir ayrim gozetilmeden, esit olarak tanmnmalidir. insan haklarinin
6zii ayrim gdzetmemektedir. Insan haklarinin ihlali durumunda ayrimcilik ortaya
cikacaktir. Bulundugumuz cagda insan haklarina biiylik 6nem verilmektedir. Uygar
iilkeler hukukun tstiinliigii, demokrasi ve insan haklar1 degerlerini olusturmaktadir. Bu
sayede de insan haklariin ihlal edilip ayrimcilik yapilmasina verilen tepkiler daha ¢ok
olmaktadir (Kahraman ve Safak,2016: 299).

Sanayi devrimi Oncesi toplumsal yapilara bakildiginda bireyi degil, dini
topluluklar1 6nemseyen, hosgorii lizerine kurulu hiyerarsik bir diizen vardi. Modern
toplumlara gelindiginde ise toplumsal yapmin degismesiyle birlikte toplumlarin
ayrimciliga bakis agilar sadece hosgorii iizerine kurulu olmaktan ¢ikmistir. Ayrimciligi

engelleyici ve hukuksal temel {izerine kurulu bir anlayis olusmustur (Cayir, 2012: 7).
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Ekonomik gii¢ burjuvazinin elinde olmasina ragmen hala baski altinda
bulunmalar1 nedeniyle devrim yapmalar1 ve sanayi devrimi sonrasi is¢ilerin, esitlik
miicadeleleri ve modernlesme sonrasinda olusan ayrimcilik yasaginin hukuksal temele
dayandirilmasi ile esitlik ilkesi olusturulmustur. Ayrimcilik kavramimin hukuksal
boyutlara tasinmasi modernlesmeyle birlikte gelismistir. Modernlesme ve esitlik ise
felsefi olarak aydinlanma diisiincesiyle, ekonomik olarak Sanayi Devrimiyle, Siyasal
olarak da Fransiz Ihtilaliyle olusmustur. Aydilanma diisiincesinin olusmasiyla dinle ve
gelenekler yerine insan aklina ve bilime énem verilmistir. Bu sayede insan genel gecer
bilgileri elde edecek ve degisimi saglayabilecektir. Modernlesmenin temelini
sehirlesme, sanayilesme, sekiilerlesme ve ulus devletler olusturmustur (Yumul,
2012:96).

Modernlesmeyle birlikte, ulus devletler, kentlesme artmis, akla verilen onem
fazlalagsmis ve temel hedeflerin basinda insanlarin ayrimciliga maruz kalmadan esit ve
ozgiir bir sekilde yasamasi gelmistir. Insanlarin diisiincelerinde sahip olduklar1 kimlik
daha da belirginlesmistir. Bunun sonucunda da kendinden olmayan 1rka, dine, dile,
renge diismanliklar1 artmistir. Bu durum insanlar arasinda sosyolojik ayrimeiliga neden
olmustur. Ulkeler kendi iclerinde de farkli Kkiiltiirlere sahip bircok topluluk
barindirmaktadir. Ve bu topluluklar arasinda bazilari, digerlerine gore daha fazla giice
sahiptir. Bu gii¢lii gruplar, diger gii¢siiz gruplara kars1 “’kalip yargilar’’ iireterek bunlari
toplum igerisinde genis kitlelere duyurabilmekte ve inandirabilmektedirler. Ornegin,
ilkemizde yasayan roman olan halka karsi, romanlar hirsizdir diye bir kalip yargi
urettiklerinde, bu o topluluga ait olan herkesi ayni yapacak ve insani insan olarak
gormeyerek otekilestirecek, ayrimciliga maruz birakacaktir (Cayir, 2012:13).

Ayrimciligin yasanmasinin temelinde insanlarin kendilerinden olmayanlara karsi
duyduklar1 nyargilar da yatmaktadir. Onyargilar, toplum tarafindan ortaya atilan kalip
yargilarin igsellestirilmis olanlaridir. Onyargilar belli gruptaki insanlara karsi olumsuz
tutumlara sahip olmalarina onlardan kaginmalarina, asagilik olarak nitelendirmelerine,
hor goérmelerine neden olmaktadir. Ayrimciligin yapildig: insanlar kisisel olarak degil
ait olduklar1 grubun igerisinde olduklari igin buna maruz kalmaktadirlar. Ornegin, yash
oldugu i¢in yavas oldugu diisiiniilerek zaman kaybi1 olacagini diisiinerek dolmus soforii
durmayarak dolmusa almayabilir. Onyargilarin davranisa yansidig1 noktada ayrimcilik

kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Goregenli, 2012:24).
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Goregenli (2012:17)’e goére ayrimciligin ortaya ¢ikisi, adalet saglanmadigi
icindir. Hukuksal bir sorun olarak goriilse de aslinda ayrimciligin ortaya g¢ikmasina
neden olan asil sebep insanlarin birbirleriyle olan iliskilerinden kaynaklanmaktadir. Bu
durumda herkesle alakali diistinsel kaynaklar1 ve sebepleri olan insani bir probleme
neden olmaktadir. Ayrimcilik, bireyler arasinda esitlik kavraminin ve esitlik ilkesinin
saglanmamasindan gelmektedir. ilke tiim insanlarin dogustan esit oldugunu
soylemektedir. Modern toplumun ortaya ¢ikmasiyla modern hukuk aralarinda higbir
somut bag olamamasina ragmen insanlar1 soyut baglarla birlestirerek herkesi esit olarak
nitelendirmistir. Esitlik ilkesi, ‘ayrimcilik yasagi’ nin ihlal edilmemesi i¢in hukuksal

temellere dayandirilmstir.

1.3.3. Ayrimcilik Kavraminin Esit Davranma Ilkesi ile Iliskisi

Ayrimcilik kavrami ve esit davranma ilkesinin arasindaki iligkiye bakildiginda,
esitlik ilkesinin ihlal edildigi durumlarda ayrimecilik ortaya ¢ikmaktadir. Ayrimcilik
olarak nitelendirilen durumlar din, renk, 1k, cinsiyet, engellilik, yas gibi durumlardan
olusabilmektedir. Ayrimcilik, insanlar arasindaki esitlik diisiincesi ve ilkesinden ortaya
¢ikmaktadir. Ayrimcilik bir esit davranma sorunudur. insani ve hukuksal olarak
tizerinde durulan esitlik ilkesi, herkesin dogdugu andan itibaren esit oldugu sdyleminde
bulunmaktadir. Insanlar diinyaya hangi cinsiyette ya da dine, mezhebe bagl gelirlerse
gelsinler, insan olmalar1 bakimindan esit sayilmaktadirlar (Goregenli,2012: 20).

Ayrimciliga neden olan durumlarin basinda ise ekonomik ¢ikarlar, 6nyargilar,
kalip yargilar ve kiiltiirel yap1 gelmektedir. Bu durumlar insanlar arasinda esitsizliklerin
olusmasina neden olmaktadir. Yasalarin oniinde esitligin olusumunu saglayan esitlik
ilkesinin ihlaline de neden olmaktadir. Esitlik ilkesi ¢calisma iliskilerinde esit davranma
ilkesi olarak kendini gdstermektedir. Caligma hayatinda da adil olmayan davraniglarda
bulunularak esit davranma ilkesine aykiri davranislara sebep olunmaktadir (Nur, 2012:
17).

Insanlik tarihinin belli donemlerinde vicdani ve dini temellere dayanan bu ilke,
daha sonra hukuk terimleriyle tanimlanmistir. Ayrimcilik yasagi da esitlik ilkesinin
uygulanmamasinin Onlenmesi i¢in hukuk alanina girmistir. Fakat esitlik ilkesi,
ayrimcilig teorik olarak ¢oziime kavusturabilirmis gibi goriinsede insanlik tarihine gz
gezdirildiginde durumun higte 6yle olmadigi agik bir sekilde goriilmektedir. Bununla
birlikte, modern hukukla aralarinda herhangi bir somut bag bulunmayan insanlarin

aralarinda soyut baglant1 kurmalar1 saglanmaktadir. Fakat modern hukuk, ne kisisel ne
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de calisma hayatinda digeri olarak nitelendirilen insanlarin kendilerini degersiz

hissetmelerinin 6niine gecememistir (Goregenli, 2012: 20).

1.3.4. Ayrimcihigin Calisma Hayatina Yansimasi

Calisma hayatinda ayrimcilik, bir orgiitiin calisanlarina verdigi haklarda adil
davranmamasi durumudur. Yani bu haklarin bazi ¢alisanlara uygulanip, bazilariin da
bunlardan mahrum edilmesidir. Ayrimeilik yapildig1 durumlarda ¢aliganlar hak kaybina
ugramakta ve oOrgiitten soyutlanmaya calisiimaktadir. Orgiite olan inanglar1 azalan
caligsanlarin, orgiite olan baglilig1 gittik¢e zayiflamaktadir.

Orgiitlerde, calisanlar1 sadece dagitilan haklardan mahrum birakma durumu
ayrimciliga neden olmamaktadir. Bu hakki ¢alisanin elinden almak ve ¢alisanin bu
hakki koruyamayacak kadar giicsiiz duruma diisiiriilmesi de ayrimciliga neden
olmaktadir. Ayrimciliklar, ¢alisanlarin {iretime katilmini etkilerken, nitelikli
calisanlarin isten ayrilmasina da neden olmaktadir. Calisanlar islerinden olmamak i¢in
sessiz kalmakta ve bu da ayrimcilig1 daha ¢ok artirmaktadir (Demirel, 2011:68)

Bu durum her girisim igin ayr1 ayr1 tehlike olusturmaktadir. Personel piyasasinda
da isgiicli piyasasindaki gibi esitsizlik, haksizliga yol agmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin
calisma motivasyonunu baltalamakta, stres yaratmakta, calisanlarin 6z saygisini
azaltmaktadir. Isletmelerin daha diisiik verimlilikle ¢alismalarma ve rekabet
edememelerine yol agmaktadir (Krinitcyna ve Menshikova, 2015: 15).

Gilinlimiize gelinceye kadar insanlar ¢cok uzun donemlerden beri esitlik ve
ozgilrlik arayislarinda bulunmuslardir. Buna ragmen gilinlimiizde bazilar1 digerlerine
gore daha ayricalikli, giiclii ve avantajli durumdadirlar (Cayir, 2012: 8).

Halen giiniimiizde, toplumda yasayan bazi kesimden olan insanlar, istihdam
olanaklarindan, saglik ve egitim hizmetlerinden, kiiltiirel faaliyetler gibi insan1 topluma
ve diinyaya baglayan olanaklardan mahrum birakilarak ayrimcilik olgusuyla karsi
karsiya kalmaktadirlar (Cakir, 2008: 26).

Bu nedenle de ayrimcilik, ¢alisma hayatinda da ise giriste, egitim siirecinde,
iicretlerde ve isten ¢ikarmalara kadar her asamasinda karsimiza ¢ikabilmektedir (Erol
ve Ozdemir, 2009: 261). Orgiitlerin ise alim siirecinde isin geregi olmadig halde is
ilanlarina bazi kisitlamalar koymalari ya da ise basvuracak adaylar igin istenilen
ozelliklerin agik bir sekilde o pozisyon i¢in gerekli olmadig1 goriilse de istenilmesi,

ayrimciligin heniiz ise baglamadan bile goriildiigiinii gostermektedir (Demir, 2011:
762).
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Calisma hayatinda ayrimciliga sebep olabilen etkenlerden birisi de hale(boynuz)
etkisi olabilmektedir. Eren (2014: 77)’e gore, karsisindaki olay1 algilayan kisinin bir
olay ya da insanin etkisinde kaldigi i¢in diger farkli biitiin olaylar1 ona gore
degerlendirmesidir. Giinliik yasamda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da hale etkisiyle
cok karsilasilmaktadir. Ornegin: ise alim siirecinde secimi yapacak olan kisi i¢in ¢ok
onemli olan bir niteligi tasidig1 i¢in karsisindaki adaya oncelik tanimasidir. Kisi
algilama siirecinde zihnindekileri ¢arpitir ve karsisindakinin etkisinde kalarak diger
adaylarin is i¢in gerekli olan 6zelliklerini g6z ard1 eder ve kendisi i¢in 6nemli niteliklere
sahip olan aday1 se¢mesine neden olmaktadir. Bu da ¢alisma hayatinda ayrimciliga
neden olmaktadir.

Calisma hayatinda ayrimcilik, isgilicii piyasasinin isleyisini ve gelismesini
engelleyen en 6nemli unsurlardan biridir. Ulkedeki ydnetim sistemi, ekonomik sistem,
yasalar, ililke ekonomisindeki gelismislik diizeyi, okur- yazarlik orani, istihdam yapisi,
sendikali olmak gibi faktorler isgiicii piyasasinda ayrimeilik etkenleridir. Ulkelere gore
bakildiginda ise esnek calisma bi¢imlerinin yaygin ve nitelikli calismanin fazla oldugu
iilkelere gore vasifsiz, is gilivencelerinin olmadig1 bir calisma iliskisinde bulunan
is¢ilerin var oldugu iilkelerde cinsiyet, etnik koken, 1k, dil, din, renk, yas, engellilige
dayali ayrimcilik daha fazla karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum sonucunda da caligsanlar
arasinda ticret farkliliklar1 goriilebilmekte, insanlar keyfi olarak ise alinmamakta ya da
isten ¢ikarilmaktadir. Bazi {ilkelerin geleneksel yasamlar1 ve dini inanglar1 da ¢alisma
hayatina etki etmektedir. Ozellikle kadin ve azinliktan olan insanlarin ¢alisma hayatina

daha az katilmalarina yol agmaktadir (Kutanis ve Ulu, 2016: 360).
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2. BOLUM

2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESIT
DAVRANMA ILKESi VE IS ILANLARINDA AYRIMCILIK
BOYUTLARI

Bu boliimde stratejik insan kaynaklari yonetimi, esit davranma ilkesi ve is

ilanlarinda ayrimciliklar konusu incelenecektir.

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Strateji, bir orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in amaclanan dagitimlar ve faaliyetler
biitiiniidiir (Phanwattana ve Vichit, 2017: 25). Baska bir ifadeyle strateji, politika
olusturma ve genel hedef belirleme ile ilgilenmekte; amaci degisen ¢evreyi etkin bir
sekilde ele alarak orgiitii miimkiin olan en iyi konuma getirmektir (Sakuma, 1987: 91).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini yerine getirmek ydnetimin gorevleri
arasindadir. Orgiitiin amaclarina ulasmasi icin nitelikli ¢alisanlar bulmak, bu
calisanlarin verimlilik artislar1 i¢in onlarin is tatminini saglamak, yeteneklerini
kesfetmek ve bu siire¢ sonucunda orgiitiin maliyetlerini en aza indirerek rekabet giicii
saglamak insan kaynaklar1 yoneticilerinin gorevleri arasindadir (Akin ve Colak, 2012:
187).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise etkili kurumsal performans ve rekabet
avantajlart elde etmek igin 1is stratejisiyle uyumlu, planli insan kaynaklari
uygulamalarinin birlesmesi yoluyla kurumun stratejik ihtiyaglari i¢in insan kaynaginin
etkin olarak kullanimini ifade etmektedir (Phanwattana ve Vichit, 2017: 25). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde geleneksel insan kaynaklart anlayisindan farkli olarak,
bireysel performans yerine &rgiitsel performansa onem verilmektedir (Unnii ve
Kegecioglu, 2009: 1173).

21



Tablo 2.1. insan kaynaklari yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi arasindaki

farklar

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI | STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI

Sinirli alanda uzmanlik Orgiitle biitiinlesmis giiclii bir merkez

Dar yetki alani, orgiitte pasif Genis yetki alani, orgiitte aktif

Kendi terimlerini kullanan i¢e doniik Hem i¢ hem dis iligkileri anlayan

Bireysel performans Orgiitsel performans

Orgiit yapis1, hiyerarsik Orgiit yapis1, takim galismast

Kendine odaklanan yonetim anlayisi Kendi disindakiler ile biitiinlesen
yonetim

Kaynak: Barutgugil, 2004: 57

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin olugmasiyla birlikte orgiitsel yap1 yerini,
hiyerarsiden takim ¢alismasina, sinirlar belirleyen bir otorite anlayisindan da baglantilar
kurabilen ve gelistiren bir ¢calisma grubuna birakmustir. I¢ iliskilere odaklanan yonetim
anlayisindan ¢ikarak kendi digindakiler ile biitiinlesen biiyiime ve gelismeye odaklanan
bir anlayisa dontigmiistiir (Barutgugil, 2004: 56). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
temel amaci Orgiitiin gereksinim duydugu siirdiiriilebilir rekabeti saglamak i¢in gerekli
olan nitelikli, kendinden emin ve iyi motive olmus c¢alisanlara sahip olmas1 saglanarak,
orgiit icerisinde stratejik yeterliliginin saglanmaya c¢alisiimasidir (Giirol, 2017: 39).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, elindeki insan kaynagini ve insan kaynaklart
stratejilerini, ilke ve uygulamalariyla orgiitiin amaclarim1 nasil gerceklestireceklerini
incelemekte ve bir ¢esit insanlarin yonetilmesini konu alan bir bakis acisini ifade
etmektedir. Insanlar1 yonetebilmek igin yaklasimlar olusturmaktadir. Yaklasimlarin
uygulanabilmesine temel olusturarak orgiitiin hedeflerine ulasabilmesini, ayn1 vakitte
de orgiitiin igerisinde faaliyette bulundugu alanlarini ve daha uzun siirecte olusan 6rgiit

i¢i ihtiyaclarinin da goz oniinde tutulmasini saglamaktadir (Gtirol, 2017: 38).
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2.1.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Sanayi devrimi nedeniyle ¢alisma iliskilerinde ortaya ¢ikan degisim, isgiicliniin
kars1 karsiya kaldigi sorunlara bilimsel ¢oziim arama girisiminde bulunulmasini
saglamigtir. XX. Yiizyil’in baslarinda Frederic Taylor “’Bilimsel Yonetim Akimi’’ni,
1920’lerde ise Elton Mayo ve arkadaslar1 “’Beseri Iliskiler Akimi>’n1 ortaya
cikarmistir.1950’lere  gelindiginde bilimsel olarak insan davranislarini inceleyen
“QOrgiitsel Davranis Yaklasim1’’ ortaya ¢ikmistir. Bu akimlar, modern anlamda insan
kaynaklar1 yonetiminin bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasi ve gelismesinde dnemli rol
oynayan yapi taslaridir. 1950’lerde personel yonetimi, 1970°li yillara gelindiginde ise
insan kaynaklar1 yonetimi olarak insan1 merkezinde tutan bir yaklasimla, akademik ve

orgiitsel alandaki dnemi giderek artmistir (Glirbiiz, 2011: 399).

Tablo 2.2. Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasindaki farklar

Konular Personel Yonetimi Insan Kaynaklar
Yonetimi

Calisanlarla iliskiler Mubhalefetci Gelistirici ve is birligi

Oryantasyon Zaman zaman tepkisel | Is odakl

Organizasyon Ayri bir fonksiyon Birlesik fonksiyon

Miisteri Yonetim Yonetim Ve ¢alisanlar

Degerler Emir-eslik uyumu Miisteri ve problem odakli

Uzmanlarin rolii Diizenleyici ve kayit Problemleri anlayip uygun
tutucu ¢Ozlim ireten

Kaynak: Aytag, 1996: 11.

