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OZET

Bu arastirmanin amaci ¢esitli sektorlerde bir firmaya ya da kuruma is
basvurusunda bulunmus ve olumsuz doniis almis bireylerin cinsiyet, siyasi diisiince,
yas, egitim ve referans gibi konularda ayrimcilia ugrama durumlariin tespit
edilmesi, is bagvurularinda siklikla yapilan ayrimcilik gesitlerinin tespit edilmesi

amagclanmustir.

Arastirmanin evrenini daha oncesinde herhangi bir kurum, kurulus, isletme
veya firmayla yiliz yiize goriiserek is basvurusu yapip ise alimi gergeklesmeyen
bireyler olusturmaktadir. Bu amagla kolayda 6rnekleme yontemi ile se¢imi yapilan

evrene dahil olma kriterlere sahip toplamda 188 birey se¢ilmistir.

Bu arastirmada 6ncesinde tespit edilmis olan hipotezlerin test edilmesi adina
verilerin toplanmast ve analiz edilmesi i¢in nicel arastirma yonteminin siirecleri
izlenmistir. Buna gore arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmistir. ilk once arastirmaya dahil edilecek olan bireylerin kriterleri
belirlenmis ve anket sorular1 online ortama girilmistir. Katilimcilarin ilk sorusu se¢ici
soru olarak diizenlenmis olup, daha oncesinde bir kuruma / kurulusa is basvurusu
yapip olumsuz cevap alma durumlar tespit edilmistir. Anket 3 (ii¢) boliimden

olusmaktadir.

Arastirmada cesitli sektordeki firmalara / kurum / kuruluslara / isletmelere
daha oncesinde is basvurusu yapip da olumuz cevap almis kimselerin demografik ve
1 stireci ile 1ilgili durumlarmin dagilimlan yiizde ve frekans ile verilmistir.
Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilmis olan Ayrimcilik Algist Olgegi ve
alt boyutlarindan alinmis olan puanlarin normal dagilim gosterme durumlarinin
incelenmesinde basiklik ve carpiklik degerleri dikkate alinmistir. Calismamizda
Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan alinmis olan puanlarm normal dagilim
gosterdigi saptandigindan cesitli degiskenlere gore farklilasma testlerinde parametrik
testler (bagimsiz 6rneklemler igin t-testi ve tek yonlil varyans analizi) kullanilmistir.

Arastirmaninin neticesinde bulgularin degerlendirilmesinde %95 giiven diizeyi



dikkate alinmistir.

Sonug olarak, daha oncesinde herhangi bir kurum / kurulusa is basvurusu
yapmis ve olumsuz yanit almis olan bireylerin katilimi ile ger¢eklesen bu arastirmada
katilimeilarin is bagvurularinda siyasi diisiincesinden ve referans eksikliginden dolay1
ayrimcilik yapildigi konusunda belirsizlik i¢inde olduklari, buna karsin cinsiyete,
yasa / Ozre, egitim durumuna gore ayrimcilia ugradiklarina dair algilara sahip

olduklar1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Personel Se¢im ve Temini,

Ayrimceilik, Dogrudan Ayrimcilik, Dolayli Ayrimcilik



ABSTRACT

The aim of this study was to determine the discrimination status of
individuals who applied to a company or institution in various sectors and received
negative return on issues such as gender, political thought, age, education and
reference, and to identify the types of discrimination frequently made in job

applications.

The universe of the research consists of individuals who did not apply for a
job by hiring face-to-face interviews with any institution, organization, company or
company. For this purpose, a total of 188 individuals with criteria for inclusion in the

selected universe were selected.

In this study, the processes of the quantitative research method were followed
to collect and analyze the data in order to test the hypotheses previously determined.
Accordingly, the survey method was used as a data collection tool. First, the criteria
of the individuals to be included in the study were determined and the questionnaire
questions were entered into the online environment. The first question of the
participants was arranged as a selective question and it was determined that they
applied to an institution / organization before and received negative answers. The

questionnaire consists of 3 (three) sections.

In the research, the demographic and business process distributions of the
people who have applied to the firms / institutions / organizations / enterprises in
various sectors before and who received a response were given in percentage and
frequency. In the study, the normality distribution of the scores obtained from the
Discrimination Perception Scale and its sub-dimensions, which were used as data
collection instruments, were taken into consideration. Parametric tests (t-test for

independent samples and one-way analysis of variance) were used in differentiation



tests according to various variables, since the scores obtained from the
Discrimination Perception Scale and its sub-dimensions showed normal distribution.
As a result of the research, 95% confidence level was taken into consideration in the

evaluation of the findings.

As a result, in this study, which was conducted with the participation of
individuals who had previously applied for a job and received a negative response,
the participants were in uncertainty about discrimination due to political thought and
lack of reference in the job applications; according to their perceptions of

discrimination.

Keywords: Human Resources Management, Personnel Selection and

Recruitment, Discrimination, Direct Discrimination, Indirect Discrimination
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GIRIS

Gelisen diinyada modern igletme organizasyonlarinda en temel unsurlardan
biri olan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve bu yapinin personel temin ve se¢im
siireci giderek on plana ¢ikmaya baslamistir. Giiniimiiz kosullarinda isyerleri yogun
ve zorlu hem yerli hem de kiiresel piyasada uzun 6dmiirlii olma g¢abasi igindedirler. Bu
kiiresel pazarda istiinliik kurabilmek adina 6nem vermeleri gereken en temel
unsurun insan kaynagi oldugunu anlamislardir. Insan kaynagi; calisan bilgisi,
becerisi, verimi ve yeteneklerinden list seviyede faydalanmak agisindan ciddi bir
onem teskil etmektedir. Firmalar donemsel veya daha genis ¢apli hedeflerine insan
kaynaklar1 faaliyetleri sayesinde daha basit bir sekilde ulasabileceklerdir. Bu

gelismelerden otlirli de personel temin ve se¢im siirecinin 6nemi giderek artmaktadir.

Toplumsal hayatin sekillenmeye basladigi donemlerden giiniimiize kadar
gecen siirede, kurulmus ve siirekli degisim halinde olan kiiltiirel, politik, ekonomik,
sosyal, teknolojik ¢evre ve demografik 6zelliklerin etkisiyle, insanlar, dogumlarinda
veya sonradan edinerek sahip olduklart birtakim nitelikler bakimindan birbirlerinden
farklilagsmiglardir. Dolayisiyla toplumsal yasamda, insanlar arasinda ortaya ¢ikan bu
farkliliklar, kimileri i¢in olumlu konumlandirma saglamakta kimileri icin ise
olumsuz konumlandirmaya yol a¢makta ve bdylece ayrimciligin s6z konusu
olmasina sebebiyet vermektedir. Calisma hayatinin kurallari, normlari, isleyisi hukuk
kurallarimin  yaninda bu toplum iiyelerinin = ozellikleri dogrultusunda da
sekillenmektedir. Calisma hayatindaki iligskiler o toplumdaki insan1 da
yansitmaktadir. Bu nedenle de ¢aligma dahilinde ayrimcilik konusu islenirken

calisma hayatinin en 6nemli noktasi personel temin ve se¢im siireci baz alinmstir.

Bu c¢alismanin amaci personel temin ve sec¢im silirecinde yapilan is
bagvurularma yonelik ayrimer yaklasgim algilarinin belirlenmesidir. Konu ile ilgili
literatiirde ayrimcilik ya da personel temin siirecini ele alan ¢ok sayida aragtirma olsa
da bu siireci ayrimcilik algis1 6zelinde ele alan yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
baglamda yapilan arastirma gelecek calismalara 151k tutmasi sebebiyle 6nem arz

etmektedir.



Ug boliimde olusan bu calismanin birinci béliimiinde; personel temin ve
secim siirecinin igleyisini saglayan insan kaynaklari kavrami ele alinmistir. Boliimiin
devaminda insan kaynaklar1 yonetiminden personel se¢im siireci, agamalar1 ve temin
kaynaklar1 incelenmistir. Calismanin ikinci boliimiinde ayrimcilik kavrami
aciklanmaya calisilirken bu agiklamalardan yola ¢ikilarak ayrimciligin is hayatina
yanstyan ¢esitlerine yer verilmistir. Calismanin son boliimiinde ise personel temin ve
se¢im siirecinde i bagvurusu yapanlarin ayrimci yaklasim algilarinin 6lgiilmesi adina
bir anket calismasi planlanmaktadir ve bu anket ¢alismasi ile ilgili yontem ve

bulgulara yer verilecektir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL TEMIN VE
SECIM SURECI

1.1 1Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tanimindan evvel insan kaynagi iizerinde genel
gecer bir tanim yapmak gerekmektedir. Farkli bir tanima gore ise insan kaynaklart;
Sirkete c¢aliganlar1 hakkinda bilgi saglayan, nitelikleri ve yetkinlikleri ile kuruma
fayda saglayan calisanlar, olarak tanimlanabilmektedir (Cetin ve Ozcan, 2014: 3).Ve
bu baglamda insan kaynagi i¢in kurumlarin daha kaliteli hizmet vermek, iiretimi
artirmak ve amaglarina ulagsmak adina zorunlu olarak kullandiklar1 kaynaklardan biri
seklinde ifade edilmektedir. Birey iiretim siirecinde hem hedef hem de en degerli
parcadir ve insan kaynaklar1 kurumda gorev alan tiim personelleri kapsamaktadir

(Sabuncuoglu vd., 2000: 15).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavramu farkli arastirmalarda farkl
bigimlerde karsimiza ¢ikmaktadir. Kendi branslarinda bilirkisi olarak nitelendirilen
uzmanlar tarafindan, genis kapsamli degerlendirmeler sonucunda bazi tanimlar
literatiire kazandirilmistir. 1817 senesinde, Insan Kaynaklari kavrami ilk defa
zamanin Oonde gelen ekonomisti olarak bilinen Springer tarafindan ortaya atildig
sdylenmektedir. Fakat insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin tam olarak kavramsal anlamda
derlenmesi Fayol ve Taylor’in idare anlaminda ortaya attigi fikirler sayesinde
olmustur. Insan temelli orgiit yonetimi, farkli 5 bashiktan meydana geldigi igin
basariya ulasmak adina insanin akillica kullanimi sarttir. Bu yargiy: temellendiren ve
en giizel ifade eden kavram ise Insan Kaynaklar1 Yonetimidir (Akcakaya, 2010: 12-
13).

IKY {izerine yapilan farkli tammlarda goriildiigii iizere ortak &zellik, insani
temel almis olmalaridir. IKY; firmalarin en hassas olmasi gereken konulardan biri
olarak One c¢ikmaktadir. Kurumun o6nemli hedeflerine ulasmasi, c¢alisanlarinin

beklentilerine cevap verecek nitelikte olmasi ve personellerinin  mesleKi



yeterliliklerini artirmasi gibi onemli rolleri bulunmaktadir. Firmalar kendilerine
uygun personelleri bu departmanlar sayesinde secebilmektedir (Simsek ve Oge,

2007: 2).

Giiniimiize dogru gelindiginde ise insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde kurum
ve kuruluslarin verimliligi giderek artmakta ve bunun devaminda da kar marjlart
yiikselmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimini farkli agidan degerlendirirsek, ‘‘baz
kurumsal ve c¢evresel alanlar da insan kaynaklarimin kuruma, bireye ve cevreye
faydasi olacak sekilde, hukuksal ¢erceveye uygun, aktif bir sekilde yonetilmesine
imkan taniyan islev ve islerin tiimiidiir.”* seklinde ifade etmek miimkiindiir (Sadullah

vd., 2010: 3).

Bu departmanin amaci ise Bingdl (2003) tarafindan; “’bir kurumun catisi
altinda bulunun tiim personelleri, igletmenin ayni zamanda da toplumun yararina
olacak sekilde yéonetmektir. Insan kaynagim, kolay yoldan yonetmek ve kullanmak
icin insan kaynaklar: yonetimine ihtiya¢ vardir’* seklinde ifade edilmistir (Bingol,
2003: 9).

Sonug olarak isini iyi yapan personel yoneticileri bile kendilerini gelistirip
daha nitelikli hale gelmek durumunda kalmistir ve kurumsallik yapisinin
personellerin daha verimli ¢aligmas1 adma sagladigi katkilar fark edilmeye
baglanmigtir. 20. Yiizyilin sonlarma dogru gelindiginde ise insan kaynaklar
yonetimi; kurum ve kuruluslara her alanda fayda saglayan, gelistiren ve ¢aliganlarin
verimliligine direkt katki saglayan bir yap1 olarak son halini almig bulunmaktadir

(Barutgugil, 2004: 39-41).

1.1.1 Kilasik, Neo-Klasik, Modern ve Post-Modern Yaklasimlar

Insan kaynaklar1 yonetimine yonelik teorik yaklagimlara dayanarak ve
orgiitsel kuramlarin incelenmesi adina kolaylik saglamasi amaciyla dort genel teori
belirtilebilir. Bu teoriler; Kklasik, neoklasik, modern ve post-modern organizasyon
teorileridir. Bu kuramlar kendi iglerinde de farkli yaklasimlar icermektedir. Insan

yonetiminde evrim, sirastyla personel yoOnetimi, insan kaynaklari yonetimi ve



stratejik insan kaynaklart yoOnetimi asamalarindan gecerek giiniimiize ulastigt
goriiliiyor. Orgiitsel teorilerin ve farkli yaklasimlarin bu siirecte dogrudan paymin

oldugu anlasilmistir (Yiiksel, 2004: 10-11).

1929 yilinda kiiresel ekonomik krizin devaminda yasanan gelismeler
ekonomik, kiiltiirel ve teknoloji alaninda gergeklesen gelismeler neticesinde,
firmalarin organizasyonel problemleri giderek artip modern olmayan yonetim
diisiincelerinin verimsiz kalmasi ile meydana gelmistir. Douglas Mc Gregor’a ait
olan X ve Y teorisine gore, bazi bilim insanlarinin birlikte calisarak hazirlamis
oldugu Hawthome Incelemeleri ve Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi
neoklasikler i¢inde bilinen en bilindik kuramlardir. Donemin, insanliga bakisi ise su
sekilde Ozetlenebilir; insan donemin sartlarina uyum sagladiginda psikolojik ve
sosyal gereksinimlerini giderdiginde is iiretmekten hoslanabilir, kreatif olabilir,
mesuliyetlerini bilebilir; baskici ve cezai yontemler yolu ile yoneticilik, personellerin
motivasyonunu yiikseltmek ve daha verimli ¢aligmalarini istemekten ¢ok onlari
demotive eder ve is memnuniyetsizligine sebep olur. Hedeflere ulagsmak i¢in 6diil

yontemi kullanilmalidir’* (Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 28-29).

Neoklasik yonetsel anlayis bi¢cimine gore, X kuraminda insan duragandir.
Insan ¢alismaktan hoslanmaz, mesuliyet kabul etmek istemez. Insanin ¢alismasi igin
zorlamak gerekir. Yoneticiler de bu yiizden otoriterdir. Detayli is agiklamalari, yogun
kontrol siireci, minimum yetkisel devir seklinde olup detayli ceza uygulamalar1 s6z
konusudur. Ilk akla gelen motivasyon sebebi korkudur. Y kurammna gecersek de
calismak, yemek yemek ve oyun oynayarak vakit gecirmek gibi tabii bir durum
seklinde belirtilir. Insan {isenge¢ degildir, gereken sartlar olgunlastiginda kurumun
cikarlart nezdinde galismay: ve mesuliyet almay: kabul edecektir. Insana saygi her

zaman i¢in ilk siradadir (Ozkalp ve Karel, 2002: 21).

1960 doneminde hizli gergeklesen degisiklikler 1s181inda klasik ve neoklasik
diisiincelerin biresimi seklinde meydana gelen, Modern ve Postmodern YoOnetim
Anlayisi ¢cagina gecis saglanmistir. Sistemsel Yaklasim, olgusal yaklasim, Quichi’nin
Z Kurami, Tom Peters RichartPascale ve Peter Drucker’in Organizasyon Kiiltiirii,
cagdas yonetim diislinceleri i¢inde en popiilerlerinden yalnmizca bazilaridir. Bu

siirecte, idare alaninda incelenen yeni yontemler ise su sekildedir; Toplam Kalite
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Yénetimi, Endiistriyel Psikoloji, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Yetenek ve Yetkinlik
Yonetimi), Stratejik Yonetim, Degisim Miihendisligi, Benchmarking (Kiyaslama
yoluyla Yonetim) olup, bu yaklagimlarin temelinde insan faktoriiniin 6nemine dair

fikirler, kendine yer bulmaktadir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 29).

Zamanla, karmagik oOrgiitsel yapilar basit, bireysel oOrgiitsel yapilara yol
vermeye baslamistir. Hedef, daha rahat, daha ¢abuk kararlar alan ve ¢evreye hizlica
uyum saglayabilen ve rakiplerine gore avantajli Orgiitsel yapilar olusturmaktir.
Faydalandigimiz, ¢agdas yonetim diisiincesinden sonra orglitlerin dahil oldugu, bu
diinyay1 tanimak ve agiklamak amaciyla gelistirilen yaklasimlara ise post-modern
yaklasimlar denir (Tengilimoglu vd, 2008: 88-89). Post-modern yonetim anlayisi
19701 yillardan gilinlimiize ii¢ genel perspektifle diisiiniilebilir. Bunlar; merkezinde
insanin bulundugu ve felsefeni temellerini post-modern fikirlerin olusturdugu
yonetim yaklagimlari. Goriislerin ortaya ¢ikisi yonetim ve organizasyon yonlerine
bagli olarak sosyolojik ve ekonomik agidan, kosulsuz miisteri memnuniyeti arayan,
toplam kalite yonetimi ilkesidir. Uciincii olarak da zamanimiz kurum ve kuruluslarin

temellerini olusturan insan Kaynaklar1 Y&netimi kavramidir (Geng, 2008: 53).

1.1.2 Insan Kaynaklar1 Yénetimini Uygulamalar

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefi kalitenin ve is hayatinda refahin
artmasidir. Bir elemanin, ise girmeden once ve isten ¢ikana dek gecen zaman iginde
gordiigii tim davraniglara aslinda insan kaynaklar1 uygulamalar1 denilebilir
(Bayraktaroglu, 2006: 10). Firmalarin basarisi, elemanlarinin aktifligine ve tam
randimanli ¢aligmasina bagli oldugu i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagina
olan ihtiyacin belirlenmesi, arz-talep dogrultusunda elemanlarin secilmesi ve ise
alimmasi, performanslariin incelenmesi, kariyer planlarinin  olusturulmasi,
caliganlarin niteliklerinin arttirilmasi, ¢alisanlarin  giivenligini  saglamas1 ayni

zamanda sagliklarina kadar saydigimiz tiim alanlar1 kapsamaktadir.



