T.C.
ERCIYES UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON BIiLIMDALI

AYRIMCILIGIN ISGOREN SECIMi UZERINDEKI
ETKIiSi: AFGANISTAN ORNEGI

Hazirlayan
Abdul Bashir KHAN GELDI

Danisman
Do¢. Dr. Ebru AYKAN

Yiiksek Lisans Tezi

Haziran 2019
KAYSERI



BILIMSEL ETIiGE UYGUNLUK SAYFASI

Bu ¢alismadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir sekilde elde
edildigini beyan ederim. Ayn1 zamanda bu kural ve davraniglarin gerektirdigi gibi, bu
calismanin Ozlinde olmayan tiim materyal ve sonuglari tam olarak aktardigimi ve

referans gosterdigimi belirtirim.

Abdul Bashir KHAN GELDI



B, T,
o c o] i PR . @
| ‘ . |m\ ERCIYES U.I‘VIVI:;I%S__ITES]
& - /“") REKTORLUGU
1978 Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Tez Bashigi: Ayrimeiligin isgoren Secimi Uzerindeki Etkisi: Afganistan Ornegi

Yukarida bash@ gosterilen tez ¢alismamin a) Girig, b) Ana bolimler ve ¢) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 140 sayfalik kismina iliskin. 24/05/2019 tarihinde Turnitin
intihal programindan agagida belirtilen filtreleme uygulanarak alinmis olan Gzgiinliik
raporuna gore, tezimin benzerlik orani: % 13 dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Girig dahil
2- Ana Bolumler dahil
3- Sonug déhil
4- Alintilar déhil/harig
5- Kapak harig
6- Onsoz ve Tesekkiir harig
7- Icindekiler harig
8- Kaynakea hari¢
9- Ozet haric
10- Yedi (7) kelimeden daha az &rtiisme igeren metin kisimlari hari¢

Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Intihal Raporu Uygulama Esaslarini
inceledim ve bu uygulama esaslarinda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez
calismamin herhangi bir intihal icermedigini, aksinin tespit edilecegi muhtemel
durumlarda dogabilecek her tiirlti hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis
oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini bilgilerinize arz ederim. 20.66/2019

Ad1 Soyad: : Abdul Bashir KHAN GELDI

Ogrenci No £ 4030531344

Anabilim Dali - Isletme

Bilim Dali : Yonetim ve Organizasyon

Program Adi : Tezli Yiiksek Lisans
Danisman: . Ebru AYKAN (")gl‘encinin Adi ve Soyadu:
Imza: Abdul BaShlr KHAN GELDI

Imza: ._E\ « Ll S o
| GYAVA

T e




il

YONERGEYE UYGUNLUK SAYFASI

“Ayrimeihgin Isgéren Segimi Uzerindeki Etkisi: Afganistan Ornegi” adli Yiiksek
Lisans tezi, Erciyes Universitesi Lisansiistii Tez Onerisi ve Tez Yazma Yonergesi’ne

uygun olarak hazirlanmaistir.

Tezi Hazirlayan 1Enn
Abdul Bashir KHAN GELDI Dog| or. Ebru AYKAN
A4

g

t. A. Asuman AKDOGAN Y



Do¢. Dr. Ebru AYKAN danismanliginda Abdul Bashir KHAN GELDI tarafindan
hazirlanan “Ayrimciligin Isgoren Secimi Uzerindeki Etkisi: Afganistan Ornegi” adli bu
¢alisma jiirimiz tarafindan Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dalinda Yiiksek Lisans tezi olarak kabul edilmistir.

13..8b/2019
JURI:
Damisman  : Dog. Dr. Ebru AYKAN M
U : Doc. Dr. Ayse CINGOZ - S
ve o¢. Dr. Ayse QtCl:@D\

Uye : Dog. Dr. Ibrahim DURAK 4! o M

ONAY:

onaylanmuistir.

Al 922019
Dog. Dr, KenanGULLU

Enstitii Miidiirii ™,

I S,



TESEKKUR

Bu c¢alismanin hazirlanmast siirecinde akademik bilgi ve tecriibelerini benden
esirgemeyen, her zaman olumlu elestirileriyle beni yonlendiren, yogun is temposu
arasinda degerli vakitlerini ayirarak bana destek olan degerli hocam ve tez danigmanim
saym Dog¢. Dr. Ebru AYKAN’na sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Erciyes
Universitesi'nde yiiksek lisans egitimimi tamamlamak igin emek veren, verdigi
bilgilerle hayata yonelik bakis a¢imi genisleten saym hocam Prof. Dr. A. Asuman
AKDOGAN basta olmak iizere ve su an ismini sayamadigim diger biitiin hocalarima

tesekkiirlerimi arz ederim.

Hayatim boyunca hep yanimda olup benden maddi ve manevi desteklerini hi¢bir zaman

esirgemeyen degerli aileme Ve sevgili esim sorosh HAKAMY ’a tesekkiirlerimi sunarim.

Abdul Bashir KHAN GELDI
Kayseri — Haziran 2019



AYRIMCILIGIN ISGOREN SECIMi UZERINDEKI ETKISi:
AFGANISTAN ORNEGI

Abdul Bashir KHAN GELDI
Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Haziran 2019
Danisman: Do¢. Dr. Ebru AYKAN

OZET

Gilintimiizde kurumlarin rekabet avantaji saglayabilmesi, sliphesiz insan kaynaginin
dogru yonetilmesine baglidir. Bir kurumun basaris1 dogru personeli bulmak, segcmek ve
kurumun amaglar1 dogrultusunda yonlendirmekle gergeklesir. Ise alim siireci kurumun
yapisina ve pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip nitelikli isgérenin secilmesini
ifade etmektedir. Ise alim siirecinde adaylarin isle ilgisi olmayan cinsiyet, 1rk, siyasi
goriis vb. Kriterlere gore degerlendirilmesi siiphesiz ayrimciligin olusmasina ve esit
davranma ilkesinin ihlaline sebebiyet vermektedir.

Tarihsel siiregte bir¢ok etnik guruba ev sahipligi yapan Afganistan’da uzun yillar siiren
ic karisiklik ve isgaller demokrasinin saglikli islemesine engel olmaktadir. Bu
calismanin amaci, Afganistan’in baskenti olan Kabil’de I¢isleri Bakanli§ina bagl olarak
cesitli kademelerde gorev yapan kamu personelinin ise alma siirecindeki ayrimcilik

algisinin incelenmesidir.

Arastirmanin amacina ulagmak i¢in gerekli bilgiler anket teknigiyle toplanmustir.
Calismada kullanilan anket, ise alim siirecinde algilanan ayrimcilik Olgeginin,
“Cinsiyet, Siyasi diisiince, Referans ve Etnik koken Ayrimcilik algis1” olmak {izere 4 alt
boyuttan olugmaktadir.

Elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programiyla analiz edilmistir. Frekans dagilimlari,
bagimsiz iki degisken i¢in t-testi, ikiden fazla degisken i¢in F testi (ANOVA)
karsilastirmali sonuglarindan faydalanilmis ve yanilma diizeyi 0,05 olarak alinmistir.
Calisma sonucunda, ise alma siirecinde ayrimcilik algi diizeylerinin sirasiyla en yiiksek
ayrimcilik algr diizeyine sahip olan cinsiyet, referans, etnik kdken ve siyasal diigiince
konusundaki ayrimcilik algisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica egitim diizeyi,
yas, cinsiyet durumlarinin, ayrimcilik yapilma durumuyla ilgili olarak farklilik
gosterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Isgéren Segim Siireci, Ayrimcilik,
Afganistan.
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THE EFFECT OF DISCRIMINATION ON RECRUITMENT
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ABSTRACT

Today, the competitive advantage of institutions depends on the proper management of
human resources. The success of an organization can be achieved by finding the right
personnel, selecting them and guiding them in line with the objectives of the institution.
The recruitment process refers to the selection of a qualified employee with the
structure of the organization and the competencies required by the position. In the
recruitment process, the evaluation of candidates according to criteria such as gender,
race, political opinion etc. which are not related to the job, undoubtedly leads to
discrimination and violation of the principle of equal treatment.

In the historical process, many ethnic groups have been involved in long-lasting internal
turmoil and occupations that prevent the healthy functioning of democracy. The aim of
this study is to examine the perception of discrimination in the recruitment process of
public personnel which serving in various positions depending on the Interior Ministry
in Kabul, capital of Afghanistan.

In order to reach the aim of the research, the necessary information was gathered by
survey technique. The questionnaire used in the study consists of four sub-dimensions
of the perceived discrimination scale in the recruitment process, namely “Gender,

Political thought, Reference and Ethnicity Discrimination perception”.

The data were analyzed by SPSS 22.0 package program. The frequency distributions, t-
test for two independent variables, F test (ANOVA) for more than two variables were
used and the error level was taken as 0.05. As a result of the study, it was found that
discrimination perception levels in the recruitment process which had the highest level
of discrimination perception respectively on the basis of gender, reference, ethnic origin
and political thought. In addition, it was determined that education, gender and age
situation differ in terms of the situation of discrimination.

Key Words: Human Resource Management, Process of Employee Recruitment,
Discrimination, Afghanistan.
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GIRIS

Ayrimcilik, toplumsal yasamin en 6nemli sorunlarindan birini olusturmakla birlikte
degisik alanlarda ve degisik bigimlerde ortaya ¢ikabilen sosyal bir olgudur. Ayrimcilik
dil, din, irk, renk, cinsiyet, yas, etnik azinlik gibi degisik sosyo-ekonomik alanlarda
goriilebilen ve her toplumun yasam sartlarina, siyasal iktidarinin anlayisina, insanlarin
zihinsel diigiince yapisina gore farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle her iilkenin
ayrimciliga yonelik durusu, o iilkenin tarihsel ge¢cmisi, toplumsal yapilar1 ve kiiltiirel

ozelliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir (Cayir, 2012, 6).

Afganistan’da uzun yillar siiren gii¢ ve iktidar miicadelesi temelinde yasanan ¢atigsma, i¢
karisiklik ve savaslar sonucu meydana gelen ekonomik durum ve yoksullugun
beraberinde getirdigi yogun issizlik ortami, bireylerin ¢alisma hayatina katilmalarini
zorlagtirmaktadir. Bu yogun issizlik ortami ¢alismaya istekli ve calisabilecek durumda
olan bireylerin bile ¢alisma yasamina girmesini zorlastirirken, isle ilgisi olmayan,
dogustan gelen veya sonradan kazanillan baz1 bireysel Ozellikleri nedeniyle

digerlerinden farkl bir sekilde davranilan bireyler i¢in bu siire¢ daha da zorlasmaktadir.

Bir¢ok sézlesme ve anayasal diizenlemelerle ifade edilen ayrimcilik, insanlarin sahip
olduklart veya olmadiklar1 bazi niteliklerinden kaynaklanan farkli davranmanin 6niine

gecerek, sunulan imkéanlardan herkesin esit faydalanmasini amacglanmaktadir.

Rekabet kosullarinin acimasizlagtigi glinlimiiz diinyasinda, orgiitler, kurum ve
kuruluglar sahip olduklar1 is giicliyle avantaj saglamayr amaglamaktadirlar. Birgok
isletmenin en temel sorunlar1 arasinda nitelikli isgiiciine sahip insanin olmayisi veya az
olusu gelmektedir. Nitelikli isgéren bulmanin yolu ise alim siirecinin dogru ve amacina
uygun olarak yapilmasindan gecmektedir. Isletmeler ise alma siirecinde isle alakasi
olmayan cinsiyet, 1k, siyasi goriis vb. ayrimcilik sayilan durumlart gozetmeleri
durumunda hi¢ siiphesiz esit davranma ilkesini ihlal etmis olurlar. Giinliimiizde
devletler, himayesinde bulunan insanlarin haklarin1 koruyup gozetmek ve gelistirmek

gibi bir takim temel yiikiimliiliikleri tasimaktadirlar. Ulusal ve uluslararas: sozlesmelerle



kabul géren bu vyiikiimliiliikleri insan haklar1 olarak gdrmek miimkiindiir. insan
haklarina dair biitlin konularin koruyucusu olan devletlerin, ayrimcilikla miicadele
icinde bir takim gorevleri bulunmaktadir. Farkli bir ifadeyle devlet, cinsiyet, dil, din, irk
vb. ayrim gozetmeksizin, her bireye esit muamele yapmakla yiikiimliidiir. Bireylere
firsat esitligi saglamak amaciyla gerekli 6nlemlerin alinmasi, gerek kamu gerekse 6zel
sektorde olusacak ayrimciliklarin 6niline gegmek insan haklar1 agisindan da ayrica biiyiik

bir dneme sahiptir.

Bu kapsamda caligmanmn amaci, Afganistan Igisleri Bakanligma bagh olarak cesitli
kademelerde gorev yapan kamu personellerinin bugiine kadar karsilastiklar: deneyimleri
gz Oniinde bulundurarak, ise alim siirecinde hangi diizeyde ayrimci muamelelere
maruz kaldiklarina dair bakis acilarini dile getirmek ve mevcut durumun calisanlarin

algiladiklar1 sekilde ortaya koymaktir.

Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan ¢aligma dort boliimden olusmaktadir. Caligmanin
birinci béliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi ana baghgmin altinda, IKY ve IKY’nin
fonksiyonlar1 yer almaktadir. Bu fonksiyonlar iginde ¢aligmanin tabiatina uygun olan
isgdren bulma ve segim siireci ana baghgma ikinci boliimde yer verilmistir. Isgdren
bulma ve se¢im siirecine etki eden faktorler, ihtiyacin belirlenmesi siireci ayrintili olarak

incelenmistir.

Caligmanin iciincii boliimiinde; Ayrimeciligin tanimi, tiirleri, uygulanma bigimleri,
ayrimcilik alanlari, yasal diizenlemeler ve literatiir taramas1 bagliklar1 ayrintili olarak

incelenmistir.

Dordiincii boliim olan uygulama bolimiinde ise, ayrimciligin is goren se¢imi iizerine
etkisinin Afganistan’da incelenmesi yer almaktadir. Yine bu bdliimde c¢alismanin
metodolojisine dair bilgiler olan, arastirmanin konusu, amaci, dnemi, sinirliliklari, evren
orneklemi, veri toplama ydntemi, verilen analizi ve arastirma bulgularina yer
verilmistir. Afganistan’in baskenti olan Kabil’de kamu calisanlarina yapilan anketlerin
incelenmesi ve yorumlari da bu boliimde yer almaktadir. Degerlendirme kriterlerini
tasiyan anketlerin gerekli testlere tabi tutulup ayrintili tablolar halinde sunumunun

ardindan ¢aligsmaya sonug ve Oneriler boliimiiyle son verilmistir.



BIRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve tanimi, tarihi ve gelisim siireci,
amagclar1 ve kapsami, insan kaynaklari yOnetiminin fonksiyonlar1 ve faaliyetleri

incelenecektir.
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (iKY)

Giiniimiizde cagdas bir yonetim anlayisinin gostergesi olan Insan kaynaklar yonetimi
(IKY)’nin gelisimi uzun yillara dayanmaktadir. Bu gelisim Personel Y®&netiminden

IKY ne ve IKY’inden stratejik IKY (SIKY) boyutuna ulasmustir (Isik, 2009, 157).

Personel yonetim (PY) kavrami, sanayi devriminden sonra iretim ile tarimdan
makinelesmeye yonlenmesi ve bu siiregte yasanan gelismelerin etkisiyle ortaya ¢ikan
ihtiyaglarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir (Tunger, 2012, 208). PY’i ilk baslarda
calisanlarla ilgili sadece kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip, ¢alisanlarin ticreti, yan
O0demeleri, sigorta kesenekleri, izinli ve raporlu oldugu giinlerin sayisi, devamsizlik ve
ise ge¢ gelme gibi konular ile kayit tutmaktan 6teye gidemiyordu. PY calisanlar1 bir
maliyet unsuru olarak gérmekteydi (Yiiksel, 2005, 10). PY az sayida islevi kapsamakla
beraber ise alma, ise son verme ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi iglevleri yerine
getirmekten ibaretti (Isik, 2009,157). Ancak zamanla sendikalagsmanin gelismesi, yasal
uygulamalar, caligma iliskilerinin diizenlemesi gibi ¢esitli gelisimlerin etkisiyle calisma
alanlar1 genigleyerek ise alma, yerlestirme, degerlendirme, iicretlendirme, koruma,
sendikali iligkileri ve yasalara uyum saglama gibi islevlerin de yerine getirilmesini

istlenmistir.

PY, isglicii verimliligini arttirarak isletmenin amaclarina ulagsmayr hedeflemektedir.
Dolayisiyla PY’nin odak noktasi calisanlarin galistigi orgiite yaptigir katkilarini
igermektedir (Cingdz, 2001: 24).



Klasik yonetim yaklagimiyla birlikte orgiitlerde ortaya ¢ikan PY yaklasimi, bilimsel ve
teknolojik gelismelerin etkisiyle olusan modern yonetim yaklagimlariyla birlikte
degisime ugrayarak, yerini IKY anlayisina birakmistir (Tunger, 2012, 3). IKY kavrami
ilk defa 1817 yilinda, iinlii ekonomist Springer tarafindan kullanilmistir. Ancak iKY
kavraminin igerik olarak bir biitiinliige kavugmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim

alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte ger¢eklesmistir (Aykag, 1999, 18).

IKY kavramini birgok arastirmaci farkli boyutlariyla inceleyerek ¢esitli modeller
gelistirmistir. Ancak IK'Y yeni gelisen ve gegis siirecini yasayan bir kavram oldugu igin
genel kabul goren ortak bir tanimin yapilmasi pekte kolay olmamis ve bunun sonucu
IK'Y’nin farkli tanimlarinin yapildigi gériilmiistiir. Bu tanimlardan bazilarmi su sekilde

siralamak mimkiindiir.

IKYY, sadece galisanlarla ilgili kayitlar1 tutan ve onlar1 siradan bir iiretim eleman1 olarak
goren PY anlayisinin aksine insanin biitiin ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurarak onu
tatmin etmeye calisan bir yaklasimdir (Tunger, 2012, 3). iKY, &rgiitlerdeki insanlarin
yonetimi konusunda uzmanlasan, yonetim siirecinin bir pargast olarak algilanan bir
disiplindir (Ozutku, 2010, 1). IKY, isletmelerde ¢alisanlarin temin ve se¢imi, egitilmesi,
degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi, sagliklarinin korunmasi, igverenle olan iliskilerinin
diizenlenmesi faaliyetlerinin biitiiniidiir. IK'Y 6rgiit amagclarmin basarilmasinda beseri
yetenegin etkili ve etkin bir sekilde kullanilmasii saglayan bir yonetim sistemidir

(Tiiztiner, 2011, 9).

