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TURKIYE’DEKI CESITLILIK YONETIMINE ORNEK MODEL
ARASTIRMA: TURIYE ENERJi SEKTORUNDEN BiR
CALISMA ORNEGI
ERBUHAN NALBANTOGLU

Diinyada ve Tiirkiye’de kiiresellesme, iilkeler veya sehirler aras1 gocler ve gezici
isgiicli ile cesitlenen etnik ve sosyal yapidaki farkliliklar iilkelerin ve sirketlerin
demokratiklesme ¢abalarini gerekli kilmaktadir. Bunu olusturmadaki 6nemli bir etmen
de cesitlilik yonetimidir. Cesitlilik, ¢okkiiltiirlii bir ¢evrede farkli arka planlara,
kimliklere, diisiincelere sahip olan insanlarin bir arada olmasi ve bir grup
olusturmasidir. Cesitlilik yonetimi hem sirketlerin itibarlarint hem de ulusal bir
politika olarak demokratiklesmeyi arttirir. Bu da hem sirketlerin imajina hem de
iilkenin diinya iizerindeki imajina olumlu katki yapar. Sirketlerin; iilkelerin ya da
bolgelerin ihtiyaglarina gore insan ¢esitliligini ¢alisanlara uyarlamasiyla da gesitlilik
yonetimi dedigimiz uygulama alani ortaya ¢ikmaktadir. Diglama ve ayrimciliga karsi
mucadelenin 6neminin gun gegtikge farkina vardigimiz giiniimiizde ¢okkiiltiirliiliigiin
getirisi olan ¢esitliligin faydasini gérmezden gelmek miimkiin degil. Bu arastirmada
Oxford Analytics’in Tirkiye ile verdigi veriler derlenmis ve gesitliligin gelistirilmesi
ile ilgili analizler Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S. 6rnegi lizerinden
cesitliligin gelistirilmesi ilizerine analizler yapilip Tirkiye ©zelindeki sirketlere

tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Cesitlilik, Cokkiiltiirliiliik, Cesitlilik Yo6netimi, Balikesir
Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S, Oxford Analytics



ABSTRACT

CREATING A MODEL IN THE CONCEPT OF DIVERSITY
MANAGEMENT: THE EXAMPLE OF AN ENERGY SECTOR IN
TURKEY
ERBUHAN NALBANTOGLU

Companies in Turkey and in the world show democratization efforts as well as
countries. An important factor of its realization is diversity management. Diversity is
the gathering and grouping of people from different backgrounds, identities, and
opinions. Diversity management enhances both the companies' reputation and
democratization as a national policy. This makes a positive contribution both to the
image of companies and to the image of the country in the world. Countries’
enforcement of human diversity in employment based on countrywide or nationwide
needs creates the practical field of diversity management. Today, we are still realizing
the importance of the fight against exclusion and discrimination as it becomes
impossible to ignore the benefits of diversity. This study compiles Oxford Analytics’
data regarding Turkey and analyses on the development of diversity, and makes
recommendations for companies in Turkey through the example of Balikesir
Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S.

Keywords: Diversity, Multiculturalism, Diversity Management, Balikesir
Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S, Oxford Analytics
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GIRIS

Her insanin kendisine has farkliliklar1 vardir. Bunlar yas, cinsiyet, cinsel yonelim, 1rk,
etnik koken, sosyo-ekonomik durum, fiziksel yeterlilikler, din ve inang, egitim,
deneyim, yetenek gibi bireyleri birbirinden ayiran farkliliklardir. Cesitliligin bu
boyutlar1 aym1 zamanda bireysel ve toplumsal agidan birer zenginliktir ve bu
zenginliklerin getirdigi harmoniye -bazi stereotiplere ragmen- ¢okkultirli toplumlarda
daha ¢ok rastlanir. Cokkiiltiirlii toplum g¢esitlilik anlaminda bireyi, birey de ayni
sekilde toplumun c¢esitliligini besler. Toplumda goriilen bu c¢esitlilik tabiidir ki
isgliciine de yansimaktadir bdylelikle bugilin isgiicii olarak da giderek artan bir

heterojen grupla kars1 karsiya kalinmaktadir.

Birinci boliimde kiiltiir kavrami ve giiniimiize kadar kiiltiir kavramiin gelisimi ve
degisimi lizerinde durularak cokkiiltiirliiliigiin glinlimiize kadar kavramsal evrimi
tartisilmigtir. Cokkiiltiirliiliigiin toplumsal gerekliligi, faydalar ve cokkiiltiirliliigii

saglamis tilkelerin durumlari ortaya konmustur.

Ikinci boliimde cesitlilik kavrami iizerinde durulmus, dzellikle Tiirkiye nezdinde insan
cesitliliginin ne durumda oldugu sosyal olarak dezavantajli gruplar goz Oniinde
bulundurularak esitlik ilkesi kapsaminda aciklanmistir. Bu bdliimiinde ¢esitlilik
tanimi, ¢esitliligin 6nemi ve faydalar, ¢esitlilik bariyerleri, stratejileri, kisisel cesitlilik
farkindaligi, isgiicii ¢esitliligin Ol¢iilmesi, cesitlilik boyutlar1 detayli bir sekilde

incelenmistir.

Uclincti Bélimde ise, diinyada arastirma ve nicel analizlerde onde gelen arastirma
gruplarindan biri olan Oxford Economics’in 2011 yilinda yaptigi ve 2020
projeksiyonuyla gerceklestirdigi Kiiresel Yillik Cesitlilik Raporu incelenmis ve
Turkiye ile ilgili rapor temel alinmistir. Bu raporda ortaya ¢ikarilan eksiklikler
Ozellikle bazi iilkelerdeki onemli problemlerin iizerinde durmaktadir. Bu veriler
esliginde olusturulan yeni bir indeks ¢ercevesinde Tiirkiye’de bir sirket olan Balikesir

Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S. nin ¢esitlilik yonetimi i¢in yaptig1 ¢calismalar,



calisanlarin verileri lizerinden analiz edilmis ve benzer biiyiikliikteki sirketler i¢in bir

taslak cesitlilik yonetimi indeksi tasarlanmistir.

Glinimiiz is diinyasinda, is yerindeki ¢esitlilik gbdzle goriinenden daha fazladir.
Cesitlik yonetiminin giiniimiiziin i ortamindaki énemini anlamadan dnce gesitlilige
dair deginilmesi gereken cesitli efsaneler vardir. Cesitlilik kadinlar ve azinliklardan
¢ok daha fazlasidir. Cesitlilik herkestir. Herkes ¢esitlilige dair farkli unsurlar tasir. Bizi
diger kisilerden farkli kilan her tiirlii 6zellik ve 6zel becerilerimiz ve bakis acimiz
cesitlilik unsurlarimiz arasinda yer alir. Cesitlilik son yillarda isyerlerindeki
farkindalig1 hakli ¢ikarmak adina esit ve sivil hak hareketlerinden yiikselen bir kavram
degildir. Kadinlarin is piyasalarina her zamankinden daha fazla girdigi istatistiklerine
aykiri olarak kadinlarin biiyiik bir ylizdesinin uzun yillardir ¢alismakta oldugu gercegi
asikardir (Bucher, 2010).

Cesitlilik hakkindaki bir baska efsane de cesitlilik kavramin korkutucu olmasidir.
Farkliliklarimiza odaklanarak ve ortak Ozelliklerimizi géz ardi ederek, farklilik
vurgusu ile bir korku duygusu gelistirilmektedir. Bizi birbirimizden farkli kilan seyleri
vurgulayan iletisim bicimi c¢esitlilik anlamindaki farkindaligin yetersizliginden
kaynaklanmaktadir. Bunlar sirketlerin ¢esitlilik konseptlerini iyi uygulamasi
durumunda basart i¢in genis bir firsata sahip olduklarini gdsteren efsanelerin birkagini

olusturmaktadir.



BIRINCi BOLUM

COKKULTURLULUK

1.1. Kultar

Kiiltiir kavrami sosyoloji, antropoloji, biyoloji ve ziraat gibi bir¢cok bilim dalinin ortak
kullanimindadir dolayisiyla disiplinler arast bu terimin olduk¢a fazla tanimi vardir.
Giiveng’in deyisiyle; Amerikali iki antropolog Kroeber ve Kluckhohn, Kkulttr
konusunda 164 farkli tanimi1 derlemis ve tartismislardir (Giiveng, 2016: 94).

Dilimize Fransizcadan ge¢mis olan kiiltiir sdzctligiiniin tanimlarindan birkag1 Tiirk Dil
Kurumu’na gore soyledir: 1.Bir topluma veya halk topluluguna 6zgii diisiince ve sanat
eserlerinin biitiinii. 2. Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve
yasantilar yoluyla gelistirilmis olan bigimi. 3. Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde
yaratilan biitin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere
iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal gevresine egemenliginin Slgiistinii
gosteren araclarin biitiin, hars, ekin (Cevrimigi:

https://sozluk.qov.tr/?kelime=k%C3%BCIt%C3%BCr).

Sosyal bilimler igin kiiltir kavramini ilk olarak tanimlayan Edward Taylor’dur.
Taylor’a gore kiiltiir; bilgi, inang, sanat, ahlak ve gelenek olarak 6grenilmis yapiy1
gostermektedir. Bu tanimlamada kiiltiir ile uygarligin bir ve ayni oldugu goriisii
hakimdir (Marshall, 2009: 442). Max Weber kiiltiri “diinyadaki sonsuzcasina
anlamsiz olaylarin sinirli bir parcasinin insan varliklarinin goriis noktasindan anlam ve
onemle donatilmasidir” seklinde tanimlamaktadir (Schroeder, 1996: 18). Karl Marx’a
gore kiiltlir; doganin yarattiklarina karsilik, insanoglunun yarattig1 hemen her seydir

13

(akt. Giiveng, 2016: 100). Bauman’in kiiltiir tanim1 ise soyledir: “... bir diizen
yaratmak ve onu korumak, diizeni bozan ve bu diizen agisindan kaos goriinen her seyle
miicadele etmektir. Kiiltiir, ‘doga diizeni’ (yani seylerin insan miidahalesi olmaksizin
olduklar1 durum) yerine yapay, tasarlanmis bir diizen koyma ya da ekleme isidir.

Kiiltiir, boyle bir diizeni getirmekle kalmaz, ona deger de verir. Kiiltiir, bir tercih


https://sozluk.gov.tr/?kelime=k%C3%BClt%C3%BCr

sorunudur. Kdltar, bir dizeni en iyi hatta belki de tek iyi diizen olarak tanimlar
(Bauman, 2002:161). Bauman’in kiiltiir i¢in atfettigi diizen ve deger kavramlar1 insan
ile birlestigi zaman insana da atif yapar. Insanlarin iiretimi, ortaya koyduklar1 seyler
degerli ve kiymetlidir. Kimi zaman tek basma kimi zaman kollektif yapilan isler
insanlarin kiymet kazanmasinda etkilidir. Giddens, “kiiltiir bir toplumun iiyelerinin ya
da toplumdaki gruplarin yasam bi¢imlerine gondermede bulunur” der ve devam eder
“kiiltiir, bu insanlarin nasil giyindiklerini, evlilik gelenekleri ile aile yasamlarini,
calisma Oriintiilerini, dinsel torenlerini ve bos zaman etkinliklerini igerir” (Giddens,
2000: 22). Giddens’in tanimindan ise bu degerler ve kiymetlerin her yerde
bulunabildigi ¢ikarimi yapilabilir. Bir giysi pargasindaki islemeden belki de bir bilim
insaninin tizerinde yillarca ¢alistigi bir bulusa kadar insanin deger kattig1 her kiilturel

unsurun gesitli derecelerde kiymetli oldugu sdylenebilir.

Ayrica, Giiveng kiiltiir kavramint “toplum, insanoglu, egitim siireci ve kiiltiirel
muhteva gibi degiskenlerin ve bunlar arasindaki karmasik iliskilerin bir iglevi” olarak
tanimlanmaktadir (Giiveng, 2016: 13). Bu islevler toplumun olusmasinda etkili
olabilecek unsurlar1 da ortaya Cikarmaktadir. Toplum, bilim, iletisim gibi insan
hayatin1 etkileyen biitin bu unsurlar1 etkileyen soyut bir kavram olarak

tanimlanmaktadir.

Guveng; Murdock, Schudston, Grossberg gibi diisiiniirlerden esinlenerek kiiltiiriin
ozelliklerini siralamistir. Ona gore, "kiiltlir" 6grenilen bir kavramdir. Kltur, icgtdusel
ve kalitimsal degil, her bireyin dogduktan sonra yasam siireci i¢inde kazandigi
aligkanliklardir. Bu nedenle ge¢misi vardir, tarihseldir, gelecegi vardir, siirekli ve
degiskendir; toplum i¢inde kazanilir, toplumsaldir. Kiiltiir, ayn1 ¢evre i¢cinde doyum
saglar, biitiinlestirir ve uyumlastiricidir. Tiim bu yonleriyle hem insanlar1 hem de

toplumlar1 bi¢imlendirmektedir (Giiveng, 2016: 129-135).

Ayrica kiiltiir konusuna farkli bakis agilarindan cesitli yaklasimlar da tarihsel bir
sirayla gergeklesmistir. Aydinlanma ¢aginda uygarlik ile kiltirtin ayni anlam iginde
degerlendirildigi uygar olmanin kiiltiirlii olmak oldugu diisiincesiyle kiiltiir tanim1 bu
anlamda incelenmistir. Bu da alt - st kiiltiir kavramlarinin ortaya ¢ikmasina sebep

olmustur. Daha uygar olanin daha iist bir kiiltiir oldugu diisiincesi bugiin de “kiiltiirlii
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bir insan” olarak tarif ettigimiz kisiyle Ortiigmesi bu diisiinme seklinden olusmustur.
Ancak daha sonraki yillarda antropoloji biliminin gelismesiyle bu kiiltiir tanimi alt —
iist olarak tanimlanmamuistir. Antropolojik kiiltiir tanim1 19. yiizyilda antropolojinin
gelismesiyle ve somiirgecilik nedeniyle farkli kiiltlirlerin farkina varilmasiyla formiile
edilmistir. Antropolojik kiiltiir goriisiinii “betimleyici” ve “sembolik goriis” olarak iki
alt kisimda tanimlayabiliriz (Isik, 2013: 156). Betimsel kiiltiir belli bir doneme ait
insanlarin yasam sekillerini, kendilerini ifade big¢imlerini ve inanglarini inceleyen
aktaran bir bilim alan1 olurken, Sembolik kiltiir ise, sembolizmi hedef alarak kultirel
olgularin sembolik olgular oldugunu ve kiiltiirii incelemenin temel olarak sembolleri

ve sembolik eylemleri yorumlamay1 gerektirdigini vurgular (Thompson 1990).

Giiniimiize dogru ise oOzellikle kiiltiirel galismalarin orijinini Ingiliz Kiiltiirel
Calismalari’nda bulabiliriz. Kiiltiirel Calismalar koken olarak kat1 kiiltiir calismalarini
merkezine koymamistir. Bir multi-disipliner ¢alisma alani olarak ortaya ¢ikmuistir.
Ozellikle edebi metinleri inceleyen kurucular feminizm, Marksizm ve géstergebilimin
0 donem i¢in ortaya koydugu iddialar1 da kullanmistir. Bu yaklagimlar ¢esitliligi, yeni
sorularmm sorulmasini ve dolayisiyla kiiltiir kavraminin tam olarak gerektirdigi seyin
kavramsallastirilmasini kolaylastirmistir. Daha 6zelde kiiltiirel arastirmalar, edebi
elestiri, estetik ve miizikoloji gibi geleneksel elestirel disiplinlerde goriilen kiiltiirle
ilgili onyargilara karsit kendisini konumlandirmis olarak goriilebilir (Alver, 2017
cevrimigi: https://www.scribd.com/document/362704925/Kultur-Sosyolojisi-Ve-
Kulturel-Cal%C4%B1%C5%9Fmalar).

Stuart Hall Kiiltiirel Calismalar’in kurucu isimlerinden biridir. Hall, irk sorununa
kiiltiirel agidan yaklagir. Kendisi de siyahi olan Hall, irk¢iliga getirdigi tanimlarla da
bilinmektedir. Hall, Kiiltiirel Calismalar’in baslica kuramsal ve politik ilgi alanlarini,
kuramsal temellerini (Marksist ve Gramscici) “kiiltiir” ve “popiiler” kavramlarinin
yeniden tanimlanmasini, okulun (yelerinin kuramsal, politik ve pedagojik

deneyimlerini aktarir (Bourse ve Yucel, 2017:14).

Hall ve kiiltiirel ¢alismalar ekolii, kiiltlirel siireclerin incelenmesinde yapisalci
paradigmanin islevsellestirilmesi gerektigini vurgular. Bu agidan bakildiginda

ozellikle televizyon, kitle iletisim araglari, genglik altkiiltiirii, okullagsma ve giivenlik
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konular1 kiiltiir ¢aligmalarinin basliklar1 arasinda sayilabilir (Halifeoglu, 2015:233).
Bu baglamda 6zellikle Hall’in ¢aligmalari toplumsal yapiyi etkileyen bir¢cok konuyu

igerir ve Ozellikle de iletisim ¢alismalarinin yararlandigi bir kisi olmustur.
1.2.  Cokkultarlaluk

Cokkiiltiirliiliik, birden fazla birbirinden farkl kiiltiirin bir toplumda beraber
bulunmasidir. Farkli kiiltiirler yiizyillardan beridir aymi topraklari paylasmaktadir.
Onceleri azinliklar1 baskilayan, hakimiyet altina almaya ¢alisan devletler 20. yiizy1lin
ortalarina gelindiginde artik bu tarz yaklagimlarin bir ¢dziim getirmeyeceginin farkina
varmiglar ve toplum igindeki alt kiiltiir ile kimliklerin yasayis bicimlerini
Ozglrlestirecek, kendilerini ifade etmelerinin Onilinii agacak birtakim politikalar
yaratmak yoniinde adimlar atmaya baslamislardir. Cokkiiltiirliliiglin misyonu,

cesitliliklerle bir arada yasamak ve ¢esitliligi olabildigince yasatmaktir.

Amerikan Psikologlar Dernegi, cokkiiltiirliliigii “biitlin kiiltiirlerin ve bu kiiltiirlerin
degerlerinin bilincinde olmak” seklinde tanimlamistir (American Psychological
Association, 2002: 10). Degisik yasam pratiklerinin olusturdugu kiiltiirel gesitliliklerin
siyasi olarak taninmasi ve esit diizeyde saygi gébrmesi gerektigini ifade eden Taylor’in
cokkiiltiirliiliik tanimi soyledir: “Farkli kiiltiirlerin esit degerde oldugunu hepimizin
kabul etmesidir; bu kiiltiirlerin yalnizca hayatlarini siirdiirmelerine izin vermekle
kalmayip onlarin degerli olduklarini kabul etmemizdir” (Taylor, 1996: 72). Bu tanimla
Taylor aslinda kiiltiir i¢in, 1ki farkl: kiiltlir arasinda bir hegamonik bir iliski olmamasi
gerektigini savunur. Bir kiiltiiriin bir diger kiiltiirii yok etmesi sakincali bir durumdur.

O ylizden biitiin kiiltiirel unsurlarin korunmasi gereklidir.

Ozellikle emperyalizm etkisiyle tek tiplesme ve bazi kiiltiirlerin bazi kiiltiirlere
dstiinlik kurma durumu kiiresellesmeyle beraber giiniimiizde yayginlagsmistir.
Kiiltiirel ¢ogulculukla karakterize edilen toplumlar igin ve asimilasyoncu idealin
karsit1 olarak kullanilir (Marshall, 2009: 127). Cokkiiltiirliiliik, farkl kiiltiirel gruplarin
esit statiiye sahip olmasidir (Kymlicka, 2002: 11). ilksel anlamiyla kullanilan kiiltiirlii
olma kavraminin degigmesi yani bir kabilede yasayan bir insanin inanciyla, bir bilim

insaninin inang kiiltlirliniin birbiri arasinda kavramsal agidan bir istiinliige sahip



olmadig esit statiide oldugu anlasilmalidir. Cokkalturlalik; milli kilture inananlar,
kiiltiir kaynag1 olarak etnik kimliklerini gorenler ve kiiltlir kaynagi olarak dinlerini
gorenler arasinda esitligin ve adaletin nasil saglanacagina yonelik ¢6ziim arayisidir
(Baumann, 2006: 16). Ancak Baumann bu kavramsal kargasanin aslinda birbirleriyle
catisan farkl kiiltiirlerin bir savas ortami icerisinde degil toplumsal bir sayg1 anlayisina

dayandig taktirde karsilik bulabilecegini ¢okkiiltiirliiliikk kavramiyla agiklamistir.

Kymlica’ya gore ¢okkiiltiirliiliik; liberal degerlerce desteklenen, azinlik gruplarinin
liberal haklarini kullanmalarin1 ya da kaynaklardan adil pay almalarin1 engelleyen
dislanma ve damgalanma pratikleriyle savasan bir politikadir (Kymlica, 2002: 515).
Bu baglamda ¢okkiiltiirliiliik kavrami gesitlilikle 6zdestir. Clinkii toplum igerisindeki
dezavantajli gruplar zaman zaman ayrimcilia ugrarlar ve hak ettikleri konumda
olamazlar. Bunu aksi yonde degistirmeye c¢alisma cabast da Kymlica’nin
cokkiiltirliliik tanimima uymaktadir. Cokkiltiirliliigi, gegici olarak, modern
demokrasilerin, kurumlarin1 yeniden bigimlendirerek ve kisilere gesitliliklerini
gelistirme ve aktarma imkanin1 vererek farkli kiiltlirlerin tanimas1 gerektigi
diisiincesini temel alan tarithsel bir siyasi program, entelektiiel tartisma ve pratik
deneyim biitiinii olarak tanimlayabiliriz (Doytcheva, 2016: 24). Ayrica ¢okkiiltiirliiliik
bir siyasi kazanim anlamina da gelmektedir. Toplumdaki esitsizlikleri gidermis bir
toplum biitiin diinya tilkeleri tarafindan gelismis iilke olarak goriilmektedir. Bu esitlige

yaklasamayan iilkeler ise gelismemis konumda algilanir.