Insan Kkaynaklar1 yonetiminde yoneticilerin amaglari, calisanlarin kendilerini
gelistirecekleri, is tatminini saglayarak yliksek verimlilik ile ¢alisacaklart saglikli ve
etkili bir orgiit olusturmaktir. insan Kaynaklar1 ydnetimi orgiitte ¢alisanlara yiiksek
performans kazandirmak, gelistirmek, ¢alisanlari motive ederek onlari elde tutmak igin
yapilan tiim faaliyetleri kapsamaktadir. Bir orgiit ile ¢calisanlar1 arasindaki iletisime yon
veren yoOnetim kararlar1 ve uygulamalaridir. Calisanlarin ise alimindan baslayarak
egitilip gelistirilmesine, ¢alisanlar arasi iletisimden, iicret, ddiile kadar birgok konuyu
ve uygulamay1 kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisiin iki temel amaci
vardir. Birincisi bireyin ihtiyaglarina karsilik vererek is tatminini saglamak, kisisel ve

calisma hayat1 igin gelisimine yardimec1 olmaktir. Ikincisi ise orgiitiin hedefleri ve
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stratejileri yoniinde insan kaynagini en verimli sekilde degerlendirerek rekabet
edebilmektir (Barutgugil, 2004: 50).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi ile ilgili iddialar “’insanlarin fark yarattig1’’
iddiasi etrafinda insa edilmektedir. Burada ortaya konulan nokta, a¢ik bir pazarda diger
kaynaklarin mevcut ve satin alinabilir (sermaye, yeni tesis ve yeni ekipman vb.)
olmasidir ancak bu kaynaklarin ve fikirlerin insanlar tarafindan yaratict bir sekilde
kullanilmas1 (tekil ve bir arada) rekabet avantaji yaratmanin temelinde yatan nedeni
olusturmaktadir (Storey vd., 2019: 10). Rekabet avantajini saglayabilmek igin ise
hizmette, mamulde veya finansal alanda rakibinden daha iyi olmak ve bunu yaratmanin
temelinde de insan oldugu i¢in insan kaynagina dnem vermek yatmaktadir (Akgeyik,
2002: 24). Demografik, teknolojik ve ekonomik degisiklikler orgiitlere insan
kaynaklarin1 daha etkili kullanilmas1 konusunda baski yapmakta (Sakuma, 1987: 83)
orgiitler de insan kaynagini siirekli rekabet avantajin1 saglayabilecek essiz bir kaynak
olarak gormektedir. Is ortaminda artan degisiklikler, kiiresellesme, isgiiciiniin
demografik yapisindaki degisiklikler, teknolojik degisimler, entelektiiel sermaye ve hig
bitmeyen degisiklikler de insan kaynaklarini yonetmenin 6nemini daha da artirmaktadir
(Singh ve Krishnan, 2011: 3).

Orgiitler biiyiidiikce ve gelistikce, insan kaynaklar1 ydnetimi programlarinn,
uygulamalarinin ve prosediirlerinin, ihtiyaglarinin karsilanmast ve kendilerini
gelistirmeleri i¢in degisim yapmalari geregi de artmaktadir. Bu nedenle de biiyiime ve
gelisme modelleriyle tutarl olarak, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonu daha
karmasik hale geldikce bir dizi asamadan gecgerek gelistirilmesi gerektigi i¢in (Baird ve
Meshoulam, 1988: 117) 1980°e kadar “’Fordist- Taylorist’” bakis agisina gore insan
kaynaklar1 yonetimi maliyet unsuruydu, kiiresellesmeyle rekabet, gelisen teknoloji,
degisen liretim ve yonetim modelleri ile stratejik bir deger kazanmistir (Bayat, 2008:
73).

Kiiresellesme ile birlikte degisen teknolojiler, sektorlerdeki biiylimeler insani
odak noktas1 yapmistir. Orgiitlerin rekabet iistiinliigiinii saglanmak icin insana verdigi
deger artmustir. Orgiitte ve insan kaynaklari ydnetiminde stratejik yonetim
benimsenerek yoOnetim ve iiretim anlayiglart da degismistir. Degisiklige ugrayan
orgiitler, rekabet politikalarini degistirerek ve en diisiik maliyetle {iretim unsurlarini
kullanip, kaynak dagiliminda etkinlik yaratarak rekabet ortamini saglama ve bu ortami

stirdiiriilebilir kilma ¢abasinda olmuslardir (Akdemir, 2005: 428).
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Teknoloji, ulasim ve haberlesme aglarindaki gelismeler iiretimin ve pazarlamanin
kiiresel bir piyasada ger¢eklesmesini saglamaktadir. Ulusal ekonomiler yerini, giderek
genisleyen diinya vizyonuna sahip kiiresel sirketlere birakmaktadir. Bu nedenle de ¢ok
uluslu orgiitler genisleyen faaliyet alanlari, insan kaynaklar1 yonetimine olan beklentiyi
yiikseltmektedir. Orgiitler rekabet stratejilerini diizenlerken, finansal kaynaklarin
disinda insan kaynagini ve entelektiiel sermayeyi de dikkate almak zorunda
kalmaktadirlar. Bu nedenle de ¢ok uluslu isletmeler, etkin bir rekabet ortami
yaratabilmek ic¢in insan kaynaklari stratejilerini yeniden olusturmaktadirlar. Bunun
icinde geleneksel politikalarin1 gézden gegirerek, insan kaynaklarini daha etkin ve
verimli kilmak i¢in yeni politikalar olusturmaktadirlar (Akgeyik, 2000: 1).

Kiiresellesme ve uluslararasi rekabet siireci, iistiin rekabeti var eden geleneksel
iiretim araglarinda da degisime neden olmakta ve bunlarin sonucunda bilgi, egemen
olan unsur haline gelmektedir. Bilgiyi kullanan orgiitler i¢in, ¢alisanlarin entelektiiel
bilgi birikimlerini ortaya ¢ikarmak, dnemli bir rekabet avantajina déniismektedir. Insani
odak noktas1 yapan yonetim anlayis1 ve sektorlerdeki biiyiime, orgiitleri kiiresellesme
stireciyle, insanin 6nem gordiigii stratejilere donligmiistiir.

Bununla birlikte tretim faktorii olan beseri faktorlerin, rekabet istiinliiglini
saglayabilmek agisindan tasidigi deger artmaktadir. Rekabette istiinliikk yakalayan
orgiitler, geleneksel iistiin rekabeti saglayan niteliklerden farkli olarak insan kaynagini
degerlendirmektedirler. Orgiitte ve insan kaynaklari ydnetiminde stratejik yonetim
benimsenerek yonetim ve tretim anlayislari degismistir. Bu nedenle de insan
kaynaklarinin stratejik dneminin artmasi tesadiif sonucu olmamaktadir. Aksine bilingli
ve spesifik rekabet farkliliklarinin bir sonucundan kaynaklanmaktadir (Akdemir, 2005:
429). Bununla birlikte de degisen i¢ ve dis ¢evre sartlari, bunlarin sonucunda ortaya
cikan sorunlar ve yeni yonetim-organizasyon zihniyeti, en dnemli rekabet tistiinliigiinii
saglama kaynagi olan insana stratejik bir onem vermeyi kaginilmaz kilmak ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisin1 benimsemelerini saglamaktadir (Barutgugil, 2004:

56).
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2.1.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Glinlimiiz modern 6rgiit yapisinda, insan kaynaklariyla alakali konularin stratejik
olarak diizenlemesi gerekmektedir. I¢-dis ¢evre kosullarinin degismesiyle kendini
gosteren sorunlar ve yeni yonetim- organizasyon anlayisi rekabet listiinliiglinii saglama
kaynagi olan insana dnem vermeyi gerektirmektedir. Kiiresellesmenin sonucu olarak,
orgiitler bliylimeye, kii¢iilmeye, yeniden yapilanmaya maruz kalarak yeni yonetim
tekniklerini uygulamakta ve bu sebeple de insan kaynaklar1 yOnetiminde stratejik
kararlara gereken 6nem verilmektedir (Azad, 2013: 3).

Orgiitler, ayn1 teknolojiye sahip olsalar dahi onlar1 birbirinden ayirt eden en
onemli unsur insan kaynagidir. Insan kaynaginin etkin kullanilmas: icinde, insan
kaynagimin stratejik olarak planlanmasi gerekmektedir. Insanlarin yonetilmesi oldukca
zor bir durumdur. Fakat bu derece zor bir durum, insanlarin stratejik yonetilmesiyle ve
orgiit stratejileriyle biitiinlestirildiklerinde olduk¢a basarili olabilmektedir. Ozellikle,
orgiitler biitiin calismalarin merkezinde insanin oldugunu unutmamali ve insan
kaynaklarimi stratejik olarak degerlendirerek diger fonksiyonlardan daha 6nemli bir
yere koymalidir. Aksi takdir de oOrgiitlerin rekabet giligleri zarara ugrayabilecektir
(Bayrag, 2008: 3).

Bu anlayisin uygulanmasiyla birlikte, insan kaynaklarinin yonetim anlayisi ve var
olan fonksiyonlari degismekte, insan kaynaklar1 boliimleri detayli degisimler
yasamaktadir. Bu sebeple calisanlarin motivasyonlarini artirict yeni strateji ve
politikalar gelistirilmektedir. Tedarik, planlama, gelistirme, performans yonetimi ve
odiillendirme daha ¢ok 6n plana ¢ikmakta, orgiitteki yetkinlikleri saglamlastiracak yeni
uygulamalar olusturulmaktadir (Akgeyik, 2002: 22).

Orgiitler igin, tehdit unsuru olusturan ve yogun rekabetin olustugu ortamda 6ne
gecebilmenin 6n sart1 her kosula uyum saglayabilen, degisebilen, bilgi iiretebilen insan
kaynagini yonetebilmektir. Bunu da tesirli bir stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
yapmak miimkiin olmaktadir. En etkili ve basarili 6rgiitler insan kaynaklarina stratejik

onem veren orgiitlerdir (Bing6l, 2013: 1)
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2.1.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Esit Davranma ilkesi ve Ayrimcilik

Insan kaynaklarma verilen énem artmaktadir. Fakat tiim yasal diizenlemelere
ragmen Orgiitlerde ayrimcilik 6nemli bir sorun olusturmaktadir. Ayrimeilik bir esit
davranmama sorunudur. Dil, din, 1rk, cinsiyet, yas ve engellilik faktorleri agisindan
daha ¢ok goriilmektedir. Bu faktorler ise alim siirecinde adaylar ve ¢calisma yasaminda
isciler arasinda adil olmayan davranis ve uygulamalarin ortaya c¢ikmasina neden
olmaktadir. Ayrimcilik uygulamalarinin gériilmesi isverenlerin esit davranma ilkesinin
gereklerini yerine getirmedigini gostermektedir. (Erdal, 2007:71). Esit davranma ilkesi,
insani ve hukuksal bir ilke olan esitlik ilkesinin ¢alisma yasamina yansimasiyla birlikte
is hukukunda ortaya ¢ikmustir. Bu ilkenin c¢alisma yasaminda ihlal edilmesiyle
ayrimcilik uygulamalar1 goriilmektedir. Bu ilkeye gore insanlar diinyaya hangi ten
rengiyle, cinsiyette ya da dine, mezhebe veya etnik kdkene bagli olarak gelirlerse
gelsinler, insan olmalar1 bakimindan esit sayilmaktadir (Goregenli,2012: 20). Yasalar
onilinde ayni durumda olan sahislarin ayni1 isleme tabi tutularak, ayrim yapilmasini ve
digerlerine ayricalik taninmasimi onlemektedir. Insanlarin ayni konum ve degerde
olduklarini belirterek ise alim siirecinde ve is iligskisi kurulduktan sonra da ayrim
yapilmamas1 gerektigini soylemektedir. Bu ilkenin orgiitlerde ihlal edilmemesi igin
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi fonksiyonlar1 uygulanirken dikkat edilmesi
gerekmektedir. ihlal edilmesi durumunda ayrimcilik sorunu ortaya g¢ikmaktadir.
Calisma hayatinda yerine getirilmesi ve ayrimcilik sorunlarinin yasanmamasi icin de
insan kaynaklart yoneticilerinin liderlik etmeleri, insan kaynaklart yo6netimi
fonksiyonlarini uygularken stratejik hedefler belirlemeleri ve bunlar1 insani boyutta,
kanunlara aykir1 olmayacak sekilde yerine getirmeleri gerekmektedir. (Unlii, 2009:1)

Esit davranma ilkesinin stratejik insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlari
acisindan uygulanma alanlarina konu kapsaminca ise alim siireci acisindan bakilmaistir.
Ise alim siirecinde 6ncelikle is ve bu isin ihtiyaglarimi karsilayacak personel 6zellikleri
belirlenmekte ve personel ihtiyac: iletisim kanallariyla kisilere duyurulmaktadir. s
ilanlar1 vasitasiyla daha c¢ok kisiye ulasilmaya calisilmaktadir. Bunun iginde is
ilanlarinin isletmelerin web siteleri, gazete ilanlari, is ilani sitelerinde duyurulmasi gibi
iletisim alanlar1 kullanilmaktadir. ilanlarin yalm, duru ve anlagilir nitelikte olmalarina
onem verilmedir. Esit davranma ilkesince igveren is ilanlarin1 duyururken bu ilkeye
aykirt davranmamalidir. Esitligi engelleyen engellilik, cinsiyet, yas sinirlamasi, 1rk,

renk, etnik koken, din gibi belli bir kesimi kapsam dig1 birakmamaya dikkat edilen
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herhangi bir ayrim icermeyen is ilanlar1 yaymlanmalidir. Esit davranma ilkesi geregince
insan kaynaklar1 yOneticilerinin  biitin is bagvurularmm1 aynm1  duyarlilikla
degerlendirmesi, is i¢in asgari sartlar1 tasiyan tiim adaylara ayni sorular1 yoneltmesi,

ayni1 sartlar sunmasi gerekmektedir (Basarir, 2006: 76).

2.1.3.1. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ise alim Siireci

Bir orgiitte, planlama ¢alismalariyla baglayan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
caligmalar1 is tanimi, is analizi, isin geregi ile sekil alarak, personel bulma ve se¢im
siireciyle devam etmektedir. Insan kaynagmin temini ve secilmesi stratejik insan
kaynaklar1 yénetiminin énemli ve zor bir islevidir. Onemli olmasmin sebebi, 6rgiitiin
ekonomik hayattaki devamliligini, rekabet siirecinde iistiinliik olusturmasini saglayacak
caligsanlarin alinmasini saglayacak se¢im siirecini olugturmasidir. Zor olmasinin nedeni
ise orgiitiin amaglarini benimseyecek ve igin gereklerine uygun niteliklerde galisanlar
bulmak olacaktir. Bu nedenle de ” uygun ise uygun insan’’ ilkesine uyularak ve farkli
araglar araciligryla farkli kaynaklara bagvurularak o ise en uygun olan calisanlar
secilmeye ¢alisiimaktadir (Oge ve Simsek, 2007: 115).

Orgiitler, giin gectikce insan odakli yaklasimlara daha fazla ihtiyag
duymaktadirlar. Degisen rekabet ve pazar kosullar1 6rgiit i¢cinde daha fazla yaraticilik
gerektirmeye neden olmaktadir. Bu nedenle de degisen kosullara uyum saglayabilen,
miisteriye ve kaliteye daha fazla 6nem veren calisan, Orgiit icin biiyilk 6nem
tagimaktadir. Sonug olarak da insan kaynaklar1 planlama faaliyetlerine daha fazla 6nem
verilmesi geregi ortaya ¢ikmaktadir. Belirtilen 6zelliklerin elde edilmesi de nitelikli
isglicli sayesinde olmaktadir. Yani, orgiitiin rekabet istiinliigiinii stirdiirebilmesi i¢in
temel bilesen olan insan kaynagimi temin etmek, tiim Orgiitler icin biiyilk dnem
tasimaktadir (Basim vd.,2008: 36).

Orgiitler stratejik insan kaynaklarryla ilgili fonksiyonlar1 yerine getirirken titiz
bir sekilde calismak zorundadir. Cilinkii Orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 rekabet
ortaminda, onlari ileri tasiyacak en énemli faktdr, insan giiciidiir. Orgiitlerin stratejik
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 iginde en 6nemli ve zor olan, isgdrenleri bulma ve onlar1
secme islemidir. Bir orgiitiin bos olan pozisyon i¢in uygun niteliklerde isgdrenleri
bulmas1 ve bunlar arasindan aradigi niteliklere en uygun olan iggéreni secmesi kolay
olmamakta ve ayn1 zamanda zaman, para, enerji gerektiren maliyet unsuru

olusturmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde personel bulma siireci, her

28



seyden once orgiitiin hedeflerini saglamaya hizmet etmektedir. Orgiitiin karm
artirmay1, biiyiimeyi ve bunlarin siirekliligini saglamaya caligmaktadir.

Buna bagli olarak da personel bulma siirecinin amact ’dogru ise dogru aday
bulmak’” olmalidir. Eger orgiitler i¢in dogru ise dogru insan alinmazsa orgiitte is,
calisan ve calisanlar arasinda uyumsuzluk olusacak bu nedenle verim diisecek, catisma
yasanacak, isgiicii kayb1 olacak ve is kazalarinda artig goriilecek ve bunun sonucunda
isten ¢ikmalar, ¢ikarilmalarda artis goriilecektir (Demirkol ve Ertugrul, 2007: 28).

Personel bulma siireci ise uygun adaylarin alinmasina yonelik karar verme ile
alakali bir siirectir. Bu siirecte, adayin nitelikleriyle isin gereklerinin uygunlugu
anlasilmaya calisilmaktadir. Eger isin gereklerine uygun bir aday secilmezse yanlis
insan kaynaklar1 secimi yapilmis olacaktir. Bu durum hem oOrgiite hem de calisana
olumsuzluk yaratacaktir. Segilen yanlis caligan, Orgilite egitim maliyetine sebep
olacaktir. Orgiitiin veriminde diisme, yiiksek personel devri ve is kazalarinda artisa
neden olabilecektir. Orgiitiin aradig1 niteliklere uygun olmayan calisan belli bir siire
sonra isten ayrilacak ve yeni ¢alisan bulmak zorunda kalinacak bu da orgiit agisindan
zaman kaybina ve maliyet unsuruna neden olacaktir (Oge ve Simsek: 2007: 131).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde aday arama islemine baglamak, personel
bulma siirecinin ilk basamagini olusturmaktadir. Bu durum orgiitiin, personel ihtiyact
igerisinde bulundugu sartlardan kaynaklanmaktadir. Orgiit yeni kuruldugu igin bos
pozisyonlarin doldurulmasindan, isten ayrilma, terfi etme, Orgiit i¢i transferler,
emeklilik ve 6liim gibi sebeplerle bosalan pozisyonlara personel alimi yapilmaktadir.
Teknolojik gelismeler sonucu yeni pozisyonlarin olusarak yeni ¢alisanlara ihtiyag
duyulmasi personel bulmayi gerekli kilacak nedenleri olusturabilmektedir. Hangi
pozisyonlara ¢alisan alinacagi ve bu ¢alisanlarin niteliklerinin ne olacagi is analizleriyle
belirlenmektedir. Is analizinin yapilmasiyla birlikte ¢aligan ihtiyacnin duyuldugu
pozisyon i¢in nitelik, uzmanlik veya ¢alisma kosullarinin ne olacagi agikga

belirlenmistir (Sahin ve Benli, 2004: 117).
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Sekil 2.1. : Ise Alim Siireci
Kaynak: Barutcugil, 2004: 259

Ise alim siireci, galisana ihtiya¢ duyulan pozisyon igin aranacak adaya isletmenin
vizyon, misyon ve amaglarina uygunluguna bakilarak karar verilmesidir. Bu sekilde
isletmenin ihtiya¢ duydugu ve beklentilerini karsilayacak bir adayin basvurmasi
saglanacaktir. Is ilanlarinda is tanimi1 duyurulduktan sonra adaylardan alinan basvuru
formlar1 degerlendirmeye alinarak uygunsa adaylar goriigmeye c¢agrilmaktadirlar.
Gorligmeler sonras1 degerlendirilen adaylar iizerinde goriis birligi saglandig1 noktada
adaya is teklifinde bulunulmaktadir. Adayin kabul etmesi durumunda ise alim siireci
gerceklesmektedir (Barutgugil, 2004: 259).

Personel alimimi gerektirecek is i¢in adaylarin arastirilmasit ve bu isin ihtiyaglari
icin alinacak personelin 6zelliklerini karsilayacak calisanlarin se¢ilmesi, orgiitiin uzun
Omiirlii olmasi1 bakimindan Onemli bir stratejik insan kaynaklari etkinligidir.
Arastirmanin yapildigi siireg, say1 ve niteligi bakimindan uygun adaylarin bulunarak,
orgiit biinyesine alinmasini igermektedir. Segme siireci ise, yetenek, tutum ve becerileri
orgiitlin amagclarina uygun olan adaylarin sistematik bir yolla belirlenmesi i¢in stratejik
caligmalar1 ifade etmektedir. Aranilan pozisyona uygun calisanin secilmesi, Orgiitiin
yasamasi ve gelisimini stirdiirebilmesi agisindan 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi

etkinligidir (Barutgugil, 2004: 260).
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Orgiit ici kaynaklardan temin edilmesi

Orgiitlerde, calisana ihtiya¢c duyulan pozisyonlar icin personel temin etmek
gerektiginde ilk akla gelen kaynak, bos olan pozisyonlarin 6rgiitiin i¢inden yani ¢alisan
personeller tarafindan doldurulmasidir. Orgiitiin ihtiya¢ duydugu personeli, mevcut
calisan personellerinden karsilamasina orgiit i¢i kaynaklardan yararlanmak
denilmektedir. Orgiitiin ihtiya¢ duydugu personeli érgiit igerisinden temin etmesi, drgiit
calisanlarinda 6nemli etkiler yaratmaktadir. Calisanlara terfi imkanini saglayacagindan
sosyal ve insancil Ozellik tasimaktadir. Bu durum c¢alisanlarin motivasyonlarini
artirarak, onlarin daha verimli olmalarin1 saglamaktadir. Birgok insan daha iyi bir ticret,
caligma kosullar1 veya statii i¢in terfi almay1 beklemektedir. Bu nedenle de ¢alisanlarin
cabalariyla yilikselme olanaklarinin olabilecegini bildiklerinde, bu durum personelin
moral ve ¢calismasina olumlu katki saglayabilecektir (Yildirim, 2002: 35).