1.1.3 Insan Kaynaklari Planlamasi

Insan giici planlamas1 yapilirken, rekabeti etkileyen faktorlerin bilim ve
teknoloji diizeyi, organizasyonu ve yoOnetimi, maliyeti, fiyati ve kalitesi, rekabet
yogunlugu, yenilik¢iligi ve verimliligi, kaynak kullanimi1 ve karlilig1 agisindan her
birinin en etkin bir sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan insan giicii
niteliginin ve niceliginin zaman bazinda belirlenmesidir. Buna gore mevcut insan
kaynaklarinin istenilen diizeye gelmesi i¢in gergeklestirilmesi gereken faaliyetler
tamimlanmalidir. Ayn1 zamanda ne zaman, hangi niteliklerde ve ne kadar insan

kaynaginin temin edilmesi gerektigi belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 115-118).

Insan kaynaklar1 planlanmasinda gelecege yonelik isgiicii tahmini
yapilmaktadir. IKY planlamasin1 asamalar biitiinii olarak, sekiz temel unsurdan
meydana geldigi ifade edilmektedir (Kok, 2006: 91-92): Bu unsurlar: oOrgiitiin
misyonunu tanimlama, Orgiitiin hedeflerini netlestirme, insan kaynaklar1 bilgi
sistemi, insan kaynaklari analizi, is analizi, tanimlar1 ve gerekleri, insan kaynaklar1
talebini belirleme, insan kaynaklarina olan ilgiyi tahmin ederek arz ve talebi
karsilastirmadir. Insan kaynaklarmm stratejik olarak planlarken asagida belirtilen

stratejik ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir (Kok, 2006: 92):
e Orgiitte i tanim1 ve is analizi yapilmali,
e Orgiitteki insan kaynaklarinin durumu genel olarak ortaya konmals,

e Orgiitteki insan kaynaklarma yonelik i¢ ve dis gevre analizi yapilmali ve
Orgiitteki insan kaynaklarinin incelenmesinden sonra, insan kaynaklarinin arz

ve talep karsilastirilmasi yapilmalidir.

Orgiitlerde isgiicii talebinin planlamasinda ise, su konular ©nem

kazanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004: 294):

e  Orgiitiin {iriin, pazar ve siireclerle alakadar olarak gelecekteki arz ve kapasite
durumu, personel miktarini etkileyeceginden dolayi; gelecek donemin mal ve

hizmetlerin arz ve kapasite tahminleri yapilmali,



e Isgiiciinde istifa, emeklilik veya ise son verme nedenleriyle olusabilecek

gelecekteki isgiicli agiginin tahmini yapilmali,

e Teknolojik degismelere uygun isgiicli 6zellik ve yetenekleri belirlenmeli ve

Orgiitiin isgiicii i¢in gerekli mali analizinin yapilmas: gerekmektedir.

Sirketin ihtiya¢ duydugu bir organizasyon olan, is planlamasi, saglikli bir
insan kaynaklar1 yontemiyle saglanir. Yapilan bu hazirliklar ve planlamalar, sirket
blinyesinde gorev alan insan kaynaklar1 departmani ile ahenk icinde olmak
zorundadir. Bu ahengi saglamak adina zaman i¢inde meydana gelen yeni meslek
dallarin1 da biinyelerine kazandirmak durumundadirlar. Sirket hazirladigi eleman
planlamalarinin  saglamasini, degerlendirilmesini yapmak igin stratejik insan
kaynaklarina ihtiya¢ duymaktadir fakat hazirlanan bu planlarin gercegi yansitmasi
gerekmektedir. Aksi taktide bu planlar dogrultusunda ihtiya¢ duyulan alanlarda sirket
biinyesine yeni elemanlar kazandirilir. Sirketin saglig1 agisindan gereken elemanlarin

smiflandirilmasi ise su sekilde yapilmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 51):

e Gergek Calisan Planlamasi: Sirket donem basinda belirledigi amaca yonelik
hareket ederken arka planda c¢alisan elemanlarin planlanmasidir. Bu plan
dogrultusunda faaliyetlerine devam eden elemanlar aslinda gercek isi iireten

kisilerdir.

¢ Yeni Calisan Planlamasi: Sirketin farkli bir alana yonelmesine karsin, yapilan
planlamalardir. Sirketin sahip oldugu B plani seklinde ifade edilebilmektedir.
Bu planlarin 6nceden hazirlanmasi, yoneticilerin 6ngdriide bulunmasi sirketi

bu degisime hazirlamis olmaktadir.

e Yedek Calisan Planlamasi: Beklenmedik durumlarda (is kazalari, hastaliklar
vb.) meydana gelen is giicli kapasitesindeki diislislere yonelik alinan
tedbirlerdir. Bu planlamalar dogrultusunda, olas1 bir aksilik halinde sirkette

meydana gelecek is giicli kayiplarinin 6niine geg¢ilmis olunmaktadir.

e Ek Calisan Planlamasi: Sirketlerde meydana gelen, isten ¢ikarmalar,

beklenmedik istifalar gibi sebeplerden oOtiirii meydana gelen problemleri



¢oziime kovusturmak icin olusturulan planlardir. Sirketin iirettigi isgiicii,
devir miktariyla birlikte degerlendirilip hesaplanirsa daha faydali olmaktadir
(Sabuncuoglu, 2013: 52).

1.2 Insan Kaynaklarinda Nitelikli Cahsmanin Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimi aldig1 isimden de anlayabildigimiz gibi kurumlarin
ana girdisi konumunda olan insan1 ydnetmek, planlanmak ve degerlendirmek
gorevlerini iistlenmektedir (Yiiksel, 2004: 9). Insan kaynaklar1 y&netiminin, isin
insan kaynaklari olgusu ile firmanin performansi arasindaki iliskiyi belirleyen model
olarak ifade edilmektedir (Becker ve Huselid, 2006: 899). Ideal insan kaynaklari
yonetimini tanimlayabilmek adina isletmelerin Orgiit yapisinin incelenmesi
gerekmektedir. Kurumlar isterse tiretim sektoriinden, isterlerse hizmet sektoriinden,
isterlerse de komisyoncu roliinde olabilir fakat ana unsur her zaman insan olmaktadir
ve olmalidir. Bir firma i¢inde genel yoneticiden en alt hizmetler ile ugrasan kalifiye
olmayan personele kadar bu kavramin i¢inde yer almaktadir (Kaynak vd., 1998: 15).
Bu bilgiler dahilinde ifade etmek gerekirse insan kaynaklarin nitelikli caligmasi ve
personellerin insan kaynaklari ile paralel hareket etmesi firmanin gelecek planlarinda

biiyilik yer tutmaktadir.

Bu personeller, kuruluslarda ne tarz bir sinifa ve riitbeye sahip olursa olsunlar
yalniz bir kaynak olmaz, en 6nemli degerlerdirler. Tiim kurum ve kuruluslar i¢inde
insan faktorii en degerli ve olmazsa olmaz ozelliktedir (Sabuncuoglu, 2013: 2).
Isletmeler agisindan insan kaynaklari, hedeflere ulasmak adina gereken en dnemli
girdidir (Aykag, 1999: 16). Aktif rol aldiklar1 pazarlarda tutunabilmek ve basar
kazanmak isteyen is yerleri en 6nemli adimin ‘‘insan’‘ oldugu gercegini unutmamasi
gerekmektedir. Belli bir yerden sonra yalnizca insan kaynaklarina deger atfetmek de
yeterlilik saglamayacaktir. Bu yilizden isletmeye ait olan 6nemli girdilere de (maddi
ve fiziki kosullar) yeterli 6nemi vermek gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993:

10).

Onceki yillarda calisanlarin izin ve disiplin sorunlari adina faaliyet gdsteren

personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin deger kazanmasiyla ve ¢alisanlarin



gereksinimlerinin artmasiyla birlikte 6zliikk islerine evrilmis, modern donemin

sartlarina uygun olarak son halini almig bulunmaktadir.

1.3 Personel Secim Siireci ve Goriisme

1.3.1 Personel Secme Kavramm

Orgiitiin stratejik hedeflerine ulasmasi adina IKY nin ana hedeflerinden birisi
de dogru kisilerin dogru islere alinmasini saglayarak Orgiitiin amaglarina ulasmasi
icin katk1 saglamaktir. Isgoren alimi, IKY nin énemli bir pargasini olusturmaktadir.
Var olan personel gereksinimlerinin belirlenmesi, bu gereksinimlerin ideal sekilde ve
araglarla aktarilmasi, taleplerin degerlendirilmesi, miilakatlarin yapilmasi ve uygun

personel adaylarinin ise alimlarini kapsamaktadir (Findike1, 2003:167).

Insan kaynagini temin etme, orgiit i¢i ve Orgiit dist kaynaklar yoluyla
yapilabilir. Calisanin orgiit icerisinden temin edilmesi var olan insan kaynagindan
faydalanmaktadir. Bunun yaninda Orgiit personellerine terfi imkami tanidigi icin
personellere de motivasyon saglayacaktir. Personellerin Orgiit haricinden tercih
edilmesi durumunda; orgilite yeni disilincelerin, yeni metotlarin ve tekniklerin

getirilmesinde yararli olacaktir (Yiiksel, 2004: 101).

1.3.2 Secmenin Onemi ve Amaci

Her kurulus 6liim, meslek degisimi, terfi ya da ¢alisan devri gibi sebeplerin
nedeniyle, elemanlarindan bir boliimiinii zaman igerisinde kaybeder ve bunlarin
yerine yenisini bulabilmek i¢in c¢aba harcamaktadir. Kurulus, yasamini devam
ettirmek ve genisletmek icin, etrafindan yeni {iye bulmali ve se¢ebilmelidir. Bir
kurulus, eleman adaylarin1 ne dlgiitte etkili degerlendirir ve kendine gereken personel
ne kadar dogru segebilirse, o dlclide dogru bir orgiitsel yap: meydana gelecektir. Bu
sekilde hi¢ goérmeye alistk olmadigimiz tamamiyla yeni egilimlerden olusan ve
prensiplerden ¢ok, isletmedeki biitiin elemanlar arasinda bulunan iligkilerin nasil

meydana geldigini algilamaya ve aslinda bu iligkilerin ne sekilde olmas1 gerektigini
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saptamaya calisan, calisan idaresini temel alan bir stratejik yontem oldugunu

anlatmaktadir (Y1lmaz, 2003: 2).

Eleman se¢im fonksiyonunun basarili olmasi i¢in, kurulus ig¢in asil
gereksinimin ne oldugunun saptanmasi; potansiyel aday kiimesini olusturacak olan
bireylerin ¢ok iyi taninmasi, bireyler arasinda nitelik bakimindan kiyaslamalarin
olmasi, en iyi ve faydali olanin se¢imi gerekir. Bu sebeple kurulustaki farkli
vazifeleri yerine getirecek olan bireylerin 6zellikleri ve miktar1 {izerine dogru ve
devamli tespitlere gereksinim duyulmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi en yalin

bicimde kurumun insanlari ilgilendiren hususlarinin bir organizasyonudur (Yilmaz,

2003: 3).

1.3.3 Secme Siireci ve Se¢cim Teknikleri

Personel se¢im siireci ve se¢im teknikleri kurumsal hedeflere ulagsmay1 amag
edinen bir diizen seklinde planlanmalidir (Okakin, 2008: 53). Sirketlere gore eleman
secme siireci ve teknikleri farklilik gdstermektedir. Bagvurulan siireglerin miktarti,
uygulanmakta olan yontemler bakimindan kuruluslar farklilik igindedirler.
Kuruluslar i¢in en uygun ve en dogru metodu se¢gme vazifesi dogru planlanan insan

kaynaklar1 yonetiminden ge¢mektedir.

1.3.3.1 Basvurularin Kabulii ve On Goriismeler

Kurulusun insan kaynaklar1 birimi, bir taraftan is ilanina gelen 6zge¢cmisleri
toplamaktayken, aday havuzunu biiylitmek iizere 6nceki basvurular1 kapsayan aday
eleman veri tabanini taramaktadir. Veri tabanindan uygun olan 6zge¢cmisleri de, o
konum i¢in ag¢ilmis olan dosyaya eklemektedir ve o konum i¢in bir duyuru
yapilmamis ise, bu veriler adaylarin arastirmasi adina en mithim kaynak durumuna
gelmektedir. Gerekli olursa kurulus, i¢ duyuru yapip, aday havuzunu biiyiitmeye
caligmaktadir fakat herhangi bir veri kayb1 yasanmamasi adina bu siirecin saglikli bir
sekilde takip edilmesi gerekmektedir. Kisaca kurulus, daha once belirtilmis biitiin
eleman kaynaklarindan, biitiin aday karsilama yollarmi kullanip aday havuzunu

olusturabilmektedir. Bu siliregte kurulusun insan kaynaklar1 birimi, Onceden
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belirlemis oldugu se¢im metodunda ki eleman kaynaklarima ve aday karsilama
yontemlerine basvurup, o konum i¢in bir aday havuzu olusturmaktadir (Kramar,
2001: 60).

1.3.3.2 Basvuru Formu

Basvuru formunun doldurulmasinin nedeni, basvuru sahibinin iizerine en
cabuk bicimde bilgi sahibi olabilmektir. Bagvuru formlari, kurulusun ilgili kisi ve
boliimlerine aday hakkinda bilgi ulasmasina yardimda bulunurlar. Is bagvuru formu,
isin ihtiya¢ duydugu oOncelikler ile adaymn bulundurdugu nitelikler arasinda bir
uyumun oldugu ya da olmadigini sorusturan bir tanima vasitasi olmaktadir. Bu
formlar, daha detayl bilgileri yazili sekilde alabilmek adina kullanilmakta olan bir
secim etabidir. Basvuru formu, ozellikleri, tecriibeyi ve isle alakali olan konulari
kapsayan calisma bilgisinin ana kaynagidir. Bagvuran kisi lizerine bir hizli bilgi elde
etmek amaciyla seri ve diizenli bir yaklasim saglar. Basvuran kisi tarafinca
doldurulmakta olan bu formlarda adayin egitim diizeyi, licret talebi, iyelikleri,

dogum yeri ve tarihi ve benzeri bilgiler sorusturulur (Ozkan, 2007: 7-8).

Bu cesit uygulama adayin kisisel hayatina oldukca fazla bir sekilde karigtig
icin, adaylar da bir takim rahatsizliklar yaratabilir. Bu nedenle sikic1 ve fazla soru
sormak yerine, tanitan kisa bilgilerin alinmasit hedeflenmelidir, detayli bilgiler
goriigme esnasinda yer almalidir. Kurulus idaresince is basvuru formunun
hazirlanmasina fazla 6nem verilmemesi, giderlerin artacagi diisiincesinden dolay1
olmaktadir. Baski ve igerigi bakimindan kotii diizenlenen ve kisiler tarafinca yanlis
anlasilmaya yol acabilecek aciklamalarin bulundugu formlar sebebi ile kurulusun
cevrede hatali, negatif bir bicimde taninmasi s6z konusudur. Kagitlarin kalitesi,
baskist ve sistemi adaylarin iizerinde kurulusun brosiirii ve reklami benzeri etki

olusturan 6gelerden sayilir. Is bagvuru formlar ayrica (Ozkan, 2007: 8);

e (alisanlarin kayitlarinin tutulmasinda,

e Vazife yerlerinde ileride olugma ihtimali olan bosluklar i¢in cagrilacak

kisilerin kayitlarmin tutulmasinda,

12



e Isgiicii piyasasimin ¢oziimlenmesinde,
e Kurulusun halka ile iligkilerinin gelismesinde kullanilan vasitalardir.

Is basvuru formu hazirlanirken dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir

(Findike1, 2003: 191);

e Form; yazinin diizeni, dil ve icerik bakimindan rahat anlasilabilir olmast,

e Form, kurulusun adaylar i¢in elde etmeyi istedigi tiim bilgileri 6grenebilecek

kapsamda olmalidir,

e Form olusturulurken, st seviye idareci ve departman idarecilerinin

diistinceleri alinmalidir,

e Adaylarn is bagvuru formuna aktaracaklari bilgileri direkt insan kaynaklari

merkezi’nin sistemine girmeleri saglanmali,

e Formda bagvuran kisinin vesikalik fotografi bulunmalidir.

Bagvuru evraklarinin igerik ve bigimde, adaylardan istenilecek olan bilgilerin
sayisina ve niteligine bakilarak degisiklikler olabilir. Bagvuru formlarimin mesru
olmayan ve giiniin sartlarina uymayan sorular1 ¢ikarmasi amaci ile belli araliklarla
incelenmesi zorunludur. Her kurum bakimindan kaliplasan bir bagvuru formu 6rnegi
bulunmamaktadir. Fakat klasik bagvuru formlar1 vardir (Findike¢1, 2003: 192). Bu
formlarin yardimu ile kuruluslar, adaylarin yazi yazabilme ve sorular1 agik bir sekilde

cevaplayabilme becerisini de 6l¢gme firsat1 bulurlar.

1.3.3.3 Ise Alim Test ve Smavlari

Psikoteknik prensiplere dayanan test ve siavlar yardimiyla ise ve kurumun
biinyesine uygun adaylarm segilmesi kolaylasmaktadir. Is analiziyle adayda
bulunmasi beklenen nitelikler saptandiktan sonra, hangi adaylarda aranmakta olan
niteliklerin bulundugunu tarafsiz sekilde saptamaya yarayan psikoteknik testler

kullanilir. Psikometrik test metodu adaylarin; bilgisini, zekasini, beceri, kisilik
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ozellikleri ve benzeri seyler iizerine tarafsiz bilgiler saglamaktadir (Giirbiiz, 2002:
49). Gorlismeler, aday iizerine goriismecinin bakis agis1 ile siibjektif bilgi
vermekteyken, psikometrik test metodlar1 direkt bilgi vermektedirler. Fakat burada
test aletlerinin, Ol¢lilmek istenen nitelik hakkinda giivenli bilgi saglamasi igin,
uzmanlar tarafinca hazirlanmis, ayriyeten testin gegerlik ve giivenli olusunun
kanitlanmas1  gerekmektedir. Eleman se¢im siirecinde psikoteknik testleri

uygulamanin 6ncelikli faydalar1 asagida anlatilmistir (Ozden, 2007: 22).

e Testler alinan sonucu standart duruma getirir ve sayisallastirir; test sonucunda
degerlendiren kisinin bireysel yargilarim1 yer almadigindan edinilen sonug
standart olmaktadir. Test sonucu alinmis rapor ve grafikler ile eslestirmelerse
sonugclari sayisal duruma getirip degerlendirmede kolaylik saglamaktadir.

e Testler alinan sonucu standart duruma getirir ve sayisallastirir; test sonucunda
degerlendiren kisinin bireysel yargilarini yer almadigindan edinilen sonug
standart olmaktadir. Test sonucu alinmis rapor ve grafikler ile eslestirmelerse
sonugclart sayisal duruma getirip degerlendirmede kolaylik saglamaktadir.

e Testler yardimiyla secim sonrasinda yapilacak olan c¢aligmalar tasarlanir;
testler sonucu degerlendirmekte olan kisinin eksik ya da gelistirmesi gerekli
olan yonleri bulunmaktaysa bunlara uygun egitim ya da bireyin yetenek ve
kabiliyetlerine uyan kariyer planlamasi imkanlar1 da belirlenebilmektedir.