Parekh’e gore ise ¢okkiiltiirliilik ne sadece politik bir doktrin ne de insan ve diinya
icin bir felsefi teoridir. O sadece perspektiftir. Parekh cokkiiltiirliiliige getirdigi bakis
acisin1 tge ayrir. Birincisi, i¢ine dogdugu diinyada kendisi igin tasarlanmis bir
kiiltiirde biiyiidiigiinii ve kiiltlirel ediminin ister istemez zorunluluktan olustugunu
aktarir. Bu, kiiltiiriin belirlenmesinde bir zorunluluk oldugunun gostergesidir. Kisiye
secme sans1 tanimaz. Ikincisi, kisinin kendi kiiltiirii igerisinde yasadiklar1 kendi
toplumu igerisinde degerlendirilir. Iyi, adil, esitlik¢i gibi kavramlar toplumsal olarak
kiiltiirden bagimsizdir. Yani bazi kiiltiirler tamamen iyi olan kavramlar1 kapsamaz
kotuyd de kapsar. O yuzden her kilturiin iginde iyi ve kotii unsurlar vardir ve digerleri

tizerine kendini empoze etme hakkina sahip degildir. Ayrica kiiltiirler sinirlt oldugu



icin  birbirleriyle etkilesime girmeleri birbirleri {izerinde olumlu etkiler
yapabileceginden birbirleriyle karsilasmahidir. Ugiinciisii, ilkel kiiltiirlerin gogu
disinda biitiin topluluklar ¢coguldur. Kiiltiirler bilingli ya da bilingsiz olarak digerleriyle
etkilesim i¢inde gelisirler ve orijinleri ve olusumlari bakimindan en azindan kismen

cokkalturltdurler (Parekh, 2002: 336-337).

Taylor’a gore, “tartismaya yer birakmayacak 6l¢iide giderek daha fazla sayida toplum
bugiin, varligini siirdiirmek isteyen kiiltiir topluluklarini iginde barindirma anlaminda
cokkaltiirlt duruma geliyor (Taylor 1996: 70-71). Bu da kiiltiirler aras: etkilesimlere
katki sagladigi gibi o kiiltiirlerin asimile olmadan yasantilarini korumaya sahip
olmalar1 anlamina geliyor. Batili toplumlarda kiiltiirel cesitliligin korunmasi ve
yasatilmasi geregi gliniimiizde daha da 6nem kazanmistir. Giincel ahlaki yargilar daha
kiigiik  kiiltiirel gruplarin  kiiltiirlerini korumasi ve yasatmasi eksenindedir.
Kiiltiirlerarasi diyalog ¢ok onemlidir. Bunun i¢in yapilmasi gerekenleri Parekh dort
maddede siralamistir. Bunlar; diyalogun siirmesini saglamak, etkili bir sekilde devam
edebilecegi bir ortam yaratmak, baskin diisiince bi¢imlerinin sinirlarini genisletmek ve
toplu olarak kabul edilebilecek ilkeler, kurumlar ve politikalar yaratmaktir (Parekh,
2002: 432).

Doytcheva, ¢okkiiltiirliiliigiin ti¢ farkli diizeyde diisiiniilmesi gerektiginden bahseder.
[k olarak gokkiiltiirliigiiniin aslinda sanki demografik 6zelliklere gore, farkli sosyal
cevrelerden, dini inancglardan, etnik kokenlerden veya milliyetlerden olanlarin
olusturdugu kiiltiirel ¢esitliligin bir harita tizerinde dagilimi gibi olan bir toplum
cesitliligi oldugunu sdyler. Ikinci olarak, cokkultirlilik kiiltiirel ¢esitliliklerin toplum
icerisinde olusturduklart sistemlerdir. Bunun farkli insanlarin bir araya gelerek
olusturduklart ve diger farkli insanlarin olusturduklar1 yapilarla etkilesime gegen
kendini siirekli yenileyen bir érgiit oldugunu savunur. Uglincii olarak cokkulttrltlik
kisinin sahip oldugu kendine has kiiltliriiniin korunmasini ve yasatilmasini siyasal
anlamda koruma altina alan ve destekleyen bir siyasi fikirdir (Doytcheva, 2016: 16-
17).

Cokkultarliluk; kamusal alanda farkli kiiltiirlerin adil bigimde ifade edilmesi projesi

olarak tasarlanmistir ve savunucularina gore diinyadaki kimlik hareketlerinin, ayni

8



siyasi 6rgutlenme ic¢inde gesitli kiiltiirel ufuklara sahip niifus topluluklarinin barisg1 bir
sekilde bir arada var olabilmelerini saglayacak olan ilagtir. Cokkulturlulik
uygulamalar1 sayesinde demokratik anlamda bir¢cok sonuc elde edilebilmektedir.
(Doytcheva, 2016, 11-12). Kadinlara tanman haklar, toplum igerisinde istedigini
giyebilme 0zgiirligii, escinsellerin goriiniir olmasi, ¢cocuklarin aileleri disinda farkli
dinlerden, irklardan, topluluklardan insanlarin var olabilecegini okul kitaplarindan

Ogrenebilmesi gibi.

Kymlicka, kavramin Amerika Birlesik Devletleri’'ndeki kullanimina dair sunlar
sOylemektedir: Bazilar1 “gokkiiltiirlii” terimini, ¢esitli nedenlerle, egemen toplumdan
dislanmis ya da kenara itilmis etnik olmayan c¢ok ¢esitli sosyal gruplari i¢ine alacak
sekilde oldukga genis bir anlamda kullanilir (Kymlica, 2002: 48). ABD’de
cokkiiltiirliiliikk konusu 6zellikle son donemde siyasi bir anlam kazanmistir. ABD’nin
gocmen kiiltiirine hakim olmasi aslinda beyazlarin da ABD’ye gd¢men olarak
gelmesinden kaynakli bir empati tizerinden ilerler. Bu farklilik her gogmeni igine alan,
Oziimseyen bir kiiltiir ile iliskilendirebilir. Son donemde ise en kii¢iik azinliklara kars1
uygulanan cesitlilik politikalari; LGBTIi+, komunistleri, ateistleri, seks iscilerini de

Oziimseyen, dahil eden bir anlayis1 uygun gormektedir.

Cokkiiltiirlii toplum bir ¢ok farkli unsura sahip insanin bir arada esit bir sekilde yasama
sansina olma inancinda olan toplumdur. Cokkiiltiirlii toplum, her biri farkli bigimler
gostermekle birlikte kiiltiirel ¢esitlilige iki sekilde tepki verebilir. Ya kiiltiirel ¢esitliligi
olumlu karsilar, onu anlamak icin merkeze koyar ve onun kendi varligini siirdiirmek
lizere One siirdligi kiiltiirel taleplere saygi duyar ya da bu topluluklar1 cogunluk kiiltiirii
icinde eriterek asimile edebilir (Parekh, 2002: 6). i1k durumda siyasi olarak cesitlilige
inanan bir toplum algis1 olusur. Ikinci durum ise tek kiiltiiriin her konuda hakli ve iistiin
oldugu diger her bir Kkiiltiirel unsurun asimilasyon tehdidi altinda oldugu
monokdltirdir.  Aslinda her iki durumda da cokkiiltiirlii bir toplum igerisinde
yastyoruzdur ancak birinde ¢esitlilige verilen 6nem siirekli vurgulanirken digerinde bir

tehlike olarak saklanmasi gereken bir unsura doniisiir.

Cokkultarll bir toplumu tanimlayan kosullar1 Bali sdyle sirlamistir:



1) Etnik, ulusal ya da dinsel temellerde farkli kimliklere sahip olan kiimelerin her
birinin, farkli olan gereksinim ve emelleri oldugu gergeginin, her bir farkli kimlik
kiimesi ve onun liyeleri tarafindan kabul gormesi (Bali, 2001: 189). Bu Turkiye icin
de gecerli olan tanimdir. Ozellikle etnik ve dinsel gesitliligin fazla oldugu yer yer
azinlik seklinde olan gruplarin diger baskin gruplar tarafindan kabul gormesi

gereklidir. Onlart yok saymak veya gormezden gelmek sorunlara yol agar.

2) Farkli kimlikler tasiyan her bir kiimenin, diger kiimelerin dil ve kiiltiirlerinin
yasatilmasi ve gelistirilmesi konusunda belirlenmis agik bir arzularinin olmasi (Bals,
2001: 189). Asimilasyon politikalarinin aksine dil ve kiltiiriin yasatilmast ve
gelistirilmesi o dilde edebi eserlerin, gazetelerin ¢ikmasi, dergi ve kitaplarin basilmasi

cokkiiltiirliiliige hizmet eder.

3) Farkli kimlikler tasiyan her bir kiimenin, diger kiimelere yonelen desteklerinin
yalnizca bu kiimelerin kiiltiirel ¢ikarlar1 baglaminda degil, tiim toplumsal olusumun
bir tist kimliginin belirleyici 6zelliklerinin olusturulmasi anlaminda diisiintilmesi (Bali,
2001: 189). Tiirkiye sinirlarinda yer alan her insanin farkli dini, etnik gruplardan olsa
bile bu iilkeye goniil bagi ile bagli olmasi hem ilke tarafindan sorumluluklarinin yerine
getirilmesi hem de vatandaslik bilinciyle farkli kiiltiirlere mensup olan kisilerin

karsilikli sevgisi cokkiiltiirliiliigii destekler.

4) Farkli kimlik kiimelerinin iiyesi olan bireylerin toplumsal, ekonomik ve siyasi
alanlarda biitlin kurum ve siireglerde esit katilimcilar olarak yer almalar1 (Bali, 2001:
189). Yasalarin digsinda toplumun her bir kademesinde bu tarz ayrimciligin yanlis

oldugu bilincinin hakim olmasi adaletli sosyal devlet ilkesiyle dogru orantidadir.

Kltdr; icerisinde yarattig1 i¢ diyalog ortami, elestirel ve bagimsiz diisiinceye yer
acmastyla deneysel canliligl besleme imkanim yaratir. Cilinkii i¢ ve dis farkliliklara
gosterilen hosgori taraflarin her birini tamamlayip giiclendirmektedir (Parekh, 2002:
217). Bir kiiltiir bir diger kiiltiirii besler. Ayrica bir kiiltiiriin bir diger kiiltiire olan

saygis1 o kiiltiire mensup kisileri de daha anlayish ve olgun kilar.

Cokkaltarlaluk, ¢esitli  kultrlerin  birbirleriyle diyalog halinde olmasini ve

birbirlerinden beslenmesini saglar. Sanat, ekonomi, teknoloji, bilime bakis agilarinin
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ve yaklagimlarinin farkli olmasi, farkli ortamlardan ve kiiltiirlerden gelmis insanlarin
her biri i¢cin bambagka olabilir. Bu insanlarin fikir aligverisiyle de bambagka sonuglar
ortaya cikabilir. Topluluklar, elestirileri kabul etmeyecek kadar zorba ya da kendini
begenmis etnosentrik bir tutum iginde olmadiklar1 taktirde, kiiltiirel a¢idan cesitlilik
gosteren ortamlarda birbirlerini egitir hatta uygarlastirirlar. Ayn1 zamanda farkli
yetenekleri, becerileri, olaylara bakis bigcimlerini, farkli espri anlayislarini, psikolojik
ve ahlaki enerjileri temsil ederler. Hatta bu kiiltiirlerin her biri yasamin egitim, is,
yOnetim, spor, yaratici sanatlar, hiikiimet ve endiistri gibi farkli alanlarinda verimli bir
sekilde kullanilabilecek ¢ok degerli kaynaklardir (Taylor, 1996: 27). Etnosentirik,
icine kapali toplumlarda ise herkesin aldig1r egitim, herkesin bakis agisi ayni
olacagindan s1g yaklasimlar, benzer fikirler ve sonuglar ortaya ¢ikacak, insanlar tek tip
davraniglarda bulunacaklardir. Farkli kiiltiirler bdylece birbirini dlzeltir ve tamamlar
ve birbirinin ufkunu genisletir ve insani gelisimin yeni formlar1 i¢in birbirini uyarirlar

(Parekh, 2002: 167).

Cokkiiltiirliiliik iizerine kafa yormus her yazarin tanima katkisi, diinya goriisii ve bakis
acilartyla dogru orantilidir. Ortak paydada bulustuklari en 6nemli nokta ise hemen
hepsinin demokrasinin gelismesine yonelik bir yaklasim iginde olmasidir. Cokkulttrlu
toplum dendiginde, birden fazla kiiltiirel grubun bir arada oldugu bir toplumdan yani
azinlik olarak niteleyebilecegimiz irksal, etnik, sinifsal, dini, dilsel ve cinsel egilim
yoniinden farkliliklar barindiran insan dbeklerinin ayni sinirlar i¢inde birbiriyle dirsek
temasi halinde yasamasindan ve siyasal birlikteliginden s6z edilmektedir.
Cokkiltirlilik yalnmizca etnik unsurlarla sinirlandirilamayacak bir kavramdir.
Cokkiiltiirliilik kavrami i¢inde siyasi goriis, diinya goriisleri, cinsiyet, cinsel yonelim,
engel durumu, entelektiiel olarak farkli diisiince yapisindaki insanlar da kendine yer

bulur.

Cokkiltiirliilik farkli toplumlardaki farkli kiiltiirlerden gelen her tiir kimligin her
anlamda kimligini koruyabildigi, her alanda varliklarin siirdiirmelerine olanak taniyan
bir olgudur. Cokkiiltiirliiliikteki amag; tiim kiiltiirlerin, dinlerin, irklarin bir arada
olmasina imkan vererek aralarinda ¢ikacak ¢atismanin ve kaosun engellenmesidir. Esit

haklara sahip bireylerin giiven ve huzur icinde bir arada yasayabilmesini temin
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edebilmektir. Politik yasami g¢okkiiltiirliilik gergegine gore diizenlemek; catisma,
ayristirma, ayrimcilik yerine diyalog, hosgorii, baris, anlayis ve giiven inga etmenin 6n

ve zorunlu kosuludur.
1.3.  Cokkultarlaluk Tarihi

Birinci Diinya Savasi’ndan sonra imparatorluklarin ve ¢ok uluslu devletlerin
yikilmasiyla, 20 yy.in ilk yarisinda milliyetgilik ve ulus-devletler donemi ortaligi kasip
kavurmustu. Sonrasindaki yillarda degisen simirlar, gocler, siirgiinler, irkeilik,
soykirimlar ve yurtdigsina giden gezici isgiicii gibi vektorlerle ¢okkiiltiirliiliik ivme
kazanmigtir. Cokkdiltiirliilik kavram olarak son yilizyila damga vurmussa da aslinda
olgu olarak oldukca eskilere dayanir. Bali’nin deyisiyle, farkli medeniyetler ve
kiiltiirler arasindaki ilk biyiik etkilesimin somiirgecilik donemi ile basladigin
sOylemek yanlis olmaz. Gergekten de bu donemde kiiltiirleri birbirinden ayr1 tutan
setlerin yavas yavas yikilmaya basladigini gériiyoruz. Ozellikle Batili sdmiirgecilerin,
somiirdiikleri toplum iiyeleri lizerinde, onlarin kiiltiirlerini degistirmek yoniinde ciddi

bir baski kurmus olduklarini soyleyebiliriz (Bali, 2001: 188,189).

Cagdas cokkiiltiirlii ortamlar belirli tarihsel asamalardan gegerek giinlimiize ulagmustir.
Bu ¢okkiiltiirliiliik ortamlar: tarihsel bir diyalektik ile olusmustur. Fransiz Ihtilali
sonrasi alevlenen milliyetgilik ardindan ulus devletlerin olusmaya baslamasi tek tip bir
millet olusumunu hizlandirsa da saf bir irktan olusan bir ulus devlet olustugunu
diistinmek de dogru olmaz. Bu iilkeler genellikle bir milletin cogunlugunda olusan
devlet yapilar1 olmuslardir. Ancak bu devlet yapilanmalarindan once c¢esitli
imparatorluklarda ¢esitli milletlerin ve dinlerin bir arada yasadigin1 ancak bunun da
giintimiizdeki ¢okkiiltiirliilikle degerlendirilebilecegini iddia etmek dogru olmaz.
Ornegin, Osmanli Imparatorlugu’nda fethedilen topraklarda yasayan otokton halklar
kendi yasalari ve kurumlar1 olan yerel cemaatler (milletler) olarak Orgiitlenmisti.
Ancak bu toplumlarda grubun disinda birey hi¢bir seydi. Kisilerin aidiyetlerini segme
haklar1 ya da degistirme olasiliklar1 yoktu (Doytcheva, 2016: 18). Yasalar farkl
gruplar igin farkl1 diizenleniyordu. Ustelik bir arada yasama kiiltiirii esitlik {izerinden
degil ayrimcilik iizerinden sekillenmisti. Farkli dinden olan kisilerin evlenememesi ya

da farkli gruplarin giyimlerinin farkli olmasi gibi 6rnekler verilebilir.
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Batili devletlerde gogler ile kendini gosteren veya imparatorluk ve somiirgecilik zamanlarindan
kalan farkli etnik ve kiiltiirel gruplarin, uyum iginde birlikte yagamalarini saglamak, sosyal ve
siyasal bir problem olarak ortaya ¢ikmustir. Cokkiiltiirliiliigiin olgusal olarak ortaya ¢ikmasi
durumunun, karst kargiya kalinan problemlerin iistesinden nasil gelineceginin kuramsal
gergevesinin sunulmak istenmesinden dolayr oldugu sdylenebilir. Bu da ilk defa Avrupa’da
ortaya ¢ikan ve amaci tiim farkliliklarin tek bir potada eritilerek ortak bir tarih ve kiiltiire dayali
bir ulus yaratmak olan “ulus-devlet” diigiincesine kars1 giiniimiizde ciddi bir meydan okumadir.
Cogunlukla “cokkiiltiirciilik” olarak adlandirilan bu meydan okuma, aslinda 6zii itibariyle
toplumda her tiirlii tekdiizelige karst olan “gesitlilik” olgusuna dikkat ¢gekmektedir (Canatan,
2009: 80).

“Cokkiltiirlii” ve “cokkiiltiirliiliik” giiniimiizde konustugumuz terimlerdir. Sifat olarak
ilk kez 1941 yilinda Ingilizcede eski milliyetciliklerin bir anlam ifade etmedigi, 6n
yargisiz ve bagsiz bireylerden olusan kozmopolit bir toplumu nitelemek i¢in kullanildu.
Isim olarak da 1970°li yillarin baslarinda Avustralya ve Kanada’da bu toplumlarin bir
ozelligi olan Kkiiltiirel cesitliligi tesvik eden devlet politikalar1 ic¢in kullanildi
(Doytcheva 2016: 15). Daha sonralar1 ise ABD benzer politikalarla sadece irksal

olmayan ve gunumuze kadar devam eden ¢okkultrlilik politikalarini desteklemistir.

Vatandas, ilk cagdas ¢okkiiltiirliiliik politikalarina dair sunlar1 belirtir: Tarihsel sartlari
geregi “gdogmen toplumu” tanimlamasina uyan Kanada, ABD ve Avustralya toplumsal
uyumu saglamak i¢in 1960’lara kadar Anglo-uyum modeli olarak bilinen bir
politikanin uygulayicisi olurlar. S6z konusu politikanin temelini, gogmenlerden kendi
kiiltiirel gegmislerini terk etmeleri ve tamamen mevcut kiiltlirel normlar1 6ziimlemeleri
beklentisi olusturur. Anglo-uyum modeli esas olarak, donemin Bati iilkelerinin
genelinde uygulanmakta olan asimilasyon politikalarinin Kanada, ABD ve

Avustralya’ya 6zgii bi¢cimini olusturur (Vatandas, 2002: 25).

Bir siyasi proje olarak cokkilturlalik ilk defa 1970’lerde Kanada’da ulusal
azinliklarin ve gd¢menlerin kiiltiirel, etnik, toplumsal ve siyasi taleplerine bagl olarak
ortaya c¢ikmistir (Doytcheva, 2016: 12). Kanada’dan sonra Amerika Birlesik
Devletleri ve Avustralya’da giindeme gelen bu kavram, 1980’lerden sonra daha yogun
bir sekilde giindeme alinmis ve baz1 Avrupa iilkelerinde de uygulanmaya baglanmstir.

(Canatan, 2009: 83).
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Doytcheva’ya gore cokkiiltiirliiliik politikasinin ortaya ¢iktigi yerlerin basinda, farkli
yerlerden gog¢ alarak olusmus ve 1930’lardan sonra yetkilerini kademeli bir sekilde
Londra’dan Ottawa’ya tasiyan ve somiirge olmaktan ¢ikan Kanada gelmektedir. 1946
yilinda uluslararas1 6zerklige kavusan Kanada’da, baslarda somiirgecilerin soyundan
gelenlere ve beyaz gocmenlere verilen Kanada vatandasligi daha sonra siyahlara ve
Asyali azinliklara, 1950 yilinda Eskimolara, 1960 yilinda da Amerika yerlilerine
taninmistir. 1969 yilinda Kanada, devletin iki dilli oldugunu ilan etmistir (Doytcheva,
2013: 37). Kanada ve Avustralya aldigi gocmenler sayesinde c¢okkalturlulik
politikalari1 daha kolay yapabilirken, ABD’de bu calismalar daha gec¢ tarihleri
bulmus, ABD’de beyaz gégmenlerin istiinliik ¢abalar1 ve irk¢iligin kuvvetli olmasi bu

politikanin agir aksak ilerlemesine sebep olmustur.

Kanada, farkliliklarin getirecegi problemleri ¢6zmek noktasinda “gokkiiltiirliiliik”
politikasint uygulamaya koymustur. Mart 1982’de Quebec Eyaleti’'nde tiim
vatandaglarin esit haklara sahip oldugunu ve Kkiiltiirel ve dilsel cogulluga saygi
gdsterilmesi esasina dayanan “Haklar ve Ozgiirliikler Temel Yasasi™ni yiiriirliige
koymustur. Ozensel’e gore Cokkiiltiirliiliik Yasasi ile Kanada, toplumundaki her
kokenden insana ve farkli kokene ait toplumlar arasindaki iligkilere tam ve esitlikci

paylasim sundugunu deklare etmektedir. (Ozensel, 2012: 57).