IK terimi bir érgiitiin biinyesinde bulunan en iist kademedeki yoneticiden en alt diizeyde
calisan niteliksiz is gorene kadar tiim c¢alisanlar1 kapsamaktadir (Sadullah, 2013, 2).
IKY, orgiitlerde ¢alisan bireylerin ihtiyaclarinin giderilmesine yonelik, insan odakli
yaklagimiyla, ¢alisanlarin daha etkin, verimli ve faydali olmasini saglayan, is doyumuna
sahip ve mutlu olabilmesi igin gereken diizenlemelerin tamamini igermektedir (Findikgi,

1999, 5).

IKYY, insam aktif bir varlik olarak kabul eden, ydneten ve yonetilenlerin hepsini insan
kaynag olarak géren biitiinciil bir bakis agisina sahiptir. IKY taniminda insanlarin
verimli ve mutlu bir ¢alisma ortaminda nasil yonetilebilecegi konusu yer almaktadir.

Dolayistyla etkin bir IKY de degisen ve degismekte olan ¢evresel gelismelerin farkinda



olunmasi, orgiit ihtiyaglarinin yani sira g¢alisanlarin ihtiyaglarmin da gbéz oniinde

bulundurulmas: gerekmektedir.

Giiniimiizde 1KY, kurumlarin stratejik amaglarma erisimi bakimindan giderek daha aktif
gorev almakta ve “Stratejik IKY” seklinde literatiirde soz edilmektedir (Benli ve Sahin,
2004, 113).

IKY isletmenin sonuglarmi etkileyen, aldigi kararlarm isletmede uygulanmasini
saglayan bir birim olarak, isletmenin stratejik ortagi durumuna gelme yolunda
ilerlemektedir. Ancak stratejik ortak olabilmek i¢in IK stratejilerinin isletme stratejileri
ile biitiinlesmesi ve IK’nin isletme stratejisinin olusumuna katki saglamasi
beklenmektedir (Tiiziiner, 2011, 5). Dolayisiyla SIKY; IK uygulamalarinin isletme
stratejisi ile bitiinlestirilmesi ve insan ydnetimi konusunun kurumun oncelikleri
arasinda yer almas1 hususundaki biitiin faaliyetlerini kapsamaktadir (Mello, 2006, 158).
SIKY yaklasimina gore bir kurumun siirekliligi ve/veya basaris1 onemli olgiide insan
faktorii ile belirlenebilmektedir (Mello, 2006, 158). Bu nedenle SIKY bir kurumun
stratejik planlarin1 etkileyen veya onlardan etkilenen her tiirlii insan konularini

kapsamaktadir (Armstrong, 2006, 30; Cing6z, 2011: 113).

IKY’nin stratejik mahiyeti genis anlamda biitinlesme ve adaptasyon olarak
nitelendirilmektedir. IKY nin stratejik niteligi, IK uygulamalarinin kurum stratejisi ve
stratejik gereksinimleri ile biitiinlestirilmesini hedeflemektedir (Bayat, 2008, 73).

SIKY, bireysel ve kurumsal hedefleri entegre ederek, kurumun giiciinden etkin bir
sekilde faydalanmay1 ve dolayisiyla verimliligin arttirilmasini amaglamaktadir (Benli ve
Sahin, 2004, 113). Giiniimiizde stratejik agidan énem arz eden IKY’nin gérevlerini
eksiz bir sekilde yerine getirebilmesi igin siiphesiz IKY fonksiyonlarmin dogru bir

bicimde tatbik edilmesine bagli olabilmektedir.
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

Insan kaynaklari fonksiyonlari, hem literatiirde, hem de isletmelerde, kurumun

hedeflerine gore farklilik gosterebilmektedir.

IKYY ¢ercevesinde éncelikle ¢evre kosullarmin degerlendirilmesi, i¢ ve dis cevreyle ilgili

analizler yapilarak, cevrenin anlasilmasi, yorumlanmasi ve cevre ile uyumlu hale



getirilmesi gerekmektedir. Bdylece IK'Y *ni smirlandiran veya etkileyen faktorlerle ilgili
veriler elde edilebilir ve bu veriler degerlendirilerek IK politika ve uygulamalari
tasarlanabilir (Bingdl, 2010, 27). IK uygulamalar1 ile politikalar1 arasinda ayrim
yapabilmek c¢ok onemlidir. Politikalar; bir isletmenin iggéren yonetimi faaliyetlerine
iligkin “beyan ettigi niyetleri” iken, uygulamalar ise “isgdrenler tarafindan algilanan,
gercek, canli, gbzlemlenebilir faaliyetleri” ifade etmektedir (Paauwe ve Boselie, 2005;
Haznedar, 2006: 15).

IKY’nin temel amacini, insan gliciiniin en etkin ve verimli bir sekilde nasil
calisabilecegi konusu olusturmaktadir. IKY’nin islevleri, bir orgiitte bulunan insan
kaynaginin ve dolayisiyla orgiitiin etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin tamami
olarak ifade edilebilmektedir (Yiiksel, 2004, 30). Bir isletmede yapilan islerin etkinligi
ve verimliligi biiyiik 6l¢iide o isletmedeki calisan iggérenlerin niteligi ve niceligine
bagli olmaktadir. Bir isgorenin, ise alinmasindan, isten ayrilmasina kadar ve bu siireg
icerisinde karsilastign olaylar ve gorevlerin tamami IK uygulamalar1 kapsamina

girmektedir (Sabuncuoglu, 2005, 5).

Yukaridaki agiklamalar1 dikkate alarak, IKY’nin fonksiyonlari en giincel tanimiyla;
isgorenlerin Orgiitsel karar alma siirecine katilim saglamalari, is gérenlere daha avantajh
egitim ve kariyer firsatlarinin sunulmasi, is¢i—isveren catigmalarinin azalmasi, daha
gercekei performans degerleme ve oOdiillendirme sistemlerinin gelistirilmesi ile
calisanlarinin performanslarint ve yenilik yapma kapasitelerini arttirmak amaciyla

kullanilan faaliyetleri olarak tanimlanabilmektedir (Cing6z ve Akdogan, 2013, 104).

Isletmelerin  dogru sonuglar elde edebilmeleri icin orgiitiin stratejik amaglari

dogrultusunda, IK fonksiyonlar1 gelistirmeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir.

IKY fonksiyonlarmin smiflandirilmasina iliskin farkli uygulamalar bulunmaktadir.
Sabuncuoglu ve Tokol (2003), iK fonksiyonlarni alt1 baslik altinda; K planlamasi,
isgbren sec¢imi, egitimi, performans degerlendirmesi, kariyer planlamasi, is degerleme
ve iicretlendirme olarak ele almislardir. Aldemir ve Ataol (2004), IK fonksiyonlarini;
secim, gelistirme, degerleme, licretlendirme ve caligsma iligkilerinin diizenlenmesi olarak
siniflandirmiglardir. Cingdz (2011), IKY fonksiyonlarni; IK planlamasi, is analizi,
kadrolama, egitim ve gelistirme, performans degerleme, kariyer planlamasi,

icretlendirme, koruma, endiistri iligkileri, iletisim ve ¢alisma yasaminin gelistirilmesi



olarak ele almistir. Bayraktaroglu (2015), IKY nin fonksiyonlarini; IK planlamast, ise
alma ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon yonetimi, is ve isgdren
degerlendirmesi, licret yonetimi, kariyer yonetimi ve gelistirilmesi, 6zliik isleri, calisma
iliskileri ve giivenlik islevleri olarak incelemistir. Ancak bu ¢alismada ise orgiit ve insan
bilesiminin tiim ihtiyaglarin1 gz oniinde bulundurarak IK'Y fonksiyonlarini en genel ve

giincel bir sekilde incelenmesini amaglayarak asagidaki gibi siralanmaktadir.
1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP)

Insan faktorii hem fiziksel hem de zihinsel giiciiyle drgiite katilmakta ve diger iiretim
faktorleri arasinda bagariya ulasmayr saglayan en Onemli unsur olarak ifade
edilebilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin diger finansal,
hammadde, techizat planlamas1 gibi siire¢lerinden farkli bir yaklasim gerektirir, ¢linkii

konusunu insan olusturmaktadir.

Planlama IKY’nde son derece 6nemli ve belirleyici bir siireci igermektedir. IKP bir
isletmenin gelecegine yonelik is giicli arz ve talebinin bicimsel ve sistematik bir sekilde
tahmin edilmesidir. Bagka bir ifade ile IKP; 6rgiitiin gelecekte gereksinim duyacagi say1
ve nitelikteki insan kaynagini, hangi yollardan saglayacagini tahmin etme ve rgiitiin 1K

arz ve talebini dengeli tutma faaliyetlerini kapsamaktadir (Erdem, 2004, 42).

En genel anlamiyla IKP, dogru sayida, dogru nitelikteki isgdreni, dogru yerde ve dogru
zamanda saglama siireci olarak ifade edilmektedir (Verhoeven, 1989, 1; Ozakman,
1994, 7). IKP cercevesinde, orgiitiin bugiinkii ve gelecekteki IK gereksiniminin tespit

edilmesi amaglanmaktadir.

IKP nin amaci, drgiitiin isgiicii talebi ve arzini, yani “olmasi gereken” ve “olan isgiicii
“nii (isgorenleri) sayi, nitelik, mekdn ve zaman agisindan dengeleyerek en uygun
istihdami saglayarak, orgiitiin amaclarina ulagsmasina katkida bulunmaktir (Acar, 2013,

o1).

IKP, orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinde meydana gelen degismelere kars1 duyarli olmasini
gerektirmektedir. Yapilan planlamanin teknolojik gelismeler, sosyo-kiiltiirel yasamdaki

degismeler, isgiicii piyasasinin durumu, yasal degisiklikler ve politik diizenlemeler gibi



konularda, degisen sartlara cevap verebilecek nitelikte olmasi gerekmektedir (Unsalan

ve Simseker, 2008, 61).

IKP, orgiitiin genel stratejik hedefleri dogrultusunda yapilmalidir. Orgiitiin stratejik
hedefleri ve IKP arasindaki uyum, orgiitin amaglarma ulagmasinda biiyiik 6nem
tasimaktadir. IKP faaliyetleri, sadece bir kere yapilan degil, siirekli yenilenen ve
uyarlanan, kisa ve uzun vadeli etkileri bulunan bir stireci ifade etmektedir (Pektas, 2009,
18). IKP, sadece yeterli isgiiciinii saglamak i¢in degil, fazlasindan da kaginmak icin
yapilmalidir. Bu sekilde orgiitler islerinin daha verimli olmasimi saglarken, isten
cikarmalardan ya da telas i¢inde ise almalardan da kaginmis olurlar (Sullivan, 2002, 46;

Pektas, 2009, 18 ).

IKP tahminlere dayali olarak, orgiitin bugiin ve gelecekte, aradigimiz sayr ve
nitelikteki isgiicii ihtiyaclarmin belirlenmesi olarak tanmimlanabilir. Ayrica IKP ise alma
stirecinin temelini olusturan ve bu konuda atilan ilk adim olarak diisiiniilebilmektedir.
IKP, 6rgiitiin biiyiikliigiine, tiiriine, dagilimina ve verilerin dogruluguna gore farklilik

gosterebilmektedir.
1.2.2. is Analizi

Is analizleri insan kaynaklari ydnetiminin en kapsamli gorevlerinden biri olup 1KY nin

alt yapisini olusturmaktadir.

Is analizi orgiitte bulunan isler ve bu islerde gorevlendirilecek isgérenler konusunda
detayli bilgi toplama yontemidir. Giinimiizde bir iggérenin se¢imi, egitimi veya
degerlendirilmesinden s6z edebilmek i¢in, oncelikle o is hakkinda bir takim bilgilerin
saglanmasi gerekmektedir (Caglayan, 2015: 9). Iyi bir isgdren se¢imi igin Oncelikle

isgorenlerin yapacag iglerin belirlenmesi son derece dnemlidir.

Is analizi; belirli bir is hakkinda, isin tiirii, is icin harcanmas1 gereken zamani, kullanilan
ara¢c ve gerecleri, isin yapilmasi sirasinda {istlenilen yetki ve sorumluluklar, iliski
kurulan boliimleri ve bu isi yapacak olan kiside bulunmasi gereken bilgi, beceri ve
yetenekleri kapsayan bilgilerin sistemli bir sekilde elde edilmesi, kaydedilmesi ve
incelenmesi siireci olarak tanimlanabilmektedir (Unsalan ve Simseker, 2008, 69). Daha

actk bir anlatimla is analizi, “islerin dogru, etkin ve saglikli bir bi¢imde



degerlendirilmesi amaciyla, orgiitte yapilan her igin ayri ayri niteligini, niceligini ve
gerekliliklerini bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir teknik” olarak
tanimlanmaktadir (Okakin, 2009, 16).

En genel tanimi ile is analizi, “bir isin igerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve isin
basariyla yapilmasi i¢in bu isi iistlenecek kisilerde aranmasi gereken niteliklerin

sistematik bi¢imde incelenmesi siireci” olarak ifade edilmektedir (Can ve Kavuncubasi,

2005, 53).

Is analizi herhangi bir ise iliskin gerekli bilgilerin toplanma c¢abasi olarak
tanimlandiginda, isgérenin neyi, nasil, neden, hangi bilgi ve becerilerle yaptiginin de

sistemli bir sekilde arastirillmasini gerektirmektedir (Uyargil, 2013, 51).

Is analizi tanimlarinda &ncelikle isle ilgili verileri toplayarak, isi tanimlayacak bilgilerin
elde edilmesi, isletmede hangi islerin goriildiigiine dair 6zetinin ¢ikarilmasi, bu isi
yapacak calisanlarda bulunmasi gereken niteliklerin neler oldugunun belirlenmesi

amaglanmaktadir.

Is analizinde verilerin toplanmasi igin cesitli ydntemler kullanilmaktadir. Bunlar
arasinda gozlem, miilakat, anket ve diger yontemler sayilabilmektedir. Bu yontemler

arasinda en ¢ok basvurulan yontem anket yontemidir.

Is analizleri sonucunda ortaya c¢ikan bilgilerle, is tanimlar1 ve is gerekleri elde

edilmektedir.

Is tanimz; isin ierdigi gorevler, sorumluluklar, ¢alisma kosullar1 ve isin diger yonlerini
agiklayan yazili bir belgeyi ifade etmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 62). Is
tanimlar1 isi yapan kisi, isin siiresi, is i¢in kullanilan donanimlar, isin fiziksel ve sosyal

cevresi, isi olusturan gorev ve islevlerle ilgili ayrintili bilgileri igermektedir (Giimiis,
2005, 55).

Is gerekleri; kabul edilebilir performans diizeyinde isin yerine getirebilmesi igin
isgérende bulunmasi gereken nitelikleri 6zetleyen bir belgedir (Giingdr, 2006, 2). Is
gereklerinde, o iste calisacak isgdrenin nitelikleri agisindan bir profil olusturulmakta, bu
profil bilgi diizeyi, egitim durumu, kisilik 6zellikleri, zihinsel ve fiziksel becerileri, yas,

dil, cinsiyet gibi Ozellikleri kapsamaktadir (Okakin, 2009, 22).
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Is analizleri, is tanimlar1 ve is gerekleri hazirlanmasi icin altyap: olusturmakta, ise yeni
istihdam edilecek adaylarla yapilan goriismelerde, isgoren se¢im siirecinde is analizi
bilgilerinden yararlanilmaktadir (Yiiksel, 2004, 82). Isletmeler is analizi bilgilerinden
bir¢ok alanda faydalanmaktadirlar.

Is analizi calismalari, orgiitlerin belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulasmasinda

onemli rolii olan ¢alismalarindan birisini olusturmaktadir (Celikten, 2005, 133).

Is analizi, IKY nin diger fonksiyonlarim etkili bir sekilde yerine getirilmesi icin temel
olusturmakta olup bu siireclere veri saglamaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 54).
Eger bir isletmede is analizi yapilmamissa, o isletmede isgoren bulma ve se¢me siireci
dahil olmak tizere insan kaynaklar ile ilgili higbir fonksiyon saglikli bir sekilde yerine

getirilememektedir.
1.2.3. isgéren Bulma ve Se¢cme

Isletmelerde, orgiitsel basariyr elde etme, belirlenen hedeflere ulasmada, orgiitiin
sirekliliginin saglanmasinda ve rekabet giicliniin artirilmasinda insan faktorii son derece
onemli bir unsurdur. Isgdren bulma ve secim siireci IKY’nin en temel ve en belirgin
islevlerinden birisi olup stratejik dneme sahiptir (Oriicii, 2002, 119).

Isgéren bulma ve se¢me siirecinin temel asamalarmi “is analizlerinin yapilmas1” ve
insan kaynaklar1 planlamasi” olusturur. Is analizleri ¢alismalar1 neticesinde islerin
saglikli bir sekilde yerine getirilmesi icin isgdrende bulunmasi gereken nitelikler
belirlenir. IKP ise orgiitiin hangi nitelik ve sayida isgoren ihtiyacinin oldugunu ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla isgdren bulma; IKP sonucunda isgdren ihtiyacini karsilamak
amaciyla gereken bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona sahip isgéren adaylarini
aragtirma ve Orglite kazandirabilme faaliyeti olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2004,
101). Daha acik bir anlatimla isgoéren tedariki; isletmenin ihtiya¢c duydugu niteliklere
uygun adaylar1 bulma siirecini ifade etmektedir.

Isletmeler ihtiya¢ duyulan isgdrenleri elde etmek amaciyla, i¢c kaynak ve dis kaynak
olmak {izere iki ana farkli kaynaklardan yararlanir. I¢ kaynaklar; isletmedeki mevcut
isgorenleri ifade ederek, terfi ve boliimler arasi transferler seklinde gerceklesir. Dis
kaynaklar ise isletmenin digindaki ulasilabilinen kaynaklardir. Di1s kaynaklardan isgoren
saglamada; genellikle is yerine yapilan kisisel basvurularin degerlendirilmesi, medya

aracilifiyla duyuru yapilmasi, istihdam biirolari, egitim kurumlari, mesleki
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kuruluglardan, internet vb. kaynaklardan yararlanilmaktadir. Giiniimiizde isletmeler
elektronik ise alma tekniklerinden yararlanarak, internet ortaminda yapilan bagvurular,
Ozel istihdam firmalar1 yardimi ile daha hizli, daha genis isgoren aday havuzu
olusturarak, ekonomik iggoren bulma firsatin1 yakalamaktadirlar (Kuzugiiden, 2011:
62).