(Kaynak, vd., 2005: 153).

1.3.3.4 Alm Goriismesi/Miilakat

Insan kaynaklar1 segim siirecinin en fazla bilinen ve en fazla kullanilmakta
olan asamalarindan biri miilakatlardir. Miilakat, kisinin performans ve yetkinlik
seviyesini, sozlii sorulara verdigi yanitlar yardimi ile tahmin edebilmek icin
gelistirilmis bir se¢im teknigidir. Miilakat yolu ile adaym iletisim kurma
kabiliyetlerini ve kendini anlatma yetenegini Ol¢ebilmek miimkiindiir (Aydogan,

2007: 32).

Miilakat belli bir pozisyon adina bagvuruda bulunmus adaylarin, o is igin

basarili olup olmayacagini gosteren bilgi, kabiliyet ve tecriibeye sahip mi degil mi
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saptamak amaci ile sinirlt bir vakitte meydana getirilin kisiler aras1 etkilesim asamasi
seklinde tanimlanabilir (Giirbliz, 2002: 55). Miilakatlar, adayin, igini basarabilme
kabiliyetini bulundurup bulundurmadigi, basarili olmasi i¢in motive edilip
edilmeyecegi ve organizasyonun gereksinimlerini saglayip saglayamayacagi gibi
hususlara netlik saglamak amaci ile gergeklestirilmektedir. Miilakatlar ile, adayin,
kurulusla uyusacak, anlasacak ve organizasyonel kiiltiire alisabilecek birisi olup
olmadig1 da saptanmaya calisilmaktadir. Pek ¢ok firma, adayim, bir ¢catisma nedeni
olup olamayacagi, baska elemanlar tizerinde negatif etki yaratip yaratmayacagi veya
olduk¢a mutsuz bir personel olup olmayacagi lizerine bilgi edinebilmek amac ile

miilakat/goriisme asamasinda 6nemle durur (Aydogan, 2007: 33-35).

Miilakatlarin hedefi; adaymn Onceden teslim ettigi 0zge¢mis veya yazili
belgelerde belirttigi niteliklere ne kadar sahip oldugunu gorebilmek ve bireysel
basari ve niteliklerini adayin agzindan duymaktir. Miilakat esnasinda sorulan
sorulara yanit verebilmek adina uzun bir siire bulunmadigindan isveren, miilakatlar
vasitastyla adayin kisa vakitte ¢oziim iiretme becerisini, yiiz yiize goriismede verdigi
tepkiyi ve insanlarla iliskisinde ne ¢esitler tutumlar sergiledigini anlamaya ¢alisir.
Miilakat1 yapan kisi, adaym sorulara verdigi yanitlari ve tepkileri beden dilini

inceleyerek yorumlama firsat1 bulabilmektedir (Tahiroglu, 2002: 111-118).

1.3.3.5 Personel Se¢me Yontemlerinin Uygulanmasi

Personel se¢gme yOntemlerinde olmasi gereken nitelikleri dort kola ayirmak
mimkiindiir. Bu kollar; gecerlilik, gilivenilirlik, maliyet etkinligi ve nesnellik
seklinde ifade edilmektedir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 54). Ayrica hedefine uygun
ve manali bir insan kaynagi se¢me siirecinin olusturulmas: her seyden oOnce iki
O0genin varligina baghdir bunlar; gecerlilik ve gilivenilirliktir. Gegerlilik segme
asamasinin aday1 tasvir etmekte kesinligi anlamina gelirken, giivenilirlikse insan
kaynagi se¢me siirecinin tutarli ve uygulanabilir oldugunu ortaya koymaktadir

(Telman ve Tiiretgen, 2004: 55).

Ise kabul siirecinde, gelistirilmis olan lgme islemlerinin personelin sahadaki

basarisin1 6n gérme konusunda yeterli goriilmemektedir. Bu sebeple testin Olcecegi
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degiskenleri ne seviyede Ol¢tiiglinlin saptanmasi ve degiskenleri saglikli belirlenmesi
gerekmektedir. Gegerlilik faaliyetleri adi verilen bu faaliyetler, bir anlamda 6lgme
vasitalarinin eleman se¢gmede kararlar1 ne derecede etkileyecegini de belirlemektedir

(Giirbiiz, 2002: 59).

Giivenilirlik; bir secim yonteminin duragan kosullar altinda, ayn1 ya da
benzeyen katilimcilara bir kereden daha ¢ok uygulandiginda ayni neticeyi vermesi
gerekmektedir. Glivenli olmayan bir se¢im yontemi kuruma herhangi bir katki
saglamamaktir. Bu minvalde 6rnek vermek gerekirse; bir zeka testi glivenli degil ise,
bir bireyin IQ puani bugiin 110 ¢ikiyorken yarin 105 veya 115 olarak ¢ikmasi kabul
edilebilir bir durum olarak karsilanmaktadir fakat 145°e¢ ¢ikmasi ¢ok olasi
olmadigindan dolay1 testin giivenilirligi sorgulanmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda ifade
etmek gerekirse ise alinan kisilere iliskin verilerin benzeyen kosullarin altinda benzer
neticelere varmasi beklenmektedir. Bu durum karsilanmazsa; insan kaynagi se¢gmesi
bakimindan, sarf edilmesi giivenilir ve dogru olmayan, yanlis neticelere

varabilmektedir (Kozak, 2001: 98-108).

Maliyet etkinligi; Kuruluslar bakimindan se¢im tekniginin giivenli ve gecerli
olmasi gerektirmektedir. Gelismis se¢im tekniklerine yapilan giderler, sonugta
kurulusa pozitif katkilar da bulunacagindan, meblag fazla olsa bile kurulus i¢in
pahali olmayacaktir. Ornegin, psikolojik teknikler ile eleman segimi yapilacak ise,
hazirlanmakta olan psiko-teknik yontemin ekonomik durumu da aragtirilmali ve
ekonomik bulunmayan test bataryalari, mecburi olmadig: siirece kullanilmamalidir.
Psikoteknik test bataryalarinin ekonomik durumunu analiz etmek adina 6zel bir

calisma yapmak uygun olmaktadir.

Nesnellik ozelliginde; Olgme fonksiyonunu farkli kisilerin yapmasiyla
sonuclarin degismemesi seklinde ifade edilmektedir. Bu baglamda 6rnek vermek
gerekirse; dogru bir testin, belli bir goriisiin kilavuzu olmasi gerekmektedir. Testin
hem madde igerikleri hem de yanitlarin verilmesinde belli bir goriise yonlenmesine
seyirci kalmmamalidir. Olgekler objektif olmali; belirli bir vasfin kapasitesini,
kisinin tutumunu veya kisiligini Olgebilmesi gerekmektedir. Testlerin kisilerin
bazilarmin lehine veya aleyhine sonuglanacak sekilde yorumlanmasina sebep olacak

faktorlerden uzak durmak gerekmektedir (Telman ve Tiiretgen 2004: 57).
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1.3.3.6 Referans Kontrolii

Mevcut gorevi olan bir kimse ya da isletme tarafindan, herhangi bir is yerinin
biinyesine katilmak istegi icerisinde olan bir kisi ile ilgili olarak s6z konusu
isletmeye verecegi bilgilerin referans olarak degerlendirilmesi miimkiindiir. Is yerine
katilma niyeti ile bagvuruda bulanan kimsenin basvuru formunda belirttigi referans
listesinde yer asan isimlerle gerceklestirilen goriismeler ise referans arastirmasi
olarak ifade edilmektedir. Oyle ki, adayin daha 6nceki deneyimleri, basarilar1 ve
becerileri hakkinda bilgi almak isteyen isletmeler agisinda referans arastirmalari
olduk¢a onemlidir. Edinilmek istenen bilgilerin énemli bir kisminin aday tarafindan
belirtilmis olmasina karsilik, bu bilgilerin referanslar iizerinden teyit edilmesi ¢ok

daha saglhiklidir (Seyyar ve Oz, 2007: 323).

Referans arastirmalarinin odak noktasinda, adayla ilgili bilgilerin tam olarak
elde edilmesi ve aktarilan bilgilerin dogrulugunun kontrol edilmesidir. Bu
arastirmalar neticesinde adaylarin daha Onceki is deneyimlerinde disiplin sorunu
yasayip yasamadiklar1 ve elde ettikleri bilgilerin isletme tarafindan kontrol edilmesi
miimkiin hale gelmektedir. Edinilen bu bilgiler ise isletmeye adayla ilgili olarak
gelecege doniik daga dogru beklentiler icerisinde bulunulmasina katki saglamaktadir

(Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 155-156).

Is basvurusunda bulunan kisinin okulundan mezun olan ve daha 6nce bir is
deneyi olmayan bir kisi olmas1 durumunda ise, okullarinda ki 6gretim gorevlilerinin,
egitim kurumlariin yoneticilerinin ya da adayr taniyan {igiincli kisilerin referans
olarak degerlendirilmesi miimkiindiir. Daha oOnce c¢alismis olanlarin referans
listelerinde yer alan isimler iizerinden ise, isletme i¢in 6nem arz eden, adayin bir
onceki is yerinden hangi nedenle ayrildigina dair bilginin elde edilmesi miimkiin
olmaktadir. Bu silire¢ igerisinde isletmelerin, adayla ilgili yaptig1 referans
aragtirmalarma da tam anlami ile giivenmesi ¢ok dogru degildir. Zira adaylarin
kendisi ile ilgili olumsuz goriis bildirecek olan bir kimseyi referans listesinde
gostermeme ihtimalinin iizerinde durulmasi gerekmektedir. Aksi bir durumda da,
adayin eski is yerinden ayrilmis olmasi nedeni ile 6fkeli olan bir igveren ile yapilan

referans gorlismeleri de aday ile ilgili ger¢egi yansitmayan bilgilerin elde edilmesine
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yol agabilmektedir (Cascio, 2015). Bu nedenle gerceklestirilen referans

arastirmalarinin titizlikle analiz edilmesi gerekmektedir.

Bu siire¢ igerisinde isletmelerin etik olarak, adaylarin goriisiinii almasi
sonrasinda referans arastirmalarinda bulunmasi gerekmektedir. Siire¢ icerisinde
arastirmalar ise ¢ogu zaman telefon goriigmeleri {izerinden yliriitilmektedir. Ancak,
yapilan incelemeler neticesinde bazi igletmelerin yiiz ylize ya da mektup yolu ile de
referans goriismelerini gergeklestirdikleri goriilmektedir. Ilgili birimler tarafindan
gergeklestirilen telefon goriismelerinin kapsaminda referans olan kisiye genellikle;
adayin calisma siiresi, elde ettigi basarilar, is arkadaslar ile olan iletisimi, yeni is
yerinde dahil olacagi pozisyona uygunlugu ile ilgili sorular yoneltilmektedir.
Referans mektuplar1 yonteminde ise, adayin referans listesinde yer alan kisiye
hazirlanan 6zel sorularin yer aldigi bir ¢alisma yonlendirilmekte ve referans olan
kisiden doldurmasi istenmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 157). Bunlara ek olarak
aday ile ilgili olarak gerceklestirilen; adli sicil kaydi incelemeleri, egitim durumu
evraklarinin kontrol edilmesi, ailesine dair bilgilerin alinmasi ve mali kayitlarin

incelenmesi de referans arastirmalar1 kapsaminda degerlendirilebilmektedir.

1.3.3.7 Secim Kararimin Verilmesi ve Is Teklifi

Elemanlarin aliminda karar alinirken, bir¢ok etken goz Oniine alinmaktadir.
Bu halde karar vermede ‘‘Cok Ozellikli Karar Verme Yaklagimi’* ya da benzeri
yontemler kullanilabilir. Bu teknikte, birden c¢ok adaymn bircok niteligi beraber
degerlendirilir. Adaylarda aranmakta olan Ozellikler saptandiktan sonra segim
asamas1 itibarince adaylarin aldig1 dereceler veya puanlar dikkate alinip bir tablo
meydana getirilir. Bu tabloda belirlenmis standart derece haricinde goziiken adaylar
elenmektedir. Kalan adaylarin arasindan ilk siradan baglanarak, belirlenmis miktarda

aday ise alinmak i¢in secilmektedir (Giirbiiz, 2002: 52).

Firmalar tarafindan adaylara ise alim ile ilgili alinacak kararlarin ivedilikle
bildirilmesi gerekmektedir. Oyle ki, yeni bir is yeri arayisinda olan bireyler es
zamanl olarak bir¢ok firma ile goriisme halinde olabilmekte ve olasi gecikmelerin

yasanmasit durumunda bir bagka firma ile anlagabilmektedir. Bu siire¢ igerisinde
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adaym olumsuz geri bildirimde bulunabileceginin de gbz oniinde bulundurulmasi
neticesinde mutlaka yedek adaylarin belirlenmesi gerekmektedir. Asil adaylarin is
tekliflerini reddetmesi ya da farkli bir firmada ise baslamas1 durumunda is teklifleri

yedek adaylara yonlendirilmektedir (Acar, 2000: 119).

Ise alimm siirecinin sonlandirilacagi ve teklifin gergeklestirilecegi son
goriigmeden ele alinmasi gerekilen bazi konu basliklar1 bulunmaktadir. Bunlardan
bazilar; maas diizeyi, firma tarafindan benimsenen kilik kiyafet kurallari, tatiller,
calisma saatleri ve giinleri, elde edilecek yan gelirler, sigorta, is giivenligi ile ilgili
prensipler, firmanin mevcut politikalari olarak siralanabilmektedir. Bunlara ek olarka
bu goriismelerde adaylarin teklifi kabul etmesi durumunda karsilagmasi muhtemel ek
mesailer ve ¢aligma saatleri disinda diizenlenmesi muhtemel is organizasyonlari ile
ilgili bilgilendirmelerin yapilmas1 gerekmektedir. Ayrica firmanin ise alim
sonrasinda faaliyetlerini siirdiirmekte oldugu bolgeyi degistirme ihtimalinin varligi
halinde mutlaka bu siire¢ icerisinde karsilasilacak maliyetlerin idareciler tarafindan
ne sekilde karsilanacag: ile ilgili bilgilerin aktarilmasi gerekmektedir. Adaylarin aktif
olarak bir is yapiyor olmasit durumunda ise karsilikli olarak ise baslama tarihinin

belirlenmesi gerekmektedir (Giirbiiz, 2002: 75).

1.3.3.8 Pozisyon icin Goriisiilen Diger Adaylarin Bilgilendirilmesi

Firma igerisinde ise alimin gergeklestirilecegi pozisyona alimin gerceklesmesi
ve ise yeni baglayacak olan bireyle resmi sdzlesmesinin yapilmasi sonrasinda,
basvuruda bulunan adaylara mutlaka bilgi aktariminin saglanmasi gerekmektedir. Bu
olumsuz doniis esnasinda adaylara mutlak suretle gosterilen ilgiden dolayr duyulan
memnuniyetin bildirilmesi, bagvurulan pozisyon i¢in bir baska aday ile anlagildig ve
basvuru formlarmin firmanin veri bankasinda giivenle saklandiginin ifade edilmesi
gerekmektedir. Bu bilgilendirme kisilere geri besleme saglayabilmek agisindan dnem
arz etmektedir. Kimi kuruluslar, bu bilgilendirmeyi geciktirmekte veya
yapmamaktadir. Bu durum sonucunda ise kurum, gerek marka imaji gerek de
insanlara verdigi kiymet acisindan olumsuz bir intiba birakabilmektedir (Findike1,

2003: 212).
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1.3.3.9 Ise Ahstirma (Oryantasyon)

Sirketler istedikleri elemanlar1 buldukta sonra, ise yeni aldiklar1 elemanlar
lizerinde uygulamasi zorunlu olarak varsayilabilecek bir asamadir. Elemanlarin
sirkete ve cevresel faktorlere daha cabuk adapte olmasi i¢in gereken asamadir.
Kisaca, elemanlar1 ise en ¢abuk ve en saglikli bicimde hazir hale getirmek gibi bir
isleve sahip olan Oryantasyon, sirkette ilk defa calisacak veya yine sirket igerisinde
pozisyon degistiren elemanlar lizerinde uygulanmasi sart kosulan planlarin tiimiinii
kapsamaktadir. Elemanlara, yeni olduklar1 isleri hakkinda varsa 6grenmeleri gereken
ara¢ ve gere¢ kullanimlarini, is hakkinda bilinmesi gereken onemli bilgileri ve
mevcut sirket kurallarin1 6greten bir kapsamli bir siirectir. Bu kapsamli siire¢ Askun
(1978) yilinda detayl1 olarak incelenmistir ve yapilan arastirmalar neticesinde iki ayr1
oryantasyon programi oluturulmustur. Bunlardan ilki genel kapsamli oryantasyon

egitimi digeri ise yerel bazli oryantasyon egitimidir (Akt. Kocabacak, 2006).

Genel Kapsamh ise Ahstirma Egitimi: Adindan da anlasilacag iizere daha
genel bilgilerin verildigi egitimlerdir. Baslica bilgilendirmeleri; sirketin fiziki yapis,
kullanim alanlari, yemek boliimii, sosyal faaliyet alanlari, spor etkinlik alanlari,

sirketin genel kurallari, mesai saatleri, giivenlik ve {icretlendirme hakkindadir.

Yerel Bazh Ise Alistirma Egitimi: Genel kapsamli adaptasyon egitimlerine
gore daha teknik bilgilendirmelere dayanir. Ornegin varsa sirkette kullanilan arag ve
geregler, sirket planlari, hedefleri, yapilacak isler ve sorumluluklar hakkinda

bilgilendirmelere dayanir.