Cokkiiltiirliillik politikalarimin ¢iktigr {ilkeler olarak ABD ve Kanada Orneklerine
bakilirsa Amerika’nin kiiltlir politikast “eritme potast” olarak tanimlanirken
Kanada’nin kiiltiir politikast “salata kasesi” olarak tanimlanir. Burada vurgulanan
Amerikan toplumuna katilan bireylerin bir erime potasi iginde dontiserek yeni ve farkl
bir kiiltlirel yapiya biiriinmesidir. Kanada modeli ise domates, marul ve biberin salata
kasesinde kendi renginde ve tadinda bulunmasi gibi her kiiltiiriin toplum iginde
yasamini siirdiirebilecegi vurgusu yapilir (Ozensel, 2012: 65). ABD’ nin Kanada’dan
en onemli farkli ABD uzun yillar boyunca emperyalizm baskisiyla tiiketen insan
tiretmek konusunda basartyr yakalamis olmasidir. O yiizden kiiltiirel unsurlarin
ticarilesmesi Frankfurt Okulu’nun en 6nemli elestirisi olmustur. Yani hangi kiiltiirden
olursan ol tiikket. Amerikan vatandasi olmak bunu gerektirir politikasiyla insanlar1 o

forma evriltmistir. Kanada’da ise insanlar yasam sartlarini iyilestirmek adina
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calisirken geldigi iilkedeki kiiltiiriinii devam ettirebilmistir.

Cokkiiltiirliilik bakimindan ele alacak olursak Tiirkiye birbirinden etkilenen, birinin
varlig1 digerine bagh fakat birbirine karigmayan ve birbirinden farkh kiiltiirlere sahip
bir konumda bulunmaktadir. Bu kiiltiirel yapi, birbirine sarilmis, birbirine dolanmius,
fakat bu sarmalligina ragmen birbirine karigmayan gii¢lii bir yapidan olusur. Bu
baglamda degerlendirildiginde Tiirkiye’deki kiiltiirel yapiyr “halat”a benzetebiliriz.
Baska bir ifade ile Tiirkiye’deki cesitliliklerin olusturdugu kiiltiirel yapiyr ve
birlikteligi “Halat Kiiltiir” (Rope Culture) olarak tanimlayabiliriz. (Ozensel, 2013: 14).

Tiirkiye’de cumhuriyetin ilanindan sonra azinliklara pozitif haklar taninmistir. Mal ve
miilk sahibi olma haklar1 garantiye alinmistir. Ancak Tiirkiye’de cokkdiltiirliiliik
politikalar1 eksik oldugu i¢in bu yap1 kendini bazen de zorluklar igerisinde bozmustur.
6-7 Eyliil olaylar1 sonras1 Tiirklestirilmeye c¢alisilan Beyoglu ve Sisli bolgesindeki
Rumlarin Yunanistan’a gogiiyle son bulmustur. 1948°de Israil’in kurulusu iilkedeki
Yahudi niifusun da azalmasmma yol agmustir. Ayrica 80’li yillarda Tiirkiye’nin
dogusundaki problemler de cokkiiltiirliiliigiin benimsenmesini oldukca zorlastirmis
Kiirt ve Tiirklerin arasinda nefret olusmasina sebep olmustur. Giinlimiizde de

¢Oziimlenemeyen bir problem olarak ortada durmaktadir.

Gilintimiize yakin ¢okkiiltiirlii devletleri konu alan en kapsamli bildirge; 193 tlkenin
temsil edildigi, baris ve insani yardim i¢in ¢alisan en biiyiik orgiit olan Birlesmis
Milletler’in Subat 1998’de yiiriirliige koydugu “Birlesmis Milletler Ulusal Azinliklar
Koruma Cergeve Sozlesmesi”dir. S6zlesme; ulusal azinliklarin etnik, kiltiirel, dilsel
ve dinsel kimligine saygi gosterilmesini ve onlarin bu kimliklerini ifade etmelerine,
korumalarina ve gelistirmelerine elveren uygun kosullarin yaratilmasini amag
edinmektedir. Sozlesmenin maddeleri Tirkiye tarafindan imzalanmamis ve
onaylanmamistir. Ancak Tiirkiye AB’ye aday (lkelerden biridir ve Avrupa Insan
Haklar1 S6zlesmesi’ni imzalamistir. S6zlesmenin 14. Maddesi ayirimcilik yasagidir.
Bu sozlesmede taninan hak ve 6zgiirliiklerden yararlanma, cinsiyet, irk, renk, dil, din,
siyasal veya diger kanaatler, ulusal veya sosyal koken, ulusal bir azinliga mensupluk,

servet, dogum veya herhangi baska bir durum bakimindan hig¢bir ayirimeilik
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yapilmadan saglanir (Cevrimigi: http://www.hatay.gov.tr/avrupa-insan-haklari-

sozlesmesi).

Birlesmis Milletler’in s6zlesmeye dayali koruma mekanizmalar1 kapsamina aldig1 bir
diger grup da engellilerdir. “Engelli Kisilerin Haklarina Dair S6zlesme” 2008°de
yurdrliige girmistir. Tiirkiye tarafindan 2007°de imzalanan ve 2009°da onaylanan bu
sOzlesmenin amaci, biitlin engelli kisilerin insan haklarindan ve temel 6zgiirliiklerden
tam ve esit olarak yararlanmalarini ve bu kisilerin dogustan gelen onurlarina saygi
gosterilmesini saglamaktir (Cevrimigi: https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-
%C4%BONSANHAKLARI.pdf).

Irk ayrimeciligimi en aza indirgemeye yonelik bir adim olan “Her Tirli Irk
Ayrimeiligimin Ortadan Kaldirilmasma Dair Uluslararas1 So6zlesme” 7 Mart 1966
tarthinde New York’ta kabul edilmis ve 4 Ocak 1969°da yiirtirliige girmistir. Tiirkiye
tarafindan 1972 yilinda imzalanan ve yaklasik otuz yil sonra 2002 yilinda onaylanan
bu sézlesmeye gore 1tk ayrimciligy; siyasi, ekonomik, sosyal, kiiltiirel veya toplumsal
yasamin herhangi bir alaninda, insan haklar1 ve temel o6zgiirliikklerin taninmasini,
uygulanmasini, bu hak ve 6zgiirlilklerden yararlanilmasini ortadan kaldirmak veya
zayiflatmak amacina veya etkisine yonelik, 1k, renk, soy, ulusal veya etnik kokene
dayali her tirli ayrim, dislama, kisitlama veya tercihtir (Cevrimigi:

https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-%C4%BONSANHAKLARI.pdf)

Birlesmis Milletler'in koruma mekanizmasi kapsamina almak i¢in {izerinde calistigi
diger bir dezavantajli grup kadinlardir. “Kadinlara Kars1 Her Tiirli Ayrimciliin
Kaldirilmasina Dair S6zlesme” (CEDAW) 18 Aralik 1979 tarihinde New York’ta
kabul edilmis 3 Eyliil 1981°de yiiriirliige girmistir. Tiirkiye tarafindan 11 Haziran
1985°te onaylanan bu s6zlesme 30 maddeden olusmaktadir ve daha sonra kabul edilen
Ihtiyari Protokol ile gelistirilmistir. Kadinlara kars1 ayrimcilig1 “siyasal, ekonomik,
sosyal, kiiltiirel, kisisel veya diger alanlardaki kadin ve erkek esitligine dayanan insan
haklarinin ve temel Ozgiirliikklerin, medeni durumlari ne olursa olsun kadinlara
taninmasini, kadinlarin bu haklardan yararlanmalarin1 veya kullanmalarin1 engelleme
veya hiikiimsiliz kilma amacini tasiyan veya bu sonucu doguran cinsiyete dayali

herhangi bir ayrim, dislama veya kisitlama” olarak tanimlayan s6zlesme, bu durumun
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ortadan kaldirilmasi i¢in “pozitif ayrimcilik” yapilabilecegini belirtmistir (Cevrimigi:

https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-%C4%BONSANHAKLARI.pdf)

Etnik kokene dair ayrimciliklar1 ortadan kaldirmaya yonelik bir calisma olan Birlesmis
Milletler “Tiim Gogmen Iscilerin ve Aile Uyelerinin Haklarinin Korunmasina Dair
Uluslararast Sozlesme”si 18 Aralik 1990 tarihinde New York’ta kabul edilmis 1
Temmuz 2003’te yiirtrliige girmistir. Tirkiye tarafindan 1999°da imzalanan ve
2004’te onaylanan bu sozlesmenin amaci, gé¢ olaylarmin neden oldugu insani
sorunlar1 ¢6zmek, gogmen iscilerin ve aile iiyelerinin insan haklarinin korunmasina
yonelik  Onlemler  almaktir  (Cevrimigi:  https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-
%C4%BONSANHAKLARI.pdf)

Devletler anayasalar, kanunlar ya da altina imzalarin1 atip onayladiklar1 uluslararasi
anlagma ve sézlesmeler yoluyla azinlik statiisiinde olanlar da dahil tiim vatandaglarinin
haklar1 koruma altma alir, toplumu belli bir diizen icinde tutar. Isverenler kanun
koyucu olan devlete tabidir ve devletin kanunlarin1 uygulamakla miikelleftir ancak
devletler her zaman gokkiiltiirliiligiin her unsurunu tanimaz ya da farkli kiltiirlerin
haklarin1 her zaman yasalariyla koruma altina almaz. Oysa igverenler, sirket ¢ikarlari

adina ¢okkiiltiirliiliglin getirdigi ¢esitliligi tanimak ve 6nemsemek zorundadir.

Her isletmenin Oncelikli amaci {iriin veya hizmet pazarlayarak kar elde etmektir.
Globallesmenin ve kiiresellesmenin etkisiyle ¢ogu biiyiik sirket bugiin diinya ¢apinda
bir islem hacmine sahiptir. Kiigiik ve yerel isletmeler agisindan bakildiginda da hedef
kitle tek ve benzer bir kiiltiirel yapidan olusmamaktadir. Tuketicileri bdylesine
cesitlilik arz ederken isletmede tek tip bir kiiltiir hakimiyeti, isletmeyi hedef kitleyi
anlamayan ve buna yonelik liriin/hizmet sunamayan bir uyusmazlhiga gotiirecek ve
nihayetinde isletme entropiye siirliklenecektir. Hedef kitle nasil farkliliklardan
olusuyorsa sirket de ¢alisan g¢esitliliginden faydalanarak tiketicilerin farkl
kiiltiirlerden gelmelerinin bir getirisi olan farkli istek ve ihtiyaglarina cevap vermek
durumundadir. Calisanlarinin ¢esitliligi ne kadar ¢ok olursa sirket de kendini o
derecede glincel tutacaktir. Farkli kiiltiirler, farkli ge¢mislerden geldikleri icin
sorunlara bakis acilar1 ve getirdigi ¢oziimler cesitlidir. Bakis agilarinin ¢esitliligi

isletmeye yeni ve g¢esitli fikirler sunar. Bu durum calisanin aidiyet duygusunu

17


https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-%C4%B0NSANHAKLARI.pdf
https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-%C4%B0NSANHAKLARI.pdf
https://edb.adalet.gov.tr/e-book/1-%C4%B0NSANHAKLARI.pdf

gelistirdigi gibi isletmeye de ¢esitli ¢oziim Onerileri kazandirir. Farklilik insanlar i¢in
bir yandan kaginma sebebiyken diger yandan merak sebebidir. Merak insanlari
iletisime iter ve zaman icinde daha etkili iletisim siireclerini getirir. iletisim ekip
calismasi i¢in ¢ok degerli oldugundan ¢alisanin moral ve motivasyonunu yikseltir,
Ozgiiveni ve aidiyeti gelistirir bu da isletmeye kalite artis1 olarak geri doner. Art1 olarak
isyerinde c¢esitliligi benimsemek, calisanlari degerli hissettirir. Degerli hissetmek
personeli mutlu kilar ki bu da iiretkenligi arttiracak bir faktordiir. Yonetim tarzina ve
isletmenin biitiiniine yayilmis bir cesitlilik kiiltiirii isletme agisindan tam bir kazan-
kazan durumudur. Bu yiizden isletmeler ¢okkiiltiirliiligii ve getirisi olan gesitliligi
sirket yarar1 adina her yoniiyle ve her kademede isleyen bir sirket politikasi haline

getirmelidir.
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IKINCi BOLUM

CESITLILIK

2.1. Cesitliliik Kavram

Cesitlilik kelimesi insanlarin farkli oldugu tiim yonleri ifade etmektedir. Bireysel, grup
ve kiiltiirel farkliliklar1 igermektedir. Ingilizce’de “diversity” kelimesinden gelip
Tiirk¢e’de c¢esitlilik bazen de farklilik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Cesitlilik
kavraminin genel anlamiyla irk/etnik kdken, milliyet, cinsiyet, cinsel yonelim, sosyal

siif, engellilik durumu, yas, renk, dil, din, politik/siyasi/felsefi goriisli kapsamaktadir.

Cesitlilik, insanlar arasindaki yas, siif, etnik kdken, cinsiyet, fiziksel ve zihinsel
yetenek, 1k, cinsel yonelim ve din agisindan farkliliklart kabul etmek, anlayisla
karsilamak, onaylamak ve degerlendirmek olarak tanimlanir (Esty, Griffin ve Hirsch,
1995: 3-4). Wentling ise bunlardan farkli olarak g¢esitlilik boyutlarinin degerler,

ekonomik durum, yasam tarzi ve fiziksel goriiniim oldugunu belirtir (Wentling, 1997).

Cox cesitliligi; “Sosyal bir sistem i¢inde kiiltlirel agidan farkli bir gruba {iye olan
insanlarin temsil edilmesi” olarak tanimlar. Cox’a gore ¢esitlilik kavraminin bir¢ok
yorumu bulunmaktadir. Cesitlilik ne insanlar arasindaki herhangi bir fark
anlamindadir ne de yalnizca cinsiyet ve irk farkliliklariyla sinirlandirilabilecek kadar
dar bir kavramdir. Cesitlilik belirli bir istihdam ortaminda ya da toplumda bir arada
bulunan insanlar arasindaki sosyal ve kiiltlirel kimliklerin varyasyonu olarak ifade
edilebilir. Sirkette yer alan bireyler arasindaki kiiltirel ve sosyal kimliklerin
varyasyonu olarak ifade edilebilir. Burada s6zu edilen kimlik bireylerin gruplarla olan
bireysel baglarin1 anlatmaktadir. Bu baglar, bireylerin yasamsal deneyimlerinde
anlaml bir etki olusturmaktadir. Bunlar, ulusal kdken, 11k, yas, cinsiyet, din ya da is

uzmanligi olabilir (Cox, 2001: 3-4).
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Cesitlilik gizlenebilir veya goriilebilir olabilir, bireylerin yami sira gruplar i¢inde
bulunur ve her zaman net ya da kolay tanimlanamaz. Cesitlilik, eksiklik ya da boliinme

anlamina gelmez. Yeni bir olgu olmadig1 gibi korkulacak bir sey degildir.

“Cesitlilik  Yonetimi” terimi, 1970 yilinda Kuzey Amerika'da dogmustur ancak
diinyanin diger bolgelerinde ve diger iilkelerinde yavasca ele gegirilmistir. 1970’lerde
cesitlilik yonetimi kavrami daha ¢ok kadinlar ve azinliklar olarak algilanmaktaydi.
Ancak ¢esitlilik daha genis kapsamda yas, etnik koken, renk, milliyet gibi boyutlar1 da

kapsamaktadir (Horwitz,Bowmaker-Falconer, and Searll 1996).

Gunumuzde ¢esitlilik sadece kadinlardan ve azinliklardan ibaret degildir; ¢esitlilik her
birimizi ifade etmektedir. Okulda, iste, sosyal hayatimizda bizi farklilastiran 6zel
becerilerimiz ve bakis a¢imiz bulunmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
cesitlilik iilkenin temel giicii olarak kabul edilmektedir ve isyerlerindeki ¢esitliligin
toplumun yan1 sira Amerikan ekonomisinin biylikligiinde de hayati bir rol oynadigi
disiiniilmektedir. "Disilince ¢esitliligi" kavrami, farkli gruplardan gelen kisilerin
fikirlerini sirket igindeki ¢alisanlarin arasinda yaraticiligi ve yeniligi tesvik etmek igin
harmanlayarak kurumlara fayda saglar. Bu sekilde kurumlar farkli gegmislere sahip
calisanlarla daha basarili bir kurum olma imkani bulurlar. ileride, isyerlerinde gesitlilik
daha 6nemli bir mesele haline gelecektir, ¢linkii kiiresellesme daha fazla Ureten ve
daha fazla harcama yapan daha cesitli bir popiilasyon yaratir. Bu nedenle, artan
zenginlik ile sirketler rekabetci bir avantaj saglamak i¢in gesitli bir isgilictiniin daha iyi
kullanilabilecegini fark edeceklerdir (Wentling, 1997).

Yalnizca cesitliligin var oldugunu ve g¢esitliligin fayda ve problemleri oldugunun
farkinda olmak ne yazik ki yeterli degildir. Cesitlilik etkisinin farkinda olan sirketler,
cesitliligin faydalarindan yarar saglayacak ve farkli gecmise sahip kisilerin bir araya
gelmesiyle ortaya ¢ikabilecek ¢atismalardan kaginmaya daha hazirlikli olacaklardir.
Farkli ge¢mislerden gelen ve farkli yasam c¢izgilerine sahip insanlar, dogal olarak
olaylar1 ayni sekilde gérmezler. Bu durum bir saygi, iletisim ve hosgorii kiiltiirii
olusturmay kritik hale getirir. Cesitlilik bilincine sahip basarili sirketler, ¢alisanlarini
kilttirel farkindalik ve bagkalarinin duygu, diisiince, yaklasim, yonelim ve bakis

acilarma karst duyarlilik konularinda egitmelilerdir. Bir isletmenin su an basarili
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olmasi ve gelecegi planlamasi i¢in ¢esitlilik egitimi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle, dogrudan ilgili pozisyonlara hitap eden bir egitim programi sirketler igin
faydali olacaktir. Bu programlar, yiiksek performansl ekipler olusturacak, daha iyi
calisan iletisimi saglayacak ve tiim kurulustaki cesitliligin 6nemini destekleyecektir.
Bu egitim programlarina katildiktan sonra galisanlar ¢esitlilik konusunda daha bilingli
olacak ve sirkette cesitlilikle ilgili karsilasilabilecek problemlere profesyonelce
egilebileceklerdir. Cesitlilik egitimi programinda, ¢alisanlarin sirkette temel olarak
karsilasabilecekleri olasi 1rk, etnik kdken, cinsiyet, cinsel yonelim, fiziksel yetenekler,

kiiltiir, din ve yas sorunlarina odaklanilmasi gerekmektedir.

Cesitlilik bilincinin 6nemli oldugunu bilmek ve bunu tesvik etmek sirketlerin bugiin
basarili olabilmesi ve/veya gelecekte basarili olabilmesi igin yeterli degildir. Sirketler,
cesitlilik bilincinde olan calisanlar1 sirket icinde tutabilmelidir. Herkesin sundugu
katkinin farkli oldugunu bilen bu calisanlar, grup gorevlendirmelerine daha iyi
hazirlanir ve digerlerini yonetmeye daha uygun olurlar. Clinku her tiyenin sunacak bir
seyleri oldugunu ve yeni, yenilik¢i olabilecek bir bakis agisina sahip olduklarini kabul
ederler. Calisanlarin elde tutulmasi, kurumlarin devir oranlart maliyetleri anlaminda
calisganin maas maliyetini de diisiirmektedir. Son zamanlarda insan kaynaklari
profesyonelleri tek bir calisanin devir oran1 maliyetini o ¢alisanin Ug aylik maagi olarak
degerlendirmektedir. Caliganlar1 elde tutmak, bir sirketin isgiiciinii gii¢lii tutmanin en
ekonomik yoludur. Calisanlar1 korumak i¢in sirketler is giivenligi, rekabet¢i maaslar,

yan haklar ve iyi ¢alisma kosullart sunmalidir.

Isverenler, calisanlarinin islerinde giivende olmalarmi saglamalidir. Isverenler,
calisanlariyla sik ve derin iletisim kurmalidir. Isverenler, calisanlarini harika islere
sahip olduklarina ikna etmek zorundadir. Isverenler, ¢alisanlara kendileri i¢in ¢alismak
adina bir neden vermelidir ve calisanlarima fark yarattiklarinda bunu onlara
hissettirmek ve 1yi bir ekibin bir parcasi olduklarini bildirmelidirler. Bu, ¢alisanlar
arasinda iy memnuniyetini arttirmaya yardimci olur. Bu konusmalar calisanlarin
calisma kosullarindan memnun olduklarmi  ve ¢alisanlarin  giinlilk olarak

karsilagabilecekleri olasi sorunlar1 giindeme getirebileceklerini garanti eder.
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Isverenler ayrica c¢alisanlara geri bildirimde bulunmalidir. Bu aym zamanda
calisanlara is tatmini saglar. Calisanlar, ¢alistiklar1 yerde mutluysa ve yaptiklari isten
memnunlarsa, sirkette kalacaklardir. Maas ve nakdi olmayan yan haklar ile ilgili olarak
igverenlerin gerg¢ekci ve sektordeki durumlarmma bagli olarak rekabetci olmasi
gerekmektedir. Isverenler, ¢alisanlarina yaptiklari is icin baz maas 6demesi yapmali

ve sosyal haklar saglamalidir.