Calisanlarin boyle bir terfi imkanma sahip olduklarini bilmeleri, ¢aligma
isteklerinde, oOrgiite olan gliven ve baglliklarinda da artis saglayacaktir. Aksi s6z
konusu oldugunda terfi olanagi kisith olan yetenekli ¢calisani orgiitte tutmak zor olacak
ve Orgiit, orgiit disina beyin giiclinii vermek zorunda kalacaktir. Personellerini orgiit
icerisinden temin eden Orgiitler calisanlara yeteneklerini daha iyi kullanip yaptiklar
isten de tatmin olma imkam saglamaktadirlar. Orgiit icerisinde personelin temin
edilmesiyle, orgiitte ¢alisanin yasayacagi adaptasyon sorunu yasanmayacaktir. Bu
durum, &rgiit agisindan da ekonomik kazang olusturacaktir. I¢ kaynaklardan temin etme
politikasi, orgiitlerde calisanlarin beklentilerini karsilayan, orgiitiin 6z kaynagindan
yararlanarak disariya yatirim yapmasini gerektirmeyen, ucuz, hizli, pratik ve rotasyon
imkan1 saglayan bir personel bulma yontemidir (Y1ldirim,2020:36).

Personel ihtiyacinin az ve ise alimin hizli olmasi gerektigi durumlarda personel
temininin i¢ kaynaklardan yapilmasi dogru olacaktir. Daha ¢ok yonetim kadrolarinda
icerden yapilan atamalar ve terfiler vardir. Personelin yetenekleri dogrultusunda
becerileri ve potansiyeli géz 6niinde bulundurularak, departman yoneticileri tarafindan
iist yonetime terfi etmesi i¢in sunulmasi en ¢ok kullanilan yontemidir. Digeri ise; acik
pozisyonlarin duyuru yoluyla ¢alisanlara iletilmesi ve onlarin bu bos pozisyonlar i¢in
basvuru yapmalariin saglanmasidir (Gider, 2015: 30).

Aday havuzu olusturulurken, isletmenin giincel ¢alisanlarinin da goz Oniine
alinmasidir. Sadece orgiit dis1 adaylara degil, 6rgiit i¢erisinden niteligi uygun adaylara
hak taninmasidir. I¢ kaynaklardan yararlanilarak bos pozisyonun doldurulmasi terfi

veya transfer olarak adlandirilmaktadir (Korucuk ve Tatli, 2015: 19).
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Tablo 2.3.: Ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan yararlanmanin avantajlar1 ve dezavantajlart

(Korucuk ve Tatli, 2015: 19):

Avantajlar::

Dezavantajlar:

Zaman ve maliyet konusunda fayda

saglar.

Orgiite yenilik getirme durumu azalmis

olacaktir.

Uzun siireli istihdam isteyen, disaridaki
adaylar icin Orgiitte ¢alismay1 c¢ekici

kilar.

I¢ kaynaklardan temin, ¢alisanlar

arasinda catismaya neden olabilecektir.

Iste taninan calisanlarin bos
pozisyondaki isi devam ettirmesi, yeni
alimacak calisanin ise aligmasi gibi

zaman gerektiren durumlari ortadan

Performans degerlendirme sisteminin az
gelismis veya gelismemis olmasi,
Orgiitiin yanlis kararlar almasina neden

olabilecektir.

kaldirilmasin1 saglar. Terfi sonucu
calisanin iist pozisyona yiikselmesi,
terfi alanlar icin motivasyon kaynagi,
diger calisanlar icinde performans

artirici etmen olabilecektir.

Calisanlarin orgiit i¢i kaynaklarindan temin edilmesi, tablo 2.3. ‘deki belirtildigi
gibi avantaj saglarken dezavantajlara da neden olabilmektedir. Zaman ve maliyet
konusunda fayda saglarken orgiit icin yenilik unsuru olusturmayacaktir. Uzun stireli
istihdam sonucunda terfi alinmasi ¢alisani elde tutmak i¢in avantaj saglarken ¢alisanlar

arasinda catismaya neden olabilecektir.

Orgiit dis1 kaynaklardan temin edilmesi

Orgiitte ise alim siirecinde, 6rgiitlerin dis kaynaklara yonelmesinin basinda drgiit
icerisinde aranilan becerilere sahip calisanin bulunmamasi dolayisiyla dis kaynaklara
yonelim gerceklesmektedir. Orgiitler yenilenmeye ve farkli bakis agilarma gerek
duyduklart donemlerde, dis kaynak kullanimina gitmektedirler. Terfi ya da transferler
sonucunda Orgiit icerisinden bos pozisyona getirilecek ¢alisan dis kaynakla temin
edilecektir. Dis kaynaklarla temin edilen personel, drgiite canlilik katmaktadir. Ise

baslayan personel kendini gosterebilmek icin rekabet ortami olusturmaktadir. Calistig
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yerlerden getirdigi kurum kiiltiirii ve deneyimleri varsa bunlar1 da isine yarar saglayacak
sekilde kullanmaktadir. Bu sekilde de orgiitte verimliligi artiracaktir. Dis kaynak
kullaniminin avantaj sagladig1 diger bir nokta ise, aday havuzunun gesitliligidir. Orgiit
bilinyesinde ¢alismak isteyen adaylar cesitli iletisim araglariyla ise alimin yapilacagi
pozisyon i¢in basvuru yapmaktadirlar. Issizler, yeni mezunlar, egitim kurumlari
degerlendirebilecekleri seceneklerden birkag tanesini olusturmaktadir (Gider, 2015:32).

Onemli fakat zaman alan isler de dis kaynak kullanilarak yapilabilecektir, bu
sayede harcanacak zaman orgiite katma deger saglayacak isler i¢in kullanilabilecektir.
Orgiite alimlarin yogun oldugu dénemlerde, alimlarin dis kaynak kullanilarak yapilmasi
kalan zamanin kariyer planlamasi veya performans gelistirme gibi fonksiyonlarda daha
etkin kullanilmasini saglayabilecektir. Uzmanlarin konuyla ilgili bilgisinden yardim
alinmasi, kaliteli ise alim siirecini adaylara sunarak dogru insanin ise alinmasini
saglayacak bu sekilde maliyeti diisiiriip verimlilik artisin1 saglayacaktir (Ecerkale ve

Kovanci, 2005: 27).

Is basvurularinn degerlendirilmesi

Ise alim siirecinin temeli is icin gerekli goriilen aday hakkinda bilgilerin elde
edilmesine dayanmaktadir. Bunun i¢inde is i¢in gerekli olan bilgilerin istendigi bagvuru
formlar1 6nem tasimaktadir. Bir basvuru formunda adayin kisisel bilgileri, egitim
durumu, is deneyimi gibi bilgiler istenmektedir. Baz1 bagvuru formlarinda 1rk, dil, din,
cinsiyet, yas gibi dogrudan is ile alakali olmayan bilgiler istenmektedir. Bu bilgilerin
istenmesi esit davranma ilkesine aykiri1 olacagindan istenilmemesi gerekmektedir.

Her orgiitiin bos olan pozisyonla alakali olarak bilmek istedigi farkli bilgiler
olabilmekte ve formlar degiskenlik gostermektedir. Bagvuru formlar1 degerlendirilirken
iceriginde bulunan maddelerden yola c¢ikilarak basarili veya basarisiz olarak adaylar
degerlendirilebileceklerdir. Bagvuru formu incelendikten sonra aday yiiz ylize
goriismeye ¢agrilmaktadir. Miilakat, adayin secilip ise kabul edilmesi i¢in 6nemli bir
asamay1 olusturmaktadir. Gorlismeci, adayr degerlendirirken bagvuru formundaki

bilgileriyle birlikte degerlendirmeye tabi tutmaktadir (Barutgugil, 2004: 263).
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Referans degerlendirmesi

Ise alim yapilmadan 6nce aday hakkindaki bilgilerin dogrulugunu teyit etmek
orgiit icin Onem tasimaktadir. Bunun i¢cinde adayin bagvuru yaparken yazdigi referanslar
onem tasimaktadir. Referans olarak gosterilen kisilerle iletisim saglandiginda olumlu
beyanlarda bulunacaklar1 dikkate alinmalidir. Aileden yazilan referanslar dikkate
alinmamalidir. Referans verebilecek kisiler adayin daha once calistigi ve is

iligkilerindeki tutumunu bilen iist yoneticileri olmalidir (Barutgugil, 2004:275).

Ise alinacak adaylarim kararlastirilmasi

Ise alim siirecinde, bagvurular ve miilakatlar sonucunda verilecek karar ya ise
almadir ya da ise kabul etmemektedir. Orgiitte son karar1 veren kisiler yetkiye sahip
yonetici vasfindadirlar. Orgiitiin insan kaynaklar1 bdliimii bosalan pozisyon igin ilan
yayinlar, ilanlara bagvuran adaylar arasindan ise uygun olanlar1 goriismeye g¢agirir,
bazen smav veya testler uygulanir, referanslarim1i da inceleyerek ise alinip
alinmayacagimi adaya bildirirler. Ise alim olacaksa karar1 almacagi béliimiin yoneticisi
bildirmektedir.

Olumlu karar alinip ise alim yapilacak kisiye karar bildirilmeden dnce, insan
kaynaklar1 departmani orgiitteki iicret politikas1 ve oteki ise alim basamaklarini ve

uygulamalarin1 degerlendirerek karari onaylamaktadir (Barutgugil, 2004: 275).

Adayin ise alinmasi ve oryantasyon egitiminin verilmesi

Sevim ve Yal¢in (2006: 222)’e gbre oryantasyon; Orgiite yeni katilan ¢alisanlarin,
eski ortamlarindan yeni bir ortama geg¢islerinin daha kolay olmasini ve ise uyum
saglamalarini kolaylagtirmak icin yapilan ¢aligmalardir.

Barutgugil (2004:298)’e gore ise orgiitlerde oryantasyon egitimi, ige alimi yapilan
calisanlarin islerini orgiite fayda saglayacak sekilde yapmalarini saglamak i¢in gerekli
olan bilgi, beceri ve tutumlarinin saglanmasidir.

Insanlar zamanlarinm biiyiik bir kismim ¢alisma ortaminda gegirmektedirler.
Calisma ortaminda da saglikli bir orgiit yapisi olusturabilmek ve bunun devamliligini
saglayabilmek i¢in yeni siirece baslayan calisanlara ihtiyaclari dogrultusunda siireg
dogru aktarilmalidir. Bunun i¢inde adayin ise alinmasi ve oryantasyon egitimi 6nem
tasimaktadir. Orgiite yeni personel alimi yapildiginda her orgiit ise yeni aldig
personelinin orgilite saglayacagi toplam verimliligini kisa bir siire igerisinde elde etmek

ve bunu artirmak istemektedir. Bunun icinde yeni personelin orgiite uyum siirecini
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kisaltmak i¢in caba gostermektedir. Bu nedenle de ise alimi yapilan yeni c¢alisanlara
oryantasyon egitimi verilmektedir. Bu sekilde de yeni personeli drgiite ve ise uyum
saglamasi hizlandirilarak verimlilik artis1 elde edilmektedir. Oryantasyon siireciyle
calisan sosyallesmekte, oOrgilitiin amacini, politikalarini, yapisim ve kendi yetkisini

sorumluluklarini da 6grenmektedir (Tiyek, 2014: 334).

2.2. Is Ilanlar1 Kavram ve is ilanlarindaki Ayrimcihk Boyutlar
Bu béliimde is ilanlar1 kavraminin tanimi yapilarak, personel temin etme yontemi
olan is ilanlarinin igerikleri, temin edilme kanallarina deginilerek sonrasinda ise is

ilanlarinda ve ¢aligsma hayatinda var olan ayrimcilik tiirlerinden bahsedilmektedir.

2.2.1. Is NNanlar Kavrammm Tanimi

Simsek ve Oge (2007: 125)’e gore is ilanlar, orgiitlerdeki ¢alisan ihtiyaclarini ve
calisan aradiklarini gazete, dergi, televizyon, internet siteleri gibi araglarla ilgilenenlere
duyurmaktadir. Duyuru araglari, ilanlarin ¢alismak isteyenlere duyurulmasina yardimci
olmaktadir. Ilanlarda, yapilacak isle ilgili bilgiler, 6rgiit hakkinda bilgiler, isin
gereklerini yerine getirmesi istenen c¢alisanda aranan nitelikler, caligma kosullari,

basvurularin nasil yapilacagi konusunda bilgilerin yer almaktadir.

2.2.2. Personel Temin Etme Yontemi Is ilanlar

Personel temin etme yontemlerinde dis kaynaklardan yararlanilirken en ¢ok
kullanilan yontem 1is ilanlaridir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte gazetelerde,
dergilerde ve internette is ilanlar1 yayinlanmakta, bircok kariyer is bagvuru sitelerinin
yardimiyla da adaylara ulasilmaktadir. Gazete ve dergilerde de is ilan vermek icin
kullanilan nemli araglardir. Ilanlar duyurulurken alinacak personel igin aranan kriterler
acik, net ve eksiksiz bir bigcimde belirtilmesi gerekmektedir. Orgiit is tanimlarmin

gercekei olmasi da Orgiite olan gilivenin artmasini saglamaktadir (Gider, 2015:33).

2.2.3. Is flanlarimn icerikleri

[s ilanlarinda, aday1 yaniltmaktan, kandirmaktan, sdylenecek bilgileri adayn isi
kabul etmemesi ihtimaline kars1 sOylememek ve bilgileri saklamaktan kacinilmasi
gerekmektedir. Orgiitii tamitirken abartili ifadeler kullanilmamahdir. Mesleki

sorumluluklar dogruluk ve diristliikle yapilmalidir. Reklam amaciyla is ilam
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verilmemeli, gizlilik gerektirici bir durum s6z konusu degilse eger firma adi
gizlenmemelidir. Firma admin gizli tutulmasi adaylar tedirgin etmektedir (Yegin,
2006: 52).

Dogru ve giivenilir olan, ilanlarin agik bir sekilde duyurulmasidir. Orgiitiin adinin,
yerinin veya kimlik bilgilerinin agik¢a belirtilmesiyle calismak isteyenlere giiven
asilanmakta ve orgiit boylece kendi reklamini da yapmis olmaktadir (Simsek ve Oge:
2007: 126).

[lanlarin igerikleri, drgiit kimligini barindiran bilgiler, érgiitiin insan kaynagina
ihtiyac1 oldugunu belirten, ihtiya¢ bulunan insan kaynagmin isin gerekleri i¢in sahip
olacag nitelikleri barindiran, igverenle iletisim kurulabilecek bilgileri igermelidir.
Orgiitiin kimligi olarak nitelendirilebilecek bilgiler, drgiitiin ismi, faaliyet gosterdigi
sektor ve orgiitii diger oOrglitten ayiran Ozellikler, personel ihtiyacina vurgu yapilan
kisimda adaya; hangi pozisyon i¢in personel arandigi, gerekli nitelikler bolimiinde
deneyim, egitim durumu, son boliimde de ayri olarak iletisim bilgileri ve adaylarin
yapmasi gerekenlere yer verilmektedir (Rafaeli ve Amayla, 1998: 343 ‘den aktaran
Emre, 2010: 35).

flanlarin igeriklerinin yalin, agik, anlasilir bir sekilde olmasi gerekmektedir.
Bdylece o nitelikte insanlarin ilana basvurmalart saglanacak, dogru ise dogru insan
alim1 yapilacaktir zaman kaybina firsat verilmeyecektir (Kogak ve Yiiksel, 2011: 78).1s
ilanlar1 yayinlanirken esit davranma ilkesine, benzer yasal durumlara ve adil olmaya

dikkat edilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004:261).

2.2.4. Tletisim Kanallarina Gore Is Ilanlan

Orgiit igerisinde, bos bulunan pozisyonun gereklerine gore is ilanlarinin adaylara
ulasma kanallarinda farkliliklar olabilmektedir. Daha niteliksiz islerde yerel basin
kaynaklar yeterli olabilecekken, iist diizey yonetici adaylarinin orgiite ¢ekilebilmesi
icin ulusal yayin yapan kanallardan yararlanmak daha yararli olmaktadir (Korucuk ve
Tatl, 2015: 23). Bu boliimde adaylarin orgiite ¢ekilebilmesi i¢in kullanilan gazeteler,

internette ve dergilerde yaynlanan is ilanlar1 incelenecektir.

2.2.4.1. Gazeteler
Gazetelerde yayinlanan is ilanlari, dis kaynaklardan personel temin etme
yontemlerinden birisidir. Glinlimiizde personel temininde giderek Oncelikli yontem

olarak kullamlmaktadir. Ozellikle son yillara bakildiginda birgok orgiit gazete veya
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internette is ilanlari yaymlamakta buna goére de eleman se¢cmektedirler. Ust diizey
yoneticiler de dahil olmak iizere personeller ilanlarla aranmakta, orgiitler daha ucuza
daha ¢ok adaya ulasabilmektedirler. Ulkemizde gegmis dénemlerde *’sar1 sayfalar’’
adiyla baglamis, sonrasinda is ilanlar1 araba, ev ilanlarindan ayrilmistir. Hatta gazeteler
sadece is ilanlarin1 ve caligma hayatini igeren gazete ekleri ¢ikarmis ve burada
yayinlanan ilanlar1 ayn1 zamanda gazetelerin internet sayfalarinda da yaymlamislardir

(Basim vd., 2008: 38).

2.2.4.2. Internette yayimlanan is ilanlar

Giliniimiizde, teknolojik gelismelerin artmasiyla internet kullanim1 yayginlasmas,
orgiitler cogu islerini internet {izerinden yonetmeye baglamislardir. Bu durum personel
bulma siirecinde de orgiite fayda saglamaktadir. Orgiitlerin kendi web siteleriyle veya
elektronik posta ile is bagvurusu yapilabilirken, sadece is ilanlari i¢in internet siteleri de
bulunmaktadir. Bu tiir siteler adaylarin daha ¢ok dikkatini ¢ekmekte ve orgiitlerde bu
sitelerden aday havuzunu olusturmaktadirlar. Bu sayede orgiitler nitelikli ¢alisanlara
ucuz ve kolay yoldan ulasabilmektedirler. Bu tiir internet siteleri is arayan adaylarla,
personel arayan orgiitleri internet ortaminda bulusturmaktadir.

Boylece is arayan adaylar, evlerinden bile ¢ikmadan kolaylikla basvuru yaparak
is bulabilme sansina sahip olmaktadirlar (Korucuk ve Tatli, 2015:26).

Elektronik ise alim siireci, giiniimiizde énemli ise alim aracidir. Orgiitler, is
arayanlara kolayca ulagmakta; onlari ihtiyag duyulan insan kaynaklari ile ilgili
bilgilendirmektedir. Onlara online bagvuru yapma imkani sunmaktadir. internet siteleri,
kurumlarin istenilen nitelikte insan kaynagina ulagsmasi i¢in kullanilan etkin bir aragtir.
Orgiitler, insan kaynaklar1 sayfalar1 veya is ilani siteleri araciligiyla zaman ve mekan
fark etmeden aradigi insan kaynaklarina ulagmaktadir. Adaya da internet sitelerinde
ogrendigi bilgilerle orgiit hakkinda arastirma yapmasini, ¢alismak isteyebilecegi bir
kurum olup olmadigini aragtirma imkani1 tanimaktadir. Hatta, orgiitler internet siteleri
aracilifiyla oOrgiitiin degerlerini ve politikalarin1 potansiyel insan kaynaklar1 adayma
aktarabilmektedirler. Bu sekilde de orgiit, orgiit kiiltiiriine uyum saglayabilecek adaylari
¢cekmeyi saglamaktadir. Nitelikli adaylara ulasilmakta ve daha hizli bir siireg
yasanmaktadir (Oksiiz, 2011: 267-268).
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2.2.4.3. Dergiler

Is ilanlarmin yaymlandig1 diger bir yaym arac1 da dergilerdir. Belli okuyucu
kitlelerine ulasabildikleri i¢in, 6zel olarak okuyucularinin ¢ogunlukta oldugu meslek
gruplarina daha kolay ulasabilmektedirler. Uzun siireli olarak yayinlanmakta ve
saklanarak tekrar okunma sansina sahip oldugu i¢inde ilanlarin adaylara daha etkin

olarak ulasmasini ve bunun kalic1 olmasini saglamaktadir (Nur, 2012: 166).