Isgoren secimi; aday arastirma ve isgdren bulma siireci sonucunda olusturulan aday
havuzu icerisinden is gereklerine gore degerlendirilerek ise alinip alinmama kararinin
verildigi agamalardir. Baska bir ifade ile isgoren se¢imi; adaylarin cesitli kaynaklardan
elde edilen bilgiler dogrultusunda isletmede agik olan is i¢in yaptiklari bagvurulardan
baslayarak ise alinmasma kadar gecen bir siireci kapsamaktadir. Isgoren saglamada
aday sayist artirilmaya calisilirken, isgéren se¢iminde ise adaylar elenerek aralarindan

en uygun kisilerin segilmesini amaglamaktadir (Unsalan ve Simseker, 2008, 93).

Isgoren segim siireci tezin ana konusu ile birinci derecede ilgili oldugundan ilerleyen

sayfalarda daha ayrintili ve kapsamli olarak ele alinmaktadir.
1.2.4. Egitim ve Gelistirme

Orgiitsel hedeflere ulasilmasi, calisanlarin siirekli degisen ¢evre kosullarma uyum
saglayarak, oOrgiitteki gorevlerini yerine getirme yeteneklerine baghdir. Dolayisiyla
isletmelerdeki egitim ve gelistirme faaliyetleri, isgorenleri de8isen ¢evre sartlarina
uyarlayarak, Orgiitsel faaliyetlerin daha etkin bir sekilde siirdiiriilmesine ve verimlilik

artisina neden olmaktadir (Sabirkes, Mazinani ve Muhammedi, 2014, 107).

Isgoren segim siireci sonucunda orgiite kazandirilan yeni isgorenin kusursuz olmasi
veya istenilen nitelikte tam isabetli en uygun isgdrenin secilmesi oldukg¢a zor bir
durumdur. Bu giicliik isgdren se¢im siirecinin yetersizliginden degil belki de insanlari
dogru tanimanin ve yeteneklerinin dogru kesfedebilme zorlugundan kaynaklanmaktadir.
Iste bu zorlugun beraberinde getirdigi eksikliklerin giderilmesinde yararlanilacak en
onemli unsur egitimdir. Ayrica isgdren sec¢im siireci sonucu tam anlamiyla istenilen
nitelikte isgdren secilmis olsa bile, glinlimiizdeki teknolojik, ekonomik ve sosyal
alanlarinda siirekli yasanan hizli degisim ve gelismeler, isletme ve isgdrenleri bu

degisim ve gelismelere uyum agisindan bir takim bilgi ve becerilerini gelistirmeye
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itmektedir. Dolayisiyla bu ihtiyacin karsilanmasi igin yine egitime basvurulmaktadir
(Ertiirk, 2013, 120).

Egitim kavrami genis capta disiiniiliirse, yetistirme ve gelistirme kavramlarini
icermektedir. Yetistirme; bir isi yerine getirebilmek i¢in, o igin gerektirdigi nitelik ve
yetenekleri bireye kazandirma eylemidir. Gelistirme ise; mevcut is i¢in kiside bulunan
bilgi ve beceriler yeterli olsa bile, kisiyi farkli pozisyonlarda istihdam edebilmek ve
daha verimli ¢alisabilmesi igin yeni bilgi ve becerilerin kazandirilmasi ya da mevcut
bilgi ve becerilerin artirilmasi olarak tanimlanir. Egitim, gelistirme ve yetistirme

kavramlarinin temelinde ise dgrenme siireci yatmaktadir (Ozgelik, 2013: 166).

En genel tanimiyla egitim; bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin, isletmede su
an ve gelecekteki gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki
bilgi, ufuklarin1 genisleten diisiince, sorun ¢6zme, rasyonel karar alma, tutum ve
davraniglarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan bilgi ve becerilerin artirilmasini
saglayan sistemli egitsel faaliyetler biitiiniinii ifade etmektedir (Akyol, 1996: 73). Daha
basit bir anlatimla egitim; degisime uyum saglama, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
arttirma, tutum ve davramiglarini degistirme, isgdrenleri mevcut ve gelecekteki
gorevlerine hazirlama amaciyla yapilan tiim faaliyetlerdir (Ozgelik, 2013: 165). Egitim
faaliyetinin asil amaci isgorenleri davranis degisikliklerine sevk ederek, mevcut ve
gelecekteki gorevleri yerine getirecek diizeye ulagmalarini saglamak ve iggérenleri

degisen ¢evre sartlarina uyarlamaktir (Bingél, 2014, 280).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri cercevesinde Oncelikle yapilmasi gereken egitim
ithtiyaclarinin belirlenmesidir. Buradaki temel amag¢ egitim ihtiyact olan isgdrenleri
bulmaktir. Egitim ihtiyaci; isin gerektirdigi niteliklerle isgérende bulunan niteliklerin
karsilastirilmast sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Altinigik, 2006, 365). Ayrica egitim ihtiyact
degerlendirmesi yapilirken isgdrenin yasi, egitim durumu, yaptigi is, terfi potansiyeli
vb. kriterlerde dikkate alinmaktadir (Geng, 2006: 65). Egitim ihtiyacinin
belirlenmesiyle, egitim programinin icerik, amaclar1 ve degerlendirme kriterleri
hakkinda gerekli bilgiler saglanmaktadir (Altinisik, 2006, 365). Daha sonra bu
ithtiyaclarin giderilmesi ic¢in egitim programlart gelistirilir, egitim ve gelistirme
programinin olusumundan sonra ise bu programlarin etkinligi degerlendirilmektedir

(Akin, 2009, 53).
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Isgorenlerin egitiminde en sik kullanilan yontemler, is basi ve is dis1 egitim olmak iizere

iki baslik altinda incelenmektedir.

Is basinda egitim; isgorenler orgiitteki islerini yerine getirirken verilen egitimdir. Is
basinda egitimin gercek is kosullarinda 6grenme etkinliginin artmasi, yapilan hatalarin
aninda diizeltilmesi, 6grenilenleri hemen uygulama firsatinin olmasi, 6grenme siirecinin
hizl1 olmasi gibi faydalar1 bulunmaktadir (Kesen, 2014, 14). Is bas1 egitimine 6rnek
olarak; yOnetici gbzetiminde egitim, staj yolu ile egitim, rotasyon Ve oryantasyon (ise

alistirma) egitimi siralanabilir.

Is disinda egitim; genel olarak teorik bilgi ve becerileri kazandirmaya yonelik olarak
yapilan egitim faaliyetleridir. Konferans, seminer, acik hava egitimi, duyarlilik egitimi,
simiilasyon (benzetme) ve teknolojik destekli egitimler is dis1 egitimine Ornek olarak

verilebilir (Ertiirk, 2011,141).

Isletmelerde sistematik ve planl bir egitim ve gelistirme faaliyetleri sonucunda bireysel
ve oOrgiitsel bir takim yararlar elde edilmektedir. Bunlar siirdiiriilebilir rekabet
avantajinin saglanmasi, is verimliliginde artis, is kalitesinde yiikselme, nitelikli isgiicline
sahip olma, orgiitteki kazalarin azalmasi, bakim ve onarim giderlerinin azalmasi,
isgorenlerin  bilgilerinin artmasi ve becerilerinin gelistirilmesi, motivasyon ve
morallerinin  yiikselmesi, daha kolay yiikselme imkan1 saglanmasi olarak

siralanmaktadir (Geng, 2006, 63).

Gilinlimiizde igletmeler acisindan insana yapilan yatirimin, gelecekte rekabet tistiinliigii
saglamada ve Orgiite yenilikler kazandirmada stratejik bir énemi vardir. Bu sebeple
insan kaynaklar1 faaliyetleri arasinda mevcut ve yeni ise alinan iggorenlerin egitimi

onemli bir rol oynamaktadir (Pehlivan, 2008: 16).
1.2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, isletmelerde isgdrenlerin igyerindeki basarilarini 6lgmek
amaciyla kullanilan bir 6lgme aracidir. Ekonomik, sosyal, teknolojik, psikolojik degisim
ve gelismeler yasamin hemen hemen her alaninda oldugu gibi, isletmeleri performans
degerlendirme konusunda da oOnemli derecede etkilemekte ve rekabette iistiinliik

saglamada kagiilmaz bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ertiirk, 2011, 167).
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Performans degerlendirme; yoneticilerin ve yonetim biliminin temel fonksiyonlarindan
biri olan “denetim” fonksiyonunun bir geregi olup en zor ve en 6nemli gorevlerinden

birisini olusturmaktadir (Donelly ve digerleri, 1998, 256; Yal¢in ve Kilig, 2002, 1).

Giliniimiizde performans degerlendirme c¢ogu isletmeler tarafindan farkli amaglarla
uygulanmaktadir. Performans degerlendirme, IKP, isgoren tedarik ve secim siireci,
egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, iicret ve odiillendirme vb. gibi IKY
uygulamalarina veri saglamakta ve bu uygulamalarin saglikli bir sekilde ilerlemesi igin

gereken caligmalari igermektedir (Cetin ve Ozcan, 2014, 140).

Performans soézctgii, Fransizca kokenli bir kelime olup, Tirkce karsiligi ise “basari,
basarmak ya da basarilan is” anlamina gelmektedir, ancak giiniimiizde iK alaninda

performans yerine ayni anlami ifade eden “basar1” kavrami da sik sik kullanilmaktadir

(Kaya, 2014, 5).

Literatiirde performans degerlendirmenin tanimi ile ilgili ¢esitli kaynaklarda farklilik
goriilmesine ragmen bu tanimlardan bazilarim1 su sekilde siralanabilmektedir.
Performans degerlendirme; isgdrenin yapacagi is ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel
ozelliklerine gore kisisel olarak analiz edilmesidir (Erdogan, 1991, 155). Benzer sekilde
kisinin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davramiglarini, ahlaki durumu ve
Ozelliklerini ayrintilariyla ortaya koyan, kisinin orglitiin basarisina olan katkilarini
degerlendiren sistemli bir siire¢ olarak da ifade edilmektedir (Dogangiines, 2009, 55).
Bir bagka tanima gore ise; isgorenlerin belli bir standarda gore islerini ne kadar iyi
yaptiklarin1 ~ belirleyerek, bu bilgiler1 isgérenlerle paylasma siireci olarak

tanimlanmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014, 141).

Ancak bazi kaynaklar konuya daha genis bir acidan yaklasarak isgdrenlerin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi hedefleyen performans
yonetimi kavramindan s6z etmektedir. Giliniimiizde birgok isletme geleneksel

performans degerlendirme yerine performans yonetimi sisteminden yararlanmaktadir.

Isletmelerde geleneksel performans degerlendirme olarak anilan klasik performans
degerlendirme; isgorenlerin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlarimi ve gelecege
yonelik gelisme potansiyellerini belirlemeye 1iliskin ¢alismalar olarak tanimlanir.

Genellikle isgorenler tist amirleri tarafindan yilda bir veya iki kez degerlendirilir. Oysa
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performans yonetimi; siirekli ve daha genis kapsamli bir siire¢ olup yonetici ve
calisanlarin karsilikli beklentilerini birbirlerine aktararak, bireylerin performanslarinin
planlanmasi, yonetici de saglanan destekle hedeflere ulasmaya calisan ve siirecin
sonucunda da degerlendirilmenin yapildigi kapsamli bir sistem olarak ele alinmaktadir
(Uyargil, 2013, 213).

Yukaridaki agiklamalardan anlasilacagi gibi klasik performans degerlendirme
yontemleri; suana kadar ortaya konulmus fiili performansin degerlendirmesini
amaclamaktadir. Ancak performans yonetimi; kiginin hem fiili basarisini, hem de

gelecekte gosterecegi performans potansiyelinin 6l¢iilmesini hedeflemektedir.

Performans yonetimi kapsaminda; performans planlama ve gelistirme, performans
degerlendirme, geri besleme, performans degerlendirme ile ilgili 6diil sistemleri, takim
ve kisi bazinda yapilan arastirmalarin yer aldigi genis kapsamli bir sistem olarak ifade
edilmektedir (Yalgin ve Kilig, 2002, 2).

Performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in oncelikle bir 6n hazirlik
caligmas1 yapilmasi gerekmektedir. Burada performans degerlemenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanmasi gerektigi, degerlemenin hangi siklikta
olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi degerlendirme yontemlerinin kullanacagi
gibi konularin agik ve anlasilir bir bicimde belirlenmesi s6z konusu olmaktadir (Baltaci,
1999, 156).

Isletmede herhangi bir konuda yapilan calismalarin basarili olabilmesinin en biiyiik sarti
ilgili ¢alisanlara konuya iliskin siirekli bilgi paylasiminda bulunmaktir. Dolaysiyla
performans degerlendirme siirecinde de basariy1 elde edebilmek icin iist, orta ve alt
diizey yoOneticiler arasinda yeterli diizeyde bilgi alisg verisi saglanmalidir. Performans
degerlendirme olduk¢a duyarli bir istir, bu nedenle her seyden Once sistemin
uygulanmasi ve uygulama amaci gibi konularda calisanlara yeterli bilgi verilmesi,
performans degerleme sisteminin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, isletmenin
rekabette {stiinliik elde etmesi agisindan 6nemli rolii bulunmaktadir (Geng, 2006, 52-
56).

Performans degerlendirilme yontemleri, 6rgiitiin yapisina, yonetim amacina, ¢alisanlarin

beklentilerine, c¢evre sartlarina, teknolojik faktdrlere ve kariyer planlamasina gore
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degisebilmektedir (Yiicel, 1999, 112). Giinlimiizde isgdrenlerin performanslarinin
degerlendirilmesi i¢in kullanilan ¢ok sayida yontemden s6z etmek miimkiindiir. Bunlar;
grafik, uygun ciimle sec¢imi, zorunlu dagilim, kritik olaylar, serbest anlatim, siralama,
kontrol listesi, puanlama, amaglara gore yonetim, degerlendirme merkezleri ve 360
derece yontemleridir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, 113). Ancak cesitli orgiitlerde en yeni
ve popiiler yaklasimlardan birisi olan, ¢ok yonlii performans degerlendirme yontemi
olarak da bilinen 360 derece performans degerlendirme yontemini kullanmaktadirlar
(Camgoz ve Alperten, 2006, 194). Bu degerlendirme yonteminde isgorenler ilgili
yoneticiler, astlari, ¢alisma arkadagslar1, miisteriler vb. gibi ¢ok yonlii degerlendirilir. Bu
degerlendirme sisteminde degerlendirmeyi yapacak grup sayisinin fazla ve ¢ok kaynakli
bir yapiya sahip olmasi nedeniyle bircok konuda kanaatin olugmasini saglayarak

avantajli hale gelmektedir (Dogangiines, 2009, 58).
1.2.6. Kariyer Gelistirme

Gliniimiizde genel egitim diizeyinin yilikselmesi, iletisim olanaklarinin artmasi, bilgi
erisiminin kolaylasmasi, kisilerin kariyer beklenti ve hedeflerinin yiikselmesine neden

olmaktadir.

Orgiitlerin elinde bulunduklar1 insan kaynagindan en etkin ve verimli bir sekilde
yararlanabilmesi igin, onlarmm bir takim ihtiyag ve beklentilerini karsilamasi
gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyaglari, calistigi yere, zamana ve Orgiitten Orgiite
cesitlilik gostermektedir. Bu ihtiyacglardan biri de onlarin kariyerleridir (Tunger, 2012,
203).

Kariyer konusu isletme alaninda yeni kullanilmaya baslayan bir kavram olarak 1970’11
yillardan itibaren isletme yOnetiminde ve insan kaynaklar1 literatiiriinde sikca
goriilmeye basglamistir. Kariyer sozciigiiniin kaynagi, Fransizca “Carriere” (kosu yolu,

arena), ingilizce “Career” (meslek, meslek hayatr) kelimelerinden olusmaktadir.

Kariyer; en yaygin anlamiyla bir meslekte veya iste ilerleme, yiikselme, basarili olma
seklinde tanimlanmaktadir (Diindar, 2013, 268). Baska bir tanima gore kariyer; bireyin
bir meslekte asmasi1 gereken zorluklar ve izlemesi gereken yollar bi¢iminde

tanimlanabilmektedir (Okakin, 2009, 135).
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Gliniimiizde orgiitlerin “yataylagsma” egiliminde olmasi, kuruluslarda daha az yonetim
kademelerinin bulunmasi, otoritenin dagitilmis olmasi, calisanlarin sorumluluk ve
yetkilerinin artirilmasi nedeniyle organizasyonlarin yapisal de§isime ugramasi, kariyer
konusunda da bir takim degigmeleri beraberinde getirmekte ve geleneksel kariyer

anlayisinin yerini ¢ok yonlii kariyer kavramina birakmaktadir.

Kariyer kavrami, bireyin is hayatina yonelik tutum ve degerlendirmelerini, kariyer
planlama konusunu, orgiit igerisinde bireysel kariyer hedeflerinin orgiit tarafindan
yerine getirilen plan ve faaliyetlerini, bireyin kendi istek ve ihtiyaglar1 ile Orgiitiin
beklentileri arasindaki uyumun saglanmasi gibi konular1 igermektedir (Eren ve

Giiltekin, 2009, 148).

Kariyer gelistirme; kisinin is hayati boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin
orgiitte uygulanan faaliyet ve programlari kapsamakta olup en yaygin anlamiyla mesleki
ilerleme olarak tanimlanabilmektedir. Kariyer gelisim siirecinde bireyler kariyer
planlamasinda belirledigi hedeflere ulagabilmek ig¢in mevcut ve gelecekteki is ve
pozisyonlar: tamimlayarak, gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmektedir.
Kariyer gelistirme bireysel ve oOrglitsel amaglarin biitiinlestirilmesini saglayan genis

kapsaml1 bir siireci icermektedir (Bayrak ve Irmis, 2001, 182).

Kariyer gelistirme sistemi iki 6dnemli asamadan olusmaktadir. Bireysel boyutu ile
kisinin gelecegine yonelik kariyer hedeflerini belirleyen kariyer planlamasi, daha sonra
orgiitiin ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme imkani saglamak iizere kullanilan kariyer

yonetimidir (Okakin, 2009, 143).

Kariyer planlama; bireysel kariyer hedeflerini belirleme siirecini kapsar. Kariyer
planlama konusunda kisinin beklentilerinin acik ve belirgin olmasi, gelecege yonelik
mesleki hayatinda tistlenecegi sorumluluklariin belirlenmesi, 6zellikle bireyin ilgi ve
yetenekleri ile ilgili bir konudur. Basarili bir kariyer planlamasinin temelinde bireyin
kendi tercihlerini ilgi ve yeteneklerine yonelik planlamasi yer almaktadir (Eren ve

Giiltekin, 2009,148).