Proaktif calismalar1 olan calisanlara is tanimlarmnin {istiinde ve Otesinde basari
saglamalar1 durumunda prim ve bonuslarla 06diillendirmeler gergeklestirerek
basarilarinin fark edildigini hissettirmeleri 6nem tasimaktadir. Bu prim ve bonus
sistemi, calisanlarin sirket faaliyetlerine katilimlart i¢in ¢alisanlart tesvik ederek
motivasyonlarinin yiiksek olmasini saglar. Bir diger taraftan sirketlerin calisanlar
nezdinde her seyin para olmadiginin ayirdina da vararak calisanlarina egitimleri ve
kisisel gelisimleri i¢in ticretli izinler, ¢cocuk bakim yardimi, yasl bakim yardimi gibi
diger ¢alisan destek programi da sunabilmelidirler. Bu imkanlar dahilinde; igverenler,
calisanlar sirkette tutmaya ikna ederek ¢alisan devir oranlarini diisiirerek tercih edilen

igveren olma imkani bulabilirler.

Calisanlarin ¢alisma kosullari, calisanlari elde tutmak icin de kritik dneme sahiptir. Is
kanunu kapsaminda haftalik ¢aligma saatlerinin belirlenmesi ve yasal olarak belirlenen
maksimum siireden az ¢alisma saati calisanlar i¢cin motive edici olacaktir. Hafta
tatillerinin yasal standartlarla ¢alisana sunulmasinin O6tesinde calisanlara mazeret
izinleri kullanmasi icin esneklik saglamalidir. Isverenler ayn1 zamanda ¢alisanlarin
mevcut becerilerini gelistirmek ve ¢alisanlarmin yeni beceriler edinmeleri igin
calistaylar ve egitim programlariyla ¢alisanlarinin gelisimlerini saglamak adina
firsatlar saglamalidir. Calisanlarin, sahip olduklari islerle ilgilenmelerini saglamak i¢in
tesvik edilmeleri gerekir ve ancak sirket icerisinde kariyer olanaklari sunulmasi

durumunda ¢alisanlarin proaktif ¢aligmalar1t miimkiin olacaktir.

Cesitlilik bilincinin ¢ok 6nemli oldugunu kabul etmek, bir sirketin isgliciinii elde
tutmak, biiyiitmek ve gelistirmek i¢in ilk adimdir. Sirketlerin ¢alisanlarini ¢esitlilik

konusunda bilinglendirmesi ve bu ¢alisanlarini sirkette tutmasi i¢in ¢aba sarf etmesi
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gerekir. Sirketlerin hayatta kalmasi ve gelismesi i¢in isgiliciinde yuksek cesitlilik

farkindaligina sahip olmasi gerekmektedir.

Isyerinde cesitliligin ne anlama geldigine dair geleneksel bakis agis1 bugiin hala
kurumlardaki mevcut egilimdir. Pozitif ayrimcilik fikrinin dar goriisiinden kagan,
cesitli gecmislerden gelen yetenekli bireyleri toplayan ve elinde tutan kurumlar
iiretken bir isgiicii i¢in esastir. Ise alimda ¢esitliligin faydalar1 daha nitelikli isgiicii,
tiikketici pazarindaki paymn daha bliyiik oranda tutulmasi ve calisan devir Orani

maliyetlerinin diismesi olarak degerlendirilebilir.

Isyeri cesitliligini ve sirketlere bir biitiin olarak nasil yardime1 olacagini anlamak adina
isyerlerini akademik bir merkez olarak ele alalim. Isyeri yénetimi, ¢alisanlarina ayni
ogretmenlerin 6grencilere verdigi gibi destek vermekle ytkumludir. Her iki grup da
ekonomik ya da akademik standartlara ulasmak adina hedeflerini tutturmak igin

calismaktadir.

Deloitte University Press tarafindan yapilan bir arastirma, geleneksel adalet ¢esitliligi
ve yasal olarak korunan populasyonun &tesinde filizlenen yeni bir ¢esitlilik oldugunu
belirtiyor (Diaz-Uda, 2013). Diisiince ¢esitliligi, norolojik arastirmalarda, her
birimizin nasil disiindiigiinii ¢c6zen ve sirketlere yardimci olacak sorunlar1 ¢6zen bir
ilerlemedir. Rapora gore diisiince ¢esitliligi, grup iiyelerinin diger iiyelerle hemfikir
olup farkli diistinememe durumuna kars1 korunmaya yardimci olurken, yeni goriislerin
artmasina ve sirket i¢indeki sorunlar1 en iyi sekilde ¢ozebilecek dogru calisanlarin

taninmasina yardimci oldugu belirtiliyor.

Isyeri cesitliligi, kurumlarm ise alim, ydnetim ve tesvikleri ile gerceklestirilebilir. Bir
aday1 sirketin is ilanina bagvurmaya ceken ilk sey gorev tanimidir. Yetkinlik bazli
miilakat sorulariyla adaym kavramsal olarak gesitlilik saglayan igyerini tercih etmesi
miimkiin kilinabilir. Alisilmadik bir ¢aligsani ise alarak statiikoyu sarsmak ve isyerine
farkli bir diisiince tarzi getirmek miimkiin olabilir. Yonetim anlayisin1 degistirerek
calisanlarin en giiclii ve en zayif yonlerini belirlemek, herkesin gorislerini ve 6zgln
fikirlerini paylasirken kendilerini rahat hissedecekleri bir ortam saglanarak

calisanlarin bireysel yeteneklerini en iist seviye ¢ikarmasi ve sirketi bir biitiin olarak
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destekleyecek yeni verimlilik ve yaraticilik seviyelerine ulagmasi igin tesvik edilebilir.
Ayrica sirketler ¢alisanlarinin farkli diistinme tarzlarini desteklemek adina sponsorluk
uygulamalar1 gerceklestirebilir ve bunun icin acgik fikir kiiltiiri olusturabilir.
Calisanlar1 tesvik etmek igin katilimci bir yonetim anlayisiyla alinacak kararlara dahil
ederek is birliginden ilham almnabilir. Diirlist geribildirim ve ters mentdrlikk
calisanlarin kendilerini degerli hissetmesi i¢in 6nemli tesvik yontemleri arasinda yer

almaktadir.

Son on yilda, ndrolojik arastirmalar herkesin farkli kavramsal stillere sahip oldugunu
gostermektedir. Cogu insan, sag beyin / sol beyin diisiince ayrimi ve is performansi
lizerindeki etkisine asinadir. Ornegin bazi insanlar yaraticilik konusunda iyidir,
digerleri ise aritmetik yonelimlidir. Diislince ¢esitliligi kavrami, calisanlarin icindeki
yaraticilik ve yenilikg¢iligi tesvik etmek i¢in fikirleri harmanlayarak sirketin liderlerine
fayda saglar. Diisiince ¢esitliligi, yonetim teorisi ve insan diisiincesinin sirketin kendisi

icin 6nemli bir rekabet avantaj1 sagladig1 yeni bir kesif siniridir.

Cesitlilik bilinci, topluluklarin ve isyerlerinin daha ¢esitli hale gelmesi ile ortaya
cikmistir. Bugiiniin ¢alisma ortamlarinin realitesi sirketlerin daha da ¢esitlendigi
yoniindedir. Ozellikle ¢esitlilik yonetiminde kendisini daha ileri bir noktada
konumlayan Amerikan sirketleri, 1 Temmuz 2008 ve 1 Temmuz 2009 tarihleri
arasinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki dogum oranlarmin yilizde 49’unun
azimliklar tarafindan olustugunun ve bu gercevede igyerlerindeki ¢esitliligin devam
edecegi gercegini ortaya koymuslardir (Burns, 2012). Bu gelismelerin bilinci, proaktif
ekipler olustururken farkli niteliklere ve gecmislere sahip kisilerden cesitlilik
anlaminda yararlanma avantaj1 olusturmaktadir. Bu da ¢alisanlar1 kendi kiiltiirlerinden

farkli kiiltiirlere agina hale getirmekle miimkiin olmaktadir.

Cesitlilik bilinci aym1 zamanda sirketlerin ayrimci olmayan bir caligma ortamini
olusturulmasina, gelistirilmesine ve siirdiiriilebilir hale getirmesine yardimci olur. Adil
bir ise alim siirecine sahip olmak, en nitelikli ve en becerikli kisilerin ise alinmasini
saglar. Ayrica ¢alisanlara kocluk sunularak onlarin iletisim ve ¢esitlilik konularinda
desteklenmesi saglanabilir. Gergekten agik bir isyeri sozlerinin arkasinda durarak

isyeri cesitliligini destekledigini kanitlayabilir. Isyerinde ayrimciliga karsi sifir
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tolerans uygulamalar1 olusturmanin yani sira girketler ¢esitliligi savunan sivil toplum

orgiitlerini de destekleyerek bu anlamdaki sirket politikalarini giiglendirebilir.

Kurumlarda cesitliligi 6lgmek bir dizi yontem ile gerceklesebilir. Calisanlarin
cesitliligini fark etmek i¢in sadece ofiste bir tur atmak ya da yasa, irka, etnik kdkene,
cinsiyete ve engellilik durumuna gore bir ¢alisan verisi olusturmak miimkiindiir. Bazi
durumlarda ¢alisan sayisindan ziyade niteliksel merkezli bir yontem kullanmak daha
1yi bir yol olabilmektedir. Microsoft’un Kiiresel Cesitlilik ve Kapsayicilik Midiirii
Gwen Houston, nitel g¢esitlilik Ol¢limlerinin 6nemi ile ilgili “Kapsayict bir
organizasyon olusturmak sadece ilerlememizi 6l¢mek i¢in takip edilen ¢esitlilik puan
kart1 verileriyle ilgili degildir. Bu, liderler arasindaki tutum ve davranislarimiz
hakkinda ve insanlarin yasadigi farkli dOonemler i¢in empati duygusuyla ilgilidir”

beyaninda bulunmustur (Waggener Edstrom, 2008).

Calisanlarin departmanlarina sik sik ziyaretler gerceklestirmek nitel cesitlilik
dl¢iimlemesi igin ideal bir yontem olacaktir. Isgiicii cesitliligi, isyerinde takim
calismasini giiglendirir. Farkli kusaklardan, kiiltiirlerden ve bakis agilarindan gelen
yaratici ortak c¢alisma stilleri sirketlerin iirlin ve hizmet yelpazesini genisletir. Aktif
isgilicli ile etkilesime gecerek ve verimliligin artmasina taniklik ederek cesitliligin

Olciilmesi saglanabilir.

Calisan toplantilari, sosyal aktiviteler ve sirket etkinliklerinde ¢alisan cesitliliginin
g6zlenmesi mimkiindur. Kigiik veya siki sikiya baglt bir isgiicii olmasi durumunda,
calisanlarin ailelerinin de katilacagi etkinlikler planlanabilir. Bu sekilde isgiiciiniin
cesitlilik degerleri ile ilgili ¢iktilar alinabilir. Cinsiyetlerden ve etnik ¢esitliliklerden
cok daha fazlasi bu ortamlarda gozlenebilir. Cesitlilik farkliliklar1 isyerinde bilgi
aktarimi1 ve teknolojik konseptlerin yayilmasini saglayacaktir. Hem tecriibeli
calisanlardan hem de kariyerinin baslangi¢ asamasindaki ¢alisanlardan birgok kaynaga

ulasilabilir.

Pozitif ayrimcilik ve firsat esitligi ile ilgili tutumlart sirketlerin ¢esitlilik yaklagimlar
igin Olglit olarak kabul edilebilir. Gilinlimiizde isverenlerin adil istihdam

uygulamalarina katilimlar1 beklenmektedir. Bununla birlikte, Is Kanunu kapsamindaki

25



esitlik ilkesi ve ayrimcilik yasasi ile sirketlerin yasal ylikimliiliikleri bulunmaktadir.
Sirketlerin ¢esitliligin cinsiyet, 1k, engellilik gibi fiziksel olan kisimlarina
odaklanmanin yani sira fiziksel olmayan c¢esitlilige de odaklanmasi gerekmektedir.
Daha genis bir ¢esitlilik taniminin benimsenmesiyle daha uyumlu bir isgiicii ve

cesitliligin daha ¢ok tesvik edildigi bir isyeri olusacaktir.
2.2. Cesitlilik Yonetiminin Sirketler Icin Onemi

Cesitliliklerin yonetildigi anlayista farkliliklar yok sayilmaz, bir deger olarak kabul
edilir. Bu farkliliklar sirketler icin bir gesitlilik, bir zenginlik olarak goriiliir. Ciinkii
her calisan ¢esitli 6zellikleriyle bir biitiinliik olusturur. Ornegin kadin mesleklerinin
dayandigi ve olumlu eylem anlayisinin dikkate almadigi, kadinlarin hosgorti, sabir,
karsidakini dinleme, siddete basvurmama, dikkatli, titiz, diizenli olma ve ortami
yumusatma gibi kadins1 6zellikleri bir deger olarak goriiliir ve orgiitsel/bireysel

amaglarin  gergeklestirilmesi yoniinde yonetimde dikkate alinir (Memduhoglu,

2008:31).

Sirketlerde cesitliligi yonetmenin temel amaci calisanlar arasinda iletisimi ve
isbirligini  gelistirmek, isgdren memnuniyetini artirmak ve bu sayede sirket
performansint yiikseltmektir. Sirketler artik gesitlilige ve ozellikle gesitli iggiiciine
yonelik yeni politikalar gelistirmek ve uygulamaya koymak zorundadirlar. Ozellikle
demografik yapilar1 karmasik (kozmopolit/heterojen) olan iilkelerin ve sirketlerin
cesitliliklere 6nem vermesi artik bir zorunluluktur (Maldonado, Dreachslin, Dansky,

Souza ve Gattto, 2002’den akt. Memduhoglu, 2008: 38).

Bucher, c¢esitliligin sirketler icin Onemini kisilerarast beceriler, esnek diisiinme
becerileri ve uyum, duygusal zeka, takim c¢alismasi becerileri, kiiltiirel farkindalik ve

anlayis, 6z degerlendirme olarak siralamistir (Bucher, 2010).
2.2.1. Kisilerarasi beceriler

Olumlu kisileraras1 becerilere sahip c¢alisanlar sadece diger g¢alisanlarla etkin bir
sekilde iletisim kurmaz, ayn1 zamanda kurumun tiim paydaslar ile de etkin bir iletigsim

kurabilir. Motivasyon, empati ve etkili catisma ¢oziimii de kilit unsurlardr.
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2.2.2. Esnek diisiinme becerileri ve uyum

Bu becerilere sahip olan calisanlar, diisiinme yeteneklerini, duruma veya krize gore
degistirebilir ve doniistiirebilir. Bu ¢alisanlar esneklikleri ve adaptasyon becerileri ile

hedeflerine ulagsmaktadir.
2.2.3. Duygusal zeka

Duygusal zekasi yiiksek olan ¢alisanlar, bagkalariyla baglanti kurma ve baskalarini bir
takim olarak bir araya getirme konusunda dogal yetenege sahiptir. Duygusal zekalari
ile karsilarindaki kisileri iyi bir sekilde analiz ederek kolay bir sekilde onlarin

onaylarini alabilirler ve/veya siireglere dahil edebilirler.
2.2.4. Takim ¢calismasi becerileri

Bir organizasyondaki etkili bir ¢alisan bagimsiz olarak ve gruplar icerisinde takim
uyesi olarak rahatlikla calisabilir. Bu tir c¢alisanlarin her bir takim iiyesinin
farkliliklarin1 kabul etme ve onlara saygi gosterme konusunda ¢ok daha az sorunu

vardir.
2.2.5. Kiiltiirel farkindalik ve anlayis

Etkili bir ¢alisan, gesitli kiiltiirlerin farkliliklarini ve benzerliklerini anlayabilmektedir.
Bir grup c¢alisan1 baska bir kiiltiirden ayirmak ya da uzaklastirmak, yoneticilerin ve

calisanlarin farkliliklar ve benzerlikler hakkinda bilgi sahibi olmamas1 anlamina gelir.
2.2.6. Oz degerlendirme

Kendilerini degerlendirebilecek ¢alisanlar, sinirlarini belirleyebilir ve belirli konularda
daha fazla deneyime sahip kisilerden daha kolay yardim isteyebilirler. Bu becerilerle
calisanlar kendi kendilerine meydan okurlar ve kiilturel projelerin Ustiinde yerlerini

alirlar.
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2.3. Cesitlilik Yonetiminin Faydalar:

Cesitliligin 1yi bir sekilde yonetildigi organizasyonlarda ¢alisanlar yeniliklere agik ve
uyumlu olurlar. Calisanlarin iletisim becerileri daha iyi olur. Cesitlilik yonetiminin
kurum kiiltiirii agisindan 6nemli oldugu organizasyonlarda yaratilan bu kiiltlr ile
birlikte iyi ¢alisanlarin ise alinmasi ve yiiksek performansl ¢aligsanlarin elde tutulmasi

kolaylasir.

Olas1 ayrimcilik davalarinin yaratabilecegi maliyetler diiser ve c¢alisanlarin verimi
artar. Calisanlarin ¢esitlilik becerileri gelisir. Calisanlarin ufuklar1 genisler ve
kendilerini vizyonel olarak gigclendirirler. Calisanlar kendi kisisel gelisimleri igin

tesvik edilmis olurlar ve sosyal aglarini da zenginlesmeye acik hale gelir.

Cesitlilik bilinci, bagkalarinin ayirt edici 6zelliklerinin farkina varilmasi i¢in 6nem
tagimaktadir. Cesitlilik genellikle olumlu yonde kabul edilir ¢linkii yas, cinsiyet, 1rk,
etnik kdken ve kiltur gibi farkli gesitlilik boyutlarina sahip daha genis bir perspektif

yelpazesi elde etmeyi miimkiin kilar.

Cesitliligi yiiksek ekiplerde daha fazla fikir ve diisiince ortaya ¢ikma firsati olusurken,
cesitlilik bilinci ile kurumlar farkli pazarlarin gereksinimlerini karsilama konusunda

daha basaril1 bir hale gelirler.

Von Bergen, Soper ve Foster’a gore yoneticiler ¢esitliligi iyi yonetirlerse asagida

sayilan faydalar1 saglayacaklardir;

1.  Calisanin moralinin yliksek tutulmasi ve is doyumunun saglanmasi,

2. Hem birey hem de organizasyon olarak etkililigin maksimum diizeye
¢ikarilmasi,

3.  Is gorenler arasinda iletisimin giiclenmesi,

4.  Bireyler aras1 anlagmazliklarin minimum seviyeye indirilmesi,

5. Demografik ve sosyal farkliliklara karsi hazirliklt olma ve sosyal sorumluluk
bilincine sahip olma,

6.  Zorluk derecesi yiiksek olan iglerde daha fazla iiretim ve verimlilik elde etme,

7. Ucret, gelir ve karda artis (Von Bergen, Soper & Foster 2002: 239-240).
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Cox ve Blake (1991) ise ¢esitlilik yonetiminin sirkete getirecegi faydalari; maliyet,
kaynak saglama, yaraticilik, problem ¢6zme, sistem esnekligi ve pazarlama olmak

tizere alt1 baslikta toplamistir. Bu basliklari su sekilde agiklayabiliriz:
2.3.1. Maliyet

Cesitlilik yonetiminin basaril1 bir sekilde yonetilmemesi durumunda sirketler ¢alisan
devir oranlarmin yaratacag: turnover maliyetleri ile karsi karsiya kalmaktadir. Isten
ayrilan ¢alisanin yerine yeni bir ¢calisanin bulunmasi ve egitim siiregleri sirkete, ayrilan
calisanin yillik maasinin %30’u oraninda maliyet yaratacaktir. Ayrica sirkete
acilabilecek ayrimcilik davalarinin da ciddi maliyetleri olacaktir. Cesitlilik temelli
maliyetlerden kaginmak i¢in sirketlerin c¢esitlilik yOnetimine Onem vermesi

gerekmektedir.
2.3.2. Kaynak saglama

Iyi bir cesitlilik ydnetimi politikasina sahip olan ve bunu siireclere iyi yansitabilen
sirketler gesitli isgiiciinii de ¢eker ve halihazirdaki isgiictiniin elde tutulmasina olanak
saglar. Sirketler giiclii ¢esitlilik yonetimi stratejileriyle ise alim siire¢lerinde daha az
maliyetli surecler izleyerek ylksek performansl galisanlari biinyesine katma firsati
bulurlar ve yine sirket bilinyesinde gelecek vaat eden ve sirketi ‘ileriye tagiyacak’
calisanlarin1 motivasyonu yiiksek bir sekilde elde tutarak isgiicii piyasasinda rekabet

yetenegini arttirarak maddi menfaatler yaratacaktir.
2.3.3. Yaraticahk

Calisanlar ne kadar ¢esitli etnik kokenden ve kiiltiirden gelirlerse sirkete o oranda genis
bir bakis acisi, yenilik, yaraticilik ve tiiketiciyi memnun edecek farkli {irinler katarlar.
Ekip ¢alismalar1 ne kadar cesitli calisanlardan olusursa beyin firtinasi o kadar kuvvetli
ve yaraticilik bakimindan doyurucu olacaktir. Farkli yasam deneyimlerine sahip ve
farkli ge¢mislerden gelen ¢alisanlarin harmoni igerisinde calistiklar1 bir sirkette
dislanma ¢ekincesi olmaksizin fikirlerini 6zgiirce dile getirdigi ve paylasabildigi bir

sirket kiiltiirii olusturulmasi durumunda sirketin tiim paydaslariyla olumlu iliskiler
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gelistirmesi ve calisanlarinin yaratict yaklasimlariyla sirkete katma deger saglamasi

mumkiin olacaktir.
2.3.4. Problem ¢6zme

Cesitli kiiltiirlerden, deneyimlerden gelen kisilerin olaylara ve sorunlara bakis agilar
ve ¢oziimleri baska baskadir. Bu durum sirkette karsilasilan problemler i¢in hem ¢esitli
hem de hizli ve pratik ¢6ziim Onerileri anlamina gelmektedir. Calisanlarin gesitlilik
unsurlariyla sahip olduklar1 farkli bakis agilar sirketlerde her giin karsilasilan farkli
sorunlarin ¢6ziimiinii miimkiin kilabilmek adina firsatlar sunmaktadir. Problem ¢ézme
becerisinin en 6dnemli unsuru denebilecek farkli bakis acis1 olusturmak ancak ve ancak

cesitlilik yonetiminin iyi bir sekilde gergeklestirildigi sirketlerde miimkiindiir.
2.3.5. Sistem esnekligi

Cesitliligi yonetmek i¢in ¢okkiiltiirlii bir modelin anlami, sistemin daha az belirleyici,
daha az standartlasmis ve dolayisiyla daha akiskan hale gelmesidir. Artan akigskanlik
cevresel degisikliklere ulasmak icin daha fazla esneklik saglamalidir (Cox ve Blake
1991: 47). Sirket disinda olusabilecek ve uyum gosterilmesi gereken degisikliklere
sirketin daha hizli, daha diisiik maliyetle ve rekabetci bir sekilde adapte olmasi sistem

esnekligi ile saglanacaktir.
2.3.6. Pazarlama

Kiiresellesen diinya ile birlikte sirketlerin hedef Kitleleri de dar bir agidan
bakilamayacak kadar gesitlilik gostermeye baglamistir. Bu ¢esitli tiiketici gruplarin
tatmin edebilmek icin sirketin sundugu Urln/hizmetin de ¢esitlilik arz etmesi
gerekmektedir. Cokkiiltiirlii ve ¢esitlilik unsurunun yiiksek oldugu ¢alisan profili ile
sirketlerin pazarlama stratejileri tiiketici beklentilerini daha iyi analiz edip bunlara
daha iyi cevap verebilir hale gelecektir. Bunun igin de sirketin cesitlilikler barindiran
cokkiiltiirlii bir yapida olmasi ve bu ¢esitlilikleri iyi yonetmesi gerekir. Cokkalturlu bir
sirket kiresel pazarda ¢alisanlarmin ¢esitliliginden aldigi gii¢ ile birlikte daha

rekabetci bir konumda olacaktir.
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Tiim c¢aliganlarin becerilerini ve potansiyelini tam olarak kullanmanin yani sira
cesitliligin etkili bir sekilde yonetilmesi, organizasyonun cokkiiltiirlii caligsanlar

araciligiyla degisen bir pazara erisim imkani saglar (Cox ve Blake 1991).