2.2.5. s ilanlarinda Ayrimcilik Boyutlar

Personel bulma siirecinde, bazen gazetelere veya internet sitelerine verilen is
ilanlarinda ihtiya¢ duyulmadigi halde erkeklere (beden giiciiniin kullanildig: isler) veya
kadinlara (temizlik isleri icin) yonelik ifadelerin kullanilmasi; yapilan iste nitelik
acisindan gereklilik duyulmamasina ragmen ise giriste yas sinirinin getirilmesi gibi
ifadeler ise alim siirecinde ayrimciliklara neden olmaktadir (Turpgu, 2004:8).

Is ilanlarinda, is ile alakas1 olmayan ya da is ile alakasi, is ilam1 metinlerinden
anlasilmayan bazi nitelik ifadeleri, kisinin dogustan ya da sonradan kazandigi bazi
Ozellikleri nedeniyle kisiler ve gruplar magdur edilebilmektedir. Bu tiir kistaslarin
konulmasi, i arayanlarin tiimiinii ve 6zellikle dezavantajli gruplarin ¢aligsma yasamina
girigini zorlagtirmaktadir.

Bu tiir uygulamalar toplumun kiiltiirel 6zelliklerini, deger yargilarini ve insanlarin
kimi niteliklere sahip insanlara olan dnyargilarini yansitmaktadir. Is ilanlarinda, is ile
alakas1 olmayan ve isi gercekei bir sekilde yansitmayan ibarelerin olmasi o is i¢in
beklenen niteliklerin disinda bir aday havuzunun olusturulmasina, etkisiz bir personel
bulma stirecini ortaya ¢ikaracaktir (Emre, 2010: 1).

[se alim siirecinde tiim adaylar aymi kriterler ve secim teknikleriyle
degerlendirilmelidir. Is ilanlarinda aranilan nitelikler icerisinde ayrimcilik yaratacak
ifadelerin yer almas1 durumunda ayrimcilik ortaya ¢ikacaktir (Yegin, 2006: 57).

Ayrimeilik, bir kisiyi hak ve 6zgiirliikleri agisindan herkese davrandigindan farkl
ve esitlikci olmayan davranislara maruz birakma durumudur (Ozdemirci vd, 2011: 2).
Ve sahislara bazi kisilik Ozelliklerinden dilinden, irkindan, etnik kdkeninden, dini
inancindan, yasindan, herhangi bir engele sahip olmasindan veya cinsiyetinden dolay1

farkli ve haksiz olarak davranilmasidir (Baybora, 2010: 33).
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2.2.5.1. Irk, renk, etnik kdken ve dini inanca bagh ayrimcihik

Irk, renk, etnik kdken ve dini inanca baglh ayrimcilik toplumun demografik
yapisina gore karsimiza ¢ikmaktadir. Yasadig1 toplumun dilini yeteri kadar ya da hig
bilmeyen veya vatandasi olmayan yabancilara kars1 yapilan 1rka, etnik kokene dayali
ayrimciliklar da bu konuyla yakindan ilgisi olan ayrimeiliklardir. Azinlik durumuna
diisen insanlar farkl 1k, renk, etnik kdken ve dini inanca sahip olmalar1 nedeniyle is
giivenligi olmayan, ¢ok az {icretle, giivenceye sahip olmadigi, toplumun calisilmayacak
kadar kotii gordigl islerde galismakta ya da ¢alismak zorunda birakilmaktadir. Bu
kisiler daha ¢ok tarimda, insaatta, mevsimlik islerde ¢alismakta, bunlar bu tiir gruplarin
yogun olarak calistiklart is alanlarini olusturmaktadirlar. Ayrimciliga maruz kalan
bireyler, islerini kaybetme korkusu, ispat etmenin zorlugu gibi nedenlerle
ugrasacaklarint diistinmektedirler. Bu nedenle de herhangi bir sikdyet yoluna
basvurmamaktadirlar. Sadece dini agidan bakildiginda ise toplumun ¢ogunun mensup
oldugu din baskin duruma ge¢mektedir. Bu nedenle de kendinden olmayanlara farkl
tepkiler verilmektedir. Is hayatina da yansiyan bu egilim, isyerinde kendilerinden ayni
dine mensup olmayan c¢alisanlar i¢in ayrimeci davranislarda bulunulmasina neden
olmaktadir (Turpgu, 2004: 11).

Dini inanglara dayali ayrimcilik cogu zaman milliyete dayanmaktadir. Isverenler,
giiclii dini inanglara sahip ¢alisanlarin diger calisanlar {izerinde etki birakacaklarin
diistinmektedirler. Fakat orgiitler dini inanca dayali1 ayrimcilik yapacaklarina, bireysel
haklara saygili olarak, bireyin dini inanglarin1 makul bir sekilde yerine getirmesi i¢in
olumlu bir ¢alisma ortam1 olusturmalidir. Isverenlerin, calisanin dinini uygulamasini
saglamasi i¢in ¢aligma programinda diizenlemeler yapmalari ¢alisanlarin motivelerini
artirict unsur olusturacaktir. Ancak, igverenler maliyetlere neden olacagi, isyerinde
giivenligi tehlikeye atacagi, isin verimliligini azaltacagi veya diger ¢alisanlarin
haklarindan ¢alacag1 diisiincesiyle kurumdaki dini inanglarin isyerinde yerine
getirilmesini reddetmektedir (Krinitcyna ve Menshikova, 2015: 16).

Caligma hayatinda 1rk, renk, etnik kokene bagli ayrimciliklar ise dini inanca bagl
ayrimcilikta da olabilecegi gibi kisinin veya esinin belli bir irka, renge, etnik kdkene,
dini inanca sahip olmasindan dolay1 ise alinmamasimi veya terfi ettirilmemesini
icermektedir. Sadece bunlara sahip olduklar i¢in isyerinde tacize ugrayabilmekte, alay
edilmekte, ik gruplar1 veya dini inanci hakkinda sakalar yapilmakta, kiiltiirleri
hakkinda asagilayici yorumlarin yapilmas: gibi durumlara maruz kalabilmektedirler.

Renk ayrimciligi da kisilerin 1rklarin1 temsil ettigi i¢in ayni sebepten dolay1
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yapilmaktadir. Bu durumlar yonetimden ya da ¢alisanlardan kaynakli olabilecegi gibi
miisterilerden kaynakli da olabilmektedir. Isverenler bu durumun farkinda olmali ve bu
eylemlerin tizerinde 6zellikle durmasalar bile, insanlarin bunlar i¢in sikdyette bulunma
haklarinin oldugunu ve korkmadan bunu yapabileceklerinin giivenini vermelidirler

(Krinitcyna ve Menshikova, 2015: 16).

2.2.5.2. Yasa bagh ayrimcihik

Yasa bagli ayrimcilik hem teorik hem de pratik olarak sadece yaslilara 6zel bir
ayrimcilik tiiriinii ifade etmemekte, geng yas gruplarini da etkilemektedir (Metin, 2018:
73). Insanlar sadece yaslar1 nedeniyle ‘yasli’ ya da ‘gen¢’ olduklar1 i¢in ayrimciliga
maruz kalabilmektedirler. Yasa bagli ayrimcilik yani yascilik, insanlarin sadece yaslari
nedeniyle ayrimeciliga maruz kalmalar1 durumudur. Caligma hayatinda insanlar yalnizca
yaslar1 nedeniyle ise alim siirecinde, is hayatinda, insanlarla olan iliskilerinde ve hizmet
alirken bile ayrimciliga maruz kalmaktadirlar. Calisma hayatinda yasa bagl ayrimeilik,
calisma yasina gelen her bireyi kapsamaktadir (Cayir, 2012: 163).

Gengler, calisma hayatinda uzun siire gegirmeyip tecriibeli olmadiklar1 i¢in
calisma hayatina kabul edilmeme sorunu yasarken, yashilarda uzun senelerdir
calistiklar1 icin degisime, esnek ve degismek olmayacaklar1 diislincesiyle calisma
hayatinda kabul gormemektedirler (Sesen, 2006: 14).

Calisma yasaminda yasa bagli ayrimciliga yapisal sorunlar neden olmakla birlikte
kalip yargilarin varhg da ayrimcilifa neden olmaktadir. Oncelikle yayginlasan neo-
liberal politikalar ve kapitalizmin su an i¢in vardigr asamada, 40-45 yasini asmis
insanlarin ¢aligma yasaminda yer almasi gittikge zorlasmaktadir. Calisma siirelerinin
esneklesmesi, teknolojik gelismelerle birlikte insanlarin nerede olurlarsa olsunlar
stirekli ¢aligabilir duruma geldikleri, teknolojinin ve bilginin siirekli degistigi, kendini
yenilemeye siirekli thtiyacin duyuldugu ve tecriibe denilen kavramin eski anlamini ve
degerini kaybettigi bir cagda bulunmaktayiz. Bu nedenle de bu dénemde, rekabet
istiinliiglinii saglamak onemli bir durumu olusturmakta ve bu kosullara uyum
saglanmadiginda herhangi bir rekabet krizinin olusabilecegi vurgulanarak ise alim
stirecinde yas 6nemli kriter olarak goriilmektedir (Cayir, 2012: 171).

Yaslilar bakima muhtac, sagliksiz, bagimli insanlar olarak nitelendirilmektedirler.
Ancak tlilkemizde 60 yasin iizerinde aktif olarak giindelik yasamlarina devam eden bir

siirii insan bulunmaktadir. Tiirkiye’ de ise alim siirecinde ara¢ olarak kullanilan is
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ilanlarinda bile 30 yas1 asmamis gibi sinirlayici birgok ifade kullanilmaktadir. Bu tiir
ilanlarda eger isin niteligi agisindan gergekten gerekli degilse, bu tiir bir ilan 30 yas
iizerindeki herkes i¢in ayrimcilik igeren bir ilan olmaktadir. Tiirkiye’ de heniiz yas
ayrimciligi konusu flizerine yasal bir diizenleme bulunmamaktadir. Fakat baska
iilkelerde 6rnegin Kanada’ da yirmi senedir, Amerika’ da otuz senedir, Avusturalya’ da
ise on senedir yas ayrimcilifi i¢in yasalar uygulanmaktadir. Amerika da 40 yas
iizerindeki insanlar ayrimeilik iddiasinda bulunabilirken, Kanada ve Avusturalya da her
yas grubunu icermektedir (Baybora, 2010: 40).

Yas ayrimcili8i, herkes icin sonuglari olan yapay sinirlandirmalar aratmaktadir.
Bu yapay engeller yasli veya geng is¢ilerin etkinligini sinirlandirabilmekte veya ise
alimmalarin1 engelleyebilmektedir. Yash iscilere karsi da temelsiz O6nyargilara sahip
igsverenler i¢in, isyerinde deneyim ve verimlilik kayb1 yasanmaktadir. Bu durumda da
toplumun iyi igleyen bir sosyal giivenlik sistemine sahip olmasi biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Boylece yash isgiler isle, iyi bir emeklilik arasinda sec¢im
yapabilmektedirler. Geleneksel emeklilik yaslarinin 6tesinde istekli ve calisabilen yash
is¢ilerin cesaretlendirilmesi i¢in 6nemlidir. Genglerin ¢alisma hayatina kazandirilmasi
icin isglicli piyasast politikalarinin olusturulmasi, yasli ve geng ¢alisanlarin
istihdamlarinin ve haklarmin korumasi i¢in de yasal mekanizmalar igermesi

gerekmektedir (Ghosheh, 2008:1).

2.2.5.3. Engellilige bagh ayrimcilik

Ayrnimeilik, engelli bireyin giinlilk ve ¢alisma yasaminda sik sik karsi karsiya
kaldig1 bir durumdur. Engelli birey, tarih boyunca acinan, merhamet edilmesi gereken
birisi olarak goriilmiistiir. Kabile kiiltlirliniin oldugu doénemlerden gilinlimiize kadar
gelen koruma, dayanigma gelenegi ve bununla birlikte din kurumlarinin da engellileri
hep acinmasi, merhamet edilmesi gereken kisiler olarak gostermeleri, bu merhamet ve
acima duygusuyla engellinin aciz bir birey oldugu diislincesini dogurmustur. Bu
durumlar engellilere yonelik ayrimeciliklarin {izerinin oOrtiilmesine ve ¢ogu zaman da
fark bile edilmemesine neden olmustur. Fiziksel durumu sebebiyle engelli birey egitim,
istihdam, seyahat, sosyal giivence vb. biitiin temel haklarindan yararlanmalarinin 6niine
set c¢ekildigi bir diinyaya kapatilmistir. Yollar, ulasim araclar1 engellilere gore
yapilmamis, kamu binalarinin tasarimlar1 yapilirken engelliler dikkate alinmamustir.
Isyerlerinde engelli istihdamina olumlu bakilmamus ve engelliler istihdam edilseler bile

vasifsiz igler onlara uygun goriilmiistiir (Akbulut, 2012: 150).
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Son yillarda engelli is¢i calistirilmasinda bir artis meydana gelmistir. 4857 sayili
is kanununda 50’ den fazla isci ¢alistirilan isyerlerinde %3 engelli is¢inin istihdam
edilmesi mecburi olmustur. Fakat, engelli isgilerinin ¢alistirilmasindaki artis yaniltici
rakamlar vermektedir. Ciinkii istihdam edilen engellilerin sigortalar1 yapilmakta,
ticretleri 6denmekte; fakat ise gelmeleri istenmemektedir. Bunlar iginde sebep olarak
gosterilen durumlar engellinin motivasyon diisiirecegi kaygisi, verimli calisamayacagi,
ekstra maliyet unsuru olusturacagi ve bu durumlarin isyerini yasal olarak sikintiya
sokacaklari diisiinceleridir. Isyerine ¢alismak icin ¢agrilan engellilere de “’esit ise esit
ticret ilkesi’” ihlali yapilmakta, is yerinde erisimi kolaylastirict ¢aligmalar
yapilmamakta, vasifsiz iglerde gorevlendirilmektedirler. (Akbulut, 2012: 151).

Isverenlerin bakis acisiyla engelliler, calistirma zorunluluklari olmadikca
calistirmak istemedikleri sahislardir. Ciinkii, engellilerin ¢ogunlukla deneyimsiz,
mesleki egitimleri ve kariyerleri ac¢isindan c¢alismaya uygun olmadiklarini
diisiinmektedirler. Isveren icin yiiksek maliyet unsuru olusturmakta ve diisiik iiretimde
bulunmaktadirlar. Bu nedenle de diger issizlere gore is bulma sanslari daha diisiik
olmaktadir (Bilgin, 2000: 5).

Engellilerin gerek calisma hayatinda gerekse toplumsal yasamda ayrimciliga
maruz kalmalarinin Onlenmesi tamamiyla insanlik vazifesidir. Toplumdaki tim
bireylerin engelli, engelsiz fark etmeksizin ortak paydada bulusmalar1 gerekmektedir.
Bu durum ayrimeilik miicadelesinin 6n kosulunu olusturmaktadir. Bu durumda kamusal
otoritenin de Anayasa da var olan esitlik ilkesini haklardan esit yararlanma prensibiyle
i¢sellestirerek, tedbirler almasi gerekmektedir. Engellilerinde haklarini elde etmek i¢in
miicadele icerisinde olmalar1 ve toplumun yapilandirilmas: i¢in kamusal tutum

degisiklikleri yaratmaya ¢alismalar1 gerekmektedir (Akbulut, 2012: 162).

2.2.5.4. Cinsiyete bagh ayrimeilik

Cinsiyet ayrimciligi, bir kisiye cinsiyetine gore hak veya imtiyaz tanima veya
reddetme durumunu ifade eder. Bazi toplumlarda bu uygulama her iki cinsiyet iginde
devam etmekte ve kabul edilmektedir. Bu goriisler gelenek, kiiltiir ve degerlerle

aktarilmakta ve degisiklik gostermektedir (Krinitcyna ve Menshikova, 2015:13).
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Cinsiyete bagli ayrimciliklarda, dogustan gelen ve degismeyen cinsiyet rollerinin
biyolojik yapimiza bagli olan seyler oldugu varsayilmaktadir. Bu varsayim dogru
degildir, cinsiyet rolleri kiiltiirden kiiltiire veya zaman icerisinde degismektedirler.
Kadin ve erkegin birbirinden farkli olmalar1 durumu, basit bir farklilik olarak
algilanmamakta, esitsizlik ve ayrimciligin  yapilmast da bu  farkliliga
dayandirilmaktadir. Kadinlik ve erkeklik kaliplar1 iretilmektedir. Bunun siirmesine
neden olan en 6nemli araglardan birisi de ayrimciliktir (Bora, 2012: 175).

Cinsiyet ayrimciligi ¢alisma hayatinda da yaygin bir sekilde goriilmektedir.
Genellikle, ise alim sirasinda, ticretlerde ve terfi yapilirken ortaya ¢ikmaktadir. Bazi
isler en basinda kadin isi veya erkek isi olarak nitelendirilmektedir. Baz1 isleri sadece
bir cinsin yapabilecegi goriisiine kapilip, diger cinsiyetten olan birinin bu isleri
yapamayacagi diisiiniilmektedir. Ozellikle kadinlarin ailevi gérevleri nedeniyle islerine
yeterince 6zen gosteremeyeceklerini veya evlenene kadar galisacaklar: diisiiniilerek ise
alimlar1 sirasinda sorun olusturulmaktadir.

Ise alimlarda ilk basta kadinin aile hayati irdelenmekte, evli veya gocuk sahibi
olmasinin yapacagi isi etkileyecegi diisiiniilmektedir. Kadinin geng ve bekar olmasi is
bulmasin1 kolaylastirict  bir etkenken, evli kadinlarinda ailedeki gdrevlerini
aksatmayacaklar1 ise sahip olmalar1 bekar kadinlara gore daha zor olmaktadir.
(Alparslan vd., 2015: 67).

Ise girdikten sonra da ayn1 isin yapilmasi sonucunda kadin ve erkek arasinda farkli
iicretlendirilmeye gidilmesi de ayrimcilik olusturan baska bir durumdur. Kadinlar ¢ok
calisip terfi etmek istediklerinde de terfi etmelerini engelleyen goriinmeyen bir cam
tavana carpmaktadirlar (Alparslan vd., 2015: 70). Calisma yasaminin neredeyse
timiinde cinsiyete dayali ekonomik ayrimcilik goriilmektedir. Bu tiir ayrimeilik ev
icerisinde de goriilebilmektedir, bu durum kadinin ekonomik ve sosyal haklarinin
kaybolmasina neden olmaktadir (Ispir, 2016: 165).

Glniimiizde Tiirkiye’ de, kadmin is hayatina atilmasiyla birlikte kadin ve
erkeklere bigilen roller 6nemli bir degisime ugramistir. Gegmiste kadini eve hapsederek
sadece ev isi yaptiran, ¢ocuk baktiran sosyal normlar kirtlmistir. Bununla birlikte
kadinlar anne, es, ev hanimi rolleri disinda da ¢alisma hayatina katilarak farkli rollere
sahip olmaktadir. Fakat bunlara ragmen kadin ve erkek arasindaki cinsiyet hiyerarsisi
varligin1 korumakta ve kadinin birincil gorevi degismeden devam etmektedir (Kutanis
ve Cetinel, 2016: 66). Tiirkiye’ de 2017 yili istatistiklerine gdre kadin okutman/

profesorlerin oram1 erkeklerin %43,1 iken, kadinlarin istihdam orani erkeklerin
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yarisindan daha az olmakla birlikte, kadinlarin istihdamda yar1 zamanli olarak ¢alismasi
erkeklerin 3 kati kadar olmustur (TUIK, 2018). Kapitalist ekonomik sistemde
formellesme yerini giderek enformel calisma iliskilerine birakmaktadir. Ulkelerin
gelismislik diizeylerinin fark etmedigi bu durum neredeyse her iilkedeki sermaye
birikimi enformellesmeye baglamistir. Enformel ekonomide de ¢alisanlarin ¢cogunlugu
kadinlardan olusmaktadir. Kadinlar ise almada ve istihdam da ayrimciliga maruz
kalmaktadirlar ve artan yoksulluk en ¢ok kadin isgiiclinii olumsuz etkilemektedir
(Erdut, 2005: 12).