1.3.3.10 Cahsan Egitimi

Adaym ise alimindan sonra gerceklesen asama calisanlarin yapacaklar is ve
kurum kurallar1 ¢er¢evesinde egitilmesidir. Calisan egitimi kurum adina en 6nemli
egitimlerden biridir, kurum tarafindan hem ise alinmis hem de adaptasyonu
tamamlanmis personellere yonelik is sorumluluklarinin anlatildigi programlardir ve

kisaca su sekilde ifade edilmektedir. (Sabuncuoglu, 2013: 145-161):
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e (alisanlara direkt olarak is basindayken verilen isbasi egitim programlari

e Calisanlarin is birakma stireclerinden sonra uygulanan is degistirme rotasyon

programlari

e (alisanlara verildikten sonra sirketin daha biiyiik verim elde ettigi usta-c¢irak

iliskisi kilavuz programlari

e Sorumluluklarin belli donemlerde yer degistirmesine dayanan yetki devri

programlari

Bu programlarin mesleki agidan elemanlarin kendine olan giivenlerini
arttirmak, gorev ve sorumluluklarini bilmek, otoritenin kullanimin1 6grenmek, isten
memnuniyeti arttirmak, ekip calismasini per¢inlemek suretiyle orgiitsel baglilig:
arttirmak, aidiyet duygularini gelistirmek gibi islevleri bulunmaktadir. Devaminda da
is dlinyasinda verimlilik ve tiretkenlik artigi, personel devir hiz1 diisiisii, ekip ruhunun
giiclendirilmesi ve yoneticiler tarafindan planlana hedeflere daha ¢abuk ulagmak gibi

avantajlar1 bulunmaktadir (Bingol, 1997: 203).

1.4 Personel Temin Kaynaklari

1.4.1 1I¢ Kaynaklardan Yararlanma

Isgdren ihtiyacinin belirlenmesinin ardindan, gerek duyulan bu personelin
nasil ve nerelerden saglanacagi sorusuyla karsi karsiya kalinmaktadir. Bunun igin
cesitli kaynaklar bulunmaktadir. Bu baglamda ornek vermek gerekirse; isletme
personeli kariyer basamagi olarak bosalan o kadroyu bekliyor olabilir. Bu durumda
eger isletme, calisanlarina kariyer vaadinde bulunmussa bu kadro i¢in i¢ kaynak olan
kendi personeli icinden se¢im yapmasi gerekmektedir. Oyle ki, calisanlarin
kariyerlerinin planlanmas1 bireylerin sorunlarindan ziyade firmalar tarafindan
tizerinden durulmasi gerekilen sorumluluklar olarak degerlendirilmeye baslanmistir

(Kitapet ve Sezen, 2002: 221).

21



1.4.1.1 I¢ Kaynaklardan Yararlanmanin Olumlu Yénleri

Kurulus igerisindeki yiikselme imkanlari, personeller bakimindan miihim bir
moral unsurudur. Calisanlar olduklar1 pozisyonda belli bir vakit ¢aligtiktan itibaren
yiikselme imkanlar1 olabildigini ve bunun kendi basar1 ve performansina bagh
oldugunu bilince daha ¢ok ¢aba harcamaktadirlar. I¢ kaynaklardan faydalanmanin
isletme i¢in miithim bir finansal kazang oldugu goz ardi edilmemelidir. Bilhassa
idareci pozisyonunda veya alaninda uzman, profesyonel insanlarin istthdaminda ilgili
kisilerin isletmeye uyumlar1 mihim bir problem olabilmektedir. Eleman
gereksinimini i¢ kaynaklardan gidermenin faydalari soyle siralanabilir (Findike1,

2003: 171; Bingo6l, 2003: 101):
e Kurulus igerisinde bir hareket saglanmasi,
o Terfi ile ylikselme umudu olan elemanlarin beklentilerinin saglanmasi,
e Personelin motivasyonunun arttirilmasi,
e Kuruluslun kendi kaynaklarindan faydalanmasi,

e Dis kaynaklardan karigslanacak eleman i¢in ayriyeten bir yatirnm da

bulunulmamasi,
e Sec¢me ve yerlestirmenin yol agacagi kayiplarin yasanmamasi,

e Idarenin kendi elemanlarinin kabiliyetlerini, bilgi durumlarini ve karakteristik
niteliklerini  disaridan ~ bagvuruda  bulunun adaylardan daha iyi
degerleyebileceginden, se¢gme ve yerlestirmede yanlis yapma olasiliginin az

olmasi,

e Dis kaynaklardan karsilanacak elemanin kurulusa uyumu, egitimi, kurulus

degerlerini benimseyebilme zorluklari gibi problemlerin ortadan kaldirilmast,

e Yeni yeteneklerin bulunmasi ve alt kadrolara imkan verilmesi,
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e lyi tasarlandiginda, orta ve iist seviye idareciler icin giizel bir egitim sekli

olmasi,
e Kurulustan disariya gidecek olan beyin gé¢iiniin engellenebilmesi,

e Disaridaki uzun siireli ¢alisma diisiinen adaylar bakimindan kurulusu ilgi

c¢ekici kilmasi ve kurulusun imajina pozitif etkide bulunmasi,

e Kurulusta c¢alismakta olan personellerin yeni gelen kisi i¢in duyacagi
“‘yabancilik’* duygusunun olusturacagi rahatsizligin yok olmasi1 yoniinde

firsatlar olusturmaktadir.

1.4.1.2 I¢ Kaynaklardan Yararlanmann Sakincalari

Eleman gereksinimi i¢in her seferinde i¢ kaynaklardan yararlanmak bir takim
problemler ve smirlamalar olusturmaktadir. Orn; bir kurulustaki eleman agigim
giderebilmek i¢in, alt diizeyde ki personellerin iist diizey terfi edilmesi pesinde
kurulus i¢i egitime yogunlagmak mecburiyetini getirmektedir. Fakat personeli
egitmeye yatirim yapmak istikametinde hareket edilse bile bu kafi olmayabilir. Alt
diizeye alinan elemanin, gelistirilme kabiliyetine sahip olanlardan se¢ilmesi gerekir.
Ayrica alt diizeyde ki her kisinin yiikseltilmesinin olas1 olmadig1 haller de, kurulus
icerisinde idareye karsi giivensizlik ve huzursuzluga sebep olur. Terfilerin riitbeden
cok, performans/ beceri Olgciitlerine bakilarak yapilmast mithim bir 6gedir. Bunun
yaninda, asir1 i¢ce doniik se¢cme sistemi yeni goriislerin ve yaratici diisiincelerin tist
kademelere aktarilmasini Onler. Buna wuygulama da ‘‘Orgiitsel tutuculuk’*
denilmektedir (Simsek, 2004: 319). Kisaca i¢ kaynaklardan faydalanmanin
mahzurlart sunlardir (Kiiclikkaya, 2006: 25);

e Kurulusun yenilenme ihtimalini diistiriir,

e lsgiicii pazarindaki nitelikli isgiiciinden faydalanma ihtimalini ortadan

kaldirir,
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e Kurulusun gereken bir elemani farkli bir pozisyonda g¢alistirabilmek adina

egitim ve yetistirme etkinlikleri diizenlemesine sebep olur

e Terfi ettirilmeyen bireyin hayal kirikli§i ve bu hayal kirikligi sonunda

goniilsiizliige ve basari diistikliigii yasamasina sebep olur,

e Terfiler riitbeye bakilarak olursa, vakit gectikce kabiliyetsiz kisilerin mithim

pozisyonlara gelmesi durumu olabilir

e Yikseltme kararlarinda tarafli durumlar (siyasi baskilar, idareyle
baglantilarini kullanan adaylarin karar vereni etkilemesi vs.) en dogru adayin

secilmesini engeller,

e Fazla i¢ kaynaklardan faydalanma politikasi, list basamaklara yeni goriislerin

ve bilgilerin ilerlemesini 6nlemektedir,
e Kurulusta donemi gegmis faaliyetler ve teknikler tekrarlanir,

e Kurulusa digsariddan yeni calisanin gelmeyisi dinamizmi ve canlilif

onlemektedir; bu sekilde ““orgiitsel tutuculuk’* adi verilen durum olusur.

1.4.2 Dis Kaynaklardan Yararlanma

Firmalar ortaya ¢ikan personel ihtiyacinin tamaminin i¢ kaynaklar tizerinden
yararlanilan personeller {izerinden saglanamayacagindan firmalar bazi durumlarda
dis kaynaklara yonelmektedir. Bu yonelimlerin hedefinde yer alan unsurlardan
bazilar1 ise; is ve is¢i bulma kurumu, meslek edinme kuruluslari, sendikalar ve
yarismact firmalardir (Aldemir, Alpay ve Budak, 2004: 107). Dis kaynaklardan
yararlanma kavraminin kapsaminda; isletmelerin gereksinimlerini kendi personelleri
tizerinden saglayamadiklart durumlarda basvurduklar: tim kurum ve kuruluslar ile
gercek kisiler yer almaktadir. Personel gereksiniminin dis kaynaklar {izerinde
karsilanmas1 firmalara ¢ok daha genis bir is goren havuzu sunmaktadir

(Sabuncuoglu, 2000: 75).
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Dis Kaynaklar Isletmenin ihtiyac1 olan, bos kadroya eleman alimi igin her
zaman i¢ kaynaklardan yararlanilamayabilinir. Ya isletmede bu kadroya uygun
niteliklere sahip isgdren yoktur ya da belirli standartlarda bir egitimi almis isgorene
ihtiya¢ vardir. Bu gibi durumlarda dis kaynaklardan eleman saglama yoluna
gidilecektir. Burada amag, ise ve isletmeye en iyi fayda saglayabilecek elemani bulup
en az masrafla isletme biinyesine dahil edebilmektir. Ancak bunun kolaylikla
gerceklesebilmesi icin isletmenin dis ¢evredeki imaji da ¢ok dnemlidir. Iyi bir imaja
sahip isletmenin en yliksek kalitede isgoreni secip biinyesine katmasi gayet hizh

olacaktir (Bingdl, 2006: 155-157).

Onceden firmalarin insan kaynaklan uzmanlari minimum 20 adaymn bir giin
icerisinde goriismeye gelmesi gibi bir is ylikiiniin sorumlulugundaydilar. Bugiinlerde
bu yiik ise alim profesyonelleriyle paylasilmaktadir. Eleman gereksiniminin dig
kaynaklardan karsilanmasi hususunda uzman bir firmadan yardim istenilebilecegi
gibi kurulusun insan kaynaklar1 departmani da bu uygulamalan yiiriitebilmektedir
(Findike1, 2003: 176-177). Genel olarak dis kaynaklar su sekilde siniflandirilabilir
(Kaynak, vd., 2005: 133):

e Her seviyede ve hususta okullar: Diiz ve mesleki orta 6gretim kuruluslari,
yiiksek okullarin 6n lisans, lisans ve lisansiistii seviyede egitim vermekte olan
boliimleri kuruluslar i¢in bilhassa alt kademe ve giris seviyesi isler icin

miihim bir isgiicii kaynagidir.

e Rakipler ve farkli kuruluslar: Ayni iskolu ya da piyasada calisma gdsteren
kuruluglar ve farkli kuruluglar bilhassa tecriibe gerektiren isler i¢cin oldukga

kiymetli bir kaynaktir.

e Issizler: Sebebi ne olursa olsun, hala bir iste calismamakta olan, fakat

caligmaya istekli olan issizler miithim olan baska bir kaynaktir.

e Kendi hesabia c¢alisanlar: Bilhassa kendi hesabina calismakta olan is
sahipleri, yontem, mesleki, yonetsel kabiliyet ve girisimcilik gerektirmekte

olan isler i¢in kiymetli bir kaynaktir.

25



e Emekliler: Erken emekli olmanin yaygin olarak goriildiigii piyasalarda, bu
kisiler  deneyimleriyle olabildigince uygun bir isgiici kaynagi
olusturmaktadir. Benzer olarak, kurulusun eski personelleri veya isten

ayrilmaya karar1 alanlar de kiymetli kaynaklardir.

e Ev hanimlan1 ve dgrenciler: Kuruluglarin bilhassa belli bir donem igin, yar1
zamanli veya proje esasli eleman gereksinimlerinin saglanmasinda

faydalandiklar1 kaynaklardir.

e Taseron sirketler: Kuruluslarin bilhassa kalic1 olmayan islerde, alt kademe
yonetimsel islerde (temizlik, servis vb.) ve 6zel profesyonellik gerektiren
islerde (glivenlik gibi) gereksinim duydugu elemanin saglanmasinda son

zamanlarda miithim bir kaynak durumuna gelmistir.

e Diger kaynaklar: Resmi ve 6zel okullar haricinde, tiirlii kurslar, devlet
dayanakli egitim uygulamalari, ordu, yurt, bakimevi vb. sosyal kurumlar da
kurulusun  eleman  karsilayabilecegi  dis  kaynaklarin  arasinda

sayilabilmektedir.

1.4.2.1 Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Olumlu Yonleri

Eleman gereksiniminin dis kaynaklardan saglanmasiin faydalar1 ise soyle

maddelenebilir (Findik¢1 2003: 176; Sabuncuoglu, 2000: 78-79);

e Organizasyona yeni bireyin katilmasini saglamak, yeni goriislerin kurulusa

girmesini saglar,

¢ Bulunmakta olan aliskanliklar ve becerilerin haricinde degisik bakis agilart ve

egilimlerini kurulusa kazandirr,
e Isgiicii sektoriinde ki gelismis nitelikli isgiiciinii kurulusa kazandirir,
e Kurulus i¢i her vazifeye iliskili egitim calismalarin1 gerektirir,

e Var olan personeller arasinda pozitif agidan rekabet saglar,
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Kurulusa heniiz giren ¢alisanlar kendilerini kabul ettirmek adina olaganiistii
performans gosterip verimliligi ve {iiretimi bireysel sekilde arttirdigi gibi,
baska calisanlar1 da ayni seviyede performans gostermeye veya rekabete

0zendirip grup verimliligini arttirir,

Isgiicii arzinin ¢ok ve hesapl oldugu zamanlarda, pahali ¢alisan1 isten ¢ikarip

ve hesapli isgiicii saglayip iscilik maliyetinin azaltilmasi saglanabilir,

Bilhassa idare kadrolari i¢in, yalnizca uzun seneler i gorgiisiine dayanarak
elde edilen tecriibe ve bilgi, ylikselebilmek icin yeterli olmayacagi i¢in, dis

kaynaklardan faydalanmak ¢ok daha dogrudur,

Bilhassa iist konumlara eleman ytikseltilirken, benzer konumda birden fazla
aday bulunuyorsa ve bunlarin arasindan birisinin se¢ilmesi Otekileri moral
bakimindan negatif ac¢idan etkileyecekse, bu halde en uygun ve gercekei
yontem olan dis kaynaklardan eleman bulmak tercih edilip duygusal

kararlarla kayiricilik tiirii faktorler 6nlenmis olmaktadir.

1.4.2.2 Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Sakincalari

Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Sakincalari Dis kaynaklara miiracaat

etmek, i¢ kaynaklardan faydalanmaya goére daha masrafli ve vakit alicidir. Dis

kaynaklardan faydalanmanin basta gelen mahzur yanlari sunlardir (Demirkan, 2000:

157);

Dis kaynaklardan saglanan personelin isletmeye ve ise uyum sorunlar

olabilir,

Aday degerleme sans1 i¢ kaynaklardan faydalanmaya gore zordur, her zaman

aranan nitelikte eleman bulmak miimkiin olmayabilir,

Di1s kaynaklardan personel saglanmasi ise alma, ise alistirma, egitim

maliyetlerini arttirir,

Calisanlarin igletmeye ve gorevlerine olan bagliliklar1 azalabilir,

Yeni gelen personele eski ¢alisanlarin tepki gostermesi s6z konusu olabilir.
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2 IKiNcCi BOLUM
CALISMA HAYATINDA AYRIMCI YAKLASIM ALGILARI

2.1 Ayrimcihk Tammm

Hukuki agidan ele alindiginda ayrimcilik; bireylerin veya gruplarin, benzer
durumlarda farkli bicimde ya da farkli durumlarda benzer bicimde muameleyle
karsilagmalaridir (Giilmez, 2009: 24). Sozliige gore farkli insan kategorilerinde (irk,
yas, cinsiyet vb. kriterlere gore) haksiz ve Onyargili olarak gerceklestirilen
davraniglara ayrimcilik adi verilirken genel olarak degerlendirildiginde ayrimeilik bir
bireyin var olan bir 6zelligi nedeniyle magdur edildigi durumu anlatmaktadir (Akyiiz

ve Ozyer, 2016: 53-54).

Ayrimcilik, insanlarin toplumsal yasam icerisinde ¢esitli nedenlerden dolay1
diger bireyler veya gruplar tarafindan keyfi ya da haksiz bir davranis veya magdur
edilme yoluyla karsilasabilecegi bir durumdur. Ayrimciligin temelinde ben ve 6teki
ayrimi yatmaktadir (Karatas, 2002: 1). Ben ve 6teki ikiligi insanli§in baslangicindan
bugiine varligin siirdiirmiistiir. Bu ikilik ilk olarak erkek ve disi ayrimiyla karsimiza
cikmaktadir. ikilik kavrammin daima bir tarafinda ben ve diger tarafinda ben
olmayan veya 6teki bulunmaktadir. Bu durumla pek ¢ok alanda karsilasilmaktadir.
Ornegin; koyliiler ve kentliler, gencgler ve yasllar, zenginler ve fakirler, bir dine
inananlar ve inanmayanlar, bir gorlisii savunanlar ve savunmayanlar, bir etnik
kokenden olanlar ve olmayanlar vb. gibi yapilan ayrimlar, ben ve o6teki iligkisi i¢inde

toplanmaktadir (Kiraz, 2011: 10).

Ayrimcilik cogu kez bireylerin bilerek ve isteyerek kazanmadiklar1 kimi
ozelliklerinden ya da konumlarindan 6tiirii, kimi hak ve ozgiirliikleri kullanmalari
konusunda farkli ve olumsuz islem ve uygulamalarla karsilagmalarina sebep
olabilmektedir. Sonug¢ olarak da o haklarin ortadan kaldirilmasina kadar uzanan
sorunlar ve farkli derecelerde hak ihlalleri giin yliziine ¢ikmaktadir (Glilmez, 2009:

3).

Ayrimcilikla ilgili literatiirde birgok kaynakta ayrimeiligin dogrudan olumsuz
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bir ifade olarak kullanildigi goriilmiistiir. Ancak bu kavramin olumlu olarak
gosterilen bir durumu yansitmasi igin pozitif ayrimeilik terimi kullanilmaktadir.
Pozitif ayrimcilik; eger bireyler kendi hatalarindan kaynaklanmayan 6zelliklerinden
dolay1 olumsuz bir duruma diisiiyorlarsa, bu bireylerin degerlendirilmesi sirasinda
sahip olduklar1 6zelliklerin resmi kriter olarak ele alinarak, olumsuz durumun esit

olacak hale getirilmesi ¢alismasi olarak tanimlanmaktadir (Noon, 2010: 729-730).