Kariyer planlama siireci, oncelikle kisinin kendisini degerlendirmesi ile baslamaktadir,
kisi kendini diger kisilere kiyasla giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, su anda ve

gelecekteki kariyerinde kendisine ne tiir firsat ve tehditleri algiladigini ortaya koymasi,
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bu siirecte karsilasacagi sorunlari, zayif yonlerini, engelleri ortadan kaldirmak amaciyla
zamaninda gerekli eylem planlar1 hazirlayip uygulamasi gerekmektedir (Bolat ve
Seymen, 2003, 7). Daha sonra kendi bilgi, beceri, ilgi ve yetenekleri dogrultusunda
isletme i¢ci ve isletme dis1 kariyer firsatlarint degerlendirerek tercihlerini yapmasi
gerekir. Kariyer firsatlarin1 degerlendiren kisi kisa, orta ve uzun vade hedeflerini
belirler, belirledigi hedeflere etkili bir sekilde ulasabilmesi i¢in eylem planlar
olusturarak uygulamaktadir. Uygulama agamasinda orgiitsel destek cok dnemli olmakta,
orgiit iklimi ve kosullarinin bu planlar1 destekler nitelikte olmasi, gesitli Orglitsel
uygulamalarla bu planlarin gergeklestirilmesine miisaade edilmesi gerekmektedir

(Diindar, 2013: 277-278).

Kariyer planlamasinda odak nokta bireyin kendisi olsa bile oOrgiitiin destegi ve

calismalar1 yakindan takip etmesi de siiphesiz gerekli olmaktadir.

Ozetle kariyer planlamasi, bireyin yasami boyunca iistlenecegi gérev ve pozisyonlari,
gelecege  yonelik  hedeflerinin  planlanmast  ve uygulanmasi olarak ifade

edilebilmektedir.

Kariyer yonetimi; Orgiitsel amaglarla bireysel amagclar biitiinlestirilerek, orgiitiin ileride
ihtiya¢ duyacag nitelikli isgérenin zaman iginde yetistirilmesine yonelik faaliyetler ile
bireysel kariyer hedeflerinin  gergeklestirilmesi konusunda oOrgiit desteginin
saglanmasidir (Diindar, 2013, 267). Baska bir tanima goére kariyer yonetimi,
calisanlarin ilgi alanlarmni, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri, orgiit i¢i is
firsatlar1 hakkinda edindikleri bilgi, hedeflerinin gerceklestirilmesi igin hareket

planlarinin olusturdugu bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Savas, 2005, 77).

Isgdrenlere kariyer damigmanligi, kariyer rehberligi gibi hizmetlerin sunulmasi, egitim
programlarin diizenlenmesi ve farkli etkinliklerle is deneyimlerinin artirilmasina olanak
yaratilmas1 gibi aktiviteler Kariyer yonetiminin basarisina katkida bulunmaktadir

(Okakin, 2009, 142).

Esnek bir kariyer yonetimi, adil, seffaf, tarafsiz ve destekleyici nitelikte olmakla
beraber, hakkaniyeti g6z Oniinde bulundurarak herkese esit kariyer yapma firsatinin

taninmas1 ve kariyer kanallarinin biitlin isg6renlere agik olmasini gerektirmektedir.
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Kariyer yapma olanagi, isgérenlerin oOrgiitsel bagliligmnin artirllmasini saglarken,

disaridaki isgorenleri de orgiite cekmektedir (Tunger, 2012, 230).

Kariyer gelisimi siirecinde hem bireysel, hem de orgiitsel acidan, kariyer platosu, cam
tavan, ¢ift kariyerli esler, ay 15181 sendromu, ¢ift kariyerlik, isten ¢ikarilma, engellenme
vb. gibi olumsuz sorunlarla karsilagabilmektedirler. Etkin bir kariyer gelistirme sistemi
bu durumlarin fakinda olmasi, gerekli tedbirleri alarak, bu gibi sorunlardan

kaynaklanabilecegi olumsuz etkileri en aza indirecek bicimde yapilandirilmis olmasi

gerekmektedir (Okakin, 2009,144).
1.2.7. Ucret ve Ucret Yonetimi

Ucret konusu, bir iilkenin ekonomik agidan kalkinmasi, sosyal gelisimi ve siyasal
istikrarin saglanmasinda ¢ok biiylik 6nem tasimaktadir. Ayrica mikro ve makro diizeyde
onemli etkileri bulunan bir konuyu ortaya koymaktadir. Stiphesiz isgdrenlerin tek gelir
kaynagini olusturan iicrete yonelik diizenlemelerin ve {icret sistemlerinin olusturulmasi

IKY’nin en temel gérev ve uygulamalari arasinda yer almaktadir.

Bir isletmenin faaliyetleri ¢ercevesinde, bir taraftan isletmenin karliliginin arttirilmasi,
devamliliginin saglanmasi gibi Orgiitsel amaglar1 gergeklestirirken, diger taraftan ise
isletmede ¢alisanlarin bireysel amaglar1 da s6z konusu olabilmektedir. Calisanlar bagl
bulunduklart kurumun amaclarmi gerceklestirirken bilgi, beceri ve yetenekleriyle
birlikte katkida bulunurlar, bunun karsiliginda ise adil bir iicret isterler. Dolayisiyla
calisanlarin bireysel amaglarinin basinda isletmeye yaptig1 katkilar sonucu elde ettikleri

ticret gelmektedir (Sahin, 2010, 138).

Ucret; bir isgdrenin galismasi veya ¢alismaya hazir bulunmasi sonucu elde ettigi maddi
yararlar seklinde tanimlanabilir (Ataay ve Acar, 2013, 352). Baska bir ifadeyle iicret;
“diistinsel ve/veya fiziksel emegini katan isgiliciiniin yerine getirdigi is karsiliginda

aldig1 ayn1 ve/veya nakdi deger” olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2010, 5).

Ekonomistler acgisindan tcret; fiziksel ve zihinsel emege iliretim faaliyetleri karsilig
ddenen bir bedel olarak tanimlanmaktadir (Unsar, 2009, 49). Isletme acisindan {icret
onemli bir maliyet unsuru olarak degerlendirilirken, isgérenler agisindan ise kendisinin

ve bakmakla yiikiimli oldugu kisilerin giinlik yasamini devam ettirmelerini, belirli
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Olgiide gelecegini gilivence altina almasinit saglayan bir gelir 6zelligi tasimaktadir

(Altayli, 2006, 19).

Ucret yonetimi; isletme ydnetiminin, isgdrenlerin ve ilgili diger taraflarin ihtiyaclarin
karsilayan bir iicret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiilmesini saglayacak énemli bir IKY
uygulamasidir (Oztiirk, 2010, 5). Daha genis anlatimla {icret yonetimi; “bir Orgiitte
kimlerin, neye gore, ne zaman ve nasil ticretlendirilecegi ile ilgili politika, yapi, sistem
ve uygulamalar1 igeren, Orgiitiin amac¢ ve stratejilerine uygun bir iicretlendirme
sisteminin planlanmasi, olusturulmasi, gelistirilmesi ve isletmeyle ilgili faaliyetleri

kapsayan IKY uygulamas1” olarak tanimlanabilmektedir (Ataay ve Acar, 2013, 363).

Ucretlendirme politikas1 gelistirilirken bir takim ilkelerin gbz oniinde bulundurulmast,
isgoren verimliliginin artmasi, motive olmalar1 ve performanslarinin yiikselmesi gibi
yararlar1 olacagi disiiniilmektedir. Bu ilkeler kisaca su sekilde ozetlenebilmektedir
(Okakin, 2009, 130).

* Esitlik ilkesi: Esit ise esit licret 6denmesidir. Esitlik ilkesi her isin 6zellikleri ile o isi
yerine getiren igsgorenlerin niteliklerinin belirlenmesi ve bunun sonucu esit diizeydeki

ise esit licret 6denmesini ifade etmektedir.

» Dengeli Ucret ilkesi: isgdrenlere ddenen iicret, onlarin ihtiyaglarini karsilayabilecegi
ve belirli bir yasam diizeyini saglayacak nitelikte doyurucu olmasi, ancak isletmenin

maliyetlerini de olumsuz etkilemeyecegi kadar 6l¢iilii ve dengeli olmasi1 gerekmektedir.

» Kideme Gore Ucret Ilkesi: Terfi ile birlikte iicretin artisidir. Bir isgdrenin {ist
kademeye terfi etmesi durumunda, onun aldig1 iicretinde artmasi gerektigini ifade
etmektedir. Ucret motive edici olabilmesi igin bir astin iistiinden daha yiiksek iicret

almamasidir.

« Biitiinliik ilkesi: ¢alisanlarin iicretleri arasinda fark olusturulmamasidir. isletme iicret
acisindan, biiro personeli ile teknik personeli, beyaz yakali ile mavi yakaliy1, kadin,

erkek ayrimi1 yapmaksizin i¢ine alan adil bir {icret politikasinin uygulanmasidir.

+ Objektiflik ilkesi: Ucret artiglari objektif, nesnel ve herkesin hak ettigi diizeyde
olmalidir. Digmanlik veya yakinlik gibi duygusal nedenlerle iicret artis1 ve azalmasinin

yapilmamasidir.
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+ Esneklik ilkesi: Ucret sistemi ¢evre kosullarina, ekonomik, yasal ve sosyal

degisikliklere uyum saglayabilecek esneklikte olmasidir.

» Aciklik ilkesi: Is gorenlerin esitsizlik algilamalarina yol agmayacak sekilde, biitiin
calisanlara, tcret sistemi hakkinda bilgi verilmesi ve kolaylikla anlagilabilir nitelikte

olmasi gerekmektedir.

Ucretlendirme sistemi, oncelikle is analizleri ve is tanimlarindan yararlanarak is
degerlemesinin yapilmasi, daha sonra piyasadaki ticretin aragtirilmasi ve iicret yapisinin

olusturulmasi gibi faaliyetleri kapsamaktadir (Yiiksel, 2004, 224).

Is degerlemesi; iicret belirlemesine temel olusturan, bir isletmedeki biitiin islerin
goreceli Onemlerinin belirlenmesine yardimci olan, mevcut isler arasinda farkliliklarini
ortaya ¢ikaran bir karsilastirma yontemidir. Baska bir ifadeyle is degerlemesi; islerin
ayrintili tanim ve analizlerini yaparak aralarindaki fark ve benzerliklerini, 6nem ve
giiclikklerinin belirlenmesi sonucunda objektif bir {icret yapisinin olusturulmasina

yardimci olan bir yontemdir (Dagdeviren vd, 2004, 89-90).

Is degerleme yontemi olarak, klasik is degerleme yontemleri olarak da bilinen dért
yontem kullanilmaktadir. Bunlar; siralama, siniflandirma veya dereceleme, puanlama ve
faktor karsilastirma yontemleridir (Bingol, 2014, 431). Bu yontemler arasinda en

yaygin olarak kullanilan puanlama yontemidir.

Is degerlemesinin, hem isgdrenlere hem de isletmeye bir takim yararlar1 bulunmaktadir.
Is degerlemesi yapilan bir isletmede isgdrenler, bilgi ve yeteneklerinden daha diisiik bir
iste gorevlendirilmeyecegini bilirler. Isletme agisindan ise, isgiicii maliyetleri etkili bir
sekilde denetlenerek daha fazla giivenirlilik kazanmasi saglanir (Dagdeviren vd, 2004,

90).

Ucret sisteminin olusumunu etkileyen bir diger faktor ise piyasadaki iicret diizeylerinin
arastirilmasidir. Bu asamada isletme i¢i ve piyasadaki iicret arasinda esitligi sagalmak
amaciyla ayn1 ise Odenen {licret arastirilir ve bunun sonucu ayni sektérde bulunan
isletmelerin ticret yapisini, hangi ise ne kadar iicret 6dendigi belirlenmektedir (Ertiirk,

2011, 276).
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Ucret arastirmalar ile piyasadaki iicret diizeylerine yonelik elde edilen verilerin yani
sira yasal, ekonomik ve sosyal diizenlemelerin de incelenmesi gerekir. Ornegin
Tirkiye’de oldugu gibi yasal diizenlemeler c¢ergevesinde asgari iicret uygulamasi
zorunlu hale getirilmis ise buna dikkat edilmeli, isletmede yeni ise baslayan bir

isgdrenin licreti, asgari ticret diizeyinin altinda olmamalidir (Okakin, 2009, 128).

Isletmeler is degerlemesi ve iicret arastirmalar1 sonucu elde ettigi veriler dogrultusunda
licret yapisin1 olusturmaktadir. isletmeler mevcut vyiiriirliikteki iicretleri ile piyasa iicret
arastirmalarinin sonuclarint karsilagtirarak bir takim stratejik kararlar alirlar. Eger
isletme nitelikli isgorenleri kendisine cezp ederek rekabette etkin olmak istiyorsa, licret
politikasinin piyasa iicret diizeyinin iizerinde olmasi gerekir. Isletmenin nitelikli
isgorenlere duydugu ihtiyac fazla degilse veya ddeme giiclinii yeterli bulmuyorsa, bu
durumda ortalama {icret diizeyine denk veya bunun altinda bir iicret politikasi
izleyebilmektedir  (Yiksel, 2004, 224), boylece isletmenin iicret yapisi

olusturulmaktadir.

Isletmeler IK politikas1 geregi, yapisal dzellikleri ve orgiit kiiltiiriiniin farkli olmasi
nedenleriyle, kendi biinyelerinde kendilerine  6zgli  bir {icret sistemini
uygulayabilmektedir. Ucret sistemleri; isgdrenin emegi ve isletmeye olan katkisinin
karsilig1 olarak, ticreti ne miktarda ve hangi kriterlere gore 6deyecegini belirleyen bir
takim kurallar kiimesidir. Isletmeler zaman temeline dayali iicret sistemi, parca basi
ticret sistemi, kideme dayali iicret sistemi, gotiirii iicret sistemi ve performansa dayali
ticret sistemi gibi benzer iicret sistemlerinden, kendi isletme yapisi ve Kkiiltliriine en
uygun ticret sistemlerini tercih ederek uygulamaya koymaktadir. Ancak son yillardaki
geligsmeler dikkate alindiginda, biiyiik dl¢ekli isletmeler kideme dayali {icret sisteminden
uzaklasarak, bunun yerine yeni {iiretim ve yOnetim tekniklerine daha fazla uyum
saglayan Ozendirici veya performansa dayali iicret sistemini tercih etmeye

baslamislardir (Sahin, 2010, 145-160).

Ucret bir iilkenin ve toplumunun refah diizeyini dogrudan etkilemekte ve toplumsal
davraniglara yon vermektedir. Dolayisiyla isletmelerin iggorenlere yeterli dl¢lide ticret
O0demesi bireysel ve toplumsal kalkinmaya destek olmaktadir. Aksi durumda ticretlerin
yetersizliginin, isgéren devir hizinin yiikselmesi, devamsizlik ve orgiitsel bagliligin

azalmasi gibi olumsuz etkileri bulunmaktadir.
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1.2.8. Koruma (s giivenligi ve Saghg)

IKY’nin bir diger énemli islevi de isgdrenlerin sagliginin korunmasi ve giivenliklerinin
saglanmasidir. Gilinlimiizde isletmelerin iggéren saghigi ve is giivenligine yonelik
yapilan g¢aligmalar1 ge¢mis yillara gére daha Onemli hale gelmis ve insana verilen
degerin bir Olglisii olarak goriilmeye baslamistir. Ayrica is yerinde ortaya ¢ikabilecek is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi veya en aza indirilmesi agisindan da biiyiik

Oonem tasimaktadir (Karacan ve Erdogan, 2011, 103).

Is giivenligi, calisanlarin is yerindeki giivensiz davranislari veya giivensiz ortamdan
kaynaklanabilecek is kazalarinin Onlenmesi ve gilivenli bir c¢alisma ortaminin
yaratilabilmesini amaglamaktadir. Isgéren sagligi ise, calisanlarin yaptiklari islerden
dolayr sagliklarina herhangi bir zarar gelmemesini ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle
calisan bir isgorenin yaptigi isten dolayr sagliginin bozulmamasi, isgdren sagliginin

temel amacini olusturmaktadir (Sadullah, 2013, 452).

Isgoren saghig ve is giivenligi, Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma
Orgiitii (ILO) ilkelerine gére “tiim calisanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik ve
refahlarinin en iist diizeye yiikseltilmesi ve bu durumun korunmasi; isyeri kosullarinin,
cevrenin ve iretilen mallarin getirdigi sagliga aykirt sonuglarin ortadan kaldirilmasz;
yine ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklere uygun islere yerlestirilmesi ve sonug
olarak iscilerin bedensel ve ruhsal gereksinimlerine uygun bir is ortamin yaratilmasi”

seklinde aciklanmaktadir (Ozger, 1988, 2).

Calisanlarin ruhsal ve bedensel sagliklarini is yeri ortamindan kaynaklanan olumsuz
etkenlerden korumak, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina yonelik onlemleri almak,
isgorenlerin rahat ve giivenli ortamlarda ¢alismalarini saglamak koruma islevinin temel

amacini olusturmaktadir (Yiiksel, 2004, 237).

Is kazas1; “her tiir is ve endiistride istihdam sonucu dogan, bireysel yararlanma veya
maddi hasara veya iiretim akisinda aksamaya yol acan ve bireysel yaralanma
yaratabilecek istenmeyen olaylar” olarak tanimlanmaktadir (William B. vd, 1993, 472;
Tastan, 2002).
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Bu tanima gore is kazalarinda bireysel tehlike veya maddi zarar unsurlarinin bulunmasi
gerekir. Bagka bir ifadeyle bireysel bir hasar olmasa da lretim veya is akisini
engelleyebilecek ve maddi bir hasara yol acan bir olay da is kazasi olarak

tanimlanabilmektedir (Sadullah, 2013, 455).

Is kazalarinin bircogu isgdrenlerin giivensiz tutum ve davranislari ile giivenli olmayan
fiziki ve cevresel kosullardan kaynaklanmaktadir. Is giivenligi ¢alismalarinin basarili
olabilmesi i¢in is kazalari olusumunda tehlike arz eden kaynaklarin taninmasi, daha
sonra bunlarin siirekli olarak denetim ve gézden gecirilmesi gerekir. Hatali ve yetersiz
kosullarin raporlar yardimi ile saptanmasi gerekir. Boylece sistemdeki yetersizlikler
kaza olusumundan Once tespit edilerek gerekli Onlemlerin alinmasi gerekmektedir

(Sadullah, 2013, 466).