Calisma hayatinda yalnizca belli bir c¢alisan grubunu isgilicii piyasasinda
ayrimciliga maruz birakmak, sadece ¢alisana degil ayrimciliga maruz birakan orgiite de
kayiplar dogurmaktadir. Isgiicii piyasasinda cinsiyet ayrimciliklar1 nesnel ve 6znel
olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir. Kadinlara kars1 ayrimciligin nesnel dogasi aileleri ve
iireme rolleriyle alakali olmaktadir. Kadinlar kariyer yapmak, kesintisiz ¢aligmak, siki
programlar iizerinde ¢alismak ve fazla mesai yapmak i¢in daha az zamana ve firsata
sahiptirler. Kadinlara kars1 ayrimciligin 6znel dogas1 ise, kadinin en koétii ¢alisan oldugu
varsayimina dayanarak isverenlerin Onyargilariyla iliskilidir ve bu degerlendirmenin
kadinlara 6zgii mesleki 6zelliklerle ilgisi yoktur. Bu nedenle de ise almak i¢in erkek
tercih edilir, kadinlar i¢in kariyer gelisimi de smirli tutulmaktadir (Krinitcyna ve
Menshikova, 2015: 14).

Kadin ¢alisanlar, isgiicii piyasasinda ucuz isgiicli olarak goriilmekte, erkeklere
gore daha az siirekli calisma iliskisinde bulunmakta, erkeklere gore daha diisiik statiilii
islerde istihdam edilerek herhangi bir sosyal giivenceye tabi olmadan calistirilmakta ve
ayni isi yapan kars1 cinsine gore daha diisiik ticretlerde ¢alistirilmaktadirlar. Calismasi
gerekenin ve aile reisinin erkek oldugu diisiiniilmekte ve bu goriis nedeniyle de herhangi
bir kriz doneminde Oncelikle kadinin isine son verilmektedir. Cinsiyete bagh
ayrimcilikta, kadinlar daha ¢ok ayrimcilifa maruz birakilmaktadirlar. (Demirbilek,
2007: 21).

Fakat, c¢alisma agisindan her zaman ayrimcilik bu ilandaki gibi net
olmayabilmektedir. Bazen de kadinlarin ihtiyaglarini yok sayarak ayrimcilik
yapilmaktadir. Kreslerin ucuz olmamasindan kaynakli ¢ogu kadin ¢alisamayip
cocuklarina bakmaktadir. Cocuklara bakmakla yiikiimlii olan kisi anne olarak
goriilmekte, ucuz kres olmadigr takdir de isini birakan baba degil, anne olmaktadir.
Buradaki ayrimcilik goriillmemektedir bile ¢iinkii anne ve babalik hakkinda genel geger

birtakim goriisler vardir. Cocuklara bakmak kadinin goérevi olarak goriilmekte ve
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annenin ¢aligmayip ¢cocuklara bakmasi yadirganacak bir durum olarak goriilmemektedir
(Bora, 2012: 178). Erkeklere kars1 yapilan ayrimciliklarda ise, erkeklerin daha sert
yapiya sahip olduklari i¢in kadinlar kadar orgiite baglilik gosteremeyeceklerini veya
satis yapilmasi gereken bir pozisyonda bulunduklarinda kadinlar kadar ikna edici

olamayacaklari i¢in ¢esitli ayrimeciliklar yapilmaktadir (Demir, 2011: 767).
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3. BOLUM
3. 2019 SONRASI iS ILANLARINDAKI AYRIMCILIK
BOYUTLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde, 2019 sonrasinda internette yayinlanan is ilanlarindaki ayrimcilik

ifadeleri incelenmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gliniimiizde toplumsal yasamda var olan esitsizlikler ve insanlarin ayrimciliga
maruz birakilmalar1 giinliik yasamda olabilecegi gibi ¢alisma yasaminda da kendini
gosterebilmektedir. Bu durumda ayrimcilik, calisma yasaminin her asamasinda
goriilebilmekte ve bircok kisinin magdur edilmesine neden olmaktadir. Calisma
yasaminin ilk adimi olan ise alim siirecinde adayin maruz kaldigi ayrimciliklar isveren
icin kendi lehine gibi goziiksede gelecekte bos olan pozisyona alinan personelle is
arasinda ortaya c¢ikan uyumsuzluga, motivasyon eksikligine, isten c¢ikmalara,
cikarilmalara, diisiik verime neden olabilmektedir. Bu ayrimciliklar, is ilanlarinda
dogrudan kelimelerle ifade edilerek keskin bir sekilde kendini gdstermektedir. Bu
nedenle kalic1 istthdam edebilmek bir yana, is ilanlarindaki ayrime1 ifadeler nedeniyle
caligma hayatina girmek zaman zaman ¢ok zor olmakta hatta bazi kisiler i¢cin imkansiz
hale gelebilmektedir. Giiniimiizde de is ilanlarindaki ayrimci ifadelerin kullanimi
devam etmektedir. Fakat gegmisteki calismalara gore ilanlardaki ayrimeilik ifadelerinin
kullaniminda azalma goriilmektedir.

Arastirmanin  amaci, stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisinin
benimsenmesiyle is ilanlarindaki ayrimcilik ifadelerinin azaldigim1 goéstermektir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin ortaya ¢ikmasiyla insana verilen 6nem
artmigtir. Orgiitler artik takim calismasina yatkin, biiyiime, gelismeye odakli, hem i¢
hem dus iligkileri anlayan bir yonetim anlayisini benimsemektedirler. Bu nedenle de is
ilanlarmi olustururken ayrimci ifade kullanmamaya dikkat etmektedirler. Ilanlarda
ayrimcilik ifadelerine rastlansada diger ¢alismalardan farkli olarak azalma
gorilmektedir. Calisamanin sons6z sdyleme amaci bulunmamaktadir. Pratik ve

kuramsal katki saglanmaya calisilmistir.
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3.2. Arastirmanin Sorulari

Calismada cevabi aranan sorular:

. Tiirkiye’ de yayinlanan is ilanlarinda isin niteligi i¢in gerekli olmayan 6zellikler
istenmekte midir?

. Internette yayinlanan is ilanlarinda ayrimeilik dgeleri var midir?

. Tiirkiye’de insan kaynaklar1 tizerine yayinlanan is ilanlarindaki ayrimci ifadeler
pozisyonlara gore degismekte midir?

o Tiirkiye’de yayinlanan is ilanlarindaki ifadeler hangi ogeler iizerinde
yogunlagmaktadir?

. Tiirkiye’de internette yayinlanan is ilanlarinda ayrimer ifadeler hangi oranlarda

yer almaktadir?

3.3. Aragtirma Kapsami ve Sinirhiliklar:

3.3.1. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin evreni, Tiirkiye’ de is ilanlar1 yayinlayan ulusal captaki is ilanlari
siteleridir. Arastirmada kullanilacak is ilanlari; gliniimiizde daha hizli ve etkili olarak
kullanilan igverenlerin is¢i, ¢alismak isteyenlerinde is aradiklari is ilani sitelerinden
alinmustir. Is ilani sitelerinde is ilanlarin1 bulmak i¢in geriye doniik, aranilan departmana
ve pozisyona gore arama yapilabilmektedir. isverenlere 6zgegmisleri saklama ve aday
havuzu olusturabilmeleri i¢in olanak saglamasi1 bakimindan da diger iletisim kanallarina
gore ustiinliik saglamaktadir. Arastirma icin incelenen is ilani sitelerinde igsverenler ilan
verdikleri sitelerin miisterileri olmakla birlikte sitede adaylar1 filtreleme, ilanlarin
kalicilik stiresini ayarlama ve ilanlar1 yayindan kaldirma o6zelliklerini kullanma
yetkisine sahiptirler. Is aramak isteyenler icin ise kendilerine gdre segebilecekleri
filtreleme ozellikleri bulunmaktadir. Isverenler belli bir iicret karsiliginda sitelerde
ilanlar verebilmekte, is arayanlar ise {licretsiz olarak istedikleri filtreleme se¢eneklerini
kullanarak is arayabilmektedir. Arastirma yaptigimiz is ilani siteleri 6zel sektor is
ilanlarin1 kapsamaktadir. Kamu kurumlarn ve kamuda is arayanlar sinava, merkezi
atamaya tabi tutulduklarindan bu sitelerdeki ilanlarda yer almamaktadir. Kariyer.net,
Yenibiris.com, Eleman.net, Secretcv siteleri bu arastirmanin kapsamina alinmistir.

[s ilanlarini inceledigimiz ilan sitelerinden birisi olan Kariyer.net 25 milyondan
fazla kisinin 6zgegmisini veri tabaninda saklamaktadir. Ilanlarin inceleme yapildig

zaman araligi icin 35.636 ilan bulundurmaktadir. Sitede yayinlanan ilanlara giinde
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100.000 bagvuru yapilmaktadir. 1999’dan beri faaliyette bulunan Kariyer.net bu
zamana kadar 500.000’den fazla aday istihdam ettigini bildirmistir.

Yenibiris.com biinyesinde yaklasik 60.000 kurumsal iiye ve yaklasik 10 milyon
6zge¢mis bulundurmaktadir. ilanlarm inceleme yapildig1 zaman araligi igin 12.915 ilan
bulunmaktadir.

Eleman.net 250.000 iiye firma ve 10 milyondan fazla is arayana hizmet
vermektedir. 2005 yilindan beri hizmet vermekte ve 12 yilda 1,5 milyon is ilan1 ve 50
milyon bagvuru ile 460.000 kisiye istihdam saglamistir. Aylik 5 milyon tizerinde aday
siteyi ziyaret etmektedir.

Secretcv de ise 2017 kasim verilerine gore 22 milyon aday cv si ve 65.000 iiye
firma bulunmakta ortalama 2.500.000 giinliik goriintiilemeye sahiptir. Analiz i¢in arama
yapilan siteler bir¢ok kisiye istthdam saglayan, aktif bir sekilde kullanilmakta olan

siteler olup birgok ilan1 i¢erdikleri i¢in tercih edilmislerdir.

3.3.2. Arastirmanin Sinirhiliklar:

Nitel veri analizi, nicel analizin aksine insanlarin olaylara bakis agisin1 ve onlara
ne tiir bir anlam atfettikleri sorusuna yanit aramaktadir. Bilginin insa edilme siirecinde
kullanilan bir yoldur ve tiimevarim yontemini kullanmaktadir. Arastirmaci topladigi
verileri analiz ederek icerisinde aradigi bilgiyi kesfetmeye caligmaktadir. (Baltaci,
2019: 371). Nitel analiz gézlem, miilakat ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
yontemleri kullanilarak yapilmaktadir. Arastirmacinin belirledigi veri toplama
yontemine gore topladigi verilerden yola c¢ikilarak onceden bilinmeyen sonuglari
aragtirmasiyla iligki kurdurarak agiklayan bir ¢aligmadir. Bu yontem arastirmacinin
degisikliklere agik olmasini yani esnek olmasini topladig: verilerin yonlendirmesine
gore arastirma siirecini sekillendirmesini gerektirmektedir (Y1ldirim,1999 :14).

Bu dogrultuda tez calismasinda, kaynak eksikligi, daha once konuyla ilgili
yapilan ¢aligmalarin az olmasi ve zaman kisit1 gibi nedenlerle, is ilanlar1 belge olarak
kullanilarak dokiiman incelemesine dayali nitel arastirma yapilmistir. Elde edilen bulgu
ve yorumlar deneyim saglama ve bundan sonra yapilacak ¢caligmalarda gelistirilebilecek
arastirma sorulari i¢in fikir vermektedir.

2016 yilinda kabul edilen 6698 sayil1 ’Kisisel Verilerin Korunmasi1 Kanunu’
nedeniyle gazete ve is ilani sitelerinden izin alinamamis gegmis yillara ait ilanlara
ulagilamamistir. Bu nedenle son 1 ay veya 15 gilin sinirlamasi bulunan is ilanlari

sitelerinde aragtirma yapilmistir.
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Arastirma yapilirken kullanilan sitelerde is ilanlarinin goriintiilenecegi tarih
aralig1 segenegi yenibiris.com sitesinde ge¢mise dogru son 1 ay, kariyer.net sitesinde
gegcmise dogru 15 giin, secretcv ve eleman.net de ise son 1 aydir. Bu nedenle de bu tarih
araliklar1 disinda yayinlanan ilanlar kapsam disinda kalmaktadir. Is ilanlarinin belli bir
zaman araliginda incelenmesi kisit olusturmaktadir.

Arastirmada, esit davranma ilkesinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
iizerindeki etkisi incelenmistir. Insan kaynaklar1 galisanlar: stratejik insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarin1 uygulamakta ve ise alim siirecinde yer almaktadirlar. Ise alim
stirecinde esit davranma ilkesinin ihlal edilmemesi i¢in gereken 6zeni gdstermeleri
gerekmektedir. ise alim siirecini yiiriiten ve konumuzu da olusturan insan kaynaklar
departmani ¢alisanlari, insan kaynaklar1 yoOneticisi ve insan kaynaklari uzmani
pozisyonlarinin is ilanlar1 inceleme kapsamina alinmistir. Pozisyon sinirlamasi
yapilmadan tiim ilanlar incelendiginde ¢ok sayida is ilani ve pozisyon sdz konusudur.
Tim ilanlarin incelenmesi sonrasinda anlamli yorum ve sonuclar elde edilemeyecegi
nedeniyle bu sekilde bir ayrima gidilmistir. Is tanim1 verilen ilanlar incelenmeye
calisilarak kisit olusturulmustur.

Aranan ¢alisan ile is arasinda iliski kurulabilmesi agisindan is tanimi ve firma adi
verilmeyen is ilanlarina yer verilmemistir. Isin gerekliliklerinin aday agisindan
anlasgilmasini, firmanin arastirilmasini saglamayan ilanlarin alinmamast da bir kisit

olusturmaktadir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Nitel analizde Oncelikle problemin farkina varilmali, problem analiz edilerek
detaylica incelenmeli, c¢alisma planlanarak veriler toplanmali, verilerin analizi
sonucunda, verilerin yorumlanmasi ve raporlanmasi gerekmektedir. Dokiiman toplama
sonrasinda igerik analizi yapabilmek i¢in tema ve kodlar belirlenmektedir. Tema ve
kodlar sayesinde olaylarin temeline inilmekte, verilerin igerigindeki kavramlar
incelenerek istenilen sonuca ulagilmaktadir (Baltaci, 2019: 372).

Biiyiikoztiirk vd. (2016:244) “nin belirttigi iizere “’igerik analizi, belirli kurallara
gore kodlamalar yapilarak bir climlenin bazi sozciiklerinin daha kiigiik icerik
kategorileri ile 6zetlendigi bir yontemdir. Metnin veya ciimlelerin icerisindeki belli
sozciiklerin veya kavramlarin varliklarin1 6grenmek i¢in yapilmaktadir. Arastirmacilar
bu kelimelerin varliklarini, anlam ve iliskilerini belirleyip analiz ederek metinlerde var

olan mesajlardan saptamalar ¢ikarmakta’ dur.
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Aragtirma, esit davranma ilkesinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
onemini ve is ilanlar1 metinlerinde gegen ifadelerin ayrimeilik tema ve kodlarina gore
analiz edilmesini icermektedir. Ayrimcilik kavraminin varliginmi arastirabilmek igin is
ilanlariin detaylar tizerinde ¢alisilmistir. Bu veriler degerlendirilirken is ilanlar1 belge
olarak ele alinmis ve bu belgelerden elde edilen bulgular, icerdikleri ciimleler lizerinden
nitel aragtirma yontemlerinde kullanilan igerik analizi yontemiyle gerekli incelemeler
yapilarak degerlendirilmis ve yorumlanmistir. Arastirma da esit davranma ilkesinin
temelini olusturan T.C. Anayasasi, Is Kanunu, Ceza Kanunu, Uluslararas1 Calisma
Orgiitii S6zlesmeleri, Birlesmis Milletler Belgeleri, Birlesmis Milletler Insan Haklar1
Evrensel Beyannamesi ve Avrupa Birligi Temel Haklar Bildirgesi dayanak alinarak
ayrimcilik tema ve kodlar1 olusturulmustur.

Yildirnm ve Simsek (2016:242) ’e gore arastirma sonucunda elde edilen
verilerden anlamli bir sonug ¢ikarabilmek icin veriler kavramsallastirilacak ve bunun
sonucunda olusan kavramlar akil slizgecinden gegirilerek verileri aciklayan temalar
olusturulacaktir. Nitel arastirma elde edilen veriler sonucunda temalarin bulunmasi,
verilerin kodlanmasi, kod ve temalarin arastirmaya gore diizenlenmesi, bulgularin
tanimlanip yorumlanmasi olarak dort asamaya gore analiz edilmektedir.

Arastirmamiz geregi belge niteligi tasiyan is ilanlar1 dokuman analizi igin
toplanmuis igerik analizi yapabilmek i¢in tema ve kodlar ilanlarda yer alan ifadelerin
incelenmesi sonucunda bulgular tanimlanip, yorumlanmistir.

Arastirmada insan kaynaklari yoneticiSi ve insan kaynaklari uzmani
pozisyonlarina ait is ilanlar1 bilgi belge dokiiman inceleme yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Is ilanlar1 tiim Tiirkiye bazinda filtrelenerek, insan Kkaynaklari
departmaninda, insan kKaynaklar1 yoneticisi ve insan kaynaklari uzmani pozisyonlari
segilerek filtrelenmistir. Gegmise gidilip en eski ilanlart veren tarih araligi secilerek,
firma ad1 gizli olmayan ilanlar aragtirma dahilinde incelenmistir. Filtreleme sonrasi
bulunan ilan sayis1 110°dir. Pozisyonlara gore filtrelendiginde insan Kkaynaklari
yoneticisi ilan1 30 adet, insan kaynaklari uzmani ilan1 80 adet bulunmustur. Is tanim

bulunan 60 ilan ayrimcilik tema ve kodlarina gore analiz edilmistir.

50



Belirlenen tema ve kodlar 1s18inda yapilan inceleme sonucunda analize her ilan
alinmamis is tanimlarinin yer aldigi ilanlar alimmistir. insan kaynaklari yoneticisi
ilanlarinin az sayida olmasi nedeniyle insan kaynaklar1 uzmanina oranla daha az sayida
ilan analiz edilmistir. Yonetici ilanlarinda is tanimi olan ilan daha az sayida yer
almaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari yoneticisi pozisyonuna ait 14 ilan, insan
kaynaklar1 uzmani pozisyonuna ait iSe 46 is ilan1 belirtilen tema ve kodlara gore
incelemeye almmustir. Arastirma kapsaminda incelenen ilanlar, insan Kkaynaklari
yoneticisi ve insan kaynaklar1 Uzmani pozisyonlarina gore ayri ayri analiz edilmistir.

Arastirmamizda yararlandigimiz is ilani sitelerindeki ilanlar; 6nce lokasyon
kriterine gore filtrelenmistir. {lanlar Tiim Tiirkiye’yi iermesi agisindan herhangi bir il
isaretlemesi yapilmanustir. ilanlarda firma adinin gizlenmemis olmasina dikkat edilmis
firma 6zellikleri filtreleme segeneginden firma adi gizli olan ilanlar1 gésterme secenegi
isaretlenmistir. Firma sektorli, firma adi, maas araligi, egitim seviyesi, is tecriibesi,
calisma yeri gibi butonlar isaretlenmemistir. Pozisyon filtreleme segeneginden insan
kaynaklar1 yoneticisi ve insan kaynaklari uzmani, pozisyon seviyesi olarak ise iist diizey
yonetici ve uzman segenekleri isaretlenmistir. Bu islemleri gerceklestirdikten sonra is
ilan1 sitelerinin sundugu cinsiyet, egitim seviyesi, is alani, deneyim, engellilik, sehir,
sektor gibi filtreleme segenekleri gbz ardi edilmistir. Tirkiye’ de, firma adi verilmis,
insan kaynaklar1 yoneticisi ve insan Kaynaklar1 uzmani pozisyonunda her ilan, sitenin
gecmise dogru izin verdigi en uzun tarih araligina gore her ilan bir defa ele alinmak
suretiyle incelenmistir.