2.2  Ayrimciligin Ortaya Cikma Kosullari

Ayrimciligm ortaya ¢ikmasinda en sik rastlanilan durum &nyargidir. Onyargi
bireylerin davranislarina bakildiginda c¢ogu zaman Onyargilara dayandig
goriilmektedir. Onyargilar da; ekonomik, siyasal ve sosyal engellenmelerin nedenini
basgkalarina yansitmaktan, olaylarin carpitilarak algilanmasindan ve bizzat yargilarin
yarattig1 olumsuz toplumsal sonuglardan kaynaklanmaktadir (Akt: Akdemir, 2014:
6). Onyargilar ve ayrimcilik; bir kisi ya da gruba kars1 yalmzca olumsuz diisiince
icinde olmaktan daha da &tesini kapsamaktadir. Onyargilar sonucu meydana gelen
kendi grubunu kayirarak belli bir gruba yonelik ayrimci davraniglar uygulamak, bazi

durumlarda siddete ve hatta soykirima kadar gotiiriilebilmektedir.

Paker (2012)’e gore kalip yargilar ve gii¢lii duygularin birlesmesi sonucu
meydana gelen oOnyargilar ayrimcilifi da beraberinde getirmektedir. Bir grubu
temelsiz asir1 genellenmis kalip yargilarla tamimlayan bireyler bu kalip yargilara
gi¢lii olumlu veya olumsuz duygularin eslik etmesi sonucu, o gruba yonelik

Onyargilar meydana getirmekte ve Onyargilar sonucu da ayrimcilik yapabilmektedir
(Paker, 2012: 43).

2.3 Ayrimciligin Calisma Yasamina Yansimasi

Mevcut isle baglantisi bulunmayan Olgiitler {iizerinden gerceklestirilen
degerlendirmeler neticesinde rekabetgi ortamin etkisini kaybetmesinin bir sonucu
olarak basar1 seviyesinde diisiisler ortaya cikmaktadir. Boylesine rekabetci bir
anlayisin var oldugu is giicii piyasasi igerisinde ise ayrimci tercihlerin diglanmasi

sonucu ile karsilasilmaktadir. En yetenekli isgiicline erismek isteyen isverenler,
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ayrimcilik bir yana, ¢ok cesitli bir isgiici havuzundan se¢im yapmalidirlar. Kiiresel
ekonomi ve kiiresellesen pazarlar da, ¢esitlenmis bir miisteri kiimesi olusturarak, bu
cesitlilige etkin sekilde cevap verecek cesitlilikte i giicline sahip olmay1 gerekli kilar
(Michelle ve Dipboye, 2004: 409).

Cesitlilikler igeren bir i glicii; yaraticiliga, yeniliklere, daha etkili bir takim
caligmasina ve sorun ¢dzme becerileri gelistirilmesine katki saglayarak oOrgiitlerin
rekabet¢i yapisini giiclendirir. Boylelikle isgiicii ¢esitlilikleri, isletmeye pazar payi
genislemesi saglar. Bu g¢esitlilik aym1 zamanda catismalar1 ve tatminsizlikleri
beraberinde getirebilecegi gibi, tek basina orgiitsel ve bireysel basarinin artmasinin

teminat1 olamaz (Unlii, 2009).

Sonu¢ olarak ifade etmek gerekirse ayrimecilik, bir¢ok faaliyette ortaya
cikabilir. Bunlar, istihdama erigsim, belirli meslekler, terfi ve egitim ile mesleki
rehberlik alanlari1  kapsamaktadir. Dahasi istihdamin tiirleri ve kosullar
cergevesinde de ortaya cikabilmektedir. Ormegin (TISK, 2009; Seymen ve Bolat,
2005: 35-45):

Ise alma,

e Ucretlendirme,

e Calisma ve dinlenme siireleri,

e Ucretli izinler,

e Performans degerlendirme ve iste ilerleme,

e Egitim firsatlari,

e Ise iliskin beklentiler. Seklindedir.
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2.4 Ayrimcilik Cesitleri

Ayrimcilik, farkli yaklagimlar i¢inde barindiran hassas bir kavramdir. Bu
kavramin daha net anlagilabilmesi adina ayrimciligin ¢esitlerine deginilmesi
gerekmektedir. Temel anlamda literatiirde dort cesit ayrimcilik bulunmaktadir.
Bunlar; dogrudan ayrimcilik, dolayli ayrimcilik, taciz ve makul uyumlagtirma

yapmama seklindedir.

24.1 Dogrudan Ayrimcihk

Ayni ya da bezer konumdaki kisi veya gruplara hak ve 6zgiirliiklerinin esit
sekilde kullandirilmasini engellemeye ve zorlastirmaya yonelik her tiirli farkl
davranis ‘‘dogrudan ayrimcilik’” olarak ifade edilmektedir (Korkut, 2009). Salman
(2007) dogrudan ayrimciligl; bireylerin veya gruplarin dil, din, yas, cinsiyet vb
ozellikleri nedeniyle aleyhinde veya zarar verici muamele yapilmasi olarak tanimlar
ve hukuki esitlik fikrine dayandirmaktadir (Salman, 2007: 10). Esit konumdaki birey
veya gruplara farkli muamele ile dogrudan ayrimcilik goriiniir duruma gelmektedir.
Cinsiyet, yas, dil, etnik koken, inang, engellilik durumu, siyasi diisiince vb. nitelikler

dogrudan ayrimeciligin nedeni olmaktadir (Erdogan, 2013).

Literatiirde bulunan tanimlar dikkate alindiginda dogrudan ayrimcilifin ¢
unsurun bir araya gelmesiyle olustugu goriilmektedir. Birinci unsur; kisi veya
gruplarin benzer veya ayni konumda olmasi; ikincisi mevcut kisi ve gruplar arasinda
farkli muamelenin yasanmasi; ligiinciisii ise yapilan muamelenin hakli bir nedeninin
bulunmamasidir. Bu ii¢ unsurun gerceklesmesiyle temel olarak farklt muamelenin
tespiti gerekmektedir. Bu nedenle ayrimciliga maruz kaldigini iddia eden kisiye

yapilan muamele ile baska kisilere yapilacak muamele kiyaslanmalidir (Isil, 2006).

2.4.2 Dolayh Ayrimcihik

Ayrimcilik amaci gilitmeden agik ve tarafsiz goziikken uygulama veya

politikalarin sebep oldugu duruma ‘‘dolayli ayrimecilik’’ denilmektedir (Giindiiz,
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2007: 16). Baybora (2010), ayrimcilig tarafsiz goziikmekle birlikte uygulamada
belirli bir grubun {iyelerini agik olarak etkileyen davranislar veya kurallar biitiinii
olarak aciklamaktadir (Baybora, 2010: 37). Arslan (2006) ise tarafsiz ve esit
sartlarda yapilan bir uygulama veya islemin koruma altindaki bir grubun dezavantajli
duruma diismesi sonucu dolayli ayrimciligin olustugunu sdylemektedir (Arslan,
2006: 43). Ayni konumdakilere farklt muamelede de dolayli bir ayrimcilik ortaya
cikarmaktadir. Dolayli ayrimcilik, cogunlukla is sozlesmelerinde ve toplu is
sozlesmelerinde goriilmektedir. Bu kavramin teshis edilmesi zor oldugu ig¢in

tanimlanmasi da zordur.

Dolayli ayrimciligin yasandigi durumlarda ayrimci nitelikteki islemler ve
uygulamalar gizlidir. Ayrimciligin dolayli yollardan yasanmasi nedeniyle ayrimei
davranisin kolayca ortaya ¢ikarilmasi zordur. Bu nedenle dolayli ayrimcilik olarak
ifade edilmektedir (Altan, 1997). Halka acgik alanlarda yapilan g¢evre
diizenlemelerinde Oziirlilerin  dikkate alinmamasi, sosyal yasam igerisinde
Oziirlilerin zorluk c¢ekmesine neden olmaktadir. Ayrica is ilanlarinda gece
vardiyasinda ¢aligmak {izere cinsiyet belirtmeden personel aranirken aslinda cinsiyet
ayrimi yapilmamaktadir. Fakat giivenlik nedeniyle bayanlarin ise bagvurmamasinda
etkili olmaktadir. Bu yasanan durumlar dolayli ayrimciliga verilebilecek 6rneklerdir

(Giindiiz, 2007).

2.4.3 Taciz

Taciz, insan haysiyet ve itibarinin ¢ignenmesi amacini tagiyan veya o sonucu
doguracak ya da yildirici, diigmanca, bagkalarinin gdziinde alcaltici, asagilayict bir
durum yaratacak, kasith veya kasitsiz her tiirli davranislardir. Tacizin
belirlenmesinde ayni1 veya benzer durumda bir karsilastirma 6znesine ihtiyac yoktur
(Korkut, 2009: 48). Bir davranig, hakaret iceren saka ya da asagilayici sozler taciz
olabilecegi gibi bazen bakis bile tacize girebilmektedir. Bunun yaninda, taciz tek bir
davranigla gerceklesebilece§i gibi zamana yayilmis davramiglar dizisi ile de
gerceklesebilir. Yapilan davranisin onur kirict veya asagilayict etkisi olmasi tacizin
varlig1 i¢in yeterli bir unsurdur. Yani; davranisin amaci taciz olmasa bile bu tiir bir

sonu¢ dogurdugu hallerde tacizin varligi kabul edilmelidir. Farkli bir etnik gruba
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mensup oldugu bilinen bir ailenin yasadig1 evin kapisinin isaretlenmesi tacize girdigi
gibi belli bir mezhebe iliskin hakaret iceren sdzlerin yazili oldugu pankartlarin

asilmasi da taciz kapsaminda degerlendirilir (Gtil, 2006: 265).

2.4.4 Makul Uyumlastirma Yapmama

Bazi hallerde bireylerin ihtiyaglariin gozetilmesi ve ona gore diizenlemeler
yapilmas1 gerekmektedir. Ornegin tekerlekli sandalye kullanan bir banka calisani,
kendisine uygun toplu tasima aracinin saatleri uygun olmadigi igin, is yerine
zamaninda gelemediginde, yonetimin makul uyumlastirma yapmasi gerekir. Eger
yonetim bunu yapmaz ise, makul uyumlastirma yapmamak suretiyle ayrimcilik
yapmis olur. Buna benzer sekilde, ¢ogunlugun dini inang¢larini tagimayan birine,
kendi dinine iliskin 6zel giinlerinde izin vermemek de bu kategoriye girmektedir.

(Giil, 2012: 126).

2.5 Tse Ahm Siireclerinde Karsilasilan Ayrimcihk Tiirleri

Giliniimiizde ayrimcilikla ilgili ¢aligmalara bakildiginda, is yasaminda
ayrimciligin  birgok tlirii oldugu goriilmektedir. Irk, renk, cinsiyet, dini inang,
hamilelik-dogum ve benzeri konular, medeni durum, cinsel yonelim, etnik koken,
engellilik, yas, hemsehricilik, sosyal sinif, askerlik durumu, sendikal iiyelik, siyasal
goriis, fiziksel gorliniim, genetik ozellikler gibi bir¢ok duruma dayanan pek cok
ayrimcilik tiiri bulunmaktadir (Fleischer, 2004: 33-34; Demir, 2011: 763). Bunlarin
yani sira i yasaminda bitirilen iiniversite ve hatta boliim bile ayrimciligin tiirleri
arasinda bulunmaktadir. Yapilan acgiklamalarda goriildiigli lizere ayrimciligin ¢ok
fazla tiiri bulunmaktadir fakat c¢alisma Ozelinde ele alinan ayrimcilik tiirleri

asagidaki gibidir.

2.5.1 Dini Inanca Dayali Ayrimeilik

Dini inan¢ ve mezhepsel aidiyet, toplumsal yasamin cesitli alanlarinda

karsilagilabilen ayrimci tavir, tutum ve davraniglarin  birer dayanaklari
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olabilmektedir. Toplumsal yagamin en kapsamli ve en 6nemli alanlarindan birisi olan
calisma yasaminda da c¢alisanlara, isgiicli piyasasina dahil olmak isteyen adaylara
yonelik sergilenen ayrimci muamelelerde dini gorlis ve mezhep, kriter olarak
degerlendirilebilir. Calisma yasaminda dini inanca veya mezhepsel aidiyete dayali
ayrimcilik, ise bagsvurma ve kabul edilme siireglerinde ve c¢alisanlarin is gérme
stireclerinde, yalnizca bu 6lgiitlerden 6tiirii esit olmayan uygulamalar ile kars1 karsiya

kalmalar1 ve magduriyet yagamalarini ifade etmektedir (Ghumman vd., 2013, 441).

Tiirkiye dinsel ayrimciligin ¢ogu zaman maalesef bizzat devlet tarafindan,
bazen de devletin gbz yummast ile bazi toplum kesimleri tarafindan
gerceklestirildigini ve bu anlamda yakin donem tarihimizin dinsel ayrimciligin bol
bol oOrnekleriyle karsilagilabilen bir tarih kesitini olusturdugunu goriiyoruz. Bu
noktada hatirlanabilecek il 6rneklerden birisi Miisliiman olmayan kesimlere yonelik
ayrimciliktir. Varlik vergisi ve sonrasinda yasananlar ise yakin donem tarihimizde bir

kara leke olarak durmaktadir

2.5.2 Yasa Dayalh Ayrimcilik

Ayrimcilik ¢ok cesitli alanlarda ve sekillerde karsimiza ¢ikabilmektedir.
Cinsiyet ve etnik ayrimcilifinin yaninda isgérenlerin yaslarina gore de ayrimcilik
yapilabilmektedir. Yas ayrimciligina iligkin literatiirdeki bazi calismalar isgoren
secim kararinda isgdren adaymin yasina iliskin kalip ve Onyargilarin 6nemli rol

alabileceginden bahsetmektedir (Cleveland ve Hollman, 1990).

Toplumun sosyokiiltiirel yapisi, tutum ve davramiglarindaki degisiklikler,
bireylerin ve toplumun yashlig algilayis1 yasliya sunulan hizmetlere yansimakta ve
cesitli sorunlara yol agmaktadir. Bu sorunlardan biri de 6zellikle ileri yaslarda ortaya
c¢ikan yash ayrimciligidir (Akdemir, Cinar ve Gorgiilii, 2007: 215). Yash ayrimciligy,
bir kisiye genellikle sadece yas1 nedeniyle gosterilen farkli tavir, 6n yargi, hareket,
eylem ve kurumsal diizenlemeler olarak tanimlanmustir. Isgdrenlerin yaslar
ilerledikce terfi imkanlarinin ve {icretlerindeki artiglarinin azalmasi ve emekli olmaya
zorlanmalar1 gibi farkli uygulamalarla karsilasabilmektedirler. Bu ayrimcilik

tiriiniin, daha yash olan isgdrenlerin daha genglere gore yaraticiliklarinin ve
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verimliliklerinin daha diisiik oldugu ve hastaliklara ve is kazalarina daha dayaniksiz

olduklar1 algisindan kaynaklandigindan bahsedilmektedir.

2.5.3 Cinsiyete Dayalh Ayrimciik

Barry’ye (2003) gore ise marjinal verimliligin cinsler arasinda farkl
oldugunu varsaymanin higcbir gerekgesi yoktur. Bu, normal olarak ailesi igin
mesleginden vazgegecek olan evli kadinlarin durumuna son derece uygundur. Ciinkii
bunlar beseri sermayelerinin degerindeki diisiis yiliziinden, tekrar calismaya
donmeleri halinde erkeklerden daha az kazanacaklardir. Kurumsallasmis normlar
yiiziinden, ¢ocuklarin biiyiitiildiigi donemlerde kadinlar evde kalirlarken erkeklerin
calismaya devam etmeleri hemen hemen her zaman zorunludur ki bu da bir tiir
kadinlarin erkeklere gereksiz bagimliliklarina yol agmaktadir (Barry, 2003: 210).
Ayni sekilde, cinsiyet normlarindan dolayi, ¢ocuk yetistirme doneminden sonra
calismaya yeniden baslayan kadinlardan ev i¢i islerin yiikiinii de iistlenmeleri

beklenmektedir.

Kadinlara yapilan ayrimcilik cinsiyet ayrimciligina dahil edilecegi gibi
cinsiyet ayrimciligi kavrami da oncelikle kadin1 ¢agristirmaktadir. Egitim-6gretim,
mesleki egitim ve is hayati1 gibi bir¢ok alandaki imkanlardan en az yararlanan,
erkeklere nazaran daha az nitelikli, diisiik iicretli islerde istthdam edilen grup
kadinlardir (Turpgu, 2004: 4). Erkek egemen sistemlerin varligi nedeniyle kadinlar
daha ¢ok orta kademedeki pozisyonlarda takilmakta ve {ist pozisyonlara ulagmalari

miimkiin olmamaktadir (Temel, Yakin ve Misci, 2006: 36).

2.5.4 Engellilere Yonelik Ayrimciik

Engelli kisilere iliskin ilk kaynaklar yunan yazitlarinda bulunmustur. Burada
Heredot’un isitme engelli bir kahraman, suetonios engelli bir imparator oldugundan
bahsetmektedir. Platon’un ‘‘devlet’” adli eserinde ise ‘‘toplumun olusumunda fiziken
ve ruhen saglikli bireylerin evlenmesi gerektigi, iyilesemeyecek durumda olan
kisilerin ise hekimler tarafindan tedavisinin birakilmasi gerektigi gibi engellilere

kars1 olumsuz goriisler belirtmektedir.”” Eski yunan yasalarinda ise engelli olan
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bebeklerin nehre atilarak oldiiriildiigii goriilmektedir. Kaynaklar incelendiginde ¢ok
eski tarihlerden bu yana engelli insanlarin toplum igerisinde ayrimciliga tabi

tutuldugu ve bunun sonucunda magdur veya yok edildigi anlasilmaktadir (Moon,

2009: 28).

Giintimiizde ise sosyal politikalarin uygulanmasinda yasanan eksikliklerden
dolay1 fiziksel veya zihinsel farkliliklara sahip kisiler halen bir¢ok olumsuzlukla
karsilasmaktadir. Bu nedenle yasanan eksikligi gidermek igin bazi yasal
diizenlemeler yapilmustir. Bu yasal diizenlemelerde ise Ise uygun insan alma ve is
yerini insana uydurma prensibi ile pozitif ayrimcilik benimsenmistir. Bu tip
diizenlemeler dikkate alindiginda isverenler engellilere karsi dogrudan veya dolayli

ayrim yapamayacaklardir (Demirkol, 2007).