Meslek Hastaligi; isgorenlerin siirekli olarak bir iste calismasi sonucu sagliklarinin
bozulmasini ifade etmektedir. Bagka bir anlatimla bir isgorenin yaptigi isten dolay1
olusan saglik bozukluklarina meslek hastaligi denilmektedir (Sadullah, 2013, 466). 506
Sayilt Sosyal Sigortalar Kanunun 11. maddesine gére meslek hastaliklari “‘sigortalinin
calistirlldi1 isin niteligine gore tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlar
yiiziinden ugradig1 gecici veya siirekli hastalik, sakatlik veya ruhi ariza halleridir’’

sekilde tanimlamaktadir (Yiiksel, 2004, 237).

Isgdren saglhig ve is giivenligi calisanlar, isletmeler, devlet ve giderek toplum agisindan
da daha &nemli hale gelmektedir. Is kazalari ve meslek hastaliklari sonucu isgdrenin
sakat kalmas1 ve/veya 6limii durumunda, ailesi maddi ve manevi kayiplara ugramakta,
psikolojik rahatsizliklara maruz kalmaktadir. Dolayisiyla bir igverenden calisanlarinin
saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte c¢alisma kosullarinin  saglanmasi
beklenmektedir. Bu beklenti, isletmenin ¢aliganlarina kars1 yerine getirilmesi gereken
sosyal sorumlulugu ve verimliliginin arttirilmasi1 gayesinden kaynaklanir (Karacan ve
Erdogan, 2011, 104 ve Bingdl, 2006, 528-530). Is kazalar1 ve meslek hastaliklar:
isletme agisindan 6nemli bir maliyet unsuru olmastyla birlikte isletmenin verimliligini
ve karihigimi da olumsuz ydénde etkilemektedir. Isgoren saghgn ve is giivenligi
konusunda isletmenin karsilayacag: iki tiirlii maliyet s6z konusu olmaktadir. Birincisi;
koruyucu ve dnleyici tedbirler icin yapilan harcamalar. Ikincisi ise; is kazas1 ve meslek

hastaligina maruz kalan isgdrenin, hastane ve tedavi masraflari, tazminat 6demeleri,
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isine gidemedigi gilinler i¢in iiretim kaybi ve is kazasi sonucu is yeri ortaminda meydana

gelen hasarlarin yol agtig1 parasal kayiplar olabilmektedir (Karacan ve Erdogan, 2011,
105).

Isletmenin, isgorenlerin saghgi ve giivenligine yonelik bir takim galismalar
gerceklestirmesi devletin uygulamaya koydugu yasalarla zorunlu hale getirilmistir.
Isgorenlerin fiziki ve psikolojik sartlarina uygun olarak diizenlenmis bir ¢alisma ortamu,
isletmenin verimliligin yilikselmesine, ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal olarak saglikli
olmalarma yol agmaktadir (Kuzugiiden, 2011: 74). Sagliksiz ve giivenli olmayan is
ortami, i kazalari ve meslek hastaliklarina, hatta 6liimle sonuglanabilen sikintilara

neden olabilmektedir.
1.2.9. Endiistriyel iliskiler

Endiistriyel iliskiler, ¢alisma hayatinda ¢alisan ve isveren taraflarinin istek ve ihtiyaglari
sonucu giindeme gelen tiim konular1 kapsayan iligkilerin tamamidir. Endistriyel
iliskilerinin taraflarim1 c¢alisanlar, igverenler ve devlet olusturmaktadir. Endiistriyel
iligkilerin sistemi; isletmelerde calisma yasaminin yonetilmesine yonelik bir takim
kurallar dizisidir (www.udybelgesi.com, Erisim Tarihi: 25.07.2017). Bu kurallar bazen
devletin uyguladig1 yasalarla bazen de is¢i ve igveren sendikalarinin toplu pazarliklar

sonucu toplu sézlesmeler araciligiyla olusturulmaktadir (Kagnicioglu, 2001, 25).

Endiistri iliskileri genel anlamda is¢i ve igveren arasinda mevcut olan biitiin ekonomik
faaliyetleri iceren bir disiplin dali olarak tanimlanmaktadir (Aliu ve Digerleri, 2015,
462). Ancak giinimiizde cagdas endiistri iliskileri, sadece is¢i ve igveren arasindaki
iligkilerle yetinmeyip sorunlara degil ¢6ziime odaklanan barig¢il bir anlamda sosyal
diyalogu igeren, ikili; isgéren ve igveren sendikalari, Tiglii; isgéren ve igveren sendikalari
ile devleti, hatta ¢oklu olarak; isgdren, isveren ve devletin yani sira farkli meslek
kuruluglart ve siyasi amag¢ gilitmeyen c¢esitli sivil toplum Orgiilerinin karsilikli

etkilesimini ifade etmektedir (Isik, 2009, 162).

Endiistri iligkileri yasal diizenlemeler ve toplu pazarliklar sonucu olusan toplu
sOzlesmelerin yani sira bireysel hizmet sozlesmesi ve is ortamindaki bireysel

iliskilerinde incelenmesini igermektedir. Dolayisiyla ¢alisma iliskilerinin tiim yonlerini
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ve tamamini kapsadigi i¢in ¢alisma iliskileri olarak da nitelendirilmektedir
(Sabuncuoglu, 2005, 288).

Calisma iligkileri, her iilkenin siyasal, ekonomik, sosyal ve hatta iklimsel kosullarinin
etkisi altinda sekillenmektedir. Ornegin Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasmin 49.
maddesinde c¢aligma kosullartyla ilgili devleti, ¢alisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek,
calisma hayatin1 gelistirmek i¢in ¢alisanlar1 ve issizleri korumak, c¢alismayi
destekleyerek issizligin onlemesi amaciyla elverigli ekonomik bir ortam yaratmak,
calisma barisinin saglanmasi icin isci isveren iliskilerinde kolaylastiric1 ve koruyucu

onlemler almakla gorevlendirmektedir (Yiiksel, 2004, 234).

Endiistri iliskilerinin en belirgin amaci is¢i igveren arasindaki ¢ikar c¢atismalarini
dengeleyerek, uyusmazliklar1 toplu pazarliklar, miizakereler ve is mahkemelerinin
araciligiyla ortadan kaldirmak veya en aza indirilerek uyumlu bir endiistriyel iliskileri

olusturmay1 amaglamaktadir (Kagnicioglu, 2001, 26).

Isletmelerde is¢i isveren iliskilerine yonelik politikalarmin olusturulmasi, bireysel bazda
oldugu gibi toplu iliskilerinde saglikli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak IK biriminin

gorevleri icerisinde yer almaktadir.
1.2.10. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi (IKBS)

Insan kaynaklari bilgi sistemleri, son yillardaki teknolojik gelismelerle beraber IK
uygulamalarinda bilgisayar ve internetin kullanilmasi sonucu IKY’nin mevcut
faaliyetlerini daha rasyonel, hizli ve diisiik maliyetlerle gergeklestirilmesi gibi cesitli
nedenlerle isletmeler tarafindan daha fazla 6nem kazanmaya baslayan bir konu haline

gelmistir (Saldamli, 2008, 241).

IKBS, bir orgiitiin insan kaynaklarina ydnelik bilgilerin elde edilmesi, stoklanmasi,
analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasinda yer alan bireyler, siirecler, sekiller ve
verilerden olusan biitiine denilmektedir (Oktem ve Aydin, 2009, 125). Bir baska tanima
gore IKBS; 1K ile ilgili bireysel ve orgiitsel verilerin toplanmasini, muhafiza edilmesini,
giincellestirilmesini, stratejik ve yonetsel kararlarin alinmasinda yardimci olacak
nitelikte e-bilgi haline donistiiriilmesini saglayan bir sistem olarak tanimlanmaktadir

(Oktem ve Aydin, 2009, 125).



27

IKBS, yonetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemi olarak y&neticilere IKY islevlerini daha

etkin, hizl1 ve basaril1 bir sekilde yiiriitiilmesinde biiyiik katkilar saglamaktadir.

IKBS, IKY uygulamalar1 iginde var olan biitiin islevlerden orgiitiin amaglari
dogrultusunda yararlanmayr miimkiin kilmaktadir. Ornegin giiniimiizde 1KY nin
isletmelerde stratejik nitelik tasimasi, IKBS ile birlikte yoneticilerin stratejik kararlarin
alinmasinda ihtiya¢ duydugu giincel, dogru, ilgili, anlasilabilir, eksiksiz ve tam bilgileri
istenilen zamanda saglanmaktadir. Boylece daha rasyonel kararlarin alinmasinda biiyiik
katki saglamakta, ayrica IKBS isletmelerde insan kaynaklarma yonelik hizmet
kalitesinin yiikselmesi, is yiikiiniin azalmasi ve maliyetlerin diismesinin yan1 sira K
planlamasina yonelik, is giicii talebini, i¢ ve dig ¢evredeki is giicii arzinin tahmininde,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinde, kariyer planlamasi gibi benzer planlama

etkinliklerinde gerekli olan bilgileri saglamaktadir (Bingdl, 2014, 648).

IKBS etkin kullamldiginda, ge¢miste kagit iizerinde yapilan, hata oram yiiksek, zaman
kayiplarina neden olan uygulamalari ortadan kaldirarak yoneticilere isgiicii ve zaman
kaybini engelleme konusunda biiyiik yararlar saglamakta ayrica IKBS biitiin 1K
islevlerini kapsayacak sekilde kullanildiginda ise, sadece IK departmanina degil,
isletmenin diger birimlerinin de verimliligini olumlu yonde etkilemektedir (Oktay ve

Mirzak, 2016, 68).

IKBS’nin, IK uygulamalarindaki onemi dikkate alindiginda, IKBS her 6rgiitiin
oncelikleri arasinda yer almalidir. IKBS’lerinin kurulmasi ve uygulanmasinda gereken
0zen gosterilmesi, isletmelerin basaris1 ve rekabette etkin olmasi agisindan biiyiik 6nem

arz etmektedir.



IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISGOREN BULMA VE
ISGOREN SECIM SURECI

Bu béliimde calismanin tabiatina uygun olarak isgdren bulma ve se¢iminin tanimi,
onemi, amact, iggoren bulma siirecinin kapsami, isgiicli ihtiyacinin temin kaynaklar1 ve

isgoren secim siirecinin asamalar1 ayrintili olarak incelenecektir.
2.1. ISGOREN BULMA VE SECIiM SURECI

Isletmelerde, orgiitsel basariyr elde etme, belirlenen hedeflere ulagsmada, orgiitiin
devamliliginin saglanmasinda ve rekabet giicliniin artirilmasinda insan faktorii son
derece dnemli bir unsurdur. Isgéren bulma ve se¢im siireci IKY’nin en temel ve belirgin
uygulamalardan birisi olup stratejik dneme sahiptir. Giiniimiizde isletmelerin amaclarini
gerceklestirecek, isin gerektirdigi nitelikte isgorenlerin tedariki ve se¢imi uzmanlik bir

alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oriicii, 2002, 119).

Orgiitiin amagclarina ulasmasinda insan faktorii etkin bir role sahiptir. Isletmelerde
insana duyulan ihtiyag her gegen giin cesitli nedenlerle artmaktadir. isletmelerde
bulunan farkli i ve pozisyonlar, birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve bireysel
ozellikleri gerektirmektedir. Bu nedenle is i¢in en uygun ve nitelikli kisilerin istthdam

edilmesi gerekliligini de beraberinde getirmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010, 79).

Isgdren bulma ve segim siirecinin temelini is analizlerinin yapilmas1 ve IK planlamasi
olusturmaktadir. Is analizleri c¢alismalar1 sonucu islerin saglikli bir sekilde yerine
getirilebilmesi icin isgdrenlerde bulunmasi gereken nitelikler belirlenir. IK planlamas:
ise; isletmenin uzun ve kisa vadede hangi nitelik ve sayida isgiicii ihtiyacinin oldugunu
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla isgorenlerin tedariki; IK planlamasi ve is analizinin
yapilmasi1 sonucu i giicii ihtiyacin1 karsilamak amaciyla gereken bilgi, beceri, yetenek
ve motivasyona sahip isgoren adaylarinin arastirilmasini ve oOrgiite kazandirabilme

cabas1 olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2004, 101). Baska bir ifadeyle isgoren tedariki;
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bugiin ve gelecekteki isgiicli ihtiyacinin karsilanmasi amaciyla gerekli say1 ve nitelikteki
adaylarin arastirilmasi, onlarin isletmeye basvuruda bulunmalarinin saglanmasi ve
sonugta aday havuzunun olusturulmasi seklinde tanimlanabilmektedir (Bingdl, 2014,

200).

Isgoren se¢imi ise, aday arastirma ve isgdren bulma siireci sonucunda olusturulan aday
havuzundan, adaylan c¢esitli yontemlerle degerlendirerek ise alinmasi veya alinmamasi
kararmin verildigi asamalar1 icermektedir (Unsalan ve Simseker, 2008, 93). Baska bir
ifadeyle isgoren se¢imi, olusturulan aday havuzu igerisinden en uygun ve nitelikli
adaylarin belirlenmesi, sec¢ilmesi ve ise yerlestirmesini saglayan gesitli agamalardan

olusan kapsamli bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir (Bingdl, 2014, 265).

Isgoren bulma ve secim siireci, isletmenin gereksinim duydugu, ise uygun ve nitelikli
adaylarin arastirilmasi, secilmesi ve ise yerlestirilmesine yonelik faaliyetlerin tamamin
kapsamaktadir. Bu siireg isletmenin IK politikasi, orgiitsel ve gevresel dzelliklerine gore
farklilik gosterebilmektedir. Ornegin bazi kurumlar isgiicii ihtiyaglarmi bilingli ve
sistemli bir IK planlamas1 sonucu belirlerken, bazi kurumlar ise birim ydneticilerinin
talepleri iizerine anlik ihtiyaglarma gore davranabilmektedirler. Isgéren bulma ve segim

stireci sistemli bir sekilde ele alindiginda li¢ asamadan olusan bir siireci kapsamaktadir.

Insan Kaynaklar Aday Arastirma
Planlamasi > veBulma | || fsgoren Segimi
(Isgoren Ihtiyaci) (Aday Temini)

T T

Sekil 1. Isgdéren Temini ve Secim (Kadrolama) Siireci

Kaynak: Sadullah, Uyargil, Acar ve Digerleri, (2013). Insan Kaynaklar
Yonetimi. Beta Basim Yayin A.S. Istanbul. s.88.

Sekil 1°de goriildiigii iizere ilk asamada etkin bir IK planlamasi sonucu isgiicii
thtiyacinin say1 ve nitelik acisindan belirlenmesi, ikinci asamada ise bu ihtiyacin
karsilanmasi i¢in i¢ ve dis kaynaklardan temin edilen aday havuzunun olusturulmasi,

son agsamada ise bu adaylarin arasindan ige en uygun olan isgorenleri cesitli yontemlerle
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secilmesini ve ise yerlestirilmesini saglayan tamamlayici bir siireci icermektedir (Acar,

2013, 77-78).

Secim faaliyetlerinin temel amaci belirli isler i¢in bagvuran adaylarin arasindan, isi en
iyi bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere kimlerin
sahip oldugunu belirlemektir. Se¢im kararinin isabetli olabilmesi i¢in adaylarin

arasindan ise en uygun olan isgorenlerin belirlenmesi ve se¢ilmesi gerekmektedir.

Gilintimiizde isletmelerin basarisi, yetenekli ve uygun kisiliklere sahip olan adaylar
dogru islere yerlestirilmesine baglidir. Isgdren se¢im siirecinin en énemli amaglarindan
birisi de uygun nitelikteki isgdrenleri isletmeye kazandirabilme ve onlarin elde
tutulabilmesidir. Isgéren secim siirecinin énemini vurgulayan bir diger konu ise is-birey
ve bireyleraras1 uyumunun saglanmasidir. Dogru ise dogru kisi se¢ilmedigi durumunda,
Orgiit i¢i uyusmazliklara yol acacak, orgiitiin verimliliginin diismesi, c¢atismalarin
cogalmasi, isglicii kaybi, i kazalarmin artis1 gibi olumsuzluklar olusabilmektedir. Bu
nedenle dogru ise, dogru kisinin se¢ilmesi bu olumsuzluklarin ortaya ¢ikmamasi veya
en aza indirilmesi agisindan bilyiik dnem tasimaktadir. Isgdren se¢im siirecinin giincel
kavramlarindan biriside yetkinlik (is nitelikleri) kavramidir. Yetkinlik kavrami; olmasi
gereken ile olmasi tercih edilen bigimde iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin ilki is
gerekleri olarak da adlandirilan belirli bir is igin gereken asgari niteliklerin
belirlenmesini ifade etmektedir. Ikincisi ise is tanimlari ile ilgili olarak asgari kosullart
yerine getiren birden fazla aday arasindan o is i¢in en uygun olan Kkisilerin
belirlenmesinde dikkate alinmaktadir (Bayraktaroglu, 2015, 65-67).

Barutgugil (2004, 259), isgoren se¢im slirecinin  basarihh  bir  sekilde
gerceklestirilebilmesi icin bir takim 6zellikleri g6z oniinde bulundurulmasi gerektigini

vurgulamaktadir. Bu 6zellikler asagida kisaca agiklanmaktadir:

e Tutarhhk: Sec¢im silirecinin standart hale getirilmesi, adaylara esit davranilmasi,
secme, eleme, goriisme (miilakat) gibi degerlendirme oOlgiitlerinin tiim adaylar igin
ayn1 uygulanmasini ifade etmektedir.

e Is tammlar: Her seyden once is tamimlarinin yapilmis olmasi, adaylarin
bilgilendirilmesi ve goriismelerde temel alinmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

e Isle ilgililik: Adaylarda aranan nitelikler, istenen belgeler ve goriismelerdeki

konularinin igerigi sadece isle ilgili olmas1 gerektigini ifade etmektedir.
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e Performansla baglantihilik: Secim kararlarinin adaylarin performanslarma iligkin
ongoriileme ve tahminlere dayandirilmasi gerekmektedir.

e Yatirnmin getirisi: Dogru kisilerin ise alinmasini saglayarak secim siirecine yapilan
yatirrmin geri doniisiiniin elde edilmesi ve bdylece yanlis se¢im kararlarina yapilan
gereksiz yatirimlarinin 6nlenmesi gerekmektedir.

e Adaylarin algilamalari: Belirli isler i¢in basvuruda bulunan adaylarin kurum ve
yoneticilere yonelik olumlu diisiinmelerini, se¢im siirecini adil ve profesyonel olarak
algilamalarinin saglanmasi gerekmektedir.

e Yasalara uygunluk: Se¢im siirecinde yasalara uygun olmayan ileride dava agma

hakki doguracak unsurlarin bulunmamasi gerektigini ifade etmektedir.