Bunlara ek olarak verimlilik de cesitlilik yonetiminin sirkete kattiklar1 arasinda
sayilabilir. Cesitlilikleri kucaklayan, ayrimciligin olmadigi, huzurlu bir sirket ortami
calisana saygi duyuldugunu hissettirir. Huzurlu ve saygi gordiigii bir ortamda ¢aligsmak
calisanin moral ve motivasyonunu yiikseltecek bu da ¢alisanin verimine yansiyacaktir.
Calisanlarin uyumlu bir sekilde verimli olarak calistiklar1 bir ortamin yaratilmasi
sitketlerin hedeflerini yakalamalari ve hedeflerinin de {iizerinde bir basari

saglamalarini kolaylastiracaktir.
2.4. Cesitlilik Bariyerleri

Bucher (2010: 63) ¢esitliligin kabuliiniin 6niinde engel teskil edebilecek bariyerleri
siirh algilar, etnik merkezcilik, stereotypes, onyargi, 6nyargi art1 giic ve ayrimeilik

olarak belirtmistir.
2.4.1. Sirh algilar - Algida secicilik

Sinirl algilar ile kisiler, diger kisi ve durumlar1 daha dnceki deneyimlerinden yola
cikarak algilar ve anlamlandirirlar. Bilgileri alitken ve yorumlarken de duygularinin
etkisinde kalirlar. Bu baglamda kisiler ¢evrelerindeki diinyanin sadece kiigiik bir
kismin1 6ziimsemekte ve bakis agilar1 dogrultusunda kisi ve durumlari yorumlama
egilimindedirler. Kisilerin baskalarina dair olan algilar1 aslinda kendilerini
yansitmaktadir ve kendi kabul ettikleri seylere uyum saglama egilimlerindedirler.
Algida secicilik ile kigiler distlincelerini destekleyen seylere odaklanirlar ve

kendilerini gliriiten, yanlis oldugu kanitlanmis seyleri ise gormezden gelirler.
2.4.2. Etnik Merkezcilik

Etnik merkezcilik ile kisilerin diisiinme ve hareket etme sekillerinde dogal olarak

digerlerinden istiin olduklart varsayimi ortaya ¢ikmaktadir. Biz ve onlar terminolojisi
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bu bireylerde One ¢ikarken, ‘insanlarimiz miikemmel degil fakat kiiltiiriimiiz

digerlerinden iistiin’ algis1 bulunur.
2.4.3. Stereotipler

Stereotipler ile kisiler bir grup insan hakkinda dogrulanmamis ve basitlestirilmis bir
genellemede bulunmaktadirlar. Stereotipler kliseleri yansitirlar ve kliselestirilmis
insanlar1 bir kategoride toplar ve hepsinin benzer oldugu yaklasimi ile 6nyargilara yol
acarlar. Belirli bir grup ve kilturun stereotip savunmasizligi ve yanlis algis1 s6z konusu
olabilmektedir. Bir kliseyi siirdiirme konusundaki endise ve korkular kigilerin

gelisimine ket vurabilmektedir.

Loden ve Rosener 1991 yilinda stereotipleri gesitlilik boyutlarina gore 6rneklendirerek

siralamistir.
2.4.3.1. Yasa yonelik stereotipler

Yasa yonelik stereotipler geng calisanlar icin “tecriibesizdirler hicbir sey bilmezler,
geleneklere saygi gostermezler, tecriibeleri yoktur bu nedenle giivenilir degillerdir,
sadik degillerdir, cok fazla sorumluluk alarak giiven vermezler”; ileri yastaki calisanlar
icin “cok calismak konusunda motivasyonlart yoktur, faydasiz kisilerdir, degisime
kars1 direng gosterirler, yeni yontemleri dgrenemezler, 40 yasindan sonra plato
donemine (bir kimsenin O6grenim/¢alisma doneminde hi¢ ilerleme kaydetmedigi
donem) girerler 50 yasindan sonra ise ¢okiis donemi bagslar, suclama ya da tehlikelere

kars1 korunmalidirlar” seklindedir (Loden ve Rosener, 1991: 65).
2.4.3.2. Etnik ve irksal stereotipler

Etnik ve irksal stereotipler Afrikali Amerikalilar i¢in “iyi bir sporcu ve muhtesem bir
sevgili olabilirler, tembeldirler, saldirganca davranabilirler ve siddet egilimlidirler,
konusmalar1 eglencelidir, ¢cok zeki degillerdir”; Amerikan Yerlileri i¢in “diiriist
degildirler, alkole egilimlidirler, soylu vahsidirler, petrol ve emlak zenginidirler”;
Asyalt Amerikalilar ve Asyalilar i¢cin “ayni kiiltlirel mirasa sahiptirler, yabanci

diismanidirlar, ketum ve icten pazarliklidirlar, aciya dayanirlar”; Avrupali
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Amerikalilar i¢in “sadece beyaz ten rengine sahiptirler ve etnik miraslar1 yoktur,
kibirlidirler,  duyarsizdirlar, somiirge altindaki insanlarin  diigmanidirlar,
guvenilmezdirler”’; Hispanik Amerikalilar igin; “aymi kiiltiirel mirasa sahiptirler,
erkekleri mago ve kadinlar itaatkardir, degisken ve duygusaldirlar, tembeldirler, genis
aileleri vardir”; Pasifik Adalilar i¢in “ilkeldirler, cinsellige diiskiindiirler, cahil ve

mutludurlar, cocuksudurlar, saftirlar” seklindedir (Loden ve Rosener, 1991: 66).
2.4.3.3. Cinsiyete yonelik stereotipler

Cinsiyete yonelik stereotipler kadinlar i¢in “sinsidirler, kariyerleri konusunda ciddi
degildirler, duygusal olarak kendilerini kontrol edemezler, kariyer basamaklarinda
ilerleyemezler, kararsizdirlar ve pek fazla yetenekleri yoktur”; erkekler igin “her seyi
bildiklerini diisiintirler, macodurlar, duygularin1 saklarlar, itaatkar kadinlar tercih

ederler, duygusal erkekler ¢ekingen olurlar” seklindedir (Loden ve Rosener, 1991: 67).
2.4.3.4. Engellilige yonelik stereotipler

Engellilige yonelik stereotipler engelsizlerin engelliler icin “fiziksel engellilik,
zihinsel engellilik ile aynidir, yardim problemleri olusur, is bulmak i¢in sans gerekir,
kendi yiiklerini tasiyamazlar, romantik, cinsel ve duygusal yasamlar1 yoktur”
sekildeyken; engellilerin engelsizler i¢in “biitliin engelliliklerin goriilecegini ve fark
edilecegini varsayarlar, tepeden bakarlar, kendi zaaflarini inkar ederler, farkh
engelsizlikleri olanlarin basarilarina sasirirlar, asirt tepki gosterirler” seklindedir

(Loden ve Rosener, 1991: 67).
2.4.3.5. Cinsel yonelimlere yonelik stereotipler

Cinsel yonelimlere yonelik stereotipler heteroseksiiel insanlar i¢in “duyarsizdirlar,
escinsel diismanidirlar, kendi cinsellikleri konusunda tutucudurlar, kadinsi1 6zellikleri
az olan kadinlar lezbiyen olarak gortiliirler, erkeksi 6zellikleri az olan erkekler escinsel
olarak goriiliirler” seklindeyken; LGBTI+ bireyler i¢in “ebeveyn olmamalidirlar, onlar
icin cinsellik her seyden once gelir, dini inanglarla ters diserler, heteroseksiel

olmayanlar1 secerler” seklindedir (Loden ve Rosener, 1991: 68).
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2.4.4. Onyargi

Smirli ve yetersiz bilgiler ile belirli insanlar etrafinda rahatsiz olmak seklinde
tanimlanabilir. Birinin gorlinligiine, elbiselerine ve konugmasma gore kisiye dair
herhangi bir fikir sahibi olmadan kisiyi yargilamak; bir insan hakkinda belirli bir
gruptan geldigi i¢in fikir olusturmaktir. Yanlis bilgi ve mantiksiz argiimanlara

dayanarak olusturulan 6nyargilar kisilerin yanlis kararlar almasina sebep olmaktadir.
2.4.5. Onyarg art1 gii¢

Nifuz sahibi olan bir kisinin Onyargilariyla baskalarini etkileme yetenegidir. Bir
igverenin bir kisiyi kisinin sosyal sinifi, etnik kdkeni ya da cinsiyeti gibi nedenlerle ise

almamasidir.
2.4.6. Ayrimeihik

Kisinin belirli bir grubu ait olmasi sebebiyle adaletsiz ve esit olmayan muamele
gormesi, bireylere ve gruplara esit hak ve firsatlarin verilmemesi durumudur. Kisinin
k1, cinsiyeti, sosyal sinifi, yasi, dini veya c¢esitliligin herhangi bir boyutu sebebiyle

esit olmayan muameleye maruz kalmasidir.

Merton’a gore dnyargi ve ayrimcilik kombinasyonlari asagidaki gibidir:
Onyargili olmak ve ayrimcilik yapmak + +

Onyargili olmak ve ayrimcilik yapmamak + -

Onyargisiz olmak ve ayrimeilik yapmak - +

Onyargisiz olmak ve ayrimcilik yapmamak - - (Kendall, 2010: 288).

Yukarida bahsi gecen Dbariyerlerin farkina varilmasiyla Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki sirketler ¢esitlilik egitimlerine yatirnm yapmaya baglamistir. Bu da

cesitlilik bilincinde organizasyonel ve kisisel anlamda c¢esitlilik farkindaligin
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artirmustir. Isyeri cesitliligi egitimlerindeki gelecek trendleri toplumun daha cesitli
hale gelecegini ve dolayisiyla iggiiciiniin dogal olarak ¢esitlenecegini gdstermektedir.
Sonug¢ olarak isyeri ¢esitliligi zaten sosyal bir endise oldugundan ve rekabet
stratejileriyle baglantili oldugundan bir isletme kaygisi olarak daha da 6nemli bir hale
gelecektir (Wentling, 1997).

2.5. Cesitlilik Yonetimi Stratejileri

Bucher, gesitlilik yonetimi stratejilerini bariyerlerin bazen var oldugunu kabul etmek,
kisinin kendisi ile gurur duymasi, kisinin kiiltiiri ile gurur duymasi, miimkiinse
konusmak, kisinin ayirt edici goriiniimii veya davranislar1 sebebiyle yargilanmasi
durumunda miimkiin oldugunca sabirl ve anlayisli olmasi, 6fkeye kapilmamak, giinah
kecisi gilidiistinden uzak durmak, kisiye degil sz konusu davranisa odaklanmak,
baskalarindan destek istemek, engellerle savagmak i¢in baskalariyla birlikte yeni ve
etkili yollar bulmak ve kisinin kendi cehalet ve hosgoriisiizliigii ile miicadele etmesi
olarak belirtmistir (Bucher, 2010: 83-86).

Bariyerlerin bazen var oldugunu kabul etmek

Bariyerleri agsmadan o©nce bunlarin kendimizde, bagkalarinda ve topluluklarda

oldugunu kabul etmek gerekmektedir.
Kisinin kendisi ile gurur duymasi

"Hi¢ kimse sizin rizaniz olmadan, size kendinizi degersiz hissettiremez. - Eleanor

Roosevelt.”
Kisinin kiiltiirii ile gurur duymasi

Hosgortisiizliik ile miicadele ederken kiiltiirel gurur bir giic kaynagi olabilmektedir.

Kisinin kiiltiirii ile gurur duymasi etnik merkezcilik ile karigtirtlmamalidir.
Miimkiinse konusmak

Kisinin bagskalarina nasil hissettigini ve bunun neden uygunsuz oldugunu agiklamasi

desteklenmesi i¢in faydali olacaktir.
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Kisinin ayirt edici goriinimii veya davraniglar1 sebebiyle yargilanmasi durumunda

miimkiin oldugunca sabirli ve anlayisli olmasi

Baskalarinin diger kisiler i¢in olan algilar1 o kisilerin kendi cehalet, giivensizlik ve
hatta korkularindan kaynaklanir ve dis goriisiinii ya da davraniglari sebebiyle

yargilanmaya maruz kalan kisinin bu durumu kisisel almamas1 gerekmektedir.
Ofkeye kapilmamak

Siirekli olarak Onyargilara maruz kalan kisiler 6fkelenerek kontrollerini kaybetme
egitimleri sergileyebilmektedir. Bu durumlarda 6fke kontrolii ile 1limli yaklagimlar

Onemli olmaktadir.
Gunah kegisi gidistinden uzak durmak

Kisinin kendi sorunlari igin haksiz yere baskalarini suglamamasi gerekir. Sorumluluk
sahibi bir birey olarak kisilerin davranislarinin arkasinda durmasi 6nem arz etmektedir.
Karsilasilan tiim yargilanmalarda ¢esitlilik unsurlar1 sebebiyle buna maruz kaldiklar

algis1 tasimamalari ve gergekei tutum takinmalar1 Gnem arz etmektedir.
Kisiye degil, s6z konusu davraniga odaklanmak

Kisinin sogukkanliligin1 koruyarak, davraniglarinmi hakli ¢ikarmak ya da savunmak
adina duruma yaklagsmak yerine yargilayan kisiye odaklanmaksizin davranisa

odaklanmas1 gerekmektedir.
Bagkalarindan destek istemek

Kisilerin deneyim ve duygularini bagkalariyla paylagmasi ve bulunduklari ortami géz
onlinde bulundurarak mentorlerden, danismanlardan ve arkadaslarindan yardim

almalar1 faydal olacaktir.
Engellerle savasmak i¢in baskalariyla birlikte yeni ve etkili yollar bulmak

Engellerle micadele etmek adina bir topluluga ya da ise dayali bir dernege katilmak

orgiit halinde ¢6ziimler bulmay1 kolaylastiracaktir.
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Kisinin kendi cehalet ve hosgoriisiizliigii ile micadele etmesi

Cesitliligin oniindeki engellere bakildiginda ¢ogu zaman kisilerin kendilerini degil
karsisindaki kisileri sucladigr diisiiniilmektedir. Bazen kisilerin yasam tarzi herkesin
kurban oldugu ve hi¢ kimsenin higcbir sey icin sorumluluk almadigi magduriyet
kalturine denk gelmektedir. Bu magduriyet kiltiiriiniin kisileri karsilastiklar

sorunlara cevap aramaya karsi tesvik etmesi beklenmektedir.
2.6. Kisisel Cesitlilik Farkindalhig:

Bucher (2010: 25) kisisel cesitlilik farkindaligin1 kisinin kendisini ve diinyasin
incelemesi, bagkalar1 ve onlarin diinyalar1 hakkinda bilgi sahibi olmak, kisinin
kendisinin disina adim atmasi, oyun alaninin seviyesini 6lgmek, kisinin kendi

kendisini kontrol etmesi ve tekrar etmek olarak belirtmistir.
Kisinin kendisini ve dunyasini incelemesi

Diger kisilere bakmadan 6nce kisinin kim olduguna dair farkindalik sahibi olmasi
gerekmektedir. Kalitsal ve yapisal faktorler ve cevresel faktorler ile kisiler kendilerine

0zgu ve biricik olmalidirlar.
Bagkalar1 ve diinyalar1 hakkindaki bilgi sahibi olmak

Bagkalar1 hakkinda bir seyler 6grenmek kisilere kendilerini tanima firsat1 sunmaktadir.
Farkli kiiltlirlerin tarihleri, bakis agilar1 ve etkilesimlerini anlamaya c¢alisilarak

farkliliklara degil benzerliklere odaklanilmas1 gerekmektedir.
Kisinin kendisinin digina adim atmasi

Kisinin kendisini farkli kisilerin yerine koymasi ve ¢ifte biling ile birden fazla sosyal

kimlige sahip olmasi kisinin kisisel ¢esitlilik farkindaligin1 giiclendirecektir.

Oyun alaninin seviyesini 6lgmek
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Konusmaci ve dinleyicinin sosyal statiisii ve giicii aralarindaki iletisimi etkilemektedir.
Sosyal esitsizlikler, sosyal simif farkliliklari, cinsiyetcilik ve yas ayrimciliklart gibi

konularda farkindalik sahibi olunmas1 gerekmektedir.
Kisinin kendi kendisini kontrol etmesi

Kisilerin fikirleri ve bilgileri degerlendirmesi ve 6nyargilarinin farkinda olmasi igin

elestirel diisiinme odakli olmas1 gerekmektedir.
Tekrar etmek

Cesitlilik bilinci icin siirekli pratik yapmak gerekmektedir ve bu sekilde kisinin

cesitlilik farkindaligini yiikseltmesi miimkiin olacaktir.

Isminizin anlami, dogdugunuz yer, ailenizin gecmisi, okulda kendinizi nasil
hissettiginiz, 1rk, cinsiyet, din, cinsel yoOnelim, engellilik gibi durumlarin
kimliginizdeki etkisi, sizi biricik yapan sey, motivasyon faktoriiniiz, favori 6grenme
yonteminiz, Kisisel gesitlilik farkindaligi saglamak igin bakabilecegimiz faktorler
arasinda yer alir (Bucher, 2010).

2.7. [lsgiicii Cesitliliginin Olciilmesi

National Association for Colleges and Employers, isyeri cesitlilik ylizdesinin her
calisma grubundaki c¢alisan sayisini toplam sayiya orani ile hesaplanabilecegini
belirtiyor. Ise alim siireglerinde adaylarin farkliliklar1 sebebiyle reddedilmesinin

engellenmesiyle bu oranlar yiikseltmek miimkiin olacaktir.

Farkli sehirlerden ve gevrelerden kisilerin ise alimi isgiicii ¢esitliliginin saglanmasinda
yardimci olacaktir. Sirketin devir oranlarinda azinliklarin sirketten ayrilma yoniinde
trend olmast durumunda daha fazla ¢aba sarf edilmesi diisiiniilmelidir. Bu baglamda
calisanlarin is tecriibeleri bakimindan skala olusturulmali ve adil iicret politikasi

saglanmalidir.
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Calisanlar ile etkilesimde bulunarak gézlem yapilmasi ve ¢alisanlarin birbirine saygi
duymasinin saglanmasi gerekmektedir. Gerekli olmas1 durumunda ¢esitlilik egitimleri

bu sayg1 ortaminin olusturulmasi i¢in aksiyona alinabilir.