2.5.5 Dis Goriiniise Bagh Ayrimeihk

Yapilan arastirmalar, insanlarin dis gorilinilislerinin; ‘‘es se¢imi, yardimci
olma davranisi, basar1 dngoriileri, oy verme davraniglari, mahkeme kararlari vb.”’
durumlarda tercih hakkina sahip kisilerin davranis bigimlerini etkilediklerini ortaya
koymustur. Calisma hayatinda ise ilk izlenim olusturmanin 6tesinde ¢ekici kisilerin
icretlendirilmesinde olumlu kanaatte bulunuldugu, ise alim siireclerinde olumlu
tavsiyeler verildigi, onlardan basarili sonuglar beklenmesi gibi gergeklesmektedir. Bu
tip uygulamalar genellikle dogrudan degil dolayh sekilde gériinmektedir. Is giicii ile
dogrudan iligkisi olmamakla birlikte, karar vericilerin esit basar1 ya da niteliklere
sahip kisiler arasindaki tercihlerde zorlandiklarinda dis goriiniis belirleyici bir etken

olabilmektedir (Emre, 2010).

2.5.6 Siyasi Goriise Dayalh Ayrimcilik

Calisanlarin veya isgiicii piyasasina dahil olmak isteyen adaylarin, ¢alisma
yasamina iligkin insan kaynaklar1 uygulamalarinin bir¢ogunda karsilagtiklari ayrimei
tavir, tutum ve muamelelerin temelinde 6l¢iit olarak, siyasi goriis farkliliklar1 ve
orgiit kiiltlirii tarafindan benimsenmeyen sendikal {iyelikler bulunabilmektedir. Bu

ayrimciliga maruz kalan personeller motivasyonlari, performanslar1 ve 6zgilivenleri
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bu durumdan olumsuz etkilenir. Orgiitlere yonelik ise hem dogrudan hem de dolayl

etkileri vardir (Demirel, 2011: 15).

Orgiit personelinin ¢alisma ortamina siyasi nitelikte ideolojik goriis ve
pratikleri tasimalarinin is barisi ve calisma ortami huzuru agisindan tehlike arz
edebilecek etkileri olabilmektedir. Orgiitsel yasamda bu konudaki keskin fikir
beyanlar1 ve pratikler, orgiit personeli arasinda bir kutuplagsma ve c¢atismaya yol
acabilmektedir. Verimlilik, etkenlik, etkililik gibi gostergelerin istenildigi gibi
cikabilmesi adina calisanlarin uyum ve isbirligi icerisinde ve yiiksek performansla
calisarak, gorevlerini tam, dogru ve zamaninda yerine getirmeleri sarttir (Cetin ve

Ozdemirci, 2011: 4).

2.6 Cahsma Hayatinda Ayrimciigin Hukuksal Boyutu

Ayrimcilik yasaginin uluslararasi ve ulusal diizenlemelerde ¢izilen hukuksal
cergevesi, etnik ayrimcilik 6zelinde degil genel olarak ayrimcilik yasagi temelinde
ele alinacaktir. Ayrimcilik yasaklarinin, gerek uluslararasi ve gerekse ulusal
diizenlemelerde tiim kesimleri ve Ornek olarak sayilan tiim nedenleri dngoéren bir

yaklagimla ele alinmis olmasi, bu yontemi dayatmaktadir.

2.6.1 Tiirkiye’de Calisma Hayatinda Ayrimciligin Hukuksal Boyutu

Tiirkiye Cumbhuriyeti 1982 Anayasa’smnin 10. maddesi5 tiim vatandaslara
kanun Oniinde esitlik saglar. Anayasa’nin 49. Maddesi6 ise, herkese esit calisma
hakki tanimistir. Anayasa’nin 10. maddesi, iilkenin hukuk diizenindeki esitlik
ilkesinin genel esaslarin1 ortaya koymaktadir. 7.5.2004 tarihli 5170 sayili ve
12.9.2010 tarihli 5982 sayil1 kanunlarla 10. maddede degisiklikler yapilmistir. Bu
degisikliklerde kadin ve erkegin esit olduguna dair diizenleme getirilirken, devlete de
bunu hayata gecirme yiikiimliliigii ylklenmistir. Cocuklar, yashlar, 6ziirliiler, harp
ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gazileri kapsayan 6zel gruplar icin
ise devletin gerekli gordiigii takdirde 6zel tedbirler alabilecegi belirtilmistir (Giil,
2012: 128).
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Anayasanin 70. maddesi, kamu islerine giriste genel esitlik ilkesini
diizenlemekte, 50. maddesi de calisma hayatinda dezavantajli gruplara yonelik
koruma getirmektedir. Ayrimcilik yasagi, Anayasa’nin yani sira, 4857 sayil Is
Kanunu'nda da ongoriilmiistir. Anayasa’nin ¢izdigi ¢erceve dogrultusunda, Is
Kanunu’nun 5. maddesinde igverenin esit davranma ytlikiimliiliigii diizenlenmistir. Bu
maddede isverene, is iliskilerinde calisma kosullarinda ve is sdzlesmesinin sona
erdirilmesinde hakli bir neden olmadik¢a benzer durumda olan is¢iler arasinda
ayrimcilik yapmama yiikiimliiliigii getirilmistir. Maddenin 2. fikrasinda sézlesme
nedeni ile ayrimcilik, 3. fikrasinda ise cinsiyete ve gebelige yonelik ayrimcilik
yapilmas1 yasaklanmustir. 4857 Nolu Is Kanunu’ndaki temel eksik nokta, ayrimcilik
yasaginin, ise alinma siirecinde degil sadece is iligkisi esnasinda ve sonlandirilmasi
asamasinda &ngdriilmiis, hukuksal koruma getirilmis olmasidir. Diger taraftan Is

Kanunu’nda, ‘‘ispat yiikii’* taraflara paylastirilmistir (Yenisey, 2006: 75).

Ispat yiikiiniin paylastirilmis olmas1, ayrimeilik magduriyetini ispat etmek ve
delillendirmenin zorlugu diisiiniildiiglinde c¢alisan acisindan olduk¢a olumlu bir
hiikiimdiir. Is Kanunu’nun 11. 12. 13. ve 18. maddeleri de ayrimcilik yasagin
diizenlemektedir. Ote yandan, bu konuda diger kanunlarda da diizenlemeler
mevcuttur. Ornegin, 5237 sayilh Tiirk Ceza Kanunu’nda ayrimcilik suctur ve bu
kural, 2012 yilinda kabul edilmistir. Kanun ayrimciligin sug teskil edecegi durumlari
122. maddesinde belirlemistir ve sadece bu belirli haller su¢ unsuru tasimaktadir

(Giil, 2012: 129).

Ulusal hukukta, ayrimcilik yasag éngdren baska yasalar da vardir. Bunlar;
6356 Sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu, 4688 Sayili Kamu
Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu, 4904 Sayil Tiirkiye Is Kurumu Kanunu, 4721 Sayili
Tiirk Medeni Kanunu, 5253 Sayili Dernekler Kanunu, 5251 Sayili Kadinin Statiisti
Genel Miidiirliigii Teskilat ve Gérevleri Hakkinda Kanun, 5378 Sayili Oziirliiler ve
Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda
Kanun, 5237 Sayili Tiirk Ceza Kanunu ve 4817 Sayili Yabancilarin Calisma Izinleri
Hakkinda Kanun’dur.

Son olarak, dezavantajli grup lyelerine kars1 koruma politikasi olan ve

ayrimcilik pratiklerinde bu gruba karsi pozitif ayrimcilik ornegi teskil eden Is
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Kanunu’nun 30. maddesine de deginmek gerekir. Bu diizenleme, ‘‘Engelli ve eski
hiikiimlii ¢alistirma zorunlulugu’ bashig: altinda, sinirli diizeyde olsa da, kurumlara
s0z konusu Ozel giigsiiz gruplart korumak amaciyla bazi hukuki yiikiimliiliikler

getirmektedir (Giil, 2012: 127).

2.6.2 Ayrimcilik Yasag ile Ilgili Uluslararasi Diizenlemeler

Ik kez Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin (ILO) kaynaklarinda yer alan
ayrimcilik tanimlari, daha sonra bu alanda koruyucu diizenlemeler yapan diger
sozlesmelerde de yerini almis (Kilkis, 2011: 386) ve giiniimiiz is yasaminda is
hukukunun 6nemli konularindan biri haline gelmistir. is yasaminda ayrimcilikla ilgili

sOzlesmeler ve mevzuatlar incelendiginde asagidaki yasal hiikiimlere ulagilmaktadir:

Uluslararas: Calisma Orgiitii (ILO) 111 No’lu Ayirimeilik Sozlesmesi: 1958
yilinda ILO, 1967 yilinda iilkemiz tarafindan kabul edilen bu sézlesmenin ilk iki
maddesinde, is yasaminda ayrimcilik tanimlanmakta ve sozlesmeyi kabul eden

tilkenin ayrimcilig1 6nlemek i¢in yapmasi gerekenleri belirtilmektedir.

1979 yilinda yayimlanan Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimeiligi Onlenmesi
Sozlesmesi, Ozellikle kadmlart istihdam alaninda korumaya odaklanmustir.
Sozlesmeye gore taraf devletler, kadinlara kars: her tiirlii ayrimciligi yasaklayan ve
gerektiginde yaptirnmlar getiren mevzuati ¢ikarma ve diger tedbirleri almayz;
kadinlara kars1 ayrimcilik niteligindeki bir eylem veya uygulamadan kagcinma ve
kamu kurum ve kuruluslarmmin bu ytikiimliiliige uygun davranmalarini saglamayi;
kadinlara karst ayrimcilik olusturan mevcut yasalari, hukuki diizenlemeleri,
gelenekleri ve uygulamalar1 degistirmek veya kaldirmak igin gerekli her tiirlii tedbiri

almay1 taahhiit etmis olmaktadirlar (Sesen, 2006: 23).

Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararasi Sozlesmesi: Birlesmis
Milletler tarafindan 1966 yilinda kabul edilip 1976 yilinda yiiriirliige girmistir.
Tiirkiye bu soézlesmeyi 11.08.2003 tarihinde beyanlar ve cekince ile onaylamis ve
23.09.2003 tarihinde yiiriirliige sokmustur. Sozlesmenin 7. Maddesi, adil ¢alisma

kosullarinin saglanmasiyla ilgili s6zlesmeyi kabul eden devletlerin yiikiimliiliiklerini
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belirtmektedir.

Avrupa Birligi 2000/78/EC Sayili Konsey Direktifi: Ise Alma ve Mesleki
Acidan Esit Muamelenin Saglanmas1 I¢in Genel Bir Cergeve Olusturan 27 Kasim
2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayili Konsey Direktifi, toplulugu olusturan iiye
devletlerde is yasaminda ayrimci uygulamalarin gerceklesmemesi ve devletlerin bu
konuda fizerlerine diisen rolleri belirtmektedir. Direktifin 1. ve 4. Maddeleri is
yasaminda oOzellikle dikkat g¢ekilen ayrimcilik tiirlerini ve bunlarla ilgili istisnai

durumlar1 anlatmaktadir.

Kiiresel ilkeler Sozlesmesi (UN Global Compact): Rekabetin siirekli olarak
varligimi korumakta oldugu is diinyasi igerisinde kalkinma anlayisinin ortak bir
kiiltiirel degere sahip olmasi1 adina kiiresellesen ilkeler ¢ercevesinde yenilik¢iligin 6n
planda oldugu kurumsal bir sorumluluk yaklagimini ifade etmektedir. Bu yonii ve
kapsaminda 145 farkli iilkeden 12,000 imza atan katilimcinin var olmasi, bu
yaklasima en biliyllk kurumsal siirdiiriilebilirlik  girisimi  olma  ozelligi

kazandirmaktadir.
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3 UCUNCUBOLUM

ISE BASVURUDA YAPILAN AYRIMCILIK ALGILARI
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin amaci ¢esitli sektorlerde bir firmaya ya da kuruma is
basvurusunda bulunmus ve olumsuz doniis almis bireylerin cinsiyet, siyasi diisilince,
yas, egitim ve referans gibi konularda ayrimciliga ugrama durumlarinin tespit
edilmesi, is bagvurularinda siklikla yapilan ayrimcilik g¢esitlerinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Buna gore calismada betimsel tarama modeli kullanilmis ve
giiniimiizde is basvurusunda karsilasilan ayrimcilik durumlarinin  tanimlamasi
yapilmistir. Betimsel tarama modeli gegmiste ya da su an var olan bir olgu ya da

durumun tanimlanmasi amag edinen bir yaklagim seklidir (Karasar, 2005).

3.2 Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amacina ve uygulanan modeline gore tasarlanmis hipotezler su
sekildedir:

Hi,: Katilimcilarin siyasi diisiinceye gore ayrimcilik yapildigina dair algilar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hjp: Katilimcilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilar cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

Hi.: Katilimcilarin yas / 6ziire gore ayrimcilik yapildigina dair algilar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H,4: Katilimeilarin egitim durumuna gore ayrimeilik yapildigina dair algilari

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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H,e: Katilimcilarin referansa gore ayrimcilik yapildigina dair algilari cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

H ,,: Katilimcilarin siyasi diisiinceye gore ayrimcilik yapildigina dair algilar

yasa gore farklilik gostermektedir.

Hjp: Katilimeilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilart yasa

gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Katilimeilarin yas / 6ziire gore ayrimcilik yapildigina dair algilar1 yasa

gore farklilik gostermektedir.

H,4: Katilimeilarin egitim durumuna gore ayrimceilik yapildigina dair algilari

yasa gore farklilik gostermektedir.

Hj.: Katilimcilarin referansa gore ayrimcilik yapildigina dair algilar1 yasa

gore farklilik géstermektedir.

Hs,: Katilimcilarin siyasi diislinceye gore ayrimcilik yapildigina dair algilari

egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hjp: Katilimcilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilart egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hs.: Katilimeilarin yas / 6ziire gore ayrimcilik yapildigina dair algilart egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hiq: Katilimeilarin e8itim durumuna gore ayrimeilik yapildigina dair algilart

egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H;e: Katilimeilarin referansa gore ayrimeilik yapildigina dair algilari egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir.

Ha,: Katilimeilarin siyasi diislinceye gore ayrimeilik yapildigina dair algilar

medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hup: Katilimeilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilar1 medeni
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duruma gore farklilik géstermektedir.

Ha.: Katilimcilarin yas / 6ziire gore ayrimcilik yapildigina dair algilart medeni

duruma gore farklilik gostermektedir.

Hyq: Katilimeilarin e8itim durumuna gore ayrimeilik yapildigia dair algilar

medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hse: Katilimcilarin referansa gore ayrimeilik yapildigina dair algilari medeni

duruma gore farklilik gostermektedir.

Hea: Katilimeilarin siyasi diislinceye gore ayrimceilik yapildigina dair algilar

su anda ¢alisma durumuna gore farklilik géstermektedir.

Heb: Katilimeilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilar1 su anda

calisma durumuna gore farklilik géstermektedir.

He.: Katilimeilarin yas / o6ziire gore ayrimcilik yapildigma dair algilart su

anda c¢alisma durumuna gore farklilik gostermektedir.

Heq: Katilimeilarin egitim durumuna gore ayrimcilik yapildigina dair algilar:

su anda ¢alisma durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hee: Katilimcilarin referansa gore ayrimeilik yapildigina dair algilart su anda

calisma durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7,: Katilimeilarin siyasi diisiinceye gore ayrimcilik yapildigina dair algilar

su anda is arama durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7y: Katilimeilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilart su anda

is arama durumuna gore farklilik gostermektedir.

H7.: Katilimcilarin yas / 6ziire gore ayrimcilik yapildigina dair algilari su

anda i arama durumuna gore farklilik gostermektedir.

H74: Katilimeilarin egitim durumuna goére ayrimcilik yapildigina dair algilar

su anda i arama durumuna gore farklilik géstermektedir.
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H7e: Katilimeilarin referansa gore ayrimeilik yapildigina dair algilart su anda

is arama durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hsa: Katilimeilarin siyasi diisiinceye gore ayrimcilik yapildigina dair algilari
i$ basvurusu siirecinde bir ayrimcilifa maruz kaldigim1 diistinme durumuna gore

farklilik gostermektedir.

Hgy: Katilimeilarin cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair algilart is
basvurusu stlirecinde bir ayrimcilifa maruz kaldigmi diisiinme durumuna gore

farklilik gostermektedir.

Hg.: Katilimeilarin yas / Ozlire gore ayrimcilik yapildigia dair algilar is
basvurusu siirecinde bir ayrimciliga maruz kaldigin1 diisinme durumuna gore

farklilik gostermektedir.

Hgq: Katilimeilarin egitim durumuna gore ayrimeilik yapildigina dair algilari
is basvurusu silirecinde bir ayrimciliga maruz kaldigimi diisinme durumuna gore

farklilik gostermektedir.

Hge: Katilimeilarin referansa gore ayrimcilik yapildigina dair algilart is
bagvurusu siirecinde bir ayrimcilifa maruz kaldigmi diislinme durumuna gore

farklilik gostermektedir.

3.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini daha oncesinde herhangi bir kurum, kurulus, isletme
veya firmayla yliz yiize gorliserek is basvurusu yapip ise alimi gergeklesmeyen
bireyler olusturmaktadir. Bu amagla kolayda 6rnekleme yontemi ile se¢imi yapilan
evrene dahil olma kriterlere sahip toplamda 188 birey se¢ilmistir. Kolayda 6rnekleme
yontemi bireylerin 6rneklem grubuna dahil edilmesinde tesadiifi olmayan bigimde,
belirlenen kriterlere uygun bireylerin calisma grubuna dahil edilmesi seklinde

olmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).
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3.4 Arastirmanin Veri Toplama Araclar

Bu aragtirmada oncesinde tespit edilmis olan hipotezlerin test edilmesi adina
verilerin toplanmast ve analiz edilmesi i¢in nicel arastirma yonteminin siirecleri
izlenmistir. Buna gore arastirmada veri toplama araci olarak anket yOntemi
kullamilmistir. ilk 6nce arastirmaya dahil edilecek olan bireylerin kriterleri
belirlenmis ve anket sorular1 online ortama girilmistir. Katilimcilarin ilk sorusu segici
soru olarak diizenlenmis olup, daha oncesinde bir kuruma / kurulusa is basvurusu
yapip olumsuz cevap alma durumlar tespit edilmistir. Anket 3 (ii¢) boliimden

olusmaktadir. Bunlar;
1-Demografik 6zellikler formu (Ek 1)

2-Calisma, Is Arama ve Ayrimciliga Maruz Kalmayr Diisiinme Durumlari

Formu (Ek 2)
3-Ayrimcilik Algi Olgegi (Ek 3)

Demografik ozellikler formu, katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni durumu hakkinda bilgi toplanilmast i¢in hazirlanmis 4 (dort) adet sorudan

olusmaktadir.