Isgoren segimi ve ise alim siirecinin basarili bir sekilde tamamlanmasi igin yukarida
belirtilen o6zelliklerin goz Onilinde bulundurulmasi siliphesiz isabetli se¢im kararlarin
alinmasina ve adaylar arasindan ise en uygun olan isgérenlerin segilmesini

kolaylastirmaktadir.
2.2. ISGOREN BULMA VE SECIM SURECINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isgéren bulma ve segim siirecini basarili bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak icin onu
smirlandiran veya etkileyen faktérlerin neler oldugunun saptanmasi gerekir. Ise alma
islevinin mahiyetini ve kapsamini belirleyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bunlar yasal
diizenlemeler, orgiitsel Ozellikler, cevresel faktorler, siibjektiflik, zaman baskist vb.
faktorleri siralamak miimkiindiir. Ancak Acar (2013, 116)’a gore bunlardan en 6nemli

goriilen bazi orgiitsel ve cevresel faktorleri asagida agiklamak miimkiin olacaktir.

e Orgiitsel faktorler: Orgiitiin biiyiikliigii, isletmede yapilan islerin dzellikleri, IK
politikas1 ve uygulamalari, isgdren se¢im aligkanliklari, drgiitiin biiylime egilimi,
dis goriiniimii, yonetim ve calisanlar arasi iliskiler gibi bir takim orgiitsel
faktorler isgdéren bulma ve secim siirecini etkileyebilmektedir. Etkili bir IKP
sisteminin bulunmasi, isgorenlere iyi bir egitim ve gelistirme firsatinin
saglanmasi, isletmenin g¢evresi tarafindan cazip algilanmasi, biiyiime egiliminde
olmasi, isgiicii devir ve devamsizlik oranmin diisiik olmas1 gibi etkenler isglicii

ihtiyacinin karsilanmasinda kolaylik saglamaktadir. Ote yandan ydnetim ve
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calisanlar arasi iliskilerinin iyi olmamasi, gii¢lii sendikalarinin bulunmasi, mali

yetersizlik gibi faktorler ise olumsuz etki yaratmaktadir.

Cevresel faktorler: Ulkenin genel ekonomik durumu, siyasi istikrarsizlik,
igsizlik orani, isgiicii yetersizligi gibi ¢evresel faktorler de dogrudan veya dolayl
olarak isgiicli tedarikini etkilemektedir. Eger ekonomik gostergeler gelecek
donemlerde durgunluk ve kriz belirtilerine isaret ediyorsa isglicii tedariki
planlarmin ona gore diizenlemesi gerekmektedir. Isgiicii piyasasinda issizlik
orani yliksek ise isgiicii tedarikinin kolaylastigini, aksine isgiicii yetersizligi ise

isgiicli saglamay1 zorlastiran bir durum olarak karsimiza ¢ikarmaktadir.

Yasal diizenlemeler: Isgoren bulma ve segim siireci devletin uygulamaya
koydugu yasal diizenlemelerden etkilenmektedir. Ozellikle kamu kurumlar igin
baglayici nitelik tagimas: ile birlikte daha ¢ok etkiye sahiptir. Ornegin Tiirkiye
Cumhuriyeti 4857 sayili Is kanununun 5.maddesinde “Is iliskisinde dil, 1k,
cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inan¢, din ve mezhep ve benzeri sebeplere
dayali ayirim yapilamaz” hiikmii yer almaktadir. Ayrica asgari ticret uygulamasi,
sosyal glivenlik, esit istthdam firsati, is giivencesi, belirli diizeyde oziirliiler, eski
hiikiimliiler ve terdr magdurlarinin ¢alistirma zorunlulugu gibi konulara iliskin
yasal diizenlemeler isletmelerin uymas: gereken baglayict bir 6zellik

gostermektedir.

Isletmeler, bu faktdrlerin olasi etkilerini géz &niinde bulundurarak isgéren bulma ve

secim faaliyetlerini planlamalar1 ve gergeklestirmeleri gerekmektedir.

2.3. ISGUCU IHTIYACININ BELIRLENMESI

Bir isletmede isgoren bulma ve se¢im siirecinden soz edilebilmesi i¢in oncelikle isgiicii

ihtiyacinin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitlerde isgiicii ihtiyaci cesitli nedenlerle

ortaya ¢ikabilmektedir. Ornegin Findik¢i (1999: 137-138), isgiicii ihtiyacinin

belirlenmesini etkileyen faktorleri su sekilde siralamaktadir.

e Isgorenlerin bireysel ihtiyag ve beklentileri (isten ayrilma istegi,

yiikselme istegi, kisisel gelistirme ve 6grenme ihtiyact)
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e Cevresel gelismeler (sektordeki yasanan gelismeler, teknolojik
gelismeler, ekonomik ve siyasal gelismeler, rekabet)

e Yoneticilerin talepleri (isgiicii istthdaminin azaltilmasi, yeni isgdren
secimi, isgdren degistirilmesi, amaglarin uygulanmasi)

e Birim ihtiyaglar1 (yeni isgdéren ihtiyaci, Orgiitiin biiyiimesi ve
genislemesi, yeni birimler ve isten ayrilmalar)

e IK departmaninin belirledigi ihtiyaglar (IK biriminin gesitli arastirmalar
sonucunda belirledigi ihtiyaglar1)

e Sendikalarin talepleri (iicret ve maddi kazanglarinin yiikseltilmesi,

calisma kosullarinin iyilestirilmesi).

Ayrica bu faktorlerin disinda emeklilik, istifalar, is sdzlesmesinin sona erdirilmesi,
6liim, hastalik, kaza ve dogum gibi sebeplerle uzun siireli alinan izinler, isle ilgi yapilan
yeni diizenlemeler ve sirket evlilikleri gibi nedenler isgiicii ihtiyacinin belirlenmesini ve

ise alma zorunlugunu beraberinde getirmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010, 80).

Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesinde temel olusturan iki ana islevden soz edilebilir, bunlar

IK planlamasi ve is analizlerinin yapilmasidir.
2.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)

Ise alma islevinin temeli IK planlamasina dayanmaktadir. Kamu kurumlarinda norm
kadro veya kadrolama olarak da bilinen istihdam, isgiicii ve isgoren planlamas1 IKY ’nin

en 6nemli islevlerinden birisidir.

IK planlamasi, isletmenin isgiicii ihtiyacinin belirlenmesine ydnelik dogru sayida uygun
kisileri, dogru islere dogru zamanda bulundurmay1 amagclamaktadir. Isletmeler
amaglarina ulasabilmek icin IK planlamasi ile ihtiya¢ duyulan isgiicii talebini say1 ve
nitelik olarak belirlemektedirler. Isgiicii ihtiyaci, isgiicii arz ve talebinin (olmas: gereken
ve olan) karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu karsilagtirma sonucu eger isglicii
talebi, isgiicli arzindan biiylikse isgiicii ihtiyaci s6z konusudur, tam tersi yani isgiicii
arzinin igglicii talebini agmasi durumunda ise isgiicii fazlaligini ortaya koymaktadir, esit
olmasi ise istenilen dengede oldugunu gostermektedir. Ancak buradaki temel amag
isgiicii talebinin (olmasi1 gereken) ve is giicli arzinin (olan isgiliniiniin) dengelenmesidir.

Bu ikisinin karsilagtirilmasi sonucu net insan kaynaklar1 ihtiyaci belirlenir. Bir
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isletmede ise alma siirecinden s6z edilebilmesi i¢in o isletmenin is diizeyinde isgiicii
ihtiyacinin bulunmasi ve bu ihtiyacin karsilanmasi icin i¢ ve dis kaynaklardan

yararlanilarak isgoren se¢imine karar verilmis olmasi gerekmektedir (Acar, 2013, 88).

Bir isletme i¢inde bulundugu kosullarda mevcut isgorenleri ile kendi faaliyetlerini
saglikli bir sekilde gergeklestirebilir. Ancak gelecek donemlerde isletme c¢alisma
kapasitesini artirmay1 ve biiylimeyi diisliniiyorsa, ge¢misteki verilere dayanarak elinde
bulundurdugu isgiiciiniin yetersiz olacagin1 tahmin edebiliyorsa, siiphesiz gelecekte
isgiicii ihtiyac1 ile karsi karsiya kalacaktir. Bu nedenle isletmelerin ilerideki
faaliyetlerini yerine getirilebilmesi i¢in gelecekteki isgiicii ihtiyacini sayi, nitelik, yer ve
zaman agisindan c¢esitli yontemlerle tahmin ederek planlamasi gerekmektedir (Bingél,
1990, 61). IK planlamas1 sadece isgiicii ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesini
iceren bir islev olarak algilanmamalidir. IKP genis kapsamli bir siire¢ olarak kurumsal
kaynak planlamasinda isgiicii boyutunu, isgdren hareketliligini, ise alma siirecini, egitim

ve gelistirme, kariyer planlamasi gibi bircok planlama faaliyetlerini icermektedir.
2.3.2. Is Analizi

Isletmelerde isgdren bulma ve secim islevinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi icin
oncelikle isletmede bulunan mevcut isler ve bu isi yapacak olan kisilerde bulunmasi
gereken bir takim 6zelliklerin belirlenmesi gerekir. Thtiya¢ duyulan bu bilgiler is analizi

caligmalar1 sonucu elde edilmektedir.

Is analizi; belirli bir ise yonelik, isin tiiriinii, is i¢in harcanmasi gereken zamani,
kullanilan arag¢ ve geregleri, isin yapilmasi sirasinda iistlenilen yetki ve sorumluluklari,
iliski kurulan boliimleri ve bu is1 yapacak olan kiside bulunmasi gereken bilgi, beceri ve
yeteneklerini kapsayan bilgilerin sistemli bir sekilde elde edilmesi, kaydedilmesi ve
incelenmesi siireci olarak tanimlanabilmektedir (Unsalan ve Simseker, 2008, 69). Genel
anlamda is analizi, “bir isin igerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve isin basariyla
yapilmasi i¢in bu isi istlenecek kisilerde aranmasi gereken niteliklerin sistematik

bigimde incelenmesi siireci” olarak ifade edilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 53 ).

Is analizleri calismalarinda elde edilen bilgiler ile is tammlari ve is gerekleri
olusturmaktadir. Is tanmimi; isin profilini, kimligini, is gerekleri ise; 0 isi yerine

getirebilecek isgorende bulunmasi gereken nitelikleri ifade etmektedir.
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e Is tammm; isin icerdigi gorevler, sorumluluklar, ¢alisma kosullar1 ve isin diger
yonlerini aciklayan yazili bir belgedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 62). Is
tanimlarinda isi yapan kisi, isin siiresi, is i¢in kullanilan donanimlar, isin fiziksel ve
sosyal ¢evresi, isi olusturan gorev ve islevlerle ilgili ayrintili bilgileri icermektedir
(Glimiis, 2005: 55).

e Is gerekleri; kabul edilebilir performans diizeyinde isin yerine getirilebilmesi igin
isgérende bulunmas1 gereken nitelikleri 6zetleyen bir belgedir (Giingér, 2006: 2). Is
gereklerinde, o iste ¢alisacak isgorenin nitelikleri agisindan bir profil olusturulmakta,
bu profil bilgi diizeyi, egitim durumu, kisilik Ozellikleri, zihinsel ve fiziksel

becerileri, yas, dil, cinsiyet gibi 6zellikleri kapsamaktadir (Okakin, 2009, 22).

Is tamimlar1 ve is gerekleri, isgéren bulma (aday havuzu olusturma) evresinde, yeni
istihdam edilecek adaylarla yapilacak goriigmelerde ve is goren se¢im siirecinde
kullanilmaktadir (Yiiksel, 2004, 82). Isletme is analizi calismalarindan birgok alanda
yararlanmaktadir. Bir isletmede is analizi yapilmamissa, o isletmede isgbren bulma ve
secme siireci dahil olmak tizere insan kaynaklari ile ilgili higbir fonksiyonun saglikli bir

sekilde yerine getirilmesi miimkiin olmamaktadir.
2.4. ISGOREN BULMA (ADAY HAVUZU OLUSTURMA) SURECI

IK planlamas: ve is analizi ¢alismalar ile isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi ve acik
pozisyonlara istihdam edilecek igsgorenlerde bulunmasi gereken nitelikler saptandiktan
sonra bu ihtiyacin karsilanmasi icin isgdren bulma ve aday arastirma evresine

gecilmektedir.

Isgoren bulma; IK planlamasi ve is analizinin calismalar1 sonucu is giicii ihtiyacinin
karsilanmasi i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona sahip adaylarin
arastirilmasini ve isletmeye kazandirilabilme cabasi olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel,
2004, 101). Baska bir ifadeyle bugiin ve gelecekteki isgiicii ihtiyacinin kargilanmasi
amaciyla gerekli say1 ve nitelikteki adaylarin arastirilmasi, onlarin isletmeye basvuruda
bulunmalarinin saglanmasi ve sonugta aday havuzunun olusturulmas: seklinde

tanimlanabilmektedir (Bingdl, 2014, 200).

Ise alma siirecinin aktif ¢alismas1 isgdren bulma ve aday havuzunun olusturulmasi ile

baslamaktadir. Aday havuzunun olusturulmasi se¢im siirecinin etkinligini belirleyen
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degiskenler arasinda yer almaktadir. Isletme aday havuzu olustururken potansiyel

isgorenleri belirlemeye ¢alismaktadir (Erdogan, 1991, 32).

Isgdren bulma siirecinde isletme isgiicii kaynaklarindan yararlanarak yeterli sayida
adaym bulunmasi ve bunlarin hazir bulundurulmasimnmi saglamaktadir. Bu siirecte
belirlenen kriterlere sahip olan adaylarin nereden ve nasil saglanacagi sorusu
cevaplanmaya ¢alisilmaktadir. Isletme isgiicii kaynaklarin1 degerlendirerek acik islerin
gereklerine uygun aday kitlesi (aday havuzunun) olusturulmasin1 hedeflemektedir (Can

ve Kavuncubasi, 2005, 114-115).

Isletmelerin acik islerin doldurulmas icin, bu islerin gerektirdigi uygun niteliklere sahip
olan iggorenlerin segilebilecegi biiyiikliikte ve bilesimde bir aday havuzuna sahip olmasi
gerekir. Dolayisiyla isgéren ihtiyacinin miimkiin oldugu kadar ¢ok kisiye duyurulmasi
ve bu duyurular sayesinde is arayisinda olan kisilerin 6zendirici bir sekilde isletmeye
basvuruda bulunmalarinin saglanmas: hedeflenmektedir (Goktas, 2009: 60). Ise alinacak
isgorenlerin ulagilabilecek en genis kitlenin igerisinden secilmesi, aranan ve uygun
niteliklere sahip olan iggérenlerin bulunma ihtimalini yiikseltecektir. Bu nedenle is
duyurusunu genis kitleye ulastirilabilecek bigimde yapilmasi, 6zellikle orta ve diisiik
diizeydeki isler i¢in olumlu sonuglar verebilmektedir (Arthur Andersen, 2000: 36;
Karagal, 2007: 5). Ancak basvuruda bulunacak adaylarin istthdam edilecek bos
pozisyonlar hakkinda yeterli diizeyde bilgilendirilmesi, uygun olmayan kisilerin
bagvuruda bulunmamalarint saglamakta, gereksiz zaman ve maliyet harcamalar

olusturmamasi agisindan énem arz etmektedir.

Isletmelerde isgdren bulma ve aday arastirma sorumlulugu genellikle IK departmanina
aittir. Ozellikle biiyiik &lgekli isletmelerde bu siireg siireklilik arz etmesi nedeniyle
uzmanlar tarafindan yiiriitiilmektedir. Kiiciik isletmelerde ise isgdren bulma islevi 1K
yoneticisi tarafindan yerine getirilmektedir (Acar, 2013,114). Isgéren bulma ve se¢im
stirecinin saglikli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in bu siliregten sorumlu olan bireylerin
mutlaka bu konuda yeterli egitim, deneyim ve alaninda uzman olmasi gerekmektedir
(Cavdar ve Cavdar, 2010, 82). Ciinkii bir isletmenin IK kalitesi isgdren bulma siirecinin
basarisina baghdir (Okakin, 2009, 47). Son donemlerde isletmeler isgéren bulma ve
aday arastirma konusunda daha ¢ok dis kaynaklardan (outsourcing) yararlanmaktadir.

Isletmeler bu alanda faaliyet gdsteren bazi araci kuruluslar ve ydnetim danismanlik
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firmalarindan isgdren bulma konusunda faydalanmaktadirlar. Ancak yine de isletme
adma hizmet saglayan kuruluslarla iliskilerin yiiriitiilmesi gorevi IK biriminin

sorumlulugunda olmasi1 gerekmektedir (Acar, 2013, 114).

Bu acgiklamalar cergcevesinde isgéren bulma siirecinin amaglarini asagidaki gibi

siralamak miimkiin olmaktadir (Cowling, 1992, 24; Oriicii, 2002, 120).

e K planlamas ve is analizleri calismalarina yonelik isletmenin bugiin ve gelecekteki
isgdren ihtiyacina uygun aday havuzunun olusturulmasi,

e En az maliyetle aday havuzunun yaratilmasi,

e Ise alma siirecinin basarisini arttirmak icin niteliksiz veya fazla nitelikli olan aday
sayisinin azaltilmast,

e Ise alian bireylerin kisa bir siire sonra isletmeden ayrilma ihtimalinin azaltiimasi,

e Yasal ve orgiitsel ylikiimliiliiklerin yerine getirilmesinin saglamast,

e Orgiitsel ve bireysel etkinligin kisa ve uzun dénemlerde arttirilmas,

e IK ve isgoren bulma etkinliginin izlenmesi ve degerlendirilmesi seklinde ifade

edilebilmektedir.

Isgéren bulma siirecinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Ciinkii isletme
1sgoren bulmay1 gelisi giizel uygulamalarla da gergeklestirebilir. Ancak burada énemli
olan verimsiz iggorenlerin isletmeden uzaklastiriimasidir. Dolayisiyla en basinda dogru

se¢imin yapilmasi sonraki asamalarda bu tiir zorluklarla karsilasmay1 engellemektedir.