Yenibiris.com sitesinde 15.12.2019 tarihinde is ilanlar1 taranmaya baslanmis son
1 ayda yayina giren arama secenegi ile 13.11.2019 ve 15.12.2019 tarihleri arasindaki
ilanlar, Kariyer.net te 15.01.2020 tarihinde is ilanlari taranmaya baglamis geriye dogru
son 15 giin 30.12.2019 ve 15.01.2020 tarihleri arasinda yayinlanan ilanlar, Eleman.net
ve Secretcv 15.01.2020 tarihinde son 1 ay segenegi tiklanarak 14.12.2019 ve 15.01.2020

tarihleri arasinda yayinlanan ilanlar incelenmistir.

3.5. Veri Analizi
Sekil ve tablolarla ifade edilen betimsel istatistiklerin hazirlanmasi, ilanlardaki
ifadelerin bir araya getirilerek sayilmasi, ayristiritlmasi ve siiflandirilmasi islemleri

“’Maxqda2020 °’ nitel analiz programu ile gergeklestirilmistir.
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3.6. Arastirmanin Bulgu ve Yorumlari

Isveren ise, is¢i alip almayacag1 veya hangi isciyi ne sekilde alacagi konusunda
yetkiye sahiptir. Bu yetki Anayasa ile koruma altina alinmis olup Borglar Hukukunda
yer alan szlesme yapma serbestligi ilkesinin sonucunda olusmustur. Isveren ise alim
stirecinde adaylar arasinda secim yapip bu yetkisini kullanirken adaylar arasinda
cinsiyet, yas, engellilik, dil, din, 1rk gibi ayrim gézetememektedir. Isveren istedigi aday:
ise alip sozlesme kurarken Anayasanin ve yasalarin emredici kurallarmi, Is
Hukukundaki mutlak ayrim yasaklarini ihlal edememektedir. Esitlik ilkesi karsimiza is
hukukunda esit davranma ilkesi olarak ¢ikmaktadir. Anayasadan temelini alan bu sosyal
devlet ilkesi, sdzlesme 6zgiirliigii ilkesi ile ihlal edilememektedir (Karan, 2012:139).

1982 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin “’Kanun Oniinde Esitlik>> baslikli 10.
maddesinde > Herkes dil, din, 1k, renk, cinsiyet, siyasi diislince, felsefi inang, mezhep
ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun dniinde esittir. Kadinlar ve erkekler
esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yagsama ge¢cmesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu
maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz. Cocuklar,
yaslilar, oziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler i¢in
aliacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 sayillamaz. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya
sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlari ve idare makamlari biitiin iglemlerinde kanun
oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar.”” “’Din ve vicdan
hiirriyeti’” baglikl1 24. Maddede ise, ‘’Herkes, vicdan, dini inan¢ ve kanaat hiirriyetine
sahiptir. Kimse, ibadete, dini ayin ve tdrenlere katilmaya, dini inan¢ ve kanaatlerini
aciklamaya zorlanamaz; dini inang ve kanaatlerden dolay1 kinanamaz ve su¢lanamaz’’,
seklinde yer almaktadir (Resmi Gazete, 1982: 131- 136).

4857 sayili Is Kanunun *’Esit Davranma ilkesi’” basligini tasiyan 5. Maddesinde,
esitlik ilkesini calisma iliskileri agisindan ¢ Is iliskisinde dil, 1k, renk, cinsiyet,
engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere ayrim
yapilamaz. Isveren, esasl sebepler olmadikca tam siireli calisan is¢i karsisinda kismi
siireli galisan isciye farkli islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya
dolayl farkli islem yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha

diisiik iicret kararlastirilamaz. Is¢inin cinsiyeti nedeniyle, 6zel koruyucu hiikiimlerin
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uygulanmasi, daha diisiik bir iicretin uygulanmasin1 hakli kilmaz’> (Resmi Gazete,
2003: 8425) seklinde agiklanmaktadir.

Tiirk Ceza Kanunun “’Nefret ve Ayrimcilik’’ bashikli 122. Maddesinde ¢* Dil,
ik, milliyet, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi diisiince, siyasi inang, din veya mezhep
farkindaligindan kaynaklanan nefret nedeniyle: Bir kisiye kamuya arz edilmis olan bir
taginir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya kiraya verilmesini, bir kisinin
kamuya arz edilmis bir hizmetten yararlanmasini, bir kisinin ige alinmasini, bir kisinin
olagan bir ekonomik etkinlikte bulunmasini, engelleyen kimse, bir yildan ii¢ yila kadar
hapis cezasi ile cezalandirilir ©* seklinde ayrimeilik maddesine yer verilmistir. (Resmi
Gazete, 2004: 8998).

Birlesmis Milletler belgelerinden olan insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nin
23. maddesinde ¢alisma hayatinda esitlikle ilgili *’Her sahsin ¢alismaya, isini serbestce
secmeye, adil ve elverisli ¢aligma sartlarina ve issizlikten korunmaya hakki vardir.
Herkesin, higbir fark gézetilmeksizin, esit calisma karsiliginda esit ticrete hakki vardir.
Calisan her kimsenin kendisine ve ailesine insanlik haysiyetine uygun bir yasayis
saglayan ve gerekirse her tiirlii sosyal koruma vasitalariyla da tamamlanan adil ve
elverigli {licrete hakki vardir’” seklinde bir maddesi bulunmaktadir (Resmi Gazete,
1949:5)

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu ¢ Esitlik Ilkesi ve Ayrimcilik
Yasagi’”’ baglikli Madde 3’ de “’Herkes, hukuken taninmig hak ve hiirriyetlerden
yararlanmada esittir. Bu kanun kapsaminda cinsiyet, 1rk, renk, dil, din, inang¢, mezhep,
felsefi ve siyasi goriis, etnik koken, servet, dogum, medeni hal, saglik durumu,
engellilik ve yas temellerine dayali ayrimcilik yasaktir.”” <’Ayrimeilik yasaginin ileri
stirlilemeyecegi haller’” baglikli Madde 7° de ise konumuz geregi ayrimcilik olarak
almadigimiz ifadeler yer almaktadir. * Istihdam ve serbest meslek alanlarinda, zorunlu
mesleki gerekliliklerin varlig1 halinde amaca uygun ve orantili olan farkli muamele,
sadece belli bir cinsiyetin isttihdamini zorunlu kilan durumlar, ise kabul ve istihdam
stirecinde nedeniyle yas sinirlamalarinin belirlenmesi ve uygulanmasi, gereklilik ve
amagla orantili olmasi sartiyla farkli muamele, bir dine ait kurumda din hizmeti veya o
dine iligkin egitim ve d6gretim vermek iizere sadece o dine mensup kisilerin istthdami”’

seklinde agiklanmaktadir (Resmi Gazete, 2016: 1-20).
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Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, Is Kanunu, Ceza Kanunu, Tiirkiye Insan
Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu ve Birlesmis Milletler belgelerinden olan insan
Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nde kanunla koruma altina alinan esitlik ilkesi temel
insan hakki olup ihlal edildiginde ayrimcilik durumuyla kars1 karsiya kalinmaktadir.
Calisma hayatinda karsimiza esit davranma ilkesi olarak ¢ikmaktadir.

Calismamizda is ilanlarinda ayrimcilik ifadeleri analizi yapilirken kanun
maddeleri, uluslararasi sozlesmeler temel alinmis tema ve kodlar kanunlara

dayandirilarak belirlenmistir.

3.6.1. Irk, Renk, Etnik Koken ve Dini Inanca Bagh Ayrimeihik icerik Analizi

Bu baglikta aday se¢ebilmek icin yayinlanan is ilanlarinda 1rk, renk, etnik kdken
ve dini inanca bagli ayrimcilik ifadeleri incelenmistir.

Anayasanin 10. Maddesinde 1rk, renk, etnik koken ve dini inanca dayali
ayrimcilik ifadeleri diizenlenmistir. Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararasi
Sozlesmesinin 2. Maddesinde ‘’Sozlesmenin i¢ hukukta uygulanmasi ve ayrimcilik
yasag1’’ bashiginda, ‘’sézlesmeye taraf devletlerin, bu sézlesmede beyan edilen haklarin
irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger bir fikir, ulusal ve toplumsal koken,
miilkiyet, dogum gibi herhangi bir statiiye gore ayrimcilik yapilmaksizin kullanilmasini
giivence altina almayi taahhiit ederler’’ (Birlesmis Milletler, 1976: 2).

Temel Haklar Bildirgesi, 21. Maddesinde de ‘’ayrimcilik yasagi’’ baslig: altinda
“Cinsiyet, irk, renk, etnik veya sosyal koken, kalitimsal ozellikler, dil, din veya
inang, siyasi veya herhangi bir goriis, bir ulusal azinligin 6gesi olma, hususiyet,
dogum, maluliyet, yas veya cinsel e@ilim gibi herhangi bir nedenle ayrimcilik
yapilmasi1 yasaktir’” seklinde ayrimcilik yasagi belirtilmistir (Avrupa Birligi Temel
Haklar Bildirgesi).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan 4 Haziran 1958°de kabul edilen 111
numarali Ayrimeilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi, ayrimeiligr > Irk, renk, cinsiyet, din,
siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan is veya meslek edinmede
veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu
etkisi olan her tiirli ayrilik gozetme, ayr1 tutma veya istliin tutmayi, ilgili iiye,
memleketin, varsa temsilci, is¢i ve igveren tesekkiilleri ve diger ilgili makamlarla
istisare etmek suretiyle tespit edecegi, meslek veya is edinmede veya edinilen is veya
meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan biitiin diger

ayrilik gbzetme, ayri tutma veya iistiin tutmak olarak ifade etmektedir. Belirli bir is i¢in,

54



o isin mahiyeti icab1 yapilan, herhangi bir ayrilik gdzetme, ayr1 tutma veya iistiin tutma
ayirim sayilamaz (Resmi Gazete, 1967: 1). Uluslararas1 Calisma Orgiitii 111 numarali
ayrimcilik  sozlesmesinde belirtildigi  lizere ayrimcilik yasagimi ¢alismamizla
iliskilendirecek olursak eger is ilanlar1 is edinebilme siirecinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu siirecte karsisindaki aday1 irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang bakimindan ayr1 tutan
isveren ayrimcilik yapmis sayilmaktadir. Fakat isin geregi sonucunda ayrilik gozetirse
eger bu ayrimcilik sayilmamaktadir. Ornegin maden islerinde calismak sadece
erkeklerin yapabilecegi bir is oldugu ic¢in kadinlar1 is i¢in segmemek ayrimcilik

olmayacaktir.

Tablo 3.1.: Irk, renk, etnik koken ve dini inanca bagli ayrimcilik tema ve kodlari

Temal Irk, Renk, Etnik Koken ve Dini
Kod 1 Belli bir dine mensup olmak
Kod 2 Belli bir irka mensup olmak

Tablo 3.2.: Irk, renk, etnik koken ve dini inanca bagli ayrimcilik tema ve kodlaria yonelik
bulgular

Filtreleme sonrasi analizi yapilan 60 ilanda irk, renk, etnik kdken ve dini inanca bagl
ayrimcilik tema ve kodlarinin yer aldig is ilanina rastlanmamaistir

Analizi yapilan 14 adet insan 46 adet insan kaynaklari uzmani ilanlarinda
kaynaklar1 yoneticisi da ik, renk, etnik koken ve dini inanca bagh
ayrimcilik tema ve kodlarina

rastlanmamistir

Insanlar 1k, renk, dil, din gibi birbirlerinden farkli dzelliklere sahip olarak
dogmaktadir. Bu farkli oOzelliklerin bir grubun digerine olan dstiinliigii olarak
algilanmamas1 gerekmektedir. Insanlarin farkli 6zelliklerini birbirlerini ayristiricy,
otekilestirici degil biitiinleyici 6ge olarak gormeleri gerekmektedir. Bu calismada
analizi yapilan 60 ilanda bdyle bir ayrimcilik ifadesine rastlanmamistir. 2010° da

yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1rk, renk, etnik koken, dini inanca bagh ayrimcilik
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ifadesine 1 is ilaninda rastlanmistir (Emre, 2010: 54). 2012’ de yapilan ¢alisma da ise 3
i ilanina rastlanmistir (Nur, 2012:211).

Higbir ilanda bu ayrimcilik kriterine rastlanmamasi giintimiizde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin Orgiitlerde etkin bir sekilde kullanildigini,
orgiitlerin ilan yayinlarken irka bagli ayrimcilik ifadelerini kullanmamaya 6zen

gosterdiklerini gostermektedir.

3.6.2. Yasa Bagh Ayrimcilik Icerik Analizi

Bu basglikta aday segebilmek i¢in yayinlanan is ilanlarinda yasa bagl ayrimcilik
ifadeleri incelenmistir.

Temel Haklar Bildirgesi, ’Ayrimcilik Yasagi’” bagligi altinda “’Cinsiyet, irk,
renk, etnik veya sosyal koken, kalitimsal 6zellikler, dil, din veya inang, siyasi veya
herhangi bir goriis, bir ulusal azinh@in 6gesi olma, hususiyet, dogum, maluliyet,
yas veya cinsel egilim gibi herhangi bir nedenle ayrimcilik yapilmasi yasaktir.”” 21.

maddesinde yasa bagli ayrimcilik yasagini agiklamaktadir.

Tablo 3.3.: Yasa bagl ayrimcilik tema ve kodlari

Tema 2 Yasa Bagh Ayrimcilik

Kod 1 Yas aralig1 belirtmek

Kod 2 Belli bir yasin iizerinde olmak
Kod 3 Belli bir yas1 asmamis olmak
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Tablo 3.4.: Insan kaynaklar1 yoneticisi yasa bagl ayrimeilik ifadesi iceren ornek ilan

Insan kaynaklar yoneticisi- X Grup Is tanimu:

* Yillik izinlerin takibinin yapilmasi,

* Personel maas hacizlerinin takibi,

« Bordro plus sistemine hakim,

* Personele 6denecek iicret, prim ve diger parasal hak ve menfaatlerin bordro
tahakkuku ve 6demesi i¢in gerekli verilerin ilgili birimlerden zamaninda ve dogru

olarak iletilmesini takip ve kontrol etmek.

Aranan nitelikler:

* Enaz5 yil deneyimli,

» Ekip ¢alismasina uyum saglayabilen,

» Ms Office uygulamalari konusunda bilgi sahibi,

* Segme ve yerlestirme siireglerinin kalitesini artiracak,

* Calisanlarin orgiit bagliligin1 ve motivasyonlarini artici faaliyetler i¢in destek
saglayabilmecek,

e 25-40 yas arasi kadin veya erkek.
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Tablo 3.5.: Insan kaynaklar1 uzman1 yasa bagl ayrimcilik ifadesi iceren ornek ilan

Insan Kaynaklar1 Uzmani- X Grup

Is Tanim:

e insan kaynaklar siireclerinin iyilestirilmesi i¢in destek saglanmast,

e Orgiitiin insan kaynaklari siireglerinin planlanmasi, kontrolii, yonetilmesinin
saglanmast

e Ise alim, iicretlendirme, performans degerleme, is analizi, bordro, isgiicii
planlama, kariyer yonetimi ve egitim planlama vb. insan kaynaklari faaliyetleri
ile ilgili sistem kurma, gelistirme, iyilestirme ve yiritiilmesi konularindaki

calismalar1 gerceklestirecek.

Aranan nitelikler:

e  Ozliik isleri uygulamalarmi yapabilen,

e Ms Office programlarina hakim,

e Insan iliskilerinde iyi, iletisimi giiclii olan,

e 30-40 yas arasinda olmak,

e B sinifi ehliyete sahip olup ve araci aktif kullanabilen,
e Askerlikle baglantisi olmayan,

e Esnek calisma diizenine uyum saglayabilecek
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Tablo 3.6.: Yasa bagli ayrimcilik tema ve kodlarina yonelik bulgular

Insan kaynaklar yoneticisi is Insan kaynaklar1 uzmani is
ilanlarinda yasa bagh ayrimcilik | ilanlarinda yasa bagh ayrimciik tema ve

tema ve kodlarma yonelik bulgular kodlarina yonelik bulgular

Sekil 3.1. ‘e gore, analizi yapilan 14 | Sekil 3.2. ‘e gore, analizi yapilan 46

adet insan kaynaklar1 Yyoneticisi is | ilana gore insan kaynaklari uzmani
ilanlarinin  %21,4 ‘lik bir oraninda, | ilanlarinin %41,3’lik bir oranla 19
sayisal olarak 3 tanesinde yasa bagli | tanesinde yasa bagl ayrimcilik

ayrimcilik ifadelerine yer verilmistir. 1 | ifadelerine yer verilmistir. 2 ilanda yas alt
ilanda yag alt sinir1 verilmis, 2 ilanda | simirt  verilmis, 12 ilanda yas aralig1
yas aralign belirtilmistir. Incelenen | belirtilmis, 5 ilanda ise yas iist smir1
ilanlarda belli bir yas1 asmamak | verilmistir.

ifadesine yer verilmemistir.

Sekil 3.1. ve 3.2. yas temasina bagli olarak ayrimeilik ifadesi belirtilen ilanlarda
bu tercihlerin hangi gerekcelerle yapildig: belirsizdir. Incelenen ilanlarin is taniminda
ya da 1ilandaki herhangi bir metinde yas tercihlerini neden yaptiklar
gerekcelendirilmemistir.

Yas kriteri, belli bir yasta olan bir kisinin bireysel yeteneklerinin gz oniinde
bulundurulmasi yerine, ayni yas grubunda bulunan baska bir kisinin yetenegini (ya da
yoklugunu) temsil eden bir vekil oldugu diisiiniilmektedir (Ghosheh, 2008: 3). Gengler,
calisma hayatinda uzun siire gegirmeyip tecriibeli olmadiklar: i¢in ¢aligma hayatina
kabul edilmeme sorunu yasarken belli bir yas grubu {istiindeki kisilerde yash olarak
nitelendirilmektedirler. Enerjilerinin diigiik olmasi, daha az iireterek orgiite ¢cok fazla
yarar saglayamayacaklari fiziksel ve zihinsel agidan daha yetersiz, yenilige ve degisime
direng gosterecekleri diistiniilmektedir (Demir, 2011: 769).

Yas aralig1 belirtilen, belli yasin iizerinde olmamak ya da belli bir yasin {izerinde
olmak gibi ifadelerin kullanilmasi isin yerine getirilmesi i¢in aranan nitelikli isgiiciiniin
de bulunmasmi engellemektedir. Orgiitlerde yasa bagh ayrimcilik, belli bir yas

araligmin ve smirinin belirtilmesi, is taniminin yerine getirilmesi i¢in gereken bir
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ozellikten ¢ok yonetici ya da igverenlerin degerlendirmelerine bagh degiskenlik
gostermektedir.

Kimilerine gore tercih edilen yas gruplari, bagkalar1 i¢in deneyimsiz olarak
degerlendirilebilmektedir. Orgiit ve yonetim politikalarina gore degiskenlik gdsteren
yas konusu, smirlandirmalar ne sekilde olursa olsun esit davranma ilkesine bagl
ayrimcilik yaratmaktadir. Bir gruba avantaj saglarken diger bir grubu magdur
etmektedir.

2006’da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1042 ilanin 393 tanesinde yasa bagl
ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da yapilan ¢alismada 183
ilanin 35 tanesinde yasa bagl ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Emre, 2010: 55).
2012’ de yapilan calismada 943 ilanin 120 tanesinde yasa bagli ayrimcilik ifadesine
rastlanmistir (Nur, 2012: 211). Calismamizda is tanimi verilen 60 ilanda 19 insan
kaynaklari uzmani, 3 insan kaynaklar1 yoneticisi toplam 22 ilanda yasa bagli ayrimeilik
ifadesine rastlanmistir. Pozisyonlara gore karsilastirma yapildiginda insan kaynaklari
yoneticisi ilanlarinin %211, insan kaynaklar1 uzmani ilanlarinin %41 inde yasa baglh
ayrimcilik ifadelerine rastlandig1 goriilmektedir. insan kaynaklari yoneticisi ilanlarinda

bu duruma daha ¢ok dikkat edildigi sonucuna ulasilabilmektedir.