Calisma, Is Arama ve Ayrimciliga Maruz Kalmayr Diisiinme Durumlart
Formu, katilimcilarin su anki ¢alisma durumlari, su anda is arama durumlar1 ve daha
onceki is basvurularinda ayrimciliga maruz kaldigimi diistinme durumunu hakkinda

bilgi edinmek i¢in hazirlanmis 3 (li¢) adet sorudan olugmaktadir.

Ayrimcilik Algi Olgegi, Okudur (2014)'un ise alim siirecinde ayrimcilik
algilarin1 inceledigi caligmasinda gegerliligini ve giivenirliligi yapip literatiire
kazandirmistir. Olgek toplamda ise alimda karsilasilabilecek ayrimcilik cesitlerinin
ise basvuranlar tarafindan algilanma bigimlerini igeren 5 alt boyuttan ve 18 ifadeden
olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar;, madde numaralari, Cronbach Alpha giivenirlik
katsayilar1 ve Okudur(2014)'un ¢aligmasinda hesaplanan Cronbach Alpha giivenirlik
katsayilar1 Tablo 3.1'de gosterilmistir.
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Tablo 3.1. Ayrimeihik Alg Olgegi Giivenirlik Katsayilar,, Madde Numaralar: ve

Alt Boyutlar:
Boyutlar Madde Numaralar1  Bu ¢alismadaki Okudan (2014)
Cronbach Cronbach
Alpha Alpha

Siyasi Diisiince 1-2-3-4-5

Cinsiyet 6-7-8-9

Yas / Oziir 10-11-12

Egitim 13-14-15 0,83 0.83
Referans 16-17-18

Ayrimcilik Alg Olgegi 18 madde

Olgekte 14-16 ve 18. maddeler ters kodlamasi yapilmis maddelerdir. Olgek
5'li likert tipi Olgek olup, "Tamamen katiltyorum (4,20-5,00)", Katiliyorum (3,40-
4,19)", "Ne katiliyorum ne katilmryorum (2,60-3,39)", " Katilmiyorum (1,80-2,59)"
ve "Kesinlikle Katilmiyorum (1,00-1,79)" seklinde derecelendirilmistir. Alt
boyutlardan alinan puanlarin yiliksek olmasit katilimcilarin ilgili alt boyuttaki

ayrimcilik ¢esitlerini yiiksek derecede algiladiklart anlamina gelmektedir.

3.5 Arastirmann Verilerinin Istatistiksel Analizi

Arastirmada gesitli sektordeki firmalara / kurum / kuruluslara / isletmelere
daha oncesinde is bagvurusu yapip da olumuz cevap almis kimselerin demografik ve

is stireci ile ilgili durumlarinin dagilimlar yiizde ve frekans ile verilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilmis olan Ayrimcilik Algisi
Olgegi ve alt boyutlarindan alinmis olan puanlarin normal dagilim gdsterme
durumlarinin incelenmesinde basiklik ve ¢arpiklik degerleri dikkate alinmugtir.

Basiklik (kurtois) ve carpiklik (skewness) degerleri - o ve + + oo aralifinda deger
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alabilmekte olup, normal dagilim gosterme o6lgiitli olarak -3 ve +3 arasinda basiklik
ve c¢arpiklik degerlerinin yer almasidir (Ak, 2009). Calismamizda Ayrimcilik Algisi
Olgegi ve alt boyutlarindan almmis olan puanlarmm normal dagilim gdsterdigi
saptandigindan c¢esitli degiskenlere gore farklilagsma testlerinde parametrik testler
(bagimsiz 6rneklemler igin t-testi ve tek yoOnlii varyans analizi) kullanilmistir.
Arastirmaninin neticesinde bulgularin degerlendirilmesinde %95 giiven diizeyi

dikkate alinmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢egin ve alt boyutlarinin i¢ tutarliiinin tespit
edilmesinde Cronbach Alpha katsayis1 dikkate alinmis olup, giivenirlik

derecelendirme referanslar1 asagidaki skalaya gore alinmistir (Ozdamar,2004):
0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir.
0,40 < a < 0,60 ise dl¢ek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
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4  ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bulgular kisminda katilimcilarin gesitli tanitici 6zelliklerine gore
dagilimlarinin frekans ve yiizde ile gosterimi yapilmis, katilimcilarin Ayrimcilik
Algis1 Olgegi ve alt boyutlari ile ilgili degerlendirmelerinin dagilimi gosterilmis ve
cesitli degiskenlere gore ayrimcilik bigimleri algilarimin farklilasma durumlar

incelenmistir.

4.1 Katihmcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Dagilimlarina Ait

Olan Bulgular

Katilimeilarin - sosyodemografik ozelliklerin ait dagilimlar Tablo 4.1'de

belirtilmistir.

Tablo 4.1. Katihmcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine iliskin Dagilimlar

Ozellikler N % Ozellikler N %
. 26
Cinsivet I 9 51,1 Egitim Ezzns 133 ;33
sty Erkek 92 48,9  Durumu . - 29 ’
Lisansiistii 15,4
18-25 yas 29 15,4
Ya gjj? yf 42 223  Medeni Evli 114 60,6
$ yas 92 48,9 Durum Bekar 74 394
42 yas ve 25 133
lizeri ’

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimlart %51,1'inin kadin ve

%48,9'unun erkek oldugu seklindedir.

Katilmeilarin  yas degiskenine gore dagilimlari %48,9'unun 34-41 yas,
%22,3"liniin 26-33 yas, %15,4'liniin 18-25 yas ve %13,3"{iniin 42 yas ve {izeri oldugu
seklindedir.

Katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore dagilimlart %70,7'sinin lisans
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mezunu, %15,4'liniin yiikksek lisans mezunu ve %13,8'inin lise mezunu oldugu

seklindedir.

Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore dagilimlari %60,6'sinin evli ve

%39.4'linilin bekar oldugu seklindedir.

Katilimcilarin  ¢alisma hayati, i arama durumu ve ayrimciliga maruz
kaldigin1 diistinme durumuna gore dagilimlarina ait bulgular Tablo 4.2.'de

gosterilmistir.

Tablo 4.2. Katihmcilarin Cahsma Hayati, is Arama Durumu ve Ayrimeihga

Maruz Kaldigim Diisiinme Durumuna iliskin Dagihmlar

Ozellikler N % Ozellikler N %
Evet 168 89,4 Ayrimel Evet 93 495
Hayir 20 10,6 higa Hayir 95 50,5
. Maruz
Su anki Kaldig
Calisma -
Durumu v .
Diisiinm
e
Durumu
Evet 34 18,1
SuAnki Hayir 154 81,9
Is
Arama
Durumu

Katilimcilarin %89,4'linlin su an bir iste calistiklar1 ve %10,6'sinin bir iste

calismadiklar tespit edilmistir.

Katilimcilarim %81,9'unun su an yeni ya da baska bir is arayist icinde

olmadig1 ve %18,1'inin is arayis1 icinde oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin %50,5'inin daha 6nceki is basvurularinda ayrimciliga maruz
kaldigina dair diisiincesinin olmadigr ve %49,5'inin ise diislincesinin oldugu

belirlenmistir.
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4.2 Katthmellarin Ayrimcihk Algilar1 Olgeginden ve Alt Boyutlarindan
Aldiklar1 Puanlarin Dagilimlarina Ait Bulgular

Katilimeilarin Ayrimeilik Algilari Olgegi ifadelerinin ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 4.3.'te gosterilmistir.

4.3. Ayrimailik Algis1 Olgegi ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Dagilinm
No Ifadeler X ss
1 Siyasi diislincem, ise kabul edilme ya da edilmeme durumumu | 3,37 | 1,13
etkiler.
Tiirkiye'de kisiler ise alim siirecinde dini inang sekillerine gore | 3,36 | 1,11
2 siiflandirilir ve buna gére muamele goriirler.
3 Isveren ile aym siyasi goriise sahip olmam ise kabul edilmemi | 3,19 | 1,09
saglar.
4 Isverenler fikri (dini inan¢ konusunda), kendi fikrine yakin 3,40 | 1,01
olan adayi tercih eder.
Dini inancimi gosteren bir tutum veya davranig gosteriyor 3,32 | 1,04
5 ) X .
olmam, ise kabul edilme durumumu etkiler.
6 Ise alinma acisindan kadin-erkek arasinda esitsizlik vardur. 3,43 | 1,09
7 Calisma yasaminda kadin-erkek ayrimi yapilmaktadir. 3,49 | 1,05
8 Is yasamina girme konusunda, kadinlar erkeklerle esit firsatlara | 3,44 | 1,08
sahip degildir.
9 Kadinlar, ise se¢im siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan 354 | 1,01

olumsuzluklarla karsilagirlar.

Bedensel, zihinsel, ileri derecede goreme bozuklugu gibi| 3,55 | 0,98
10 |engeli olan adaylarin, yeterli vasiflara sahip olmadiklar1 ve
igyerine uyum gosteremeyecekleri diigtiniiliir.

11 |Yas, ise almada etkili olan temel 6nyargilardan biridir. 4,21 | 0,71

12 Isverenler, engelli adaylarin dzelliklerinden ¢ok, engellerine 3,94 | 0,75
odaklanirlar.

13 Mezun oldugunuz iiniversite, is bagvurusunda oncelik ya da 3,80 | 0,87

sonralik sebebidir.

Hangi {niversiteden mezun oldugum, aday degerlendirme| 3,48 | 1,07

14 surecinde kabul edilme durumumu etkilemez.

Is bagvurusunda, ¢ok bilindik (ODTU, Bogazici, Bilkent gibi) | 4,18 | 0,82
15 [{iniversitelerden mezun adaylar ile diger Anadolu
tiniversitelerinden mezun adaylar esit sansa sahip degildir.

16 | Tiirkiye'de kisi, referansi olmadan da hak ettigi ise kabul edilir. | 3,56 | 0,99

17 Ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil, benim| 2,94 | 1,00
niteligime baghidir.

18 | Tiirkiye'de referans olmadan ise kabul edilmek zordur. 3,68 | 0,95
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Katilimeilarin Ayrimeilik Algilar1 Olgeginden ve alt boyutlarindan almis
olduklar1 puanlarin ¢arpiklik, basiklik degerleri, ortalama ve standart sapma sonuglari

Tablo 4.4.'te gosterilmistir.

4.4. Ayrimcilik Algis1 Olcegi ve Alt Boyutlarinin Ortalama, Standart Sapma ve

Normallik Degerleri Dagilim

Alt Boyutlar N Ortalama Standart  Carpikhk Basikhik Degerlendirme
Sapma  (Skewness)  (Kurtois)
Siyasi Diisiince 188 3,32 0,87 -0,283 -0,388 Ne Katiltyorum
Ne Katilmryorum
Cinsiyet 188 3,47 0,90 -0,386 -0,591 Katiliyorum
Yas / Oziir 188 3,90 0,62 -0,428 0,254 Katiliyorum
Egitim 188 3,81 0,64 -0,369 0,346 Katiliyorum
Referans 188 3,39 0,75 -0,051 -0,372 Ne Katiliyorum
Ne Katilmryorum
Ayrimcilik Algi 188 3,54 0,50 0,181 0,076 Katiliyorum
Olcegi

Katilimcilarin siyasi diisiincesinden dolayr ayrimciliga ugradiklarina dair alt
boyutun ortalama puant X=3,32(ss=0,87; Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum);
cinsiyetinden dolayr ayrimciliga ugradiklarina dair alt boyutun ortalama puam
X=3,47 (ss=0,90; Katiliyorum); yasindan / 6zriinden dolay1 ayrimciliga ugradiklarina
dair alt boyutun ortalama puan1 X=3,90 (ss=0,62; Katiliyorum); egitim diizeyinden
dolayr ayrimciliga ugradiklarina dair alt boyutun ortalama puan1 X=3,81 (ss=0,64;
Katiliyorum); referansinin olmamasindan dolayr ayrimciliga ugradiklarina dair alt
boyutun ortalama puan1 X=3,39 (ss=0,75; Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum); genel
olarak ayrimciliga ugradiklarma dair algilarimin ortalamasit X=3,54 (ss=0,50;

Katiliyorum) seklinde tespit edilmistir.

Katilimcilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklari
puanlarin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ve +3 araliginda oldugu (Ak, 2009)

belirlendiginden alinan puanlarin normal dagilim gosterdigi bulgusuna ulagilmistir.
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4.3 Katihmcilarin Ayrimeihk Algilar1 Olgeginden ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar1 Puanlarin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore incelenmesi

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklar

puanlarin cinsiyete gore farklilik gosterme durumlari Tablo 4.5'te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Katihmeilarin Ayrimeihik Algis1 Olcegi ve Alt Boyutlarindan Alnms

Olduklar: Puanlarin Cinsiyeti Gore Farklihk Gosterme Durumlari

Alt Boyutlar Cinsiyet N X ss t p
Siyasi Diisiince Kadin 96 3,44 0,78
1,717 0,088
Erkek 92 3,22 0,95
Cinsiyet Kadm 96 3,61 0,91
2,140 0,034
Erkek 92 3,33 0,88
Yas / (")Zl'il‘ Kadm 96 3,98 0,61
1,854 0,065
Erkek 92 3,82 0,63
Egitim Kadm 96 3,83 0,64
0,272 0,786
Erkek 92 3,80 0,64
Referans Kadm 96 3,45 0,83
1,072 0,285
Erkek 92 3,33 0,67
Ayrimcilik Algi (")l(;egi Kadmn 96 3,63 0,52
2,383 0,018
Erkek 92 3,46 0,49

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin cinsiyet degiskenine gore faklilik gosterme durumlarinin arastirilmasinda
uygulanan bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi sonucunda, cinsiyet boyutu ve ayrimcilik
algis1 6lgegi puanlarinin cinsiyete gore %95 giiven diizeyinde farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (t=2,140 p=0,034; t=2,383 p=0,018) (Tablo 4.5). Buna gore
kadinlarin (X=3,61) cinsiyet boyutu puanlar1 erkeklerden (X=3,33) daha yiiksek;
kadinlarin (X=3,63) ayrimcilik algis1 6l¢egi puanlart erkeklerden (X=3,46) daha
yiiksek olarak saptanmistir.

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklart

puanlarin yasa gore farklilik gésterme durumlar1 Tablo 4.6'da gosterilmistir.
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Tablo 4.6. Katihmcilarin Ayrimeilik Algisi Olgegi ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar: Puanlarin Yasa Gore Farkliik Gosterme Durumlari

Alt Boyutlar Yas N X ss F p Levene  Fark
p
Siyasi Diisiince 18-25 yas" 3,23 0,85
29
26-33 yag®? 342 084
42
3441 yas® 337 ogg 0713 0545 0953
92
42 yas ve lizeri® 3,14 0,92
25
Cinsiyet 18-25 yas® 3,40 0,81
29
26-33 yas®” 345 1,05
42
3441 yas® 354 091 0387 0798 0083
92
42 yas ve iizeri”) 337 0,75
25
Yas / Oziir 18-25 yas®™ 3,89 0,51
29
26-33 yas®” 3,69 0,80
42
3441 yas© 40 057 2966 0033 0,003 2-3
92
42 yas ve tizeri™ 3,83 0,53
25
Egitim 18-25 yas®™ 3,83 0,55
29
26-33 yas®? 3,63 0,76
42
3441 yas® 389 057 605 0190 0,030
92
42 yas ve tizeri® 3,83 0,74
25
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Referans 18-25 yas™ 321 0,73

29
26-33 yag® 3,60 0,77
42
34T yay® 334 075 L84 0141 0973
92
42 yas ve tizeri™ 3,47 0,74
25
Ayrimaihk Alg: 18-25 yas"” 347 050
Olcegi 29
26-33 yas®¥ 354 0,53
42
3441 yas® 360 054 0,693 0,557 0,351
92
42 yag ve tizeri® 3,48 0,34
25

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin yas degiskenine gore faklilik gosterme durumlarinin arastirilmasinda
uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda, yas / ziir boyutu puanlarinin yaga
gore %95 giiven diizeyinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=2,966 p=0,033)
(Tablo 4.6). Katilimcilarin yas / 6ziir boyutundan almis olduklar1 puanlarin farklilik
gosterdigi gruplarin saptanmasinda uygulanan Tamhane's T2 (p<0,05) post hoc testi
sonucuna gore 34-41 yas arasinda olanlarin (X=4,02) yas /6ziir boyutu puanlarinin

26-33 yas arasinda olanlardan (X=3,69) daha yiiksek bulunmustur.

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklar
puanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterme durumlart Tablo 4.7'de

gosterilmistir.

Tablo 4.7. Katihmcilarin Ayrimcilik Algisi Olgegi ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar: Puanlarin Egitim Durumuna Gore Farklihk Gosterme Durumlar:

Alt Boyutlar Egitim Durumu N X Ss F p Levene  Fark
p
Siyasi Diisiince Lise 26 358 071 1505 0225 0,180
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Lisans 3,31 0,88

133
Lisansiisti 3,19 0,97
29
Cinsiyet Lise 314 1,12
26
Lisans 3,55 0,84
133 2,360 0,097 0,033
Lisansiisti 3,41 0,94
29
Yas / Oziir Lise 4,06 0,61
26
Lisans 3,84 0,64
133 1,910 0,151 0,413
Lisanstisti 4,01 0,55
29
Egitim Lise 3,69 0,81
26
Lisans 3,83 0,61
133 0,670 0,513 0,057
Lisansuisti 3,89 0,64
29
Referans Lise 3,64 0,72
26
Lisans 3,31 0,71
133 3,041 0,051 0,168
Lisanstistii 3,56 0,90
29
Ayrimcilik Algi Lise 3,59 0,52
Olgegi 26
Lisans 3,54 0,48
133 0,128 0,880 0,105
Lisansusti 3,55 0,64
29

Katilimeilarin Ayrimeilik Algisi Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri

puanlarin  egitim durumu degiskenine goére faklilik gosterme durumlarinin
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arastirilmasinda uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda gruplar arasinda

istatistiksel bakimdan bir farkliliga rastlanmamistir (p>0,05)(Tablo 4.7).

Katilimeilarm Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklar
puanlarin medeni duruma gore farkliik gosterme durumlart Tablo 4.8'de

gosterilmigtir.

Tablo 4.8. Katihmcilarin Ayrimeilik Algisi Olgegi ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar: Puanlarin Medeni Duruma Gore Farklilhik Gosterme Durumlar:

Alt Boyutlar Medeni N X SS t p
Durum
Siyasi Diisiince Evli 114 3,38 0,93
0,942 0,347
Bekar 74 3,25 0,78
Cinsiyet Evii 114 3,52 0,93
0,761 0,447
Bekar 74 3,41 0,88
Yas / Oziir Evli 114 3,93 0,60
0,714 0,476
Bekar 74 3,86 0,66
Egitim Evli 114 3,79 0,67
-0,818 0,414
Bekar 74 3,86 0,59
Referans Evli 114 3,39 0,74
-0,172 0,864
Bekar 74 3,41 0,78
Ayrimcilik Algi (")lg:egi Evli 114 3,57 0,52
0,683 0,496
Bekar 74 3,52 0,50

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin medeni durum degiskenine gore fakliik gosterme durumlarinin
arastirilmasinda uygulanan bagimsiz oOrneklemler i¢in t-testi sonucunda gruplar

arasinda istatistiksel bakimdan bir farkliliga rastlanmamaistir (p>0,05)(Tablo 4.8).