Calisanlarin birbirine saygi duymasi ayni zamanda tiiketicilere kars1 davranislarini da
olumlu yonde gelistirecektir. Cesitliligin, list yonetim kademelerinde de saglanmasi ile

cesitlilik girisimlerinin basaris girkette kalici bir inisiyatif haline gelecektir.
2.7.1. En lyi 3 Cesitlilik Yonetimi Uygulamasi

Oxford Economics, iilkeler, sektorler ve meslekler arasindaki ¢alisan gesitliligini
karsilastirmak ve kiyaslamak ic¢in bilesik bir endekse dayali benzersiz bir global
siralama modeli olusturdu. 2008-2011 yillar1 arasinda toplanan veriler ve sonuglar,
“bilesik ¢esitlilik endeksine” genel bir bakis sagladi. (Forbes, 2018) Raporda daha
once tartigilan kriterler ile ilgili olarak “diisiince gesitliligi” ve “isgiicli ¢esitliligi”

baglaminda su anki egilimleri igeren en iyi ti¢ ABD sirketi soyle siralanmustir:
2.7.1.1. Johnson & Johnson

a) CEO Alex Gorsky, kadilarin ve eski askerlerin sorunlarini destekleyen kar amaci
giitmeyen kuruluslara sponsorluk yapmanin yani sira Cesitlilik Konseyi’ne bagkanlik
ediyor. Kurumsal web sitesinde ¢esitlilik konusundaki kisisel deklarasyonu kendisinin
cesitlilige olan bagliligin1 gosteriyor. Gorsky, “Her giin bir milyardan fazla insanin
hayatina dokunan global bir saglik sirketi olarak, cesitlilik ve katilim; diinyaya deger
verme misyonumuzu yerine getirmemize yardimci olan {irlin ve hizmetleri saglama

yetenegimizin temelini olusturmaktadir.” beyaninda bulunuyor (Diversity Inc, 2018).

b) 13 iiyeden olusan bir yonetim kurulu, ti¢ kadin, ti¢ Afrikali-Amerikal1 ve bir Latino
ile ¢esitli bir yapiya sahiptir. Cesitlilik Direktorii olan Anthony Carter dogrudan Genel
Mudur'e raporlama yapiyor ve “Cesitlilik ve katilim ilkeleri inancimizin derinliklerine
dayanir ve diinyanin dort bir yanindaki hastalarin ve ailelerinin saglik ihtiyaglarini
daha iyi bir sekilde kavramamiza yardimeci olur. Aynmi zamanda, gelisen saglik
ihtiyaglarini karsilamak igin ¢esitli yetenekleri ise alma ve gelistirme kabiliyetimiz i¢in

de zorunludur.” beyaninda bulunuyor.” (Diversity Inc, 2018).
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¢) Tedarikci cesitliligi girisimi, taseronlarda eski asker ve LGBTI+ bireylerin
katilimiyla ¢esitliligin saglanmasini zorunlu tutuyor. Cesitliligi arttirmak ic¢in tim

tedarikg¢ilere egitim, burs ve finansal yardim saglaniyor (Diversity Inc, 2018).
2.7.1.2. Pricewaterhouse Coopers (PwC)

a) PwC ABD Bagkani ve Kidemli Ortag1 Bob Moritz, cesitlilik ve katilim hedeflerini
yerine getirmekten sorumlu ortaklar1 ve direktorleri ile {i¢ ayda bir toplantilar
gerceklestiriyor. “Cesitlilik ve katilim, uzun vadeli ig basarisi i¢in sarttir. Kiiresel
ekonomimizde, farkliliklarin degerini taniyan organizasyonlar rekabet avantaji elde
etmektedirler. Bu nedenle PwC'de ¢esitlilige yatirnm yapmaya devam ediyoruz.
Kapsayic1 kiiltlirlimiiz tiim paydaslarimiz i¢in deger yaratiyor.” beyaninda bulunuyor

(Diversity Inc, 2017).

b) Firma, yeterince temsil edilmeyen gruplari hedefleyen programlarla yetenek
gelistirme ve elde tutma iizerinde duruyor. Firmada cesitliligi arttirma konusunda
calisan 9 grup giiclii bir i¢ ve dis iletisim stratejisi izleyerek is/yasam dengesi
calismalarinda bulunuyor (Diversity Inc, 2017).

¢) PwC'nin isgiiciiniin ¢ogunlugu yonetici pozisyonlarinda ¢alisirken, ABD’deki tiim
calisanlar yeni ise baslayanlara mentor olarak ya da mevcut ¢alisanlara ters mentor
olarak ataniyor. Bu programlarin yarisindan fazlas1 kiiltiirlerarasi eslesmelerle

gerceklestiriliyor (Diversity Inc, 2017).

2.7.1.3. MasterCard Worldwide

a) MasterCard Worldwide ABD Baskani1 ve CEO’su Ajay Banga, her ay Ust duzey
yoneticiler ile bir araya geliyor ve ABD - Hindistan Is Konseyi'nde son derece aktif.
Isbirliginin  &diillendirildigi ve ydneticiler arasinda ¢esitlilik faaliyetlerinin
desteklendigi kapsayict bir kiiltiir yaratti. “Sirket olarak cesitliligin inovasyonun
temelinde durduguna inaniyoruz. Kiiltiir cesitliligi, deneyim ve disiince yenilikgi

diisiinceyi yonlendirir. Bu nedenle ¢alisanlart ¢esitli goriis ve fikirlerini ifade etmeye

40



tesvik ediyoruz. Calisanlarin glclendiklerini hissetmelerini ve katkilarmi fark

ettigimizi bilmelerini istiyoruz. ” (Diversity Inc, 2017).

b) 12 liyeden olusan yonetim kurulu iki kadin, dort Asyal1 ve iki Latin ile ¢esitli bir
yaptya sahip. Cesitlilik Genel Miidiir Yardimcist Donna Johnson, “Kiiresel 6deme
endustrisinde sadece lider olmakla degil, ayn1 zamanda en iyilerin ¢alismay1 tercih
ettigi bir isveren olmaktan gurur duyuyoruz. Kiiltirimiiz, ¢esitli gili¢lii yonleri,
becerileri ve deneyimleri olan kisileri bir araya getirerek, miisterilerimizin anlayisini
ve takdirini yonlendirmek Gzerine kuruludur.” beyaninda bulunuyor (Diversity Inc,
2017).

c¢) MasterCard Worldwide ¢alisanlari, eski askerler, gen¢ profesyoneller ve kadinlarla
cesitlilik gostermektedir. ABD calisanlarinin yaklasik yiizde 45'i en az bir grubun
tiyesidir ve tiim gruplar is hedefleriyle baglantili tiiziiklere sahiptir. Sirketteki gruplar,
yetenek yonetimi, katilim kiiltiirii ve is etkisine odaklanarak yetenek gelisimi ve

toplumu etkilemeyi hedefler (Diversity Inc, 2017).
2.8. Cesitlilik Boyutlar

Esty, Griffin ve Hirsch “Isgiiciindeki Cesitliligin Onemli Boyutlari”m 10 boyutta
toplamustir (Esty, Griffin ve Hirsch, 1995.):
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Sekil 1.1. Cesitlilik Boyutlari
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2.8.1. Sosyo-Ekonomik Simif - Hiyerarsi ve Statiiler

Hemen hemen tiim sirketlerde ¢alisanlarin pozisyon, unvan, rol ve fonksiyonlarina
gore bir hiyerarsi bulunmaktadir. Sirketlerdeki iist diizey yoneticiler ile diger ¢alisanlar
arasinda muazzam bir ugurum bulunmaktadir. Mavi yaka ¢alisanlar daha diisiik statiide
degerlendirilirler ve baz1 sirketlerde sendikali calisanlar piramidin en alt basamaginda,
sendikasiz ve uzman pozisyonunda calisanlar piramidin bir {ist basamaginda ve
yonetici pozisyonunda calisanlar ise piramidin en iist basamaginda degerlendirilirler.
Insanlar arasindaki siifsal farkliliklar, kisinin sosyal durusu ve smifidir. Sosyo-
ekomonik smif genel olarak kisinin egitim ve gelir grubunun ve mesleginin
birlesimidir. Yas, cinsiyet, irk, etnik kdken gibi diger ¢esitlilik unsurlarinin aksine
hiyerarsi ve sosyal sinifin deger verilerek savunulmasi dogru degerlendirilmemektedir

(Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 103-107).
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2.8.2. Etnik Koken

Etnik koken kisinin belirli bir irktan gelmesi durumudur. Bireylerin ortak bir gegmise
sahip oldugu toplulugun bir pargasi olmasi ve ayirt edici bir kiiltiire sahip olmasidir.
Etnik koken isyerlerinde bazi insanlar i¢in biilyiik fark yaratan bazi insanlar i¢in de ¢ok
fark yaratmayan bir ¢esitlilik boyutudur. Farkli bir iilkede dogan ya da atalarinin
gelenek ve kiiltiirlerinden hala etkilenen kisilerin ise alimlarinin olumlu nedenlerini
goz ardi etmemek gerekir. Etnik koken ¢esitliligi sirketlere farkli kiiltiirlerden
iggoriiler, sorunlara farkli bakis agilari, potansiyel yeni ise alimlarda aday havuzunu
genisletmek, know-how anlaminda iilkede yeterli yetenek sahibi olmayan adaylara
ulagsmak, ayna etkisi ile diger kisilerin kendi kiiltiirleri hakkinda daha net bir algiya
sahip olabilmesi gibi imkan sunmaktadir (Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 85-88).

Dil, irk, soy gibi baska belirleyici unsurlari i¢ine alsa da etnik kokeni asil belirleyen
kiginin ait oldugu grubun kiiltiirel farkliliklaridir. Ayni etnik kokene sahip kisilerde
mensubu olunan sosyal gruba 6zgiin birtakim davraniglar meveuttur. Kisi kendisi
hakkinda ya da digerleri onun hakkinda kisiyi digerlerinden ayiran, bir gruba ait
davraniglar biitiinli sergiledigini diisinmektedir. Cesitliligin etnik kdkenden yana
getirisi olan bakis agis1 ¢alisanin yaraticiligina yansir ve bu cokseslilik isletmenin

biiyiimesine katki saglar.
2.8.3. Yas

Farkli yas gruplarinda bulunan g¢alisanlar arasinda performans, verim, yaraticilik, is
etigi, deneyim, gelisim, teknolojiyi kullanma yetenekleri agisindan farkliliklar vardir.
Geng calisanlar birgok agidan ileri yastaki ¢alisanlardan avantajli gibi goriinebilir.
Yasam dongiisiiniin sonlarina dogru tiretkenligin azalmasi yasa dayali ayrimciligin bir
sebebi olabilir. Is disiplini, tecriibe, ise devam, sadakat ve uzun siireli calisanlarda
geligmis aidiyet duygusu ileri yastaki ¢alisanlarin art1 yonlerini olugturmaktadir. Geng
calisanlar ise igverene dinamizm vaat ettigi gibi daha yaratici, yeniliklere ve gelisime
acik olmalar1 yoniinden de tercih sebebidir. Calisanlarin yaslarina uygun olan boliim

ve pozisyonlara verilmesi her isin layikiyla yapilmasini saglayacaktir. Isveren
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acisindan 6nemli olan, yas faktorii olarak cesitlilik gosteren bir grup calisani koordineli

ve iletisim kanallar1 agik bir sekilde calismaya tesvik etmektir.

Gunumuzde ileri yastaki ¢alisanlar modasi gegmis, gézden ¢ikarilabilir ve harcanabilir
olarak degerlendirilmektedir. Calisanin yashi bulunmasi ig¢in belirli bir yas
bulunmazken, bu durum sektdrden sektore degisiklik gosterebilmektedir. Patronlar
ileri yastaki calisanlar1 is aliskanliklari, verimlilikleri ve baglilik anlaminda pozitif
degerlendirebilirken; yoneticiler bu bakis a¢isina siipheli yaklasmaktadir. Bu gruptaki
kisiler, yeni beceriler edinmeleriyle, hastalik ve farkli sebeplerden ise devamlar ilgili

olumsuz yaklasimlara maruz kalabilmektedir (Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 51-53).
2.8.4. Irk

Irk, kalitimsal yapilar1 ayn1 olan insan toplulugu, kisilerin dis goriiniislerine yansiyan
biyolojik benzerliktir. Kalitsal benzerliklerine gore diinya {izerinde Avrupali (beyaz),
Afrikali (siyah), Giiney Asyali (kahverengi), Cinli (sar1), Amerikali Yerliler (kizil) irk
gruplar1 bulunmaktadir. Asirlardir devam eden gocler ve savaslar nedeniyle irklar ¢ok
kez melezlenmis ve ugruna soykirimlar yapilmasina ragmen giintimiizde neredeyse ari
irk kalmamustir. Farkl ten rengi tarihi siiregte diglanmanin ve ayrimeiligin en 6nemli
sebeplerinden biri olagelmistir. Yiizyillardir birlikte yasamalarina karsin Amerika’da
bugiin bile hala siyahiler, Brezilyalilar, Ispanyollar irklarindan dolay: diisiik sosyo-
ekonomik statli sahibi kisiler ve bazi1 isverenler tarafindan ayrimcilia maruz

kalmaktadir.

1990’1arda beyaz olmayan irktan ¢alisanlar olarak degerlendirilen bu grup, Amerika
Birlesik Devletleri’ndeki isgiicliniin %15,5’ini olusturmaktadir. Tiim yoneticiler
icerisinde “beyaz olmayan irk”tan gelen yoneticilerin oran1 %6 iken, ist diizey
yoneticilerde bu oran %2.6’dir. Bu grup i¢in kullanilan “beyaz olmayan irk” ve
“azinlik” kelimeleri uygunsuz, kiigiik diisiiriicti ve gettolastirict bulunmaktadir (Esty,
Griffin ve Hirsch, 1995: 33-35).

Gunimuzde “beyaz olmayan irk”tan ¢alisanlarin ABD isgiiciindeki orani yaklasik
olarak %36’dir. 2050 yi1linda bu oranin yeni gogmenler ve ¢ocuklari ile yaklasik olarak

%83 olmasi beklenmektedir (Burns, 2012).
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2.8.5. Cinsiyet — Kadinlar

Tirkiye’de 0Ozellikle kadinlarin toplumsal hayata katilimi ile ilgili sorunlar
bulunmaktadir. Calismayan ve egitim/6gretim gormeyen kisi orani Tirkiye’de
ozellikle ylizde 46 ile kadinlar arasinda yiiksek, OECD ortalamasinda bu oran yiizde
18°dir. Bu oranin bu kadar yiiksek olmasinin altinda sadece ekonomik sebepler
yatmamaktadir. Toplumsal bask1 ve kadin - erkek esitliginin sindirilmeyisi kadinlarin

toplum igerisinde yer almalariin 6niinde en biiyiik engeldir (Kesgin, 2018).

McKinsey & Company tarafindan isyerinde kadinlara odaklanan bir arastirma,
Amerika Birlesik Devletleri’nde kadinlarin toplam isgiicii payinin son 40 yilda yiizde
37°den yiizde 47 ye yiikseldigini ve mevcut gayri safi milli hasiladaki payinin yaklagik
dortte birini olusturdugunu ortaya koymustur (Kerby, 2013). Gayri safi milli hasilanin
biiyiimesi artan is giicii ve artan iiretkenlikten kaynaklanmaktadir. Isgiiciindeki
kadmlar bu bilyiime icin her iki bigimde de kritik &neme sahiptir. ilk olarak,
isgliclindeki Amerikal1 kadinlarin yaklasik %76’s1 25-54 yaslarindadir. Bu yas
grubundaki 5.1 milyon kadina %84 oraninda isgiiciine katilim firsat1 sunmaktadir. Bu
onemli degisken ABD ekonomisinin biiytikliigiine yaklasik %3-4 oraninda katki
saglamaktadir. Ikinci olarak, 2010 yilinda ABD’deki {iniversite mezunlarmin %58’ini
kadinlar olusturmustur. Kadinlar, iiniversite egitimi almis toplam niifusun %353 iinii
olusturmaktadir. Bu gergek, yiiksek vasifli kadinlarin yeteneklerini finans, bilim ve
teknoloji gibi iiretkenligi artirici pozisyonlara tam olarak dahil edilerek kurumsal

performansi ve ulusal verimliligi arttirabilecegi anlami tasimaktadir (Barsh, 2011).

Amerika Birlesik Devletleri’nde 1986 ile 2000 yillar1 arasinda isgiiciine dahil olan 13
milyondan fazla kadin bulunmaktadir. Kadinlarin 6nemli bir kismi1 Afrikali-Amerikali,
Ispanyol kokenli ve Asya kokenlidir. Erkeklerle aymi isi yapan kadinlar, erkek
meslektaglarinin maasinin ancak %77’sini kazanmaktadir ve kadin Ust dizey
yoneticilerin orant %7 seviyesindedir. Kadin c¢alisanlar dogum yapmak, yash
ebeveynlerine bakmak ve eslerinin isleri sebebiyle farkli sehirlere taginmak gibi
sebeplerle isgliciinden c¢ikarak tekrar dahil olabilmektedir. Ayrica kadinlar
cinsiyetlerinden kaynakli alt pozisyonlarda ya da orta diizey pozisyonlarda ¢alismak
durumunda kalabilmektedir (Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 13-15).
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2.8.6. Din

Din ve inang kisinin davranislarina yon veren, gilinliik edim ve pratiklerini belirleyen
bir unsur ve ayni1 zamanda kiiltiiriin en 6nemli par¢alarindan biridir. Yalnizca kisilerin
degil, gruplarin ve hatta toplumsal yasamin da diizenlenmesinde énemli rol oynar.
Dinlerin kendine 6zgli yaptirimlar1 vardir ve dinler uygulanmasi gereken kurallar
biitiiniinii igerir. Insanlar inandiklar1 dinin gereklerini yerine getirerek hayatlarina
devam ederler. Dinler semavi ve semavi olmayan dinler olarak ikiye ayrilir. Semavi
dinler: Yahudilik, Hristiyanlik ve Miislimanlik. Semavi olmayan dinler: Hinduizm ve

Budizm gibi...

Amerika Birlesik Devletleri dini farkliliklar bakimindan dinyadaki en yiksek
cesitlilige sahip olan iilkedir. Din anlaminda sirketlerin genel olarak yaklasimi iilke
tarafindan yasal olarak kabul edilen giinleri tatil yapmak yoniindedir. Bu da farkli
inanglara sahip olan kisilerin inanglar1 igin yillik izin kullanmasi sorununu
yaratabilmekte ve adil olmayan bir yaklagima maruz kalmalarina neden olabilmektedir

(Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 69).

11 Eylil saldiris1 diinya ¢apinda Miisliimanlarin azinlikta oldugu iilkelerde onlara
yonelik ayrimciligi arttirmig ve insanlarin Miisliimanlara karsi olumsuz bir tutum

sergilemelerine neden olmustur.

Din ve vicdan 6zglirliigiiniin desteklenmesine karsin ¢okkiiltiirlii sirketlerin cogunda
dini inang ve simgelerin ¢ok fazla gdz oniinde olmasi istenmez. Bu gibi durumlar
kisinin kendi hiirriyeti ile ilgili oldugundan tartismaya ¢ok da acik degildir fakat ciddi
anlamda ayrimcilik unsuru olarak goruliip ¢catismaya sebebiyet verebilir. Bu agidan din
konusuna daha sekiiler yaklasmak zaten bireyin 6zel hayatiyla ilgili olan bu konuyu
igyerinden olabildigince uzak tutmak fakat ayn1 zamanda din ve vicdan 6zgiirliigiinti
vurgulayarak bu konu iizerine calisanlarin saygiyla egilmesini saglamak yerinde

olacaktir.
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2.8.7. Fiziksel Yeterlilik - Engellilik

Engellilik ¢ok cesitli fiziksel ve zihinsel saglik durumlarini ifade eden bir terimdir.
Genellikle yliriime, gorme ve duyma ile ilgili problemler olarak diisiiniilen engellilik
kullanim1 ¢ok daha genis bir anlama sahiptir. Alkolizm, kanser, uyusturucu
bagimliligi, duygusal hastaliklar, HIV, 06grenme gulg¢liigli, dogustan gelen
anormallikler, konusma sorunlar1 ve yiiz sekil bozukluklar1 da engellilik olarak kabul
edilmektedir. Isyerlerinde en yaygm engellilik genellikle sirt problemleridir (Esty,
Griffin ve Hirsch, 1995: 155-156).

Engelli bireyler toplumsal dislamadan en mustarip gruplardan biridir bu diglanmaya
maruz kalan engelli bireyler sosyal hayattan uzaklagsmakta ve bu nedenle kendilerini
kabullenmek ve kendileriyle barismak ¢ok uzun zaman alabilmektedir. Toplumla
biitiinlesme siirecinde yasadiklar1 en biiyiik problem is bulmaktir. Bu noktada devlet
engellilere firsat esitligi saglamak baglaminda “50 ve daha iizeri is¢i g¢alistiran
isverenler mevcut ¢alisanlarmin  %3°ti  kadar engelli personel calistirmakla

yukumludurler” yasasini yiirtirliige koymustur.

Mart 2019 itibariyle, 50 ve tizerinde galisani bulunan kamu kurumlarinda ¢alisan
toplam engelli sayis1 15.814, 0©zel sektérde ise 104.006’dir (Cevrimigi:

https://www.iskur.gov.tr/kurumsal/istatistikler/).

2.8.8. Ailevi Durum

Amerika Birlesik Devletleri’nde 75 yil 6nce, is giliciindeki kadin orani ¢ok diisiik bir
seviyedeydi ve kadinlarin sosyal hayattaki rolii agirlikli olarak ¢ocuk biiyiitmek ve
yaslh aile bireylerinin bakimini saglamakti. Bundan 25 yil 6nce ise, ¢alisan erkeklerin
eslerinin %60°1 is giicline dahil olmustu ve 15 giiciindeki kadin oranm1 %46 seviyesini
olusturmaktaydi. Kadinlarin is hayatinda dogum yapmalar1 sebebiyle islerinden ayrilip
tekrar donmeleri durumu s6z konusudur. Cocuk sahibi kadinlarin is hayatlar1 ve ev
hayatlarindaki sorumluluklar1 sebebiyle daha stresli olabilmektedir. Sirketlerin aileyi
destekleyen politikalar1 eksik ¢alisma saatleri ve calisan devir oranini azaltmaktadir

(Esty, Griffin ve Hirsch, 1995: 137-139).
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Sirketlerin ¢alisanlarinin ailevi durum ¢esitliligi anlaminda adil politikalar olusturmast
onem tasimaktadir. Ornegin esnek ¢alisma saatleri, evden calisma, yasal oranlarin
tizerinde dogum izni ve sit izni kullandirmasi gibi uygulamalar sirketlerin
farkindaliklarim1  giiclendirecektir. Esitlik ilkesinin yani1 sira adil yaklasimlar
gelistirilmesi hedeflenmelidir. Kadin ve erkek yoneticinin katilacagi sehir disindaki
toplantt i¢in kadin ve erkek yoneticiye esit ulasim ve konaklama harcirahlarinin
disinda kadin calisanin ¢ocugu icin tutacag bakict masrafinin da ¢alisan tarafindan
sirketine masraf olarak 6detmesi durumunda ancak adil bir uygulama gergeklesmis

olacaktir.
2.8.9. Cinsel Yonelim - LGBTI+ bireyler

Cinsel yonelim, din boyutunda oldugu gibi goriiniir bir ¢esitlilik boyutu olmayabilir.
Insanlar, stereotiplerden yola ¢ikarak kisilerin davranislar1 ile onlarmn gay ya da
lezbiyen olduklar1 varsayiminda bulunabilirler ve bu varsayimlar yanlis olabilir (Esty,

Griffin ve Hirsch, 1995: 121-122).