Bir isletmenin iggéren saglama siirecinde bagvurabilecegi kaynaklar, i¢ ve dis kaynaklar
olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. ise alma siirecinde hangi kaynaklara oncelik verilecegi
iist yonetim ve isletme politikalar1 ¢ercevesinde belirlenmektedir. Bu kaynaklara

asagida kisaca deginelecektir:
2.4.1. i¢ Kaynaklar

Isgorenlerin saglanmasinda i¢ kaynaklar, isletmenin mevcut ¢alisanlarni ifade
etmektedir. Isletme isgoren ihtiyacini kendi biinyesinde bulunan mevcut ¢alisanlarindan
temin etmesi durumunda i¢ kaynaklardan yararlanma s6z konusu olmaktadir ve

genellikle giris diizeyi disindaki diger kademeler i¢in i¢ kaynaklara bagvurmaktadir.
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Ideal bir yaklasim olarak i¢ kaynaklari tercih edilmesi isgorenlere yiikselme firsat1 ve
gelecek glivencesi taniyarak onlarin motivasyonlariin arttirilmasi bakimindan 6nem arz
etmektedir (Yiiksel, 2004, 104). i¢ kaynaklarin tercih edilmesini gerektiren bir diger
konuda kariyer planlamasidir. Isgdrenler kariyer planlari aracihi@ ile gelecekte
yapabilecekleri veya yapmak istedikleri gorev ve kademeleri isletme yOnetimine
bildirmektedir. Boylece isletme gelecekte olasi is ve kariyer hedeflerinin ¢akigsmamasi
icin i¢ aday havuzunu gelistirerek gerektiginde i¢ kaynaklarda terfi yoluyla atama
yapabilmektedir (Bayraktaroglu, 2015, 68). Ayrica mevcut isgorenlerin calistiklar
kurumun c¢aligsanlarini, miisterilerini, {irlin ve hizmetlerini iyi tanimasit nedeniyle ic
kaynaklardan yararlanmada 6nemli bir {istiinliik kazanmaktadir. Isletmelerin ozellikle
ist diizey yoneticileri icerden terfi yontemiyle atamasi genellikle dogru ve kabul goren

bir yontem olarak bilinmektedir (Barutgugil, 2004, 260).

Acar (2013, 117-118)’ye gore is gorenlerin temininde i¢ kaynaklardan yararlanilmasi

i¢in ii¢ yaklasim s6z konusu olmaktadir, Bunlar;

o I¢ Kkaynaklar ile isgoren acigimn kapatilmasi: Kurumun isgiicii
ithtiyacinin dig kaynaklardan yararlanmay1 gerektirmeyecek kadar az ve kisa
stireli olmas1 durumunda fazla mesai ve calisma saatlerini arttirarak, egitim
ve glidilleme ile verimliligin yiikselmesini saglayarak, ihtiya¢c duyulan
bolim ve kademelere diger birimlerdeki isgorenleri gecici stireligine
kaydirarak alternatif ¢coztiimler iretilebilmektedir.

e ¢ kaynaklara éncelik tammmas:: Isletmenin isgoren ihtiyacin gegici
coziimlerle karsilanmayacak kadar biiyiik olmasi durumunda, bu ihtiyacin
karsilanmasi i¢in dncelikle mevcut ¢alisanlarini terfi ve transfer yoluyla bos
pozisyonlarin doldurulmasinda oncelik tanimakta, daha sonra bosalan
pozisyonlar i¢in dis kaynaktan tedarik etme yoluna gidilmektedir. Buradaki
temel amacg isgiicii ihtiyacinin Oncelikle halihazirda isletmede calisan
isgdrenlerin  arasindan uygun  goriilen  kisilerle  doldurulmasinin
saglanmasidir.

e I¢c ve dis Kkaynaklara esit davramlmasi: Bosalan kademelerin
doldurulmasinda bir diger yaklasim ise i¢ ve dis kaynaklardan saglanan

basvurularin birlikte degerlendirilmesi ve uygun olan adaylarin ise
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almmasini ifade etmektedir. Ancak bu yaklagim uygulamalarda daha az

tercih edilen yontemlerin arasinda yer almaktadir.

I¢ kaynaklardan isgdren saglamada isletmeler genellikle yiikseltme (terfi), transfer
(nakil), riitbe indirimi ve isletme i¢i acik islerin bildirimi vb. yontemlerden

yaralanmaktadir, bunlar;

o Terfi (yiikselme): Bir isgdrenin mevcut gorevinden yetki, statii, sorumluluk ve iicret
acisindan daha iist diizey bir kademeye yiikseltilmesini ifade etmektedir. Burada dikey
bir hareketlilik s6z konusu olmakta, hiyerarsik siralama, kidem durumu ve basari
(performans) durumuna gore li¢ sekilde uygulanmaktadir (Barutgugil, 2004, 260).

e Transfer (nakil): Isgdrenin iicreti, yetki ve sorumluluk acisindan herhangi bir
degisim olmaksizin yatay olarak ayni diizeydeki baska bir igle yer degistirmesini ifade
etmektedir (Kogak ve Yiiksel, 2011, 77).

e Riitbe indirimi: Isgdrenin diisiik performans sergilemesi ve orgiit yapisina uygun
olmayan davranislarda bulunmasi nedenleriyle halihazirda ¢alistigi konumundan daha
alt bir pozisyona kaydirilmasimi ifade etmektedir. Uygulamalarda ¢ok sik
rastlanmayan genellikle disiplinle ilgili bir yontemdir (Okakin, 2009, 87).

e Acik islerin duyurulmasi: Isletmenin ihtiyag¢ duydugu bos pozisyonlarin
doldurulmas i¢in kendi yayin kanallari (biilten, duyuru panolari, intranet vb.) araciligi
ile agik isleri tiim calisanlarina duyurmasinmi ifade etmektedir. Boylece is gereklerine
uygun nitelikli i¢ adaylara basvurma firsat1 saglanmis olmaktadir (Ozgen vd, 2002,
99). Ayrica yapilan duyuruda is tinvani, is tanimi, is gerekleri, 6denecek iicret ve

birim ile ilgili bilgilerin yer almas1 gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 116).

Isletme isgdren ihtiyacini i¢ kaynaklarla saglamasi durumunda bir takim yararlar

saglamaktadir (Demirkan, 2000, 154). Bunlar;

e I¢ kaynaklardan isgoren tedarik edildiginde, halihazirda isletmede ¢alisan
isgorenlerin moral ve motivasyonlarini yiikseltmektedir.

e ¢ kaynaklardan isgdren tedariki ¢alisanlarin taninmasini saglamaktadir.

e ¢ kaynaklardan isgdrenlerin tedariki, dis kaynaklara kiyasla daha diisiik maliyete ve

zaman tasarrufuna neden olmaktadir.
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e ¢ kaynaklardan isgoren tedariki yonetim ve calisanlarin isbirligini gelistirmektedir
(Can ve Kavuncubasi, 2005, 116).

e I¢ kaynaklardan yararlanildiginda isletme icinde bir hareketlilik olusmaktadir.

e I¢c kaynaklardan isgdren tedariki saglandiginda terfi ve yiikselme beklentisi olan
isgorenlerin bu beklentilerinin kargilanmasina olanak taninmaktadir.

e Dis kaynaklardan tedarik edilecek isgorenler i¢in ilave bir yatinmin yapilmasina
engel olunmaktadir.

e Dis kaynaklardan tedarik edilecek isgdrenlerin isletmeye uyum saglamasi,
egitilmesi, isletme degerlerini benimseme gibi sorunlarin  giderilmesini
saglamaktadir.

¢ Yeni maharetlerin kesif edilmesi ve alt kademelere firsat verilmesini saglamaktadir.

¢ Kurum icinden disariya gidecek beyin gogiiniin 6nlemesini saglamaktadir. (Findike1,

2000, 171).

Isletmenin isgdren ihtiyacini i¢ kaynaklardan saglamasi, isgorenler agisindan dnemli bir
motivasyon unsuru olabilmektedir. Isgorenler bulunduklart mevkide belirli bir siire
calistiktan sonra ylikselme olanaklarinin oldugunu ve bunun kendi basarilarina baglh
olduklarini bildiklerinde daha fazla ¢aba gostermektedirler. Ayrica isgoren ihtiyacinin i¢
kaynaklardan saglanmasi kurum ic¢in ©6nemli bir ekonomik kazan¢ oldugu da

unutulmamalidir.

I¢ kaynaklardan isgdren tedarikinin bu yararlarin yani sira bir takim sakincalari

da bulunmaktadir. Bunlar (Can ve Kavuncubasi, 2005, 116);

e I¢ kaynaklardan isgoren tedarik edildiginde isletmeye yeni fikirler (taze kan) girmesi
engellenmektedir.

e ¢ kaynaklardan isgoren tedariki yonetim tarafindan benimsemis olmasina ragmen
her zaman aranan ozelliklere sahip isgorenlerin bulunmasi miimkiin olmaya

bilmektedir.

I¢ kaynaklara daha fazla 6nem ve agirlik verilmesi dis kaynaklardan temin edilecek olan
yeni isgorelerin saglayacagi yeni fikirler, beceriler ve taze kanin kuruma girmesini
engellemektedir. Bu yiizden i¢ kaynaklara ¢ok fazla bagvurulmasi da sakincal

olabilmektedir. Ayrica terfi kararlarin politik baskilara ¢ok agik olmasi, bazi1 adaylarin
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kisileraras1 becerilerini kullanarak karar vericileri dogrudan veya dolayli olarak
etkilemeye calisirlar. Bu ise isgoren ihtiyacinin en uygun adaylarla karsilanmasini

engelleyen bir etken olabilmektedir.
2.4.2. Dis Kaynaklar

Isgoren bulma siirecinde basvurulan bir diger yontemde dis kaynaklardir. Dis kaynaklar
bir isletmede calisan mevcut isgorenlerin disinda, ¢alisma giicli veya istegi olan her
birey ve bunlarin saglanabilecegi alanlar seklinde tanimlanabilmektedir (Bayraktaroglu,
2015, 69). Isletmeler farkli nedenlerden dolayr dis kaynaklardan yararlanmaya ihtiyag
duymaktadir. Ornegin bir isletme yeni faaliyete basladiginda mevcut calisan
isgorenlerin  bulunmamast nedeniyle dis kaynaklara basvurma zorunlulugu
kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgdrenleri her zaman ic
kaynaklardan temin etmesi miimkiin olmayabilir veya isletmenin biiylimesi sonucu yeni
birim ya da birimlerin kurulmasi, dis kaynaklardan isgdren saglanmasini
gerektirebilmektedir (Ertiirk, 2011, 94). Ayrica isletme st kademelerde bosalan
pozisyonlari, terfi sistemi ile i¢ kaynaklardan karsiladiginda, alt kademelerde bosalan
pozisyonlar i¢in yeni igsgorenlerin tedarik edilme geregi ortaya ¢ikabilmektedir (Bing6l,

2014, 212).

Kisaca bir isletmenin isgdren bulma siirecinde dig kaynaklardan yararlanma nedenlerini,
bos pozisyonlarin gerektirdigi uygun nitelikli adaylarin mevcut ¢alisanlarin arasindan
saglanamamasi, bu pozisyonlar i¢in yedekleme olmamasi, rekabet hissiyle i¢
kaynaklarda catisma riskinin olmasi, isletmeye yeni katilacak nitelikli isgdrenlerden

beklentiler gibi basliklar altinda 6zetlenebilmektedir (Bayraktaroglu, 2015, 69).

D1s kaynaklardan yararlanmada ideal yaklagim, giris diizeydeki pozisyonlara isgdren
alinmasi, egitim ve gelistirme yoluyla isletmenin 6zellik isteyen birimlerine iggoren
saglanmasidir. Boylece ise alma islevi giris diizeydeki pozisyonlar icin gerekli
olmaktadir. Ayrica ¢alisma hayatinda isgéren se¢ciminden soz edildiginde akla gelen, dis

kaynaklardan isgoren tedariki oldugu da unutulmamalidir (Erdogan, 1991, 33-34).

D1s kaynaklardan yararlanmada temel amagc; ihtiya¢ duyulan sayr ve nitelikte uygun
adayin segilmesine olanak verecek biiyiiklik ve bilesimde olan bir aday havuzunun

olusturulmasidir. Bu amaci gergeklestirirken yarar ve maliyet unsurlularimi dikkate
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alarak uygun kaynak ve yontemlerin secgilmesi gerekmektedir. Isgiicii ihtiyacim1 dis
kaynaklardan saglamada, 6nemli olan isgérenlerin bulunmasi degildir, uygun nitelikteki

isgorenlerin kabul edilebilir yontemlerle tedarik edilmesidir (Kurtulus, 2006: 29-30).

Isletme is giicii ihtiyacin1 dis kaynaklardan temin etmesi durumunda bir takim yararlar

saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000, 78-79). Bunlar;

e Dis kaynaklardan isgoren tedariki, isletmeye yeni diisiince ve yontemlerin girmesini
kolaylagtirmaktadir.

e Dis kaynaklardan daha ¢ok isgdren adayr saglanabilecegi igin is gereklerine uygun
adaylarin bulunma ihtimalini yiikseltmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 120).

e Isletmenin mevcut aliskanlhiklar1 ve yetenekleri disinda, farkli bakis acilari ve
yaklasimlari isletmeye kazandirmaktadir.

e Mevcut iggérenlerin arasinda olumlu rekabet yaratmaktadir.

e Isletmeye yeni katilan isgdrenler kendilerini yonetim ve diger ¢alisanlara kanitlamak
icin olaganiistii caba sarf ederek bireysel verimliligi arttirmakta ve diger ¢aliganlari
da aynm dilizeyde c¢alismaya oOzendirerek grup verimliligini yiikselmektedir

(Kiictikkaya, 2006: 71).

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmasi durumunda, isletmeye yeni fikirlerin,
yontemlerin, tekniklerin getirilmesinde yararli olabilmektedir. Ayrica i¢ kaynaklardan
yararlanmada, bir iggorenin ist diizeye terfi ettirildiginde, bir alttaki pozisyon agik
kaldigindan sirasiyla alttaki pozisyonlarin da doldurulmas: gerekir. Boyle bir zincirleme
terfi sistemi kurumdaki tiim personelin yerinden oynamasi, herkesin yeni yerine uyum
saglayincaya kadar islerin yavaslamasi demektir. Dis kaynaktan isgdren temini

zincirleme hareketine gerek kalmadan acik pozisyonun doldurulmasint miimkiin
kilabilmektedir.

D1s kaynaklardan isgéren saglamanin yukaridaki yararlarinin yani sira bir takim

sakincalar1 da s6z konusudur (Demirkan, 2000, 157; Kiigiikkaya, 2006: 72). Bunlar;

e Dis kaynaklardan isgéren saglanmasi, isletmenin ise alma, oryantasyon ve egitim
gibi faaliyetlerinin maliyetini arttirmaktadir.
e Dis kaynaklardan saglanan isgorenlerin, isletmeye ve ise uyum saglama sorunlar

ortaya c¢ikabilmektedir.
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e Dis kaynaklardan, her zaman aranan nitelikteki isgorenlerin bulunmasi miimkiin
olmamaktadir, ¢linkii adaylarin degerlendirilmesi i¢ kaynaklara gére daha ¢ok ¢aba
gerektirmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 120).

e Isletmede mevcut ¢alisan isgorenlerin orgiitsel bagliliklarin1 azaltmaktadir.

e Isletmeye yeni katilan isgdrenlere karsi, mevcut calisanlarin tepki gdstermesi s6z

konusu olabilmektedir (Demirkan, 2000, 157; Kiigiikkaya, 2006: 72).

Diger yandan, dis kaynaklardan temin edilen isgoérenin, isletmeyi tanimasi, uyum
saglamasi ve egitimi daha fazla zaman alabilmektedir. Ayrica yeni gelen isgorene karsi
kurum i¢i ¢alisanlarin tepkili davranmasi1 ve faaliyetlerinin engellenmeye ¢alisiimasi

gibi dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Dis kaynaklardan aday saglamada, isletmelerin yararlanabilecegi bir¢ok yontem
bulunmaktadir. Bunlari; is duyurulari, kendiliginden bagvuranlar, mevcut calisanlarin
tavsiyeleri, is ve is¢i bulma kurumlar, IK internet siteleri, egitim kurumlar1 ve diger
kaynaklar olusturmaktadir. Isletmeler genellikle bu yontemlerden birkag tanesini

kullanarak aday saglama yoluna gitmektedirler.
2.4.2.1. is Duyurulan

Is duyurulari; isletmenin isgéren ihtiyacimin yayin organlari (internet, gazete, dergi,
radyo, televizyon vb.) araciligiyla is arayanlara ve ilgililere iletilmesi en ¢ok kullanilan
yontemlerin basinda yer almaktadir. Duyuru yontemiyle aday saglamada oncelikle
duyurularda hangi bilgilerin yer alacagi ve hangi araglarin kullanilacagi konusunda
karar verilmesi gerekmektedir. Bir is ilaninda isletme ve ise yonelik bilgiler, basvurmasi
beklenen adaylarda aranan nitelikler (yas, e8itim diizeyi, is tecriibesi, yabanci dil vb.),
calisma kosullari, bagvurularin ne zaman, nereye ve nasil yapilacagina iligskin bilgilerin
tam, acik ve anlasilir bir sekilde belirtilmesi gerekmektedir (Acar, 2013, 123).
Isgorenlerde aranan niteliklerin acik ve anlasilir olmasi, sadece o nitelikleri tastyan
uygun adaylarin bagvurmalarin1 saglamaktadir. Uygun olmayan adaylar kendilerini
degerlendirerek  basvurularindan  vazge¢mektedir, bdylece bu  basvurularin
degerlendirmesi i¢in harcanan zaman kaybi1 da engellenmis olmaktadir. Ayrica is
duyurusunda isletmenin adi, adresi ve iletisim bilgilerine yer verilmesi, bagvuracak
adaylarda isletmeye karsi gliven yaratmakta, onlar1 nereye ve nasil bir isletmeye

basvuracaklar1 hakkinda bilgilendirmektedir (Bingol, 2014, 214).
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Is duyurularinda kullanilan araglar, duyurularmn amacma ulasmasi agisindan biiyiik
onem tagimaktadir. Uygun araclarin secilmemesi, bu konudaki yapilan c¢aligmalarin
bosa gidecegi agik bir gercektir. Bu nedenle duyurunun iletilecegi arag secilirken,
isgéren ihtiyacinin tiirii, sayisi, hedef Kkitlesi, ise baslama tarihi gibi detaylar1 goz
onlinde bulundurulmasi gerekmektedir (Kiigiikkaya, 2006: 73). Burada onemli olan
aday havuzuna, isgéren secimine elverisli Ol¢lide nitelikli adayin basvurmasini
saglamaktir. Is duyurularinda kullanilan araglarin tiirii ve 6nemi teknolojik gelismelere
paralel olarak degismektedir. Artik giiniimiizde internet iizerinden yapilan duyurular
giderek artis gostermektedir, siiphesiz teknolojik alanda yasanan gelismeler is
duyurularinda kullanilan araglarin cinsini ve 6nemi degistirebilmektedir. Dolaysiyla is
duyurusunda hangi bilgilerin yer alacagi, hangi yontemlerle yapilacagi, doldurulacak
pozisyonun diizeyine ve kullanilacak kaynaklara gére degisebilmektedir (Bayraktaroglu,

2015, 70).