56



4.4 Katihmeilarin Ayrimeihk Algilar1 Olceginden ve Alt Boyutlarindan Almis
Olduklar1 Puanlarin Cahsma Durumuna, is Arama Durumuna ve
Ayrimcihiga Maruz Kalma Durumuna Gore Farklihk Gosterme

Durumlarmin Incelenmesi

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklar
puanlarin su an ¢alisma durumuna gore farklilik gosterme durumlart Tablo 4.9'da

gosterilmistir.

Tablo 4.9. Katihmcilarin Ayrimeilik Algisi Olgegi ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar: Puanlarin Su An Calisma Durumuna Gore Farklihk Gosterme

Durumlari
Alt Boyutlar N X SS t p

Siyasi Diisiince Evet 168 3,29 0,89
-1,581 0,116

Hay1r 20 3,62 0,74

CinSiyet Evet 168 3,44 0,91
-1,705 0,090

Hayir 20 3,80 0,80

Yas / Oziir Evet 168 3,89 0,63
’ ve -0,880 0,380

Haylr 20 4,02 0,57

Egitim Evet 168 3,81 0,64
-0,363 0,717

Haylr 20 3,87 0,65

Referans Evet 168 3,40 0,79
0,585 0,559

Hayir 20 3,30 0,36

Ayrimcilik Algi Olcegi E 168 3,53 0,52
y & §¢8 vet -1,541 0,125

Hay1r 20 3,71 0,38

Katilimecilarin Ayrimeilik Algisi Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin su anki c¢alisma durumuna gore fakliik gosterme durumlarinin
arastirtlmasinda uygulanan bagimsiz Orneklemler ic¢in t-testi sonucunda gruplar

arasinda istatistiksel bakimdan bir farklili§a rastlanmamistir (p>0,05)(Tablo 4.9).
Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarmdan almis olduklari
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puanlarin su an is arama durumuna gore farklilik gésterme durumlari Tablo 4.10'da

gosterilmigtir.

Tablo 4.10. Katiimcilarin Ayrimcilik Algis1 Olcegi ve Alt Boyutlarindan Almis

Olduklar1 Puanlari Su An Is Arama Durumuna Gére Farkhlik Gésterme

Durumlan
Alt Boyutlar N X SS t p

Siyasi Diisiince Evet 34 3,52 0,71
1,395 0,165

Hay1r 154 3,29 0,90

Cinsiyet Evet 34 3,79 0,72
2,294 0,023

Hay1r 154 3,40 0,93

Yas / Oziir Evet 34 3,92 0,51
0,215 0,830

Hayir 154 3,90 0,65

Egitim Evet 34 3,87 0,60
8 = 0,554 0,580

Hayir 154 3,81 0,65

Referans Evet 34 3,40 0,48
0,071 0,943

Hayir 154 3,39 0,80

Ayrimeihik Algr Olcegi Evet 34 3,69 0,36
1,751 0,082

Hay1r 154 3,52 0,53

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin su anki i arama durumuna gore faklilik gosterme durumlarinin
arastirilmasinda uygulanan bagimsiz 6rneklemler igin t-testi sonucunda, cinsiyet
boyutu puanlarinin su anda is arama durumuna gore %95 giiven diizeyinde farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (t=2,294 p=0,023) (Tablo 4.10). Buna gore su an is
arayanlarin (X=3,79) cinsiyet boyutu puanlar1 su an is aramayanlardan (X=3,40)
daha yiiksek olarak saptanmistir.

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklar
puanlarin daha 6nceki bir is bagvurularinda ayrimcilifa maruz kaldigina dair inanca

sahip olma durumuna gore farklilik gosterme durumlar1 Tablo 4.11'de gosterilmistir.
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Tablo 4.11. Katihmeilarin Ayrimeihik Algisit Olgegi ve Alt Boyutlarindan Almis
Olduklar1 Puanlarin Daha Onceki Bir is Basvurularinda Ayrimeihga Maruz

Kaldigina Dair inanca Sahip Olma Durumuna Gére Farkhilik Gosterme

Durumlari
Alt Boyutlar N X SS t p

Siyasi Diisiince Evet 93 3,58 0,83
4,103 0,000

Hayir 95 3,08 0,85

Cinsiyet Evet 93 3,75 0,84
4,260 0,000

Hayir 95 3,21 0,89

Yas / Oziir Evet 93 4,08 0,56
4,034 0,000

Hay1r 95 3,73 0,64

Egitim Evet 93 3,88 0,64
1,366 0,174

Hayir 95 3,75 0,64

Referans Evet 93 3,49 0,80
M 1,694 0,092

Haylr 95 3,30 0,70

Ayrimeihik Algr Olgegi Evet 93 3,74 0,50
5,347 0,000

Haylr 95 3,37 0,45

Katilimeilarin Ayrimeilik Algist Olgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin daha dnceki bir is bagvurularinda ayrimciliga maruz kaldigina dair inanca
sahip olma durumuna gore faklilik gosterme durumlarinin arastirilmasinda
uygulanan bagimsiz 6rneklemler icin t-testi sonucunda, siyasi diisiince, cinsiyet, yas /
Oziir boyutlar1 ve ayrimeilik algt 6l¢egi puanlarinin daha 6nceki bir is bagvurularinda
ayrimcilifa maruz kaldigma dair inanca sahip olma durumuna gore %95 giiven
diizeyinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=4,103 p=0,000; t=4,260 p=0,000;
t=4,034 p=0,000; t=5,347 p=0,000) (Tablo 4.11). Buna gore daha Onceki bir is
bagvurularinda ayrimciliga maruz kaldigina dair inanca sahip olanlarin (X=3,58)
siyasi diisiince boyutu puanlar1 daha 6nceki bir is bagvurularinda ayrimciliga maruz
kaldigina dair inanca sahip olmayanlardan (X=3,08) daha yliksek; daha onceki bir is
basvurularinda ayrimciliga maruz kaldigina dair inanca sahip olanlarin (X=3,75)
cinsiyet boyutu puanlar1 daha Onceki bir is bagvurularinda ayrimcilia maruz
kaldigina dair inanca sahip olmayanlardan (X=3,21) daha yiiksek; daha dnceki bir is
basvurularinda ayrimeciliga maruz kaldigina dair inanca sahip olanlarin (X=4,08) yas

/ 6zilir boyutu puanlar1 daha onceki bir is bagvurularinda ayrimciliga maruz kaldigina
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dair inanca sahip olmayanlardan (X=3,73) daha yiliksek; daha Onceki bir is
bagvurularinda ayrimciliga maruz kaldigina dair inanca sahip olanlarin (X=3,74)
ayrimcilik algi 6lgegi puanlart daha onceki bir is bagvurularinda ayrimciliga maruz

kaldigina dair inanca sahip olmayanlardan (X=3,37) daha yiiksek olarak saptanmaistir.
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5 ARASTIRMA BULGULARININ TARTISILMASI

Ise alimlarda ayrimcilik ile ilgili olarak olusturulan miicadele kavrami 1964
yilinda ABD'de yasallastirilmistir. Kisilerin renk, din, cinsiyet, etnik koken gibi
Ozellikleri sebebiyle ise bagvurudan itibaren sahip olmasi gerekli haklardan ayri
tutulmasi, ise kabul edilmemesinin kanuna uygun olmadigi ifade edilmistir. Sonraki
diizenlemelerde ayrimcilik olarak tanimlanabilecek unsurlarin ¢esitliligi  ve
diizenlemesi gelistirilerek yapilmistir. Tirkiye icin ise Avrupa Birligi'ne uyum
siirecinde ise alimlarda ve iste ayrimcilik ile ilgili diizenlemeleri gerceklestirmis
olmas1 dikkate deger bir adim olarak ifade edilebilir. Tiirkiye'de ise alimlarda
ayrimcilik kavrami ile ilgili 6nemli atilimlarin olmasina ragmen isgorene olan
yaklasimlarin hangisinin ayrimciliga dahil olduguna dair diinya genelinde de
tartisilmakta olup bu calismada yasal olarak ayrimeilik unsurlari olan cinsiyet, yas,

egitim, siyasi diisiince ve referans kavramlarina gore incelemede bulunulmustur.

Temizkan (2010)'in ¢alismasinda Tiirkiye'de bulunan otellerin web sitelerinde
bulunan is bagvuru formunda yas, cinsiyet, medeni hal, dogum yeri, askerlik durumu
gibi basvuru sahiplerinden bilgi talep edildigi belirtilmis olup, arastiramaya katilin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin din ve etnik kdken konusunda direkt olarak bilgi
talep edinilmesini ayrimcilik sugu olarak ifade etmislerdir. Din ve etnik kokene
yonelik ayrimciligin olusumunu engellemek adina basvuru formlarinda buna yonelik
ifadeler yer almasa da cinsiyet ve yas gibi kavramlarin 6grenilmesi ise alimlarda
ayrimcilik yapildigina dair algiyr olusturabilmektedir. Sesen (2006)'in Tiirkiye ve
Ingiltere'deki is ilanlarindan yola ¢ikarak ise alimlarda yapilan ayrimciligin
karsilastirilmasin1 iceren calismasinda ayrimciliga sebep olabilecek is goren
bilgilerinin Tirkiye'de daha fazla olarak yer aldigi tespit edilmistir. Sesen (2006)
Tiirkiye'de is ilanlarinda yer alan ayrimeci ifadeleri sirasiyla yas ve cinsiyet olarak

belirlemistir.

Is hayatinda cinsiyete bagli olarak gerceklesen ise alimlardaki ayrimcilik,
degisik boyutlar1 dikkate alinarak iizerinde tartisilan ve arastirilan bir konudur.
Yapilan bu ¢aligmalar, ¢alisanlarin ya da ise ¢alismak i¢in bagvuranlarin kars1 karsiya
kaldig cesitli 6n yargilarin erkek ve kadin i¢in de gegerli oldugunu gostermektedir.

Ise bagvuruda ve is yerindeki cinsiyete dayali ayrimciligin en somut gosterimi islerin
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kadin veya erkek isi olarak siniflandirilmasi (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008) ve ise
basvurularda aday bireylerin bu nitelikleri g6z Oniinde bulundurularak
degerlendirilmeye tabii tutulmasidir (Chabaya ve ark.2009). Ise alim siireclerinde
meydana gelebilecek ayrimcilik etmeni fizyolojik sebeplerden dolayr (kadinin
dogurganligi ve fiziksel giicii) olusabilmektedir. Kadinlarin fiziksel gii¢ isteyen is
giiclinde yer almasi tercih dis1 olmaktadir. Bir baska sebep ise kadinlarin dogum
oncesinde ve sonrasinda doguma yodnelik izin ihtiyacinin olmasi, kendilerine bu
siirecte is veren tarafindan 0denek ayrilmasi gibi sebepler ise alimlarda engelleyici

bir unsur olarak sunulmaktadir (Mayatiirk, 2006).

Dikmetas (2009)'n saglikla ilgili sektorlerde gergeklestirmis oldugu
calismada kadinlarin ise secilim siirecinden baglayarak, kariyer ve iicretlendirme ile
ilgili konularda problemlerle karsilastiklar1 belirtilmistir.  Okudur (2014)'un
calismasinda bireylerin ise bagvuruda ayrimcilik algilarinin  cinsiyete gore
farklilastig1, kadinlarin erkeklere gore ayrimcilik yapildigina dair olan algilarinin
daha yiliksek oldugu goézlemlenmistir. Literatiirde her ne kadar kadinlara yonelik
pozitif ayrimcilik gibi yaklagimlarin sergilendigi belirtilse de tam anlamiyla
kadinlarin ¢alisma yasaminda bu durumdan kurtarildiklar ifade edilmemektedir
(Yalgin, 2008). Calismamizda daha oncesinde bir isyerine basvuruda bulunmus ve
olumsuz cevap almis olan bireylerden cinsiyete gore ayrimciligin yapildigina dair
inancin oldugu goézlemlenmistir. Buna gore ¢alismamizda yer alan kadin bireylerin
erkek bireylerden daha fazla ise alimlarda ayrimciliga ugradigina dair bulgulara
ulasilmigtir. Gerek kamusal mecralarla gerekse toplumsal hareketlerle kadinlarin
maruz kaldigr ise alimlardaki ayrimcilik durumunun giintimiiz Tiirkiye'sinde alginin
devam ettigi maalesef de ayrimcilifin cinsiyete dayali bir ayrimcilifin yapildig:
belirtilebilir. Bu durum, i¢inde yasadigimiz toplumunda kadina bigilen gelenekselci

roliin etkinliginin devam ettiginin bir géstergesi olarak diisiiniilebilir.

Sayar ve Sayar-Ozkan (2010)1n gerceklestirmis oldugu calismada cinsiyetin
ise alim ve is siirecinde halen bir etken oldugu ayrica egitim seviyesi sebebiyle
ayrimcilia maruz kaldiklar belirtilmistir. Calismamizda egitim durumuna gore ise
alimlarda ayrimciliga maruz kalindigina dair bir alginin olmadig1 belirlenmistir. Ise

basvuruda bulunan kisilerin is verinin i§ i¢in talep ettigi egitim seviyesinin
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anlasilabilir oldugu ve ise bagvuru yapanlarca bu durumun anlasilmasi neticesinde
egitim seviyesinden dolayr ayrimcilik algisina sahip olmadiklart ifade edilebilir.
Fakat ¢alismamizin genel katilanlar1 ise is verenlerin egitim ile ilgili hususlar
(mezun olunan okul vb.) goz 6nilinde bulundurarak bir ayrimcilik i¢inde olduklar
bulunmustur. Burada egitim ile ilgili ayrimcilik algis1t mezuniyet derecesinden ziyade

egitim alan kuruma yonelik is verenin karar almasidir.

Ozen Kutanis ve Ulu (2016)'nun calismasinda yasin ise alimlarda itk ve
cinsiyet ayrimciligi kadar etkin olmadigi belirtilmis, hem genglere hem de yashilara
olmakla birlikte orta yasin oldukca iistiine olanlara daha fazla ayrimcilik yapildig:
belirlemigstir. Bazi sektorlerde ise (bankacilik) yasli olarak yer alan g¢alisanlarin
ayrimciliga maruz kaldiklar1 ve daha diisiik ticretlerle taleplerinin karsilandig: ifade
edilmistir (Adams, 2004). Calismamizda katilimcilarin ise alimlarda yasa gore de
ayrimciliga maruz kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. Ayrica 34-41 yas arasinda yer
alanlarin yas / Oziir sebebiyle ayrimcilia ugradiklarina dair algilar1 bulunmakta
oldugu saptanmustir. Yash is giiclinlin ise adaptasyon siiregleri, egitim giderleri ve
benzerleri daha geng is giiciine gore daha fazladir (Posner, 1999). Ayrica yash is
gorenlerin calisma stiresi beklentilerinin daha az olmasi is verenin o kisiye yapacagi

yatirimin oniine gegtigi diistiniilmektedir.

Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde Tirkiye'de an ¢ok etnik koken
ve cinsiyete dayali ise alimlarda ayrimcilik yapildig: ifade edilebilir. Ozen Kutanis ve
Ulu (2016)nun calismasinda sonu¢ olarak Avrupa Birligi iilkeleri ile birlikte,
Japonya, Giiney Kore, Cin ve ABD'ye nazaran Tiiekiye'de ise alimlarda ve is
siirecinde daha fazla ayrimcilik faktorlerinin islendigi ifade edilmistir. Burada is
verenlere diisen gorevin is gorenlerin farkli ve kendilerine 06zgilin bireyler
olduklariin anlagilmasi, cesitli farkliliklara karsin her bireyin esit haklara sahip
oldugunun bilinmesi gerekliligi hatirlatilabilir.. Ayrica bu igverenlerde bulunan
ayrimcilik faktorlerini degisime ugratmak {izere daha demokratik bir anlayisin
gelistirilmesi adina ¢esitli sosyal sorumluluk kampanyalar1 diizenlenmesi ve
ayrimcilif1 engelleyici kanunlarin gesitlendirilip takibinin kolaylastirilmas: gerektigi

ifade edilebilir.
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6 SONUC

Aragtirmanin  katilimcilarinin - %51,1'inin - kadin, %48,9'unun 34-41 yas
arasinda, %70,7'sinin lisans mezunu, %60,6'sinin evli oldugu belirlenmistir. Ayrica
katilimeilarin %89,4'iiniin su an bir iste calistiklari, %81,9'unun su an yeni ya da
baska bir is arayisi i¢inde olmadigi, %250,5'inin daha onceki is basvurularinda

ayrimciliga maruz kaldigina dair diisiincesinin olmadig1 tespit edilmistir.

Daha oncesinde herhangi bir kurum / kurulusa is basvurusu yapmis ve
olumsuz yanit almis olan bireylerin katilimi ile gergeklesen bu arastirmada
katilimcilarin is bagvurularinda siyasi diisiincesinden ve referans eksikliginden dolay1
ayrimcilik yapildigi konusunda belirsizlik icinde olduklari, buna karsin cinsiyete,
yasa / Ozre, egitim durumuna gore ayrimciliga ugradiklarina dair algilara sahip

olduklar1 belirlenmistir.

Calismamizda kadin bireylerin is bagvurularinda erkeklere gore cinsiyet
bakimindan daha fazla ayrim yapildigina dair algilarinin yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ayrica 34-41 yas arasinda yer alanlarin yas / Ozlir sebebiyle
ayrimcilia ugradiklarina dair algilar1 bulunmakta oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
egitim durumuna ve medeni durumuna gore siyasi diisiince, cinsiyet, yas/0ziir, egitim

ve referans kaynakli ayrimcilik algi diizeylerinin farklilagmadig: tespit edilmistir.

Katilimcilarin i arama durumlarina gore cinsiyet ayrimciligima maruz
kaldiklar1 algisinin bulundugu belirlenmistir. Buna gore hali hazirda i arayanlarin
cinsiyete gore ayrimcilik yapildigina dair olan algi diizeylerinin yiiksek oldugu
bulunmustur. Ayrica daha Onceki is bagvurusunda olumsuz cevap almis olan
bireylerin siyasi diisiinceye, cinsiyete, yasa / 6zre gore ayrimcilik yapildigia dair

algilarinin olustugu gozlemlenmistir.
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