LGBTI+; lezbiyen, gay, bisekstel, transsekstiel, interseksuiel, queer, aseksiiel ve arayis
icerisinde olan bireyleri tamimlamak icin kullanilan bir kisaltmadir. Ulkemizde
LGBTI+ bireylerin yonelimleri hatali bir tercih olarak degerlendirilebilmektedir.
Gunumiizde LGBTI+ bireylerin haklar uluslararasi sirketlerin globalden gelen cinsel
yonelim prosediirleri ile koruma altina alinabilmekte ya da sirketlerin sosyal uygunluk
prosediirleri ile koruma altina alinabilmektedir. Ancak yine de LGBTI+ bireylerin
haklar1 yasal olarak koruma altinda olmadig: i¢in sosyal dislanmaya maruz kalmamak

adna cinsel yonelimlerini gizlenmek zorunda kalmaktadirlar.

Escinsel olmak &zellikle yasadigimiz toplumda bu kurumlar tarafindan diglanan, hor
goriilen bir durumdur. Bu kisiler hor goriilmekle kalmamakta toplum tarafindan
dislanmakta ve medya tarafindan hem o6tekilestirilip hem de nefret sdylemine maruz

birakilmaktadir (Kesgin, 2018).
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UCUNCU BOLUM

TURKIYE ENERJi SEKTORUNDEN BiR CALISMA ORNEGI

3.1. Amag ve YOontem

Oxford Economics, diinyada arastirma ve nicel analizlerde 6ncii kuruluglardan biridir.
Diinya ¢apindaki tiketici ag1 1.500'den fazla uluslararasi sirketi, finans, devlet kurumu
ve Universiteyi icermektedir. Merkezi Oxford'da bulunan ve diinyanin dort bir
yanindaki ofisleri ile 250 ekonomist ve analist dahil olmak iizere 400 ¢alisan1 istihdam
eden sirket; sinifinin en iyisi olan kiiresel, ekonomik ve endistri modelleri ve analitik
araglariyla bize dis pazar trendlerini tahmin etme ve ekonomik, sosyal ve isletme

etkilerini degerlendirme konusunda cesitli bilgiler analiz edip yaymlamaktadir.

Bu arastirmalardan biri de “The Global Diversity Report” yillik olarak yayinlanan
kiiresel cesitlilik raporudur. Bu rapor ¢esitli indekslere bagl olarak yayimlanmaktadir.
Bu aragtirma Oxford Economics’in 2011 yilinda yaptigi ve 2020 projeksiyonuyla
gergeklestirdigi Tirkiye ile ilgili rapordan baz alinarak incelenmistir. Bu raporda
ortaya cikarilan eksiklikler 6zellikle bazi iilkelerdeki dnemli problemlerin tlizerinde
durmaktadir. Bu veriler esliginde olusturulan yeni bir indeks ¢ergevesinde Tiirkiye’de
bir sirket olan Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S. nin ¢esitlilik yonetimi
icin yaptig1 ¢alismalar, calisanlarin verileri {izerinden analiz edilecek ve benzer

bliytikliikteki sirketler i¢in bir taslak cesitlilik yonetimi indeksi tasarlanmis olacaktir.

Hem gelismis hem de gelismekte olan {ilkeler dahil olmak {izere 50 iilkeden olusan bir
ulke endeksi; 14 sanayi sektoriine dayanan bir sanayi endeksi; ve ISCO meslek
siniflamasinda kullanilan dokuz temel meslek kategorisine dayanan bir meslek endeksi
Oxford Economics’in arastirmasina dahil edilmis ve bu raporlardan Tiirkiye ile ilgili
olan kisimlar arastirmanin merkezine ¢ekilmistir. Bu kisimlarda 6zellikle sorunlu ve
eksik goriilen alanlarda Tiirkiye’nin diisiik seviyede gosterildigi ve yetersiz kaldigi

yerler i¢in sonuglar verilmistir. Bu sonuglarin Balikesir Elektromekanik Sanayi
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Tesisleri A.S.’nin kendi igerisinde uygulamayi uygun buldugu cesitlilik yonetimi
kistaslariyla karsilagtirilip Tiirkiye’nin arastirma yapilan 50 iilke arasindaki 48.
pozisyonunu Yyukari ¢ekecek yonde katki yapabilecegi bir model olabilmesi i¢in

unsurlar ortaya koyulacaktir.
3.2. Evren ve Orneklem

Oxford Analytics tarafindan yapilan arastirma disinda yapilacak olan Orneklem,
amacli 6rneklem ile seg¢ilmistir. Tiirkiye’de cesitlilik yonetimi literattire yeni dahil
olmus, uluslararast sirketlerin ulusal diizeyde yaptiklar1 c¢aligmalar bu konunun
O6nemini ve ulusal diizeyde de lizerinde calisilmasi1 gereken bir mevzu oldugunu ortaya
koymustur. Uluslararas1 sirketler cesitliligi gozetirken ulusal sirketlerin hem ulusal
olmalarindan kaynakli hem de iilke icerisindeki siyasal yapidan dolay1 bu konuyu géz
ard1 etmis olmalari muhtemeldir. Bu baglamda en azindan gesitlilik yonetimiyle ilgili
fikri olan ve bu konuda ¢alismalar1 baslatmis olan bir sirketin verileri incelenecek ve
Oxford Analytics’in Tiirkiye ile ilgili eksik gordiigli ve bu sebeple Tiirkiye’nin diigiik
siralarda yer almasina yol agan sonugclari diizeltmeye uygunluguyla ilgili veriler ortaya
koyulacaktir. Bu asamada Tiirkiye’de olumlu olarak goriilebilecek olan veriler de

Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S. dahilinde ortaya konulmustur.

Bu boliimde Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri firmasinin ¢esitlilik yonetimi
uygulamalari incelenmektedir. Bu kapsamda firmanin kisa tarihgesine bakmakta fayda

vardir.

Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri firmast 1966 yilinda Balikesir Merkez’de
kurulmustur. Firma %100 yerli ve milli bir kurulus olup; Yircali Holdingler Grubu’na
bagladir. Enerji sektoriinde faaliyet gosteren firmanin ana faaliyet alan1 yagl ve kuru

tip dagitim transformatdrleri ile gii¢ ve 6zel transformatorlerin tasarimi ve tiretimidir.

Temel olarak transformator; elektrik enerjisini herhangi bir gerilim seviyesinden baska
bir gerilim seviyesine endiiksiyon yoluyla ve minimum kayipla aktaran statik
makinadir. Enerji sektorii, her gegen yil daha da 6nem kazanan ve son 150 yildir hig
gerileme yasanmayan bir sektdr olmakla birlikte gilinlimiizde enerji sektoriindeki

sirketlerin degerleri ve cirolar1 ekonomide buyik bir yere sahiptir.
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Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri firmasi Balikesir Agir Sanayi Bolgesi ve
Balikesir Organize Sanayi Bolgesi’ndeki iki fabrikada iiretim ger¢eklestirmektedir.
Istanbul, Ankara, Cezayir, Suudi Arabistan ve Giircistan’da ofisleri bulunmaktadir.
Toplam c¢alisan sayist 1200 olan firma biinyesinde meslek lisesi ve/veya meslek
yiiksek okulu mezunu 900 kisi iiretimde mavi yaka olarak calismaktadir. Universite
mezunu olan 300 kisi firmada beyaz yaka olarak caligmaktadir. 300 Beyaz yaka

calisanin 165’1 miihendislik pozisyonlarinda gérev almaktadir.

Zorunlu staj ve yaz staji programlari icin Milli Egitim kanali ile bolgedeki meslek
liseleri ve tiim Tirkiye’deki belli basl tiniversiteler ile is birligi i¢inde olan firmada
her yi1l yaklasik olarak 200 civarinda meslek lisesi, meslek yuksek okulu ve Universite

Ogrencisi staj gerceklestirmektedir.

IS-KUR Meslek edindirme kurslar1 kapsaminda 575 Kisiyi is bas1 egitimine tabi tutan
firma, bu programlar dahilinde 400 kisiden fazla kisiyi istihdam etmistir.

Istanbul Sanayi Odas1 tarafindan yapilan Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu
aragtirma raporunda firma uzun yillardir yerini korumaktadir. ISO’nun son olarak
agtklanan 2018 yili raporunda firma 235. sirada yer almistir. Firma, sektoriin ve
Balikesir’in ilk AR-GE merkezine sahiptir. AR-GE faaliyetleri kapsaminda tiniversite-
sanayi 1§ birligi g¢ercevesinde konularinda uzman akademisyenler ile calismalar

gerceklestirmektedir.

1997 yilinda baslayan transformator ihracati ile uluslararasi pazara agilmis olan firma,
Ortadogu, Kuzey Afrika, Avrasya ve Avrupa pazarlarinda bilinirlik kazanmigtir. 2018
yilinda 5 kita ve 80 lilkeye yaptig1 ihracat ve ihracatin genel ciro icerisindeki %66°lik
payt ve transformator sektoriindeki basarilar1 ile uluslararasi bir marka haline

gelmistir.

Firma; Turk Standartlar1 Enstitiisii, Kalite Yonetim Sistemi, Cevre Yonetim Sistemi,
Is Saghig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi, Laboratuvar Akreditasyon ve Enerji

YOnetim Sistemi belgelerine sahiptir.
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Firmanin Vizyonu; Tiirkiye’nin en biiytik ilk 100 firmasi arasinda girmek, Avrupa ve
Ortadogu gibi calistigt pazarlarda devamlilik saglamak, kisa vadede ciroyu 250
Milyon Euro seviyesine ¢ikartmak, uzun vadede ciroyu 300 Milyon Euro seviyesine

cikartarak ihracat oranini ve karlilig1 arttirmaktir.

Firmanin Misyonu; Transformator ve Sont Reaktor Uretiminde; teknoloji ve know-
how gelistirici konumuyla; her tirlu gerilim ve gig¢ seviyesinde Turkiye ve Dilinya

pazarlarindaki payini arttirmaktir.

Firmanin Sosyal Uygunluk Prosediiriindeki Modern Kolelik boliimiinde “BEST,
Modern Kolelik (kdlelik, zorla ¢alistirma, insan ticareti, insan kagak¢iligi vb.)
konusunda gogmen isgiicti, miilteci, ¢ocuk is¢iligi, taseron is¢iler ve kadin is¢ilere
vonelik global perspektifte farkindaliga sahiptir. Tiim operasyon siireglerinde, i¢ ve
dis paydas iliskilerinde her tiirlii Modern Kolelige sifir tolerans yaklagimi mevcuttur.”

ibareleri mevcuttur.

Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Toplu Is Sozlesmesinde “Tiim calisanlarin yasal
diizenlemeler c¢ercevesinde yetkili sendikaya iiye olma ve toplu pazarlik yapma
hakkina saygi gosterilmektedir. Orgiitlenme ve toplu pazarlik hakkini kullanan
calisanlar iizerinde baski kurulmamakta ve ayrimcilik yapilmamaktadir. Segilen
calisan temsilcilerine gerekli bilgi, yer ve benzeri imkanlar saglanmaktadir ve temsil
ettikleri ¢calisanlarla kolay irtibat kurmalarina izin verilmektedir. Calisan temsilcileri

herhangi bir ayrima tutulmamaktadiriar.” denmektedir.

Ayrimeilik béliimiinde ise “Ise alim, ticret, egitim imkans, terfi, gorev degisikligi, isten
¢ctkarma ya da emeklilik gibi sayilanlarla simirlt olmayacak sekilde cinsiyet, milliyet,
vas, etnik koken, fiziksel kapasite, engellilik durumu, dil, din, rk, hamilelik, medeni
hal, cinsel yonelim, sendika iiyeligi, siyasal/politik/felsefi goriis ve benzeri konulara
bagh olarak ayrimcilik yapilmamaktadir. Calisanlara deger verilen ve saygi
gosterilen bir is ortami olusturulmaktadr. Taciz ve kotii muamelenin hicbir tiiriine
tolerans gosterilmemektedir. Herhangi bir ayrimcilik ya da taciz vb. durumlarda IK

stiregleri yiiriirltige konulmaktadir.” seklinde ibareler bulunmaktadir.
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Ayrica BEST A.S. “Birlesmis Milletler Kiiresel ilkeler Sézlesmesi”ni imzalamustir.
Bu kapsamda “insan haklari, ¢alisma standartlari, ¢evre ve yolsuzlukla miicadele” ile
ilgili firmanin taahhiitleri bulunmaktadir. Cesitlilik Yo6netimi kapsaminda
degerlendirilebilecek Sozlesmenin 3. ilkesi olan “[Is diinyasi, calisanlarin
sendikalagsma ve toplu miizakere ozgiirliigiinii desteklemeli. - Sendika ozgiirliigii, biitiin
iscilerin ve ¢alisanlarin ozgiirce ve goniillii bir sekilde kendi sectikleri 6rgiitleri kurma
ve bunlara katilma haklarint ifade etmektedir. Bu orgiitler faaliyetlerini —mesleki
ctkarlarint destekleme ve savunma da dahil olmak iizere- herhangi bir mudahale
olmaksizin serbestge yiiriitme hakkina sahiptir. Toplu miizakere, ¢alisanlarin ve
iscilerin isteki hiikiim ve kosullar da dahil biitiin iliskilerini tartisip goriistigii gonilli
siirec veya faaliyetler anlamina gelmektedir.” ve 6. ilkesi olan “Ise alim ve ise
yerlestirmede ayrimciliga son verilmeli - Ise alma ve iste ayrimcilik, liyakat veya isin
Ozunde var olan gereksinimlerle iliskili olmayan irk, renk, cinsiyet, din, siyasi diistince,
ulusal ve sosyal koken, yas, engellilik, HIV/AIDS durumu, sendika tiyeligi ve cinsel
vonelim gibi ozellikler nedeniyle insanlarin farkli ya da olumsuz davranislara maruz
kalmast durumunu ifade etmektedir. Ayrimcilik; ise alma, iicretlendirme, ¢alisma
saatleri, is giivenligi, atama, performans degerlendirmesi ve terfi, annelik korumasi,
egitim ve firsatlar ve is sagligi ve giivenligi gibi ¢esitli durumlarda goriilebilmektedir.”
olarak maddeler bulunmaktadir. (Cevrimigi:

https://www.globalcompactturkiye.org/10-ilke/)

Oxford Analytics’in Tiirkiye ile ilgili verdigi cesitlilik yonetimi verileri su sekilde

derlenmistir:

1.Diinyadaki en gesitli isgiicii olan tlkeler Norveg, Yeni Zelanda, izlanda, Avustralya,
Isvigre, Hollanda ve Kanada'dir. Siralamanin altina dogru Italya, Japonya ve Fransa,

Cek Cumhuriyeti, Tiirkiye ve Pakistan siralanmaktadir.

2.En diisiik bes kadin ekonomik aktivite oraninin dordii gelismekte olan Ulkelerde
kaydedilmistir: Pakistan (% 22), Tirkiye (% 25), Sili (% 39) ve Birlesik Arap
Emirlikleri (% 42). Bu, Orta Dogu, Avrupa ve Latin Amerika'daki gelismekte olan
ekonomiler arasindaki benzerlikleri gostermektedir. Bununla birlikte, Birlesik Arap

Emirlikleri  s6z konusu oldugunda, kadin gog¢menler arasinda (% 47)
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karsilastirildiginda, kadin vatandaslarin (% 28) diisiik ekonomik aktivite oranina
dikkat etmek onemlidir. talya, G7'nin en diisiik dereceli iiyesi olup, kadin aktivite

oran1t % 39'dur.

3.Turkiye'de isgiicii piyasasinin goze carpan Ozelliklerinden biri, kadinlarin belirgin
sekilde diisiikk ekonomik aktivite oranidir. Tiirkiye'de, G7 tlkelerindeki ii¢ kadindan
ikisinden fazlasiyla karsilastiran isgiicii piyasasina dort kadindan sadece bir tanesi
katilmaktadir. Her ne kadar Tiirkiye, kadin ekonomik aktivite oranlar1 konusunda
hicbir zaman uluslararasi siralamada iyi bir performans sergilememis olsa da, Tiirkiye
ekonomisinin yapisi degistiginden bu gosterge son 20 yilda diigsmiistiir. Geleneksel
olarak, kirsal bolgedeki kadinlar aile ¢iftliklerinde ¢alistilar; ekonomi, tarimdan imalat
ve hizmetlere dogru kaydigi i¢in, daha az egitimli Tiirk kadmnlarinin isgiliciinden
cekilmesine neden olmustur. Tiirkiye Hiikiimeti, kadin isgiicli arzinin 6énemini kabul
etmis ve Dokuzuncu Kalkinma Plani’nda kadinlarin ekonomik faaliyetlerini 2013
yilina kadar % 30'a yiikseltmek i¢in bir hedef belirlemistir. Diinya Bankasi tarafindan
yapilan bir analiz, bu hedefe ulasilmas1 durumunda yeni isglicii piyasasi katilimcilar

arasinda yar1 zamanli istthdam oranina bagli olarak yoksulluk oranit % 15'e kadar

azalacagini gostermektedir.

4 Kadinlar, Iskandinav bolgesinde secilen temsilcilerin en biiyiik oranlarmi
olustururken, ilk 5 iilkede Isveg (% 47), izlanda (% 43) ve Finlandiya (% 42) yer aliyor.
Japonya (% 11) ve Tiirkiye (% 9) bu siralamanin en altinda, Brezilya ise (% 9) en son
sirada yer almaktadir. Arjantin (kurullardaki kadinlarla ilgili olarak kotii performans
sergileyen), ulusal parlamentoda en biiyiik ti¢lincii kadin temsilciye sahiptir. Bu,
1991'de uygulamaya konan ve siyasi partilerin her ii¢ erkege bir kadini parti listelerine

koymalarini gerektiren kota sistemine atfediliyor.

5.Yar1 zamanl calisanlar iggiicliniin 6nemli bir parcasidir ve yar1 zamanli ¢alisanlarin
goriilme sikligr ile genel ekonomik faaliyet oranlari arasinda pozitif bir iligki vardir.
Macaristan, Italya ve Tiirkiye, hem diisiik ekonomik aktivite oranlarin1 hem de yar

zamanli istihdam diistikligiinii kaydetmektedir.
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6.Kilit soru, tarimsal ¢esitliligin kiiresel rekabet edebilirlik baglaminda énemli olup
olmadigidir. Bunun karsisindaki tablo, Oxford Economics’in genel ¢alisan cesitlilik
skoruyla Diinya Ekonomik Forumu’nun Kiiresel Rekabet Edebilirlik Endeksi
arasindaki pozitif iliskiyi gdstermektedir. Norveg, Izlanda ve Isvicre gibi en iyi
performans gosteren llkeler, trendin zirvesinde goriinmekle birlikte, Pakistan, Turkiye
ve Bulgaristan gibi zayif performans gosteren iilkelerin, Kiiresel Rekabet Edebilirlik

Endeksi'nde diisiik bir puan almalari muhtemeldir.

7.Italya ve Tiirkiye gibi diger ekonomilerde, kadin etkinlik oraninin, kismen kiiltiirel
ve kismen politika ile ilgili olarak 6niimiizdeki on yilda artmasi beklenmemektedir.
Kadinlarin faaliyet oranlarinin diisiik oldugu ekonomiler, dnemli bir segenek ve
politika belirsizligi ile kars1 karsiya: Ekonomiyi artirmak ve kadinlarin kamu maliyesi
tizerindeki artan baskilarini azaltmak i¢in kadinlarin katilim oranlarini artiriimak
isteniyorsa, politika altyapisinin faaliyeti tesvik etmek igin saglam bir sekilde yer

almasi gerekecektir.

8.Indeks gelisiminde kullanilan agirliklar asagidaki gibidir:
Istihdamdaki kadin pay1 (% 35)

Kadin aktivite orani (% 25)

Kurullarda kadinlar (% 20)

Parlamentodaki kadinlar (% 20)

Genel bir bilesik endekste, Nordik iilkeler tiim gostergelerde tutarl bir sekilde iyi
performans gostererek cinsiyet ¢esitliligi ile ilgili kiiresel siralamada iist siralarda yer
almaktadir. Norveg, toplumsal cinsiyete gore en ¢ok ¢esitlilik gdsteren ekonomi
olmustur; bunu Isveg, izlanda, Finlandiya ve Danimarka izler. Alt siralarda, dini,
kiiltirel ve diger sosyo-ekonomik faktorlerin cinsiyet ¢esitliligi puanina diisiik katkida
bulundugu Pakistan, BAE ve Turkiye gibi tlkeler bulunuyor. Ayrica Sili, Japonya ve
Italya da endeksin en altindaki iilkeler (The Global Diversity Report An annual guide
to measure global employee diversity, cevrimigi:
https://d2rpg8wtgka5kg.cloudfront.net/128931/0pen20110106120000.pdf?Expires=1
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545589027 &Signature=Mil5uZ15081S38XWi67veUWEXNNnOth72kOoYuD6RsdDu
dnkcrdNmhHilbrR20CdTzgjX~66UR4I8MTr-
O5gHBCF4jAGqvm4G10ulUgNpVio9vnZbQOApATeOHbJyn6 IHCmEf1cIDDOLtI
BddAm4c-
czZKZujxH0aR7Rx2ge7kzsMKcy97~G8CQ1YrziNgBnmOfXzONiM2N4fw-
JEfMRjcmsGVx86GHpn~XlgdYZDGKkHNUPod91aTg9kN94mIn5QtqZyh7aDXyqe
SEQYCcF3VRWDB1~pYUIgPLtIQJdgbZOxd9a0y8S~mqc2bLJ-
008q5f~OfeKHAD2vFv10xjbircdNA __ &Key-Pair-
Id=APKAJVGCNMRG6FQV6VYIA).

3.3. Bulgular

Arastirmada Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S.’nin 1187 ¢alisaninin
cesitlilik 6zellikleri sirket igerisindeki pozisyonlar: belirtilmeksizin (beyaz ve mavi

yaka bir arada) oranlanmustir.