3.6.3. Engele Bagh Ayrimcilik

Bu baglikta aday segebilmek igin yaymnlanan is ilanlarinda engele bagh
ayrimcilik ifadeleri incelenmistir.

1982 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin “’Kanun Oniinde Esitlik’” baslikl1 10.
Maddesinde ¢° Herkes dil, din, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inanc,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir. Kadinlar ve
erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama geg¢mesini saglamakla
yikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 olarak
yorumlanamaz. Cocuklar, yashlar, oziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve
yetimleri ile malul ve gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri sayilamaz.
Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlar1 ve idare
makamlar1 biitlin islemlerinde kanun 6niinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek
zorundadirlar’” (Resmi Gazete, 1982: 131- 136).

Milletleraras: sdzlesme, Engellilerin Haklarma Iliskin S6zlesme ‘’Tanimlar”’
baslikli 2. Maddesinde *° Engellige dayali ayrimcilik® “’siyasi, ekonomik, sosyal,

kiiltiirel, medeni veya baska herhangi bir alanda insan hak ve temel 6zgiirliiklerinin tam
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ve digerleri ile esit kosullar altinda kullanilmas1 veya bunlardan yararlanilmasi oniinde
engellilie dayah olarak gercgeklestirilen her tiirlii ayrim, diglama veya kisitlamay1
kapsamaktadir. Engellige dayali ayrimcilik makul diizenlemelerin gergeklestirilmemesi
dahil her tiirlii ayrimciligi kapsar’® (Resmi Gazete, 2009: 1-34).

“’Engelliler Hakkinda Kanunu © istihdam’’ baslikli Madde 14¢ de ** Engellilerin
isglicii piyasasi ve ¢caligma ortaminda siirdiiriilebilir istihdami i¢in kendi isini kurmaya
rehberlik ve mesleki danismanlik hizmetlerinin gelistirilmesi de dahil olmak {izere
gerekli tedbirler alinir. Ise basvuru, alim, onerilen calisma siireleri ve sartlar ile
istihdam stirekliligi, kariyer gelisimi, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullari dahil olmak
tizere istihdama iligkin hi¢bir hususta engellie dayalh ayrimci uygulamalarda
bulunulamaz. Calisan ve is basvurusunda bulunan engellilerin karsilasabilecegi engel
ve giicliikleri ortadan kaldirmaya yonelik istihdam siireclerindeki 6nlemlerin alinmasi
ve engellilerin ¢aligtig1 isyerlerinde makul diizenlemelerin, bu konuda gorev, yetki ve
sorumlulugu bulunan kurum ve kuruluslar ile isverenler tarafindan yapilmasi
zorunludur’’(Resmi Gazete, 2005: 1-12) maddeleri engellilige bagli ayrimcilik

yasacagini aciklamaktadir.

Tablo 3.7.: Engellige baglh ayrimcilik tema ve kodlart

Tema 3 Engellige Bagh Ayrimcilik
Kod 1 Seyahat engeli olmamasi
Kod 2 Aktif ara¢ kullanimi
Kod 3 Siiriicii belgesi sahibi olmak
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Tablo 3.8.: Insan kaynaklar1 yoneticisi engele bagl ayrimeilik ifadesi igeren 6rnek ilan

Insan kaynaklar1 yéneticisi- X Grup:

. Orgiitiin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin planlanmasi, kontrol edilmesi,
yonetiminin saglanmast

. Ise alim, iicretlendirme, performans degerleme, is analizi, isgiicii planlama,
kariyer yonetimi ve egitim planlama vb. insan kaynaklar1 faaliyetleri ile ilgili
sistem kurma, gelistirme, iyilestirme ve yiritilmesi konularindaki
calismalar1 gerceklestirecek,

. Bodro yapmak, personel 6zliik iglerini yonetebilmek,

Aranan nitelikler:

° Universitelerin [IBF béliimlerinden mezun,

. Insan kaynaklar1 yonetici olarak en az 5 yil deneyimli,

. Asgari 3 yil idari isler alaninda ¢alismis olmak,

J Iletisim giicii yiiksek, siirec takibi yapabilen, ¢alisan motivasyonunu yiikseltici
caligmalarda bulunabilecek,

° Aktif ara¢ kullanabilecek.

. Seyahat engeli olmayan.
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Tablo 3.9.: Insan kaynaklar1 uzmam engele bagli ayrimeilik ifadesi iceren 6rnek ilan

X a.g. insan kaynaklari uzmani is ilani is tanima:

o Orgiite ¢alisan ¢alisanlarin 6zliik islerinin yapilip takip edilmesini saglamak.
Personel 6zliik dosyalarinin giincel bilgileri icermesini saglamak,

o Resmi kurum ve kuruluslara diizenli olarak gonderilmesi gereken belgelerin
yasal siire igerisinde ulastirilmasini saglamak,

. Endistriyel iligkiler ¢ercevesinde belirlenmis olan tiim siire¢lerin isleyisini
ve yayilimini saglamak,

o Yillik izin yonetimini saglayabilmek,

. Isletmenin temel gereksinimleri gercevesinde, tiim genel hizmetler ve idari

islerde aktif gorev almak (Yemek, servis, sirket araglari, taseron iliskileri).

Aranan nitelikler:

. 4 yillik tiniversitelerin 1lgili boliimlerinden mezun,

. Insan kaynaklarinin gesitli fonksiyonlarinda, agirlikli olarak bordro
stireclerinde en az 2 y1l deneyimli,

o Is kanunu, Sosyal Giivenlik Kanunu ve diger ilgili mevzuatlar hakkinda bilgi
sahibi olmak,

o Insan iliskilerinde basarili ve ekip ¢alismasina yatkin, temsil yetenegi
yuksek,

. Problem ¢6zme ve analitik diisiince yapisina sahip,

o Erkek adaylar i¢in askerlik hizmetini tamamlamis olmak,

o Seyahat engeli olmayan.
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Tablo 3.10.: Engele bagli ayrimcilik tema ve kodlarina yénelik bulgular

Insan kaynaklar yoneticisi is Insan kaynaklar1 uzman is ilanlarinda
ilanlarinda engele bagh ayrimcihik engele bagh ayrimcilik tema ve kodlarina
tema ve kodlarina yonelik bulgular yonelik bulgular

Sekil 3.3.’de, analizi yapilan 14 ilana Sekil 3.4°e gore analizi yapilan 46 ilana gore

gore, insan kaynaklar1 yoneticisi insan kaynaklar1 uzmani ilanlarinin
ilanlarinin %64 ‘liik bir oranla 9 %354’ 1lik bir oranla 25 tanesinde engele
tanesinde engele bagl ayrimcilik bagli ayrimcilik ifadelerine yer verilmistir.

ifadelerine yer verilmistir. Engele bagli | Engele bagl ayrimci ifadeler 14 ilanda
ayrimci ifadeler 4 ilanda seyahat engeli | seyahat engeli olmamasi, 4 ilanda aktif arag
olmamasi, 3 ilanda aktif ara¢ kullanim1 | kullanimi istenilmesi ve 3 ilanda siiriicii
istenilmesi ve 2 ilanda siiriicli belgesi belgesi sahibi olmak ifadelerine yer

sahibi olmak ifadelerine yer verilmistir | verilmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticisi ve insan kaynaklari uzmani pozisyonlarmnin is
tamimlarinda seyahat etmek kavrami bulunmamaktadir. Isin yapilmasi i¢in zorunlu bir
kosul degildir. Buna ragmen viicut bitiinliigliiniin olmadigi bir durumda
saglanamayacak bir kriter istenmektedir. Bu durum engellileri 6tekilestirmekte onlarin
caligma hakkini elinden alarak ayrimciliga neden olmaktadir. Bu baglamda seyahat
engeli olmamasi, aktif ara¢ kullanimi ve siiriicii belgesi sahibi olmak kriterleri
engellilige bagh ayrimcilik kriteri olarak alinmistir. Adaydan bu kriterler istendigi
durumda esit davranma ilkesine aykir1 bir durum olusacaktir.

2006’da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1042 ilanin 176 tanesinde engele
bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da yapilan ¢alismada
183 ilanin 1 tanesinde engele bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmigtir (Emre, 2010: 55).
2012’ de yapilan ¢aligmada 943 ilanin 120 tanesinde engele bagli ayrimcilik ifadesine
rastlanmistir (Nur, 2012: 211). Calismamizda is tanimi verilen 60 ilanda 25 insan
kaynaklart uzmani, 9 insan kaynaklari yoneticisi toplam 34 ilanda engele bagh
ayrimcilik ifadesine rastlanmistir. Pozisyonlara gore karsilastirma yapildiginda insan
kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinin%64°i, insan kaynaklart uzmani ilanlarinin %54’tinde
engele bagli ayrimcilik ifadelerine rastlandigi goriilmektedir. Insan kaynaklari uzmani

ilanlarinda bu duruma daha ¢ok dikkat edildigi sonucuna ulasilabilmektedir.
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3.6.4. Cinsiyete Bagh Ayrimcilik icerik Analizi

Bu baglikta aday secebilmek i¢in yayinlanan is ilanlarinda cinsiyete baglh
ayrimeilik ifadeleri incelenmistir.

4857 sayil1 Is Kanunun ’Esit Davranma Ilkesi’’ basligini tasiyan 5. Maddesinde,
esitlik ilkesini ¢alisma iliskileri acisindan “* Is iliskisinde dil, irk, renk, cinsiyet,
engellilik, siyasal diisiince, felsefi inan¢, din ve mezhep ve benzeri sebeplere ayrim
yapilamaz. Isveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli ¢alisan is¢i karsisinda kismi
siireli galisan isciye farkli islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is sO6zlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya
dolayl farkli islem yapamaz. Ayn1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha
diisiik {icret kararlastirilamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle, 6zel koruyucu hiikiimlerin
uygulanmasi, daha diisiik bir ticretin uygulanmasimi hakli kilmaz’> (Resmi Gazete,
2003: 8425) seklinde agiklanmaktadir.

Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararas1 Sozlesmesinin 3. Maddesinde
“’Cinsiyet Esitligi’’ baslig1 altinda ise, ‘’sdzlesmede yer alan biitiin ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel haklarin kullanilmasinda erkeklere ve kadinlara esit haklar saglamayi
taahhiit eder.”” Kanunun 7. Maddesinde ise esit ve adil c¢aligma kosullarinda
caligilmasini, giivence altina almaktadir (Birlesmis Milletler, 1976: 2).

Birlesmis Milletler, Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin  Onlenmesi
Sozlesmesi’nin ‘Calisma Hakkir’” baslikli 11. Maddesinde, “’taraf devletler, istthdam
alaninda kadinlar ve erkeklerin esitligini saglayacak sekilde kadinlara karsi
ayrimcilig1 tasfiye etmek i¢in kadinlara ayni haklari tanimaktadir (Resmi Gazete, 1985:
7).

Temel Haklar Bildirgesi, 23. Maddesinde ise ¢aligsma hayatina iliskin “’kadinlar ve

[

erkekler arasinda esitlik’> baghiginda erkekler ve kadinlar arasindaki esitlik,
istthdam, c¢alisma ve iicret dahil olarak biitiin alanlarda saglanmalidir’® seklinde
aciklanmustir (Avrupa Birligi Temel Haklar Bildirgesi). Uluslararasi Calisma Orgiitii
tarafindan 6 Haziran 1951° de kabul edilen, 100 numarali *’Esit Degerde Is I¢in Erkek
ve Kadm Isciler Arasinda Ucret Esitligi Sozlesmesi ayrimciligi madde 1°de’” Esit
degerde is icin erkek ve kadin isgiler arasinda ticret esitligi deyimi, cinsiyet esasina
dayali bir ayirim gdzetmeksizin tespit edilmis bulunan iicret hadlerini ifade eder,

seklinde aciklamistir. (Resmi Gazete, 1967:2) kanun maddeleri cinsiyete bagh

ayrimcilik yasagini agiklamaktadir.
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Tablo 3.11.: Cinsiyete bagli ayrimecilik tema ve kodlari

Tema 4 Cinsiyete bagh ayrimcilik
Kod 1 Erkek ya da kadin olmak

Kod 2 Askerligini tamamlamis olmak
Kod 3 Gebelik ve annelik kavramlar1

Tablo 3.12.: insan kaynaklar1 yoneticisi cinsiyete bagli ayrimcilik ifadesi iceren rnek ilan

is tanimi:

Insan kaynaklar1 ybneticisi- X Gida

takibi,

o Sorumlu oldugu boliimler i¢in ise alim- isten ¢ikis, organizasyonel gelisim,

performans yonetimi gibi tiim insan kaynaklar: siireclerinin yiriitiilmesi ve

o Ekip yonetiminin gerceklestirilmesi,

J Insan kaynaklari projelerine destek verilmesi.

Aranan nitelikler:

. Alaninda en az 5 yil tecriibeli,

. Hizmet sektoriinde gorev almas,
. Giincel mevzuata hakim,

o Dinamik yapiya sahip,

. 40 yas iizeri bay.

Tablo 3.13.: insan kaynaklar1 uzmani cinsiyete bagl ayrimcilik ifadesi iceren drnek ilan
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Insan kaynaklar1 uzmani-X Miihendislik

is tanima:

. Insan kaynaklarryla ilgili tiim yasal mevzuati takip ederek, siiregleri

mevzuatlara uygun olarak yiiriitmek,

. Is kanunu ve Sosyal Giivenlik Kanununa gore tiim bordrolama siireglerini
gerceklestirmek,
. Maas 6demelerinin hatasiz ve zamaninda gercgeklestirilmesini saglamak,

. Idari islerdeki ilgili konulardaki siiregleri yonetmek,

. Resmi kurum ve kuruluslarla iligkileri ytirtitmek.

Aranan nitelikler:

e Universitelerin ilgili béliimlerinden mezun,

e Benzer pozisyonda en az 1-2 yil deneyimli,

e Bordro, 6zliik isleri, puantaj, is hukuku ve ilgili yasal diizenlemelere hakim,
e Tercihen Luca programinda deneyimli,

e Raporlama becerileri gelismis, is takibi ve planlama konularinda yetkin,

e Aktif ara¢ kullanabilen,

e 25-35 yas araligy,

e Erkek.
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1,2

0,8

0,6

0,4

0,2

Erkek ya da kadin ~ Askerligini tamamlamis ~ Gebelik ve annelik
olmak olmak kavramlar1

MW Erkek ya da kadin olmak M Askerligini tamamlamig olmak M Gebelik ve annelik kavramlari

Sekil 3.5.: Insan kaynaklar1 yoneticisi is ilanlarinda cinsiyete dayali ayrimeilik ifadelerinin
igerik analizi

w

N

[ERY

Erkek ya da kadin olmak Askerligini tamamlamis ~ Gebelik ve annelik
olmak kavramlari

| m Erkek ya da kadin olmak M Askerligini tamamlamis olmak M Gebelik ve annelik kavramlari

Sekil 3.6.: insan kaynaklar1 uzmani is ilanlarinda cinsiyete dayali ayrimcilik ifadelerinin igerik

analizi
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Tablo 3.14.: Cinsiyete bagli ayrimcilik tema ve kodlarina yonelik bulgular

Insan kaynaklar1 yoneticisi is
ilanlarinda cinsiyete
ayrimcilik

tema ve kodlarina yonelik bulgular

bagh

Insan kaynaklari uzmam is
ilanlarinda cinsiyete bagh ayrimcihik
tema ve kodlarina yonelik bulgular

Sekil 3.5. “de, analizi yapilan insan
kaynaklar1 yoneticisi is ilanlarinda 14
ilanin %7,14 ‘liikk bir bolimii olan 1
ilanda cinsiyet ile ilgili ayrimci ifade
yer almaktadir.

Askerligini tamamlamis olmak,
gebelik ve annelik gibi kavramlara yer

verilmemistir.

Sekil 3.6.°da analizi yapilan insan
kaynaklar1 uzmani is ilanlarinda 46 ilanin
%26’s1 olan 12 adet is ilaninda cinsiyete
bagli ayrimcilik ifadesi yer almistir. 8 ilanda
“’askerligini tamamlamis olmak’’ ifadesi
kullanilmistir (erkek adaylar i¢in ifadesi
disinda), 4 ilanda da dogrudan “’erkek’’

ifadesi kullanilmistir.

Ayrimct ifade olarak dogrudan

“erkek’’ ifadesi kullanilmistir.

Sekil 3.5. ve 3.6. cinsiyet ayrimciligi temasina bagli olarak ayrimcilik ifadeleri
gosterilmektedir. insan kaynaklar1 uzmani ve ydneticisi pozisyonlari, belli bir cinsiyet
tarafindan yapilmasi zorunluluk olusturmayan pozisyonlardir. Bu nedenle erkek ya da
kadin olmak kodu ayrimcilik olarak alinmigtir. Ayrimeiligin dogrudan oldugu erkek ya
da kadin olmak kodunda, analizi yapilan 12 insan kaynaklart uzmani ve 1 insan
kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinda dogrudan cinsiyet belirtilmis ve erkek aday aranmistir.
Bu ilanlarda kadinlara yonelik dogrudan ayrimeilik goriilmektedir.

Ise alim yapilirken eleman alimi igin ilan verildiginde ilanda “’askerligini yapmis
olmak sart1”’ isteniyorsa, ’erkek adaylar igin’’ seklinde belirtilme s6z konusu degilse o
ilan1 yayinlayan isyeri ayrimcilik yapmis demektir. Ciinkii, Tiirkiye’ de zorunlu olan
askerlik sadece erkekler i¢in gecgerli olan bir vatani gorevdir ve kadinlar bu gorevi
yapmak zorunda degildirler. Eger askerlik yapmis olmak ibaresi yer aliyorsa o is igin
bir erkegin alinacagi ¢ikarimi yapmak miimkiindiir. Bu ilan1 veren igyeri, temel insan

haklarindan ¢alisma hakkini ihlal etmistir (Bora, 2012: 177).
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Cinsiyet ayrimciliginin tespit edildigi ilanlarda ayrimciligin niteligi dogrudan ve
dolaylt olup, ifadelerin kadinlar1 digladigi goriilmektedir. Analizi yapilan insan
kaynaklari uzmani pozisyonunda 8 ilanda askerligini yapmis olmak ifadesi kullanilarak
erkek aday aradiklar1 dolayli olarak belirtilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinda
askerligini yapmis olmak koduna rastlanmamustir.

2006’da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1042 ilanin 213 tanesinde
cinsiyete baglh ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da yapilan
caligmada 183 ilanin 40 tanesinde cinsiyete bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmistir
(Emre, 2010: 55). 2012” de yapilan ¢alismada 943 ilanin 103 tanesinde cinsiyete bagl
ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Nur, 2012: 211). Calismamizda is tanimi verilen 60
ilanda 12 insan kaynaklart uzmani, 1 insan kaynaklari yoneticisi toplam 13 ilanda
cinsiyete bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmistir. Pozisyonlara gore karsilastirma
yapildiginda insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinin %7,14°1, insan kaynaklart uzmant
ilanlarmin %26’sinda cinsiyete bagl ayrimcilik ifadelerine rastlandigi goriilmektedir.
Insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinda bu duruma daha ¢ok dikkat edildigi sonucuna
ulagilabilmektedir. Cinsiyete bagli ayrimcilik ifadelerine giiniimiizde de rastlanmakla
birlikte ilanlarda yer alma yiizdesinde azalma goriilmiistiir. Gliniimiizde orgiitlerin is
ilan1 yayinlarken, cinsiyete bagli ayrimcilik ifadelerini kullanmamaya dikkat ettikleri

sonucuna ulagilabilmektedir.

3.7. TARTISMA VE SONUC

Bu caligsma, esitlik, ayrimcilik yasagi kavramlarinin calisma yasaminda ihlal
edilmesiyle olusan esit davranma ilkesini incelemektedir. Esit davranma ilkesinin
stratejik insan Kkaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla baglantisina deginilerek
aralarindaki iliskiyi saptamaktadir. Esitlik ilkesinin ¢alisma hayatinda uygulanmasiyla
ortaya ¢ikan esit davranma ilkesi, ise alim siirecinde yayinlanan is ilanlar1 tizerinden
incelenmistir. Is ilanlarindaki ayrimcilik ifadeleri, esitlik, esitlik ilkesi ve esit davranma
ilkesinin temelini olusturan kanunlara dayandirilarak analiz edilmistir.