Tablo 1.1. Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet

= Kadin

M Erkek
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Tablo 1.2. Medeni Hal Dagilim1

Medeni Hal

MW Evli
MW Bekar
Tablo 1.3. Sendikalilik Durumu Dagilimi
Sedikalilik Durumu
m Sendikali
m Sendikali Degil
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Tablo:1.4. Yas Grubu Dagilim1

Yas Grubu

Tablo: 1.5. Koken Dagilim1

Koken

W 19-25 Yas
W 25-60 Yas
W 60+ Yas

M Balikesirli

m Balikesirli Degil
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Tablo 1.6. Engellilik Durumu Dagilimi

Engellilik Durumu

M Engelli

H Engelli Degil

Tablo 1.7. Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Durumu

m Universite Mezunu

m Universite Mezunu Degil
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Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S.’nin ¢alisan profili var olan bilgilere
dayanarak 7 kriterde belirlenmistir. Tabii ¢esitlilik yonetimi deyince bu temel kriterler
disinda kalanlar da isin i¢ine dahil olmaktadir ancak Tiirkiye’de siyasi ve dini
konjonktirde arastirmasi yapilabilen ve agiklanmasi uygun bulunmayan bir takim
veriler calisanlarin gizliligi kapsaminda ortaya konulamamaktadir. Ancak sonug
kisminda ¢esitlilik yonetimine dair hem Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri
A.S.’nin tekelinde hem de Tiirkiye geneli i¢in igverene daha ayrintili tavsiyelerde

bulunulacaktir.
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TARTISMA ve SONUC

Oxford Analytics’in Tiirkiye ile ilgili verdigi bilgiler 1s18inda ve Tiirkiye Hane halki
is gilicli aragtirmasi sonuglarima gore 2016 yilinda, Tiirkiye’de 15 ve daha yukari
yastaki istthdam edilenlerin oran1 yiizde 46,3 olarak belirlenirken, bu oran erkeklerde
yiizde 65,1 kadinlarda ise ylizde 28 seviyesindedir. Ancak Balikesir Elektromekanik
Sanayi Tesisleri A.S.’de calisan erkeklerin oram1 %95 iken kadinlarda sektorel
dezavantajdan dolay1 bu oran %5’te kalmistir. Sektoriin bu alandaki kadin ¢alisan
acisindan bir eksikligi bulunmaktadir. Ozellikle elektrik, elektrik — elektronik ve
makine miihendisliklerinden mezun kadin c¢alisan adayin azligindan dolay1 6zellikle
beyaz yaka calisanlar acisindan bu saymin arttirilmasinda sikintilar olusmaktadir.
Ancak sirketin politikalarla belirledigi departman bazinda %10 kadin istthdam1 hedefi
bulunmaktadir. Uzun vadede 6zellikle bu durumda olan sirketler i¢in {iniversite 6ncesi
Ozendirici caligmalar yapilmali ve kadmnlari bu alana yonlendirme ile ilgili
kampanyalar yiratilmelidir. Kadin ¢alisanlarin 6zellikle sirkette yer edinebilmesi ve
yonetici pozisyonuna gelebilmeleri konusunda kararlar alinmalidir. Sirketin sahip
oldugu ayni 6zelliklere sahip iki aday bulundugunda kadin olanin tercih edilmesi gibi
ilkeler arttirilmali ve Iskur’un bu konudaki destekleyici calismalar ve isbirligi devam

etmelidir.

BEST A.S'de calisanlarin %71°1 evli, %29’u bekardir. Sirket politikalarinda evli ve
bekar ayirimi olmaksizin ¢alisan se¢imi yapildig goriilmektedir. Bazi sirketlerin bekar
insanlar1 istthdam etme konusunda c¢ekingen davrandigi bilinmektedir Askerlik
mecburiyeti 6zellikle buylk bir sorun gibi algilanabilmektedir. Ancak yapilan
caligmalar sayesinde bu insanlarin da is giiciinde siireklilige sahip olmasi gerekliligi
devlet tarafindan biliniyor ve bedelli askerlik gibi uygulamalarla bu destekleniyor.
Gelecekteki projelerde de yine calisanlarin lehine askerlik uygulamalar1 planlandigi
ongoriiliiyor. Eger sirketlerde evli ve bekar ¢alisanlar arasinda biiyiik oransal farklar
varsa bunu da ¢esitlilik yonetimiyle diizeltmesi ve bekarlarin da is hayatinda yeterince

yer bulabilmesi saglanmalidir.

BEST A.S.’de calisanlarin %47’si sendikali, %53’ sendikasizdir. Calisanlar ise

girdikten sonra sendika iiyesi olma ya da olmamay1 tercih edebilirler. Buradaki
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cesitlilik yonetimi bu sebepten dolayr ise alimlarda degil isten c¢ikarimlarda
gozetilecek bir etken olabilir. Zaman zaman isten ¢ikarimlar s6z konusu olabilmekte
eger toplu bir isten ¢ikarim yapilacaksa bunu gozetirken kisilerin tamaminin sendikali
olmamasi1 ya da oOrgiitlii insanlarin isten c¢ikarilmasimin zor olacagi diisiiniilerek
sendikali olmayan bir ekibin isten g¢ikarilmasi s6z konusu olmamalidir. Miimkiin

olduke¢a sendikali sendikasiz orani isten ¢ikarilmalarda da ayni oranda olmalidir.

BEST A.S. ¢alisanlarinin %12’si 19-25 yas grubu araliginda, %88’ 25-60 yas grubu
araligindadir. Sirkette 60 yasin (izerinde 5 galisan bulunmaktadir. Yas grubu dagilimi
da cesitlilik yonetimi agisindan énemlidir. Toplumsal bir takim 6n yargilar bu konuda
da bulunmaktadir. Ozellikle belirli bir yasin iizerinde olan insanlarin emekli olmasi
gerektigi, genc insanlara da sans taninmasi gerekliligi diisiincesi ileri yastaki kisileri
toplum disina itme durumu yaratabilir. Ortalama 6miir uzadik¢a ve emeklilik yas1 da
diisiiniildiglinde eger sirketin ortalama yasi da ayni kaliyorsa burada da hem 60 yas
tizeri istthdamina bakilmali hem de ortalama yaslar da dengeli gitmelidir. Yine isten
cikartmalar sadece yas1 biiylik insanlar icin yapiliyor ve ortalama yas asagi ¢cekilmeye
calisiliyorsa bu da ¢esitlilik yonetimi acisindan negatif etki yapabilecek bir durumdur.
Balikesir Elektromekanik Sanayi Tesisleri A.S.’nin 60 yas lzeri 5 ¢alisam
bulunmaktadir. Sayisal biiyiiklik bu orani algilamasa da sayilar yeterlidir. Diger
sosyal olarak dezavantajli gruplarda da bunun rakamsal biiyiikliige zaman zaman

ulasmasi beklenmez.

BEST A.S. calisanlarinin %85°1 Balikesirliyken %15°1 Balikesirli degildir. Tiirkiye’de
koken ve etnik koken en ¢ok zorlanilan gesitlilik yonetimi unsurudur. Modern Tirkiye
tarihinde genel olarak istikrarsiz bir yap1 goriilmektedir. Her zaman her kesimin siirekli
istihdam edilmesi zor géziikmektedir. Donemsel olarak sag sol ayrimi, Tiirk — Kart ve
diger etnik gruplarin istihdami konusunda c¢ekinceler olmaktadir. ABD’deki irksal
cesitlendirmeler daha kolay yapilirken Tiirkiye’de yine de gozetilmesi gereken bir
unsur olarak kalmaktadir. Haliyle boyle durumlarda siyasi diisiinceleriyle fazlaca
gostergeler kullanan, kimligini bunun {izerine insa eden insanlar yerine bunu daha gizli
yasayan insanlar tercih edilmektedir. Ancak bunun da demokratiklesme agisindan

degerlendirildiginde dislanan insanlar1 dahil etme, insanlarin uyum davranisi
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gostermelerini bekleme gibi davranissal sonuglar alma yoluna gidilmesi beklenebilir.
Asiriliklar ve diger insanlari rahatsiz eden kisilikler tabii ki tercih edilmeyecegi i¢in
insanlara sans tanimak ag¢isindan bu durum Onemlidir. Zaten cesitlilik s6z konusu
oldugunda farkli goériislerdeki insanlarin kendilerini marjinallestirebilecekleri gruplar
olusturamayacagi i¢in miimkiin olduk¢ca bu konuda da cesitliligin gozetilmesi
gereklidir. Sirket icinde de insanlarin belirli noktalarda hemfikir olabilecekleri
birtakim diistinceler olabilir bu da farkli goriisteki insanlarin bir araya gelebilmesi icin
zemin olusturup tilkenin geneli i¢in benzer bir model olusturabilecek bir yapida olmasi

istenebilir.

BEST A.S.’de calisanlarin %3’ii engellidir. 4857 Sayili Is Kanunu Madde 30’a gére
aynt il smirlart icerisinde 50 ve daha iizeri is¢i calistiran isverenler mevcut
calisanlarinin %31 kadar engelli personel calistirmakla ytlikiimliidiirler. Bu oran 6zel
sektor i¢in uygulanan orandir, kamu isyerleri i¢in mevcut calisan sayisinin %4’
kadardir. 4857 Sayili is Kanunu Madde 30°da diizenlenen engelli personel calistirma
yukiimliiliigiinii yerine getirmeyen isyerleri i¢in ayn1 kanunun 101. Maddesinde cezali

miieyyidesi yer almaktadir.

Yiikiimlii olunan ve ¢alistirilmayan her is¢i ve ¢alistirilmayan her ay i¢in kamu isyeri
veya 0zel sektor oldugu fark etmeksizin cezai miieyyidesi uygulanmaktadir. Bu cezai
miieyyide 2015 yilinda 2.095 TL’dir. Hatta konuyla ilgili denetimlerde geriye doniik
3 yil incelenerek calistirllmayan her ay ve yiikiimlii olunan her engelli is¢i igin
hesaplanan tutarlar s6z konusu olabilmektedir. Ancak bazen sirketler calistirmadiklari
bu kisiler i¢in ceza ddemeyi daha uygun bulmaktadir. Bu sorunun asilabilmesi i¢in bu
cezai yaptirimlarin arttirilmast ama zaruri durumlarda (bulunan bdlgede engelli
olmamasi, basvurunun yapilmamasi) sirkete de yaptirima gidilmemelidir. Yillar
igerisinde de bu sayimin arttirilabilmesi konusunda c¢alismalar yapmakta fayda

bulunmaktadir. Devlet 6zel sirketler i¢cin bu baski unsurunu daima hissettirmelidir.

BEST A.S. calisanlariin %19’u iiniversite mezunuyken, %81°1 yiiksek 6grenim
mezunu degildir. Egitim durumu da ozellikle Tirkiye'nin sartlart gozetilerek
cesitlendirilmelidir. “Overqualification” kavrami (is i¢in gerekli olan yeteneklerden

cok daha fazla yetiye sahip olma) da isverenlerin literatiiriine girmelidir. Ciinkii igsiz
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kalmamak i¢in bagvurulan ve girilen islerde mutsuz olma orani yiiksek olabilir. Ayrica
ozellikle iilkemizde ve diinya genelinde olan iiniversite mezunu issizler sorununu da

bu sekilde ¢ozemeyecegimizi de bilmemiz ve algilamamiz gereklidir.

Aragtirmalarda ve sayisal analizlerde bazi 6zelliklere sahip insanlar goriilmeyebilir.
Bu kisiler veya gruplar i¢in dzel degerlendirmeler yapmak gereklidir. Ozellikle sosyal
olarak dezavantajli gruplarin belli bir kesimi bu sayisal oran igerisinde anlamli bir yer
bulamayabilir. Ancak bazen formalite gibi diisiiniilen ya da varliginin 6nemsiz olarak
diisiiniilebilecegi durumlarda bile bazi insanlarin varli§i énemli ve semboliktir. Bu
sembolik deger aslinda kurum Kkiiltiiriine katki da yapabilir. Ozellikle LGBTi+
bireylerin, eski hukimlilerin, Tirkgesi ¢ok iyi olmayan insanlarin is yerlerinde

istthdami sembolik degerler tasir ve 6zendirilmelidir.
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BEST A.3. T09-125
SOCIAL COMPLIANCE PROCEDURE Page: 1

As BEST AS., we are committed to the principle of “Human Value” in all phases of our
management and production and we agree and undertake to act in compliance with the code of business
conduct and behave respectfully to our employees, environment and society. As BEST, we undertake to
comply with minimum international working standards and local legislation if is more comprehensive than
international standards.

BEST A.S. Social Compliance Policy is developed in accordance with Conventions of International
Labor Organization (ILO), United Nations Global Principles Convention, United Nations Convention for
Child Rights and national laws.
This policy contains standards set forth on the basis of basic principles and values.

Our aim to ensure integration of BEST A.S. Social Compliance Policy into the company’s internal
culture. For that reason, social compliance standards are developed and started to be implemented as
detailed in the section for Application.

1. Purpose

Qur purpose of developing BEST A.S. Social Compliance Policy is to define those ethical and social
values that we respect in connection with our employees, customers, suppliers and communities
in which we carry out activities and describe our undertaking to keep such rights alive. Thus these
standards are valid for all commercial activities of BEST throughout the world.

2. Area of Practice and Responsibility

Implementation of these principles is first the responsibility of the persons in the management
team and the management takes appropriate measures to implement or procure implementation
of these principles and fulfills its responsibilities accordingly. BEST employees are trained about
these principles and given access to social compliance procedure on the BEST portal.

3. Application

(a) Modern Slavery

i BEST has global awareness of the needs of immigrant workers, refugees, child labor,
sub-contractor’s workers and female workers and knows the problems arising from
modern slavery (slavery, forced labor, human trafficking and trade etc.).

ii. Thus we adopted the attitude of zero tolerance to all kinds of modern slavery in all
operational processes and relations with the internal and external stakeholders.

(b) Child Labor

i BEST has adopted the attitude of zero tolerance to child labor and is deeply
committed to the policy of “zero tolerance to child labor”.
ii. Details of this policy can be found in child labor prevention procedure.
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(c} Forced Labor or Involuntary Servitude

Employment of a person based on the threat of punishment cannot be accepted unless
such person is willing to work with his/her own free will.

Thus there will be no employment made obligatory with a contract or service against
indebtedness and employment is solely based on voluntary acceptance of service.

(d) Occupational Health and Safety Guarantee

BEST takes human-being as the most valuable asset in all of its activities and has made
its priority to create a safer and healthier work environment in order to minimize all
sorts of losses at the work site.

We organize training sessions to ensure that all employees are well aware of their
individual responsibility in this area and we provide them with necessary cccupational
health and safety equipments. We comply with the local laws, regulations and
ordinances issued in this area and create a suitable environment in which all employees
can work in accordance with occupational health and safety policy, including developing
awareness in our employees about such matters. We determine the risks concerning
occupational health and safety and try to control them, by reducing their impact to
acceptable levels.

(e} Freedom of Association and Collective Labor Agreements

iV

We respect our employees’ right to become member to the authorized labor union in
line with the legal regulations and enter into collective bargain negotiations.

Mo pressure is exerted upon or no discrimination is made against our employzses
exercising their right to association and right to enter into collective labor agreements.
Mecessary information, site and similar facilities are provided to the employee
representative elected by the employees and they are given means to easily contact
with the employees they represent.

Mo discrimination is made against the employee representatives.

(f} Discrimination

Mo discrimination is made against cur employees on the basis of sex, nationality, age,
ethnical origin, physical capacity, disability, language, religion, race, pregnancy, civil
status, sexual orientation, labor union membership, political/philosophical ideas and
similar issues including but not limited to discrimination involving rights conferred to
our employees in connection with employment, remuneration, training options,
promotion, job change, dismissal or retirement.

71



BEST A.3. T09-125
SOCIAL COMPLIANCE PROCEDURE Page: 3

ii. We create a work environment, in which employees are appreciated and
respected as valuable asset.

iii. We show zero tolerance to harassment and maltreatment.

iv. HR processes are put into practice in case of any discrimination, harassment etc.

(g) Waorking Hours and Salaries:

Paid leaves and birth leave are granted to all employees in line with the legal
requirements.

A fair salary is paid at the level of minimum wage at least. Payments against normal
working hours and extra time completed is made regularly and timely as decided
under the applicable laws and collective labor agreement. No discrimination is made
in our remuneration of the employees and work performance achieved by the
employee is taken as a basis.

Social benefits required under the collective labaor agreement are provided to all
employees.

Damages are provided in line with the relevant legal requirements.

Principle of voluntary service is taken as a basis about extra time to be served for
our company.

(h) Environmental Protection

i. BEST acts in compliance with the applicable environmental legislation and
standards set forth by our customers and attempts to prevent all kinds of
environmental pollution. Our company aims to reduce pollution with an
efficient waste management and preserve natural resources and reduce
carbon dioxide emissions through an effective energy management.

(i) wishes and Complaints

i. We established necessary complaint and suggestions mechanism (BEST
Portal — Wishes & Complaints Panel) so that all employees can easily inform
us about their wishes and complaints. All wishes and complaints are
evaluated efficiently and without delay and we attempt to provide a happy
working environment by giving timely feedbacks to all wishes and
complaints. We make no retaliation to our employees when they inform us
about their wishes, suggestions and complaints.
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Relations with the Suppliers and Sub-Contractors

We obtain undertakings from the suppliers and sub-contractor we work
with about social compliance matters and we evaluate their level of social
compliance and monitor results of these evaluations in order to
progressively raise their level of social compliance.

We act diligently to comply with the internationally recognized labor
standards and to adopt a zero tolerance policy against child labor and we
also assess these processes in line with relevant ethical principles.

Compliance with Customs Legislation and Product Safety Measures

We comply with the customs legislation and all local and international
legislations and we take measures to prevent illegal shipment of our
products in line with the applicable legislations.

We guarantee that non-notified goods breaching security are not loaded
onto the vehicles and are not transported at all (such as drugs, explosives,
illegal biological and chemical substances and contraband).

Management System

The management acts in line with the social compliance standard and
implements continuous improvement activities and also reviews this policy
regularly. All kinds of events suspected to breach the applicable laws,
regulations and/or BEST A.S. Social Compliance Policy can be notified by
phone or e-mail and we will show maximum care to protect the identity of
the informant pursuant to the requirements of the Law on the Protection of
Personal Data. Suspected breaches can be informed to BEST A.S. by using
any of the channels listed below.

73



EK2.
Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler S6zlesmesi

Dear Mr. Secretary-General,

I am pleased to confirm that BEST Transformer supports the Ten Principles of the
United Nations Global Compact on human rights, labour, environment and anti-
corruption. With this communication, we express our intent to implement those
principles. We are committed to making the UN Global Compact and its principles
part of the strategy, culture and day-to-day operations of our company, and to
engaging in collaborative projects which advance the broader development goals of
the United Nations, particularly the Sustainable Development Goals. BEST
Transformer will make a clear statement of this commitment to our stakeholders
and the general public.

We recognize that a key requirement for participation in the UN Global Compact is
the annual submission of a Communication on Progress (COP) that describes our
company’s efforts to implement the Ten Principles. We support public accountability
and transparency, and therefore commit to report on progress within one year of
joining the UN Global Compact, and annually thereafter according to the UN Global
Compact COP policy. This includes:

e A statement signed by the chief executive expressing continued support for the UN
Global Compact and renewing our ongoing commitment to the initiative and its
principles. This is separate from our initial letter of commitment to join the UN
Global Compact.

e A description of practical actions (i.e, disclosure of any relevant policies,
procedures, activities) that the company has taken (or plans to undertake) to
implement the UN Global Compact principles in each of the four issue areas (human
rights, labour, environment, anti-corruption).

e A measurement of outcomes (i.e, the degree to which targets/performance
indicators were met, or other qualitative or quantitative measurements of results).

EK3.

Birlesmis Milletler Ulusal Azinliklar1t Koruma Cergeve Sozlesmesi

Madde 1. Devletler kendi tilkeleri iizerindeki azinliklarin varligini ve ulusal veya

etnik, kiiltiirel, dinsel ve dilsel kimliklerini korur.

Madde 2. Azinliklara mensup olan kisiler ulusal veya etnik, dinsel veya dilsel

azinliklara mensup kisiler, 6zel veya kamusal yagsamda hi¢ bir miidahaleye veya hig

bir ayrimciliga maruz kalmadan ve serbestce kendi kiiltiirlerini yagama, kendi

dinlerinde ibadet etme ve uygulamada bulunma ve kendi dillerini kullanma hakkina
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sahiptir. Azinliklara mensup olan kisiler kiiltiirel, dinsel, sosyal, ekonomik ve
kamusal yasama etkili bir bicimde katilma hakkina sahiptir. Azinliklara mensup olan

kisiler kendi orgiitlerini kurma ve siirdiirme hakkina sahiptir.

Madde 3. Azinliklara mensup olan kisiler, bu bildiride yer alan haklar da dahil sahip
olduklar1 haklari, hi¢bir ayrimciligina maruz kalmadan kendi baslarina veya mensup

olduklar1 grubun diger tiyeleri ile birlikte kullanabilirler.

Madde 4. Devletler, azinliklara mensup kisilerin kendi 6zelliklerini ifade
edebilmelerini ve ulusal hukuku ihlal eden ve uluslararasi standartlara aykir1 bulunan
6zel baz1 uygulamalar hari¢ kendi kiiltiirlerini, dillerini, dinlerini, geleneklerini ve 6rf
ve adetlerini gelistirmeleri i¢in gerekli sartlar1 yaratmak amaciyla tedbirler alir.
Devletler, miimkiin oldugu kadar, azinliklara mensup kisilerin ana dillerini
ogrenmeleri veya ana dillerinde egitim almalari i¢in yeterli imkanlara sahip
olabilecekleri gerekli tedbirleri alir. Devletler gerektigi takdirde, kendi iilkelerinde
var olan azinliklarin tarih, gelenekler, dil ve kiiltiirleri ile ilgili bilgiler almalarin1
0zendirmek i¢in egitim alaninda tedbirler alir. Azinliklara mensup olan kisiler,
toplumun biitiinii hakkinda bilgi edinebilmek i¢in yeterli imkénlara sahip olurlar
(Cevrimigi: https://studylibtr.com/doc/1481461/az%C4%B1n1%C4%B1k-
haklar%C4%B1).
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