Bu kanun maddeleri; T.C. Anayasasi, Is Kanunu, Ceza Kanunu, Uluslararas
Calisma Orgiitii S6zlesmeleri, Birlesmis Milletler Belgeleri, Birlesmis Milletler insan
Haklart Evrensel Beyannamesi ve Avrupa Birligi Temel Haklar Bildirgesinden
olusmaktadir. Bu kanunlar temelinde ayrimcilik ifadeleri belirlenmis bu baglamda tema
ve kodlar olusturularak icerik analizi yapilmistir. Kanunlara uyulmadigi taktirde

ayrimciliga yol acan ifadeler, is ilanlar1 belge olarak ele alinarak dokiiman analizi nitel
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analiz yontemiyle incelenmistir. Caligsma, ilanlarin igerik analizi ile elde edilen veriler
tema ve kodlara gore incelenmistir. Arastirmada sonuca ulasabilmek i¢in tlimevarim
yontemi kullanilarak pargadan biitiine gidilmistir. Veriler toplanmis ve verilerin analizi
sonucunda bir sonuca varilmistir. Tema ve kodlar olusturulurken belli bir kaliba
girilmemistir. Analiz birimi olarak kelimeler kullanilmistir. Kelimeler esnek bir sekilde
calismanin yonlendirmesi sonucunda olusturulmustur. Analiz yapilirken is ilanlari
belge olarak ele alinmis ve bu belgelerden bulgular elde edilmistir. Igerdikleri ciimleler
iizerinden nitel arastirma yontemlerinde kullanilan igerik analizi yontemiyle gerekli
incelemeler yapilarak degerlendirilmis ve yorumlanmistir. Bu yoniiyle kesfedici bir
arastirmadir. Bu nedenle arastirmaya en uygun yontem nitel analiz yontemi oldugu i¢in
bu yontem kullanilmistir. Analiz sonucunda is taniminda yer almayan, isin niteligi i¢in
gerekli olmayan ayrimci ifadelerin is ilanlarinda yer aldig1 sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmanin evrenini is ilanlar1 yayinlayan is ilanlar siteleri olusturmaktadir.
Arastirmanin Orneklemini ig ilanlar1 sitelerinde insan kaynaklari yoneticisi ve insan
kaynaklar1 uzmani pozisyonlarinda yayinlanan is ilanlarindan elde edilen veriler
olusturmaktadir. Aragtirmanin orneklemi zaman kisithiligi ve °6698 sayili Kisisel
Verilerin Korunmasi Kanunu’’ nedeniyle is ilan1 yayinlayan sitelerden ve gazetelerden
gerekli izinlerin alinamamasindan dolay: internette belirli bir zaman dilimi igerisinde
yayinlanmis is ilanlarindan olugmaktadir. Analiz i¢in incelenen is ilani siteleri, is
aramak isteyenler icin kendilerine gore secebilecekleri filtreleme oOzellikleri
barindirmaktadir. isverenler ise ilan verdikleri sitelerin miisterileri olmakla birlikte
sitede adaylar filtreleme, ilanlarin kalicilik siiresini ayarlama veya ilanlar1 yayindan
kaldirma ozelliklerine sahiptirler. Isverenler tarafindan belli bir iicret karsiliginda
ilanlar verilmekle birlikte is arayanlar iicretsiz olarak ilanlar1 gdrebilmektedir. ilanlar
icin istedikleri filtreleme se¢eneklerini kullanabilmektedirler.

Arastirmada kullanilan is ilani sitelerinde ilanlarin goriintiilenecegi tarih araligi
secenegi yenibiris.com sitesinde gegmise dogru son 1 ay, kariyer.net sitesinde gegmise
dogru 15 giin, secretcv ve eleman.net de son 1 aydir. Bu nedenle de bu tarih araliklar
disinda yayinlanan ilanlar kapsam disinda kalmaktadir. ilanlara ulagilirken internet
sitelerindeki ilanlar filtrelenmistir. Filtreleme sonrasi pozisyonlara gore bulunan ilan
sayist 110°dur. Pozisyonlara gore ayri ayri filtrelendiginde insan kaynaklar1 yoneticisi
ilan1 30 adet, insan kaynaklar1 uzmani ilan1 80 adet bulunmustur. Bu ilanlardan is tanim1
bulunan toplam 60 ilan kanunlara dayandirilan ayrimeilik kriterlerine gore

incelenmistir. Inceleme sonucunda analize her ilan alinmamus is tanimi yer alan ilanlar
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se¢ilmistir. Insan kaynaklar1 ydneticisi ilanlarinin az sayida olmasidan kaynakl insan

kaynaklar1 uzmanina gore daha az sayida ilan analiz edilmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticisi pozisyonuna ait 14 ilan, insan kaynaklar1 uzmani
pozisyonuna ait ise 46 is ilan1 belirtilen tema ve kodlara gore incelemeye alinmistir.
Insan kaynaklar1 yéneticisi ve insan Kkaynaklari uzmam pozisyonlarinda incelenen
ilanlar pozisyonlarina gore ayr1 ayri analiz edilmistir. Aranan calisan ile is arasinda
iliski kurulabilmesi, isin geregi olan ifadelerin bulunabilmesi agisindan is tanimi
verilmeyen is ilanlarina yer verilmemistir. Is arayan adaymn calismak isteyecegi
firmanin hangi firma oldugunu bilerek yapacag: isi ve ¢alisacagi kurumu arastirmasi
onem tasidig1 i¢in firma adi gizli olan ilanlar da arastirma kapsamina alinmamustir.

Bu ¢alisma, Tiirkiye genelinde internet sitelerinde insan kaynaklari yoneticisi ve
insan kaynaklari Uzmani i¢in yayinlanan ilanlarda ayrimci ifadelerin var olup olmadigi,
pozisyonlar da ayrimeilik ifadelerinin yogunlugunda ne gibi degisiklikler oldugu, hangi
ayrimcilik ifadelerinde yogunlagsma goriildiigii, hangi ayrimecilik ifadelerinin
kullanilmadig1 veya hangi kelimelerin daha ¢ok kullanildig1 {izerine yogunlagmistir.
Inceleme yapilirken konuya stratejik insan kaynaklar1 bakis acisiyla yaklasilmus, esit
davranma ilkesi ve hukuki dayanaklari g6z Oniine alinarak, ayrimci ifadeler
incelenmeye calisilmistir. Ilan incelemesi sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Insanlar dogduklarinda farkli dil, din, mezhep, ik gibi &zelliklere sahip
olabilmektedirler. Onlarin farkli 6zelliklere sahip olmalar1 isi yapma niteliklerini
degistirmeyecegi gibi onlarn digerlerinden daha degersizde yapmamaktadir.
Caligmamizda 14 adet insan kaynaklari yoneticisi ve 46 adet insan kaynaklari uzmani
is ilanlarinda analiz yapilmustir. Irk, renk, etnik koken ve dini inanca bagli olmak
temasina ait belli bir dine mensup olmak, belli bir irka mensup olmak kodlarina yer
verilmemistir. Toplamda incelenen 60 ilanda da irk, renk, etnik kdken ve dini inanca
bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmamastir.

2010’ da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda Kocaeli ilindeki is tanimi bulunan,
internette sitelerin izin verdigi Ol¢iideki tarih araligindaki is ilanlari analiz edilmistir.
Itk, renk, etnik koken, dini inanca bagli ayrimcilik ifadesine is tanimi bulunan 183
ilandan 1 is ilaninda rastlanmistir. (Emre, 2010: 54). 2012’ de yapilan ¢alisma da ise 3
sektore gore internette sitelerin izin verdigi 6l¢lideki tarih araliginda bulunan is ilanlari
analiz edilmistir. Bilisim, saglik ve tekstil sektorleri secilmistir. Bu sektorlerde 943 is

tanim1 bulunan is ilaninda 3 is ilaninda 1k, renk, etnik kdken, dini inanca bagh
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ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Nur, 2012:211). Calismamizda higbir ilanda bu
ayrimcilik kriterine rastlanmamasi giiniimiizde stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarinin 6rgiitlerde kullaniminin arttigini, 6rgiitlerin ilan yayinlarken bu Kritere
bagli ayrimcilik ifadelerini kullanmamaya 6zen gosterdiklerini géstermektedir.

Yas tercihi ifadesi belirtilen ilanlarda bu ifadelerin neyin geregi olarak yapildig:
bilinmemektedir. Isi yapmak i¢in is kanunda belirtilen calismaya baslama yas1 disinda
belli bir yasa sahip olmak gerekmemektedir. Yas aralig1 belirten, belli yasin iizerinde
olmamak ya da belli bir yasin {izerinde olmak gibi ifadelerin kullanilmasi isin yerine
getirilmesi i¢in aranan nitelikli isgiicliniin de bulunmasini engellemektedir. Kimilerine
gore tercih edilen yas, baskalar icin deneyimsiz olarak degerlendirilebilmektedir. Orgiit
ve yonetim politikalarina gore degiskenlik gosteren yas konusu, sinirlandirmalar ne
sekilde olursa olsun esit davranma ilkesine bagli ayrimcilik yaratmaktadir. Bir gruba
avantaj saglarken diger bir grubu magdur etmektedir.

Analizi yapilan 14 adet insan kaynaklar1 yoneticisi is ilanlarmin %21,4 ‘lik bir
oraninda, sayisal olarak 3 tanesinde yasa bagli ayrimcilik ifadelerine yer verilmistir.
Yasa bagl ayrimcilik ifadesi olarak 1 ilanda yas alt sinir1 verilmis, 2 ilanda yas aralig1
belirtilmistir. Incelenen ilanlarda belli bir yas1 asmamak ifadesine yer verilmemistir.
Insan kaynaklar1 uzmani ilanlarinda 46 ilana gére %41,3’liik bir oranla 19 tanesinde
yasa bagli ayrimcilik ifadelerine yer verilmistir. Yasa bagli ayrimci ifadeler 2 ilanda yas
alt sinir1 verilmis, 12 ilanda yas aralig1 belirtilmis, 5 ilanda ise yas iist sinir1 verilmistir.
Toplam 22 ilanda yasa baglh ayrimcilik ifadesine rastlanmistir. Pozisyonlara gore
karsilastirma yapildiginda insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarmin %21°1, insan
kaynaklar1 uzman ilanlarinin %41 inde yasa bagl ayrimcilik ifadelerine rastlandigi
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinda bu duruma daha ¢ok dikkat
edildigi sonucuna ulasilabilmektedir.

2006’da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1042 ilanin %35°lik bir oranla 393
tanesinde yasa bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da
yapilan calismada 183 ilanin %19’luk bir oranla 35 tanesinde yasa bagli ayrimcilik
ifadesine rastlanmistir (Emre, 2010: 55). 2012’ de yapilan ¢alismada 943 ilanin %12’lik
bir oranla 120 tanesinde yasa bagh ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Nur, 2012: 211).
Oransal olarak degerlendirildiginde yasa bagli ayrimcilik ifadelerinde bir artis
goriilmektedir.

Insan kaynaklari yéneticisi ve insan kaynaklar1 uzmani pozisyonlari isin niteligi

geregi seyahat etmekle alakali bir is degildir. Is tanimi verilen higbir is ilaninda da bu
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isin ara¢ kullanmayla ilgili bir is olduguna rastlanmamistir. Viicut biitiinliigliniin
olmadig1 bir durumda saglanamayacak bir kriter istenmesi engellileri otekilestirip,
onlarin ¢aligma hakkini elinden alarak ayrimciliga neden olmaktadir. Bu baglamda
seyahat engeli olmamasi, aktif ara¢ kullanimi1 ve siirilicii belgesi sahibi olmak kriterleri
engellilige bagli ayrimcilik kriteri olarak alinmistir. Analizi yapilan 14 ilana gore insan
kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinin %64 ‘liik bir oranla 9 tanesinde engele bagli ayrimeilik
ifadelerine yer verilmistir. Engele baghi ayrimci ifadeler 4 ilanda seyahat engeli
olmamasi, 3 ilanda aktif ara¢ kullanimi istenilmesi ve 2 ilanda siiriicii belgesi sahibi
olmak ifadelerine yer verilmistir. Analizi yapilan 46 ilana gore insan kaynaklar1 uzmani
ilanlarinin %54°lik bir oranla 25 tanesinde engele bagli ayrimcilik ifadelerine yer
verilmistir. Engele bagli ayrimci ifadeler 14 ilanda seyahat engeli olmamasi, 4 ilanda
aktif ara¢ kullanimi istenilmesi ve 3 ilanda stiriicii belgesi sahibi olmak ifadelerine yer
verilmistir. Toplam 60 ilandan %52 oranla 34 tanesinde engele bagli ayrimcilik
ifadesine rastlanmistir. Pozisyonlara gore karsilastirma yapildiginda insan kaynaklari
yoOneticisi ilanlarinin%64’1, insan kaynaklar1 uzmani ilanlarinin %54’tinde engele bagl
ayrimcilik ifadelerine rastlandig goriilmektedir. Insan kaynaklari uzmani ilanlarinda bu
duruma daha ¢ok dikkat edildigi sonucuna ulasilabilmektedir.

2006’da yapilan is ilan1 analiz ¢aligmasinda 1042 ilanin %16 oranla 176 tanesinde
engele bagl ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da yapilan
caligmada 183 ilanin %0,55 oranla 1 tanesinde engele bagli ayrimcilik ifadesine
rastlanmistir (Emre, 2010: 55). 2012” de yapilan ¢alismada 943 ilanin %12 oranla 120
tanesinde engele bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmistir (Nur, 2012: 211). Oransal
olarak degerlendirildiginde giiniimiizde engele bagli ayrimcilik ifadelerinde artis
goriilmektedir.

Analizini yaptigimiz pozisyonlar geregi belli bir cinsiyete tabi olmak isin geregini
olusturmamaktadir. Bu nedenle “’erkek’ ya da “’kadin’ olarak belirtilen ifadeler
ayrimcilik ifadesi olarak kabul edilmistir. Ise alim yapilirken eleman alimi igin ilan
verildiginde ilanda “’askerligini yapmis olmak sart1’’ isteniyorsa, ‘’erkek adaylar i¢in’’
seklinde belirtilme s6z konusu degilse o ilan1 yayinlayan isyeri ayrimcilik yapmis
demektir. Clinki, Tiirkiye’ de zorunlu olan askerlik sadece erkekler i¢in gecerli olan bir
vatani gorevdir ve kadinlar bu gérevi yapmak zorunda degildirler. Eger askerlik yapmis
olmak ibaresi yer aliyorsa o is i¢in bir erkegin alinacagi ¢ikarimi yapmak miimkiindiir.

Bu ilan1 veren igyeri, temel insan haklarindan ¢aligma hakkini ihlal etmektedir.
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Analizi yapilan insan kaynaklari yoneticisi is ilanlarinda 14 ilanin %7,14 oranla
1 ilanda cinsiyet ile ilgili ayrimci ifade yer almaktadir. Ayrimer ifade aranan nitelige
dogrudan “’erkek’’ ifadesinin kullanilmasidir. Askerligini tamamlamis olmak, gebelik
ve annelik gibi kavramlara yer verilmemistir. Insan kaynaklar1 uzman is ilanlarinda 46
ilanin %26’s1 olan 12 adet is ilaninda cinsiyete bagli ayrimcilik ifadesi yer almistir. 4
ilanda “’askerligini tamamlamis olmak’’ ifadesi kullanilmistir (erkek adaylar igin
ifadesi disinda), 4 ilanda da dogrudan “’erkek’’ ifadesi kullanilarak ayrimcilik
yapilmistir. Pozisyon ilanlar1 incelendiginde cinsiyete bagli ayrimcilik kriteri olan erkek
ya da kadin olmak, askerligini tamamlamis olmak kriterlerine rastlanmistir Gebelik ve
annelik kodlarina rastlanmamistir. Pozisyonlara gore analizi yapilan is ilanlarinda insan
kaynaklar1 yoneticilerinde cinsiyete bagli ayrimcilik ifadeleri kullanmamaya daha ¢ok
dikkat edilmistir.

2006°da yapilan is ilan1 analiz ¢alismasinda 1042 ilanin %25 oranla 213
tanesinde cinsiyete bagl ayrimeilik ifadesine rastlanmistir (Sesen, 2006: 54.) 2010’ da
yapilan c¢aligmada 183 ilanin %21,86 oranla 40 tanesinde cinsiyete bagl ayrimcilik
ifadesine rastlanmistir (Emre, 2010: 55). 2012” de yapilan ¢alismada 943 ilanin %11
oranla 103 tanesinde cinsiyete bagli ayrimeilik ifadesine rastlanmistir (Nur, 2012: 211).
Calismamizda is tanimi verilen 60 ilanda 8 insan kaynaklari uzmani, 1 insan kaynaklari
yoneticisi %15 oranla toplam 9 ilanda cinsiyete bagli ayrimcilik ifadesine rastlanmustir.
Pozisyonlara gore karsilastirma yapildiginda insan kaynaklar1 yoneticisi ilanlarinin
%7,14°1, 1nsan kaynaklart uzmani ilanlarmin %26’sinda cinsiyete bagli ayrimcilik
ifadelerine rastlandig1 goriilmektedir. Insan kaynaklar yoneticisi ilanlarinda bu duruma
daha cok dikkat edildigi sonucuna ulasilabilmektedir. Cinsiyete baghi ayrimecilik
ifadelerine giiniimiizde de rastlanmakla birlikte ilanlarda yer alma yiizdesinde yillara
gore azalma goriilmiistiir. Giiniimiizde orgiitlerin is ilan1 yayinlarken, cinsiyete bagh
ayrimcilik ifadelerini kullanmamaya dikkat ettikleri sonucuna ulasilabilmektedir.

Diger calismalarda sektore gore is ilanlarinda ayrimecilik ifadeleri analizi
yapilmustir. Bu calismada farkli olarak pozisyon bazinda analiz ve pozisyonlar arasi
karsilastirma yapilmistir. Benzerlik olarak ise diger calismalarda da ayrimcilik
Ogelerine rastlanmis, internet sitelerinden sitelerin izin verdigi ol¢iide zaman araligi
secilerek ilanlara ulagilmistir.

Bu ¢aligmada, giiniimiizde is ilanlarinda ayrimcilik dgelerinin halen kullanildig:
sonucuna ulasilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ortaya

ciktigr déonemden itibaren cinsiyet ve irka bagli ayrimcilik ifadelerinin kullaniminin
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azaldigi, yas ve engele bagli ayrimcilik Ogelerinin kullanimlarina devam edildigi
saptanmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin ilk ortaya ¢iktigt donemlerde
ayrimciligin daha fazla oldugu orgiitlerin igsellestirmeleriyle ayrimciligin azalmaya
basladigi ve zamanla ayrimciligin yok olacagi sdylenebilecektir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayis1 orgiitiin amaclarina sistematik ulasma ¢abasidir. insan
kaynagimi daha etkin ve verimli kilmay1 amaglamaktadir. Orgiitler i¢cin 6nemli olan
insandir. Insan yogun rekabet ortaminda 6ne gegmenin 6n sartidir. Orgiitler her kosula
uyum saglayan, degisen, bilgi iireten insan kaynagina onem vererek onu yonetmeye
calismaktadirlar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegilmesiyle birlikte orgiitler,
biitiinlesmis giiclii bir merkeze hem dis hem ig iliskileri anlayan bir yonetim yapisina,
orgiitsel performansa, takim ¢alismasina 6nem vermektedir. Biiylime ve gelismeye
odaklanarak insanlarin yonetilmesi i¢in yaklasimlar olusturmaktadir.

Bu yaklagimlarin uygulanmasina temel olusturarak oOrgiitiin hedeflerine
ulagmasini saglamaya calismaktadir. Insana 6nem vererek orgiitsel adaleti saglamaya
caligmakta calisanlarin aidiyet duygularimi artirmaya calismaktadir. Adaylar igin
motivasyon unsuru olusturarak, orgiit i¢inde rekabet giicli olan dogru insan kaynagi
adaymi bulmaya ¢alismaktadir. Bu nedenle de stratejik insan kaynaklari yonetiminde
esit davranma ilkesine daha ¢ok 6nem verilemekte ve is ilanlarinda ayrimei kriter
kullanmamaya 6zen goOsteren Orgiitlere doniismektedirler. Bu ¢alismanin sonséz

sOyleme amaci bulunmamaktadir. Pratik ve kuramsal katki saglanmaya calisilmistir.
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