Isgoren tedarikinde is duyurulari bazen gazetelerde yayimlanma zorunlulugu soz
konusu olabilmektedir. Ornegin kamu kurumlarinda isgoren tedariki igin personel
ithtiyacinin gazetede ilan edilmesi yasal zorunluluk olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Ertiirk, 2011, 99). Duyuru yontemi, isgoren temini i¢in daha genis bir kitleye hitap

edeceginden diger araglara kiyasla daha maliyetli olmaktadir.
2.4.2.2. Kendiliginden Basvuranlar ve isletme Veri Tabam

Isletmenin herhangi bir is duyurusu ve isgiicii ihtiyac1 olmaksizin is arayanlar e-posta,
telefon, faks vb. iletisim araclar1 ile veya bizzat sahsen isletmeye gelerek 1is
bagvurusunda bulunabilmektedir. Bu durumda isletmenin isgoren ihtiyact olmasa bile
bu basvurular1 degerlendirerek IK veri tabanma kayit etmesi gerekmektedir. Gelecek
donemlerde olasi iggéren ihtiyaci ortaya c¢iktifinda bu bagvurulardan, is gereklerine
uygun olanlar1 se¢im siirecine dahil edilmesi, aday bulmada kolaylik saglamaktadir
(Unsalan ve Simseker, 2008, 91). Kendiliginden yapilan basvurulara o6zellikle

ekonomik kriz ve igsizlik oran1 yiiksek oldugu donemlerde daha ¢ok rastlanmaktadir.

Is basvurularina olumlu yamt almayan adaylar gelecekteki kademeler icin sanslarini

tamamen kaybettikleri anlamina gelmemektedir (Bayraktaroglu, 2015, 71).
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2.4.2.3. Mevcut Isgoren ve Tamdiklarin Tavsiyeleri

Isgoren saglamada yaygin olarak kullanilan bir diger yontemde personel ve tanidiklarin
aday onerisinde bulunmasidir. Isletmenin mevcut ve eski calisanlari, miisterileri,
tedarikgileri, saticilar1  vb. kisiler bos kademeler icin aday tavsiyesinde
bulunabilmektedirler. isgéren saglamada tanidiklarin tavsiyeleri bir takim yararlar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu yontem genellikle adaylarin zor bulundugu pozisyonlar
icin etkili bir yontemdir. Bu sekilde saglanan adaylar is ve isletme hakkinda daha
gercekei bilgilere sahip olmasi nedeniyle daha uzun siire iste kalmalar1 agisindan
onemlidir. Tavsiyede bulunan kisi isi ve onerdigi adayr daha iyi tanidig1 i¢in ise uygun
adaylarin bulunma ihtimalini yiikseltmektedir (Oge ve Simsek, 2012, 138). Ayrica
Onerilen aday kendisini tavsiyede bulunan kisinin “yiiziinii kara ¢ikartmamak” i¢in daha
iyi performans ve ¢aba gostermektedir (Bayraktaroglu, 2015, 71). Siiphesiz ¢alisanlar
ve tanidiklarin tavsiyeleri ile isgoren saglamanin bazi sakincalari da bulunmaktadir.
Ornegin tanidik kisilerin bir arada ¢alismalar1 grup baglilig: olusturdugundan, herhangi
bir isgdrenin isten c¢ikarilmasi gerektiginde diger calisanlarin tepki ve direnisi ile
karsilagabilmektedir (Ertiirk, 2011, 101). Dolayisiyla bu yonteminde benzer durumlar

gibi olumsuz yonlerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir.
2.4.2.4. 1s ve Isci Bulma Kurumlari

Isletmeler ihtiyag¢ duydugu kademelerin doldurulmasinda kamu kuruluglari, 6zel
istihdam biirolar1, IK danismanlik firmalari, egitim kurumlar1 gibi ¢esitli kuruluslardan

da yararlanabilmektedirler.
Kamu istihdam Kurumlari:

Birgok tiilkede devlet tarafindan kurulan is ve isgdren bulma kuruluslar1 bulunmaktadir.
Genelde bu kuruluslar bir nevi kamu hizmeti sunarak, kar amaci gilitmeksizin faaliyet
gostermektedir (Acar, 2013, 126). Bu kuruluslarin temel gorevi isgéren arayan
isletmeler ile i arayan adaylarin arasinda aracilik yapmaktir (Okakin, 2009, 51). Kamu
is kurumlarina hem is arayanlar hem de isgdren arayan isletmeler bagvuruda bulunurlar,
daha sonra is i¢in bagvuran adaylarin hangi niteliklere sahip olduklarini ve nasil bir is
aradiklarmi kayit ederler ayn1 zamanda isgoren arayan isletmelerinde hangi isler igin

hangi nitelikte isgdéren adayr aradiklarimi Ogrenerek bunlarin arasinda aracilik
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yapmaktadirlar. Kamu is ve isgéren bulma kuruluslar1 o6zellikle issizlik sigortasi

uygulanan iilkelerde, iilke ¢apinda 6nemli bir gorevi yerine getirmektedir (Bingol, 2014,
217).

Tiirkiye’de is ve isgoren bulma gorevi 1946 yilindan itibaren is ve is¢i bulma kurumu
tarafindan yiirlitiilmekteydi ancak son donemlerde yapilan yasal diizenlemeler ile bu
kurum “Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)” olarak adlandirilmistir. Isletmeler gereksinim
duydugu isgorenlerin niteliklerini belirterek ISKUR’dan talepte bulunabilmektedir.
Ancak bu kurumun araciligiyla saglanan adaylarin kesin olarak ise alinmasi gibi
herhangi bir zorunluluk bulunmaktadir. Ayrica 6zel sektorde faaliyette bulunan
isletmelerin ISKUR’dan yararlanmalar1 da istege bagl olmakla birlikte yasalar geregi
belirli oranda oziirliiler ve engellileri uygun olan islerde calistiriimasi ISKUR’un
aracilifiyla veya onayi ile zorunlu olmaktadir. Giliniimiizde nitelikli iggorenlerin
ISKUR’a basvurmamalar1 sonucu iist diizey kademeler igin uygun bir kaynak
olusturulamamaktadir. Genellikle alt diizey kademeler ve yasalar geregi istihdam
zorunlulugu bulunan 6ziirliiler, eski hiikiimliiler ve terdr magdurlarinin saglanmasinda

aracilik hizmeti sunmaktadir (Bayraktaroglu, 2015, 72).
Ozel istihdam Kuruluslar:

Ozel istihdam kuruluslar;, 6zel hukukun korumasi altinda ve belirli bir sdzlesme
cergevesinde ISKUR’dan izin almak sartiyla is ve isgdren bulma faaliyetinde bulunan
IK damgsmanhk sirketleri gibi isletmelerdir. Isletmeler isgiicii ihtiyacinin
karsilanmasinda Ozellikle profesyonel, list ve orta diizey kademeler icin isgéren
tedarikinde uzmanlagmis firmalardan yardim almaktadir. Bunun karsiliginda ise sadece
isverenlerden belirli oranda {icret ve komisyon talep edilmektedir. Bu kuruluslarin
biinyelerinde genis bir aday veri tabani bulunmasi, aday arastirma ve degerlendirme
konusunda uzmanlagsmis olmalar1 ve nitelikli isgérenlerin bulunmasi agisindan 6nemli

bir kaynak haline gelmektedir (Bayraktaroglu, 2015, 72-73).
Egitim Kuruluslar::

Farkli diizeydeki okullar, iiniversiteler, meslek liseleri, isletmelerin aday bulma
konusunda 6zellikle giris diizeydeki pozisyonlar i¢in 6nemli bir kaynak olusturmaktadir.

Isletmeler genellikle egitim-6grenim donemlerin son aylarmda okul ziyaretleri ve
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kariyer giinleri gibi gesitli etkinlikler diizenleyerek, isletmenin is ve kariyer firsatlar
hakkinda mezun durumunda olan 6grencileri bilgilendirmektedir. Boylece ilgilenen
Ogrencilere is basvuru formunu doldurtarak potansiyel bir aday havuzunun
olusturulmasinda katki saglamaktadir. Ayrica bazi tiniversitelerin biinyelerinde kendi
mezunlarina is bulmak amaciyla kariyer merkezleri bulunmaktadir. Bu merkezlerden de
adaylarin  6zgecmislerine ulagilarak isgdéren saglamada yararlanmak miimkiin

olmaktadir (Hatiboglu, 2003, s.317).
2.4.2.5. Internet

Gliniimiizde teknolojik gelismeler yasamin birgok alaninda kolaylik sagladig: gibi is ve
isgoren bulma konusunda da bir takim yararlar saglamaktadir. Son donemlerde internet

lizerinden faaliyet gdsteren bircok profesyonel IK web siteleri bulunmaktadir.

Isgoren bulma ve aday arastirma konusunda internet ve IK web sitelerinin giiniimiizde
oldukca genis ve yaygin bir kullanim alam bulmaktadir. Isletmeler IK web siteleri
tizerinden istedikleri nitelikteki isgorenleri daha diisiik maliyetle en kisa zamanda elde
edebilmektedir. IK web siteleri biinyelerinde bulundurduklari isgdéren adaylarinin
O0zgecmisleri ile isletmelerin aradiklar1 nitelikteki isgérenlerin bulunmasina olanak
saglayan ozellikleri icinde barindirmaktadir. Ayrica gelismis iilkelerde kamu istihdam
kuruluslar1 da internet ortammda bu hizmeti saglamaktadir. Ornegin Tiirkiye’de
(ISKUR) Tiirkiye Is Kurumunun olusturdugu elektronik istihdam portali ile
www.iskur.gov.tr internet sitesi lizerinden Tlicretsiz olarak bu hizmet sunulmaktadir

(Ozkan, 2010: 18).
2.4.2.6. Diger Kaynaklar

Son yillarda IKY alaninda dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing) egilimi gittikge
artmaktadir. Bu baglamda isletmeler gecici veya uzun siireli iggdren ihtiyacinin
giderilmesi i¢in iggoren kiralama (leasing) veya isgoéren taseronlugu firmalarmdan
yararlanmaktadir. Bu yontemde ise alinan iggdrenler aslinda taseron firmanin kadrolu
calisanlar1 olmasiyla birlikte taraflar arast yapilan sozlesme cergevesinde ihtiyag
duyulan say1 ve nitelikteki isgdren ise alinmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014, 62). Taseron
firmalarin araciligl ile isgéren saglanmasi, isletmelerin aday bulma ve ise alma siirecine

daha az zaman ve maliyet harcanmasinin yani sira siirekli igsgéren calistirmanin sigorta,
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vergi, isten ¢ikarmasi vb. durumlarda tazminat 6denmesi gibi sakincalarin giderilmesi
gibi nedenlerle tercih edilmektedir (Acar, 2013, 130). Isgoren kiralama kurumlari,
agirhikli olarak kamu kurumlarinda giivenlik, temizlik vb. islerin yapilmasi i¢in toplu
ihaleler diizenlenmektedir. Thaleyi kazanan firmalar s6zlesmede belirtilen hizmetlerin
yapilmasit i¢in isgéren saglamaktadir. Ancak isgorenler kamu kurumlarinda
caligmalarina ragmen maas ve ticretleri onlar1 istihdam eden taseron firmalar tarafindan

O0denmekte ve onlara bagli olmaktadir (Ertiirk, 2011, 97).

Staj uygulamalar1 da 1isgéren saglamada yararlanabilecek bir diger kaynagi
olusturmaktadir. Staj uygulamasi farkli diizeyde egitim goren Ozellikle {iniversite son
smif dgrencilerine egitim ve 6gretim donemleri boyunca elde ettikleri teorik bilgilerin
calisma hayatinda nasil uygulandigini goérmeleri ve deneyim kazanmalar1 agisindan
belirli bir stire ilgili olduklar1 alanlarda ¢aligmalarini kapsamaktadir. Staj uygulamasinda
bir yandan stajyer 6grenciler deneyim kazanirken diger yandan isletmeler gecici isgiicli
ihtiyaglarini karsilamaktadir. Ancak buradaki temel amag stajyerler arasindan igletmede
stirekli olarak ¢alisabilecek uygun nitelikteki potansiyel adaylarin belirlenmesine olanak

taninmasidir.

Isgoren bulma ve aday arastirma konusunda pek yaygin olmayan diger yontemlerden de
s0z edilebilir. Bunlar, zorunlu hizmet uygulamalari, sendikalar, mesleki kuruluslar,
beyin avciligi, telefonla aday bulma, kendi hesabina ¢alisanlar, issizler, ev kadinlari,

emekliler ve yabanci ¢aligsanlar olarak siralanabilmektedir.

Glinliimiizde artik isgoren bulma ve aday arastirma konusunda isletmeler daha cok
teknoloji destekli yontemler kullanmakta, bu durum geleneksel yontemlerin dnemini
azaltsa bile toplumsal iliskiler ve sosyal aglarin etkilerinin siirecegi diistiniilmektedir

(Bayraktaroglu, 2015, 75).

Aday bulma ve arastirma safhasi, adaylarin ise bagvurmalar1 sonucu aday havuzunun
olusturulmasi ile son bulmaktadir. Bu siirecte isletme uygun tedarik yontemlerinden
faydalanarak bos pozisyonlar icin olabildigince ¢ok sayida kisinin basvuruda
bulunmalarin1 saglamaya g¢aligmaktadir. Bu faaliyetlerin tamamlanmasiyla ise alma

islevi devreye girmektedir.
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2.5. ISGOREN SECIiMi

IKY’nin en kritik fonksiyonlarindan birisi ise alma islevidir. Hemen hemen tiim IK
fonksiyonlar1 ile baglantis1 bulunmaktadir. Ciinkii isletmeye dogru isgilicli kaynaginin
kazandirilmasi ve igletmenin biitlin faaliyetlerini etkilemesi nedeniyle olduk¢a zor bir
siirectir. Isgdren secimi; is gerekleri ile isgdrenlerin yetenekleri arasindaki en iyi
iliskinin belirlenmesi amaciyla, isletmeye is i¢cin bagvuran adaylarin, kisiliklerini, almis
olduklar1 egitimi, becerilerini ve ilgi alanlarini inceleyerek, onlarin arasindan ise en
uygun kisilerin secilmesini ifade etmektedir. Dolayisiyla isletmenin kendine 0zgii
yapisini, yapilacak iglerin ozelliklerini ve isgdéren adaylarin niteliklerinin dogru bir
sekilde analiz edilmesi, dogru ise, dogru kisinin seg¢ilmesi ve isletmenin devamliligi
acisindan  hayati &nem tasimaktadir. Isletmeye yeni katilacak isgdrenlerin
belirlenmesinde hem bireyin yetenek, bilgi ve becerileri hem de isletmeye uyumunun
g6z 6niinde bulundurulmas: gerekmektedir. Ise alma siirecinin etkinligi agisindan dikkat
edilmesi gereken en 6nemli unsur isgdrenlerin ise ve isletmeye uyumudur. Basarili bir
se¢im siireci i¢in bu uyumun saglanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde hem isletme hem
de isgorenler gelecekte bir takim hukuki ve finansal sorunlarla kars1 karsiya

kalabilmektedir (Ciftci ve Oztiirk, 2013, 148).

Aslinda isgoren se¢imi bir karar verme siirecidir, seg¢eneklerin arasindan yapilan
tercihleri yansitmaktadir (Okakin, 2009, 54). Genel anlamda isgéren se¢imi iggdren
bulma ve aday arastirma faaliyeti sonucu olusturulan aday havuzu igerisinden, ¢aligmak
lizere bagvuran adaylar1 is gereklerine gore degerlendirerek ise alma veya almama
kararinm verildigi IKY siireci olarak tanimlanmaktadir. Rasyonel bir se¢im kararinin
verilmesi, 6nemli Slciide yeterli ve yararl bilgilerin kullanilmasina bagli olmaktadir.
Isletme kendi imkanlar1 gergevesinde gecerli ve giivenilir bilgileri, en iktisadi bigimde
toplayarak en uygun isgorenlerin se¢ciminde kullanilmasi gerekmektedir (Can ve

Kavuncubasi, 2005, 120).
2.5.1. isgbren Secim Siireci

Isgdren segim siireci; aday bulma ve arastirma faaliyetleri sonucu olusturulan aday
havuzu igerisinden, hangi adaylarin ise alinacagr konusunda karar vermek igin
kullanilan spesifik adimlar dizisi olarak tanimlanmaktadir (Kiigiikkaya, 2006: 89). Bu

siire¢ adaylarin basgvurularinin alinmasi ve kabulii ile baslamakta, ise alma karariin
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verilmesi ile son bulmaktadir. Siire¢ igerisinde gecen biitiin basamaklarda insan
kaynaklar1 boliimii ve ise alma ile gorevlendirilen yonetici, adaylarin ve isletmenin
istihdamdan beklentilerini ve gereklerini uygun hale getirir (Werther ve Davis, 1993,
161).

Isgoren secimi konusunda isletmelerin izledigi iki yaklasim bulunmaktadir. Bunlar;

elemeci ve biitlinciil yaklagimlardir.

Elemeci yaklasimda adaylarin ise alinabilmesi i¢in birbirini izleyen biitiin se¢im
asamalarindan gegmek zorundadirlar, her bir asamada yetersiz goriilen aday elenmekte
ve bir sonraki asamada daha az sayida isgoren adaylari degerlendirmeye tabi
tutulmaktadir. Biitlinciil yaklasimda ise adaylara se¢im siirecinin biitiin agamalari
uygulanir, her bir asamada adaylara yonelik daha ¢ok bilgi elde edilir, ise alinma veya
alinmama karar1 ise se¢im siirecinin sonunda verilmektedir. Bunun temel nedeni bir
asamada yetersiz goriilen aday elenmemekte ve diger agsamalarda daha yiiksek basari
sergileyebilmektedir. Boylece bu yaklasim daha dogru ve isabetli kararlarin verilmesi
acisindan tercih edilmektedir (Cabuk, 2005: 57). Biitlinciil yaklasim aday sayisinin az
oldugu, doldurulacak pozisyonun énemi ve isgdren ihtiyacinin acil olmadig1 durumlarda
benimsenmektedir. Ancak uygulamalarda genellikle isletmeler yaygin olarak elemeci
yaklasimi tercih etmektedir, bagvuru sayisinin fazla olmasi, her bir asamada adaylara
yonelik elde edilen sonuglar adaym yetersiz oldugunu agikca gostermesi, bazi
yontemlerin uygulanmasinin maliyetli olmasi ve uzun silirmesi gibi nedenlerle elemeci

yaklasim benimsenmektedir (Kaynak ve digerleri, 1998).

Secim stirecindeki asamalarin sayis1t hem literatiirde hem de uygulamada farklilik
gosterebilmektedir. Bu asamalar her isletme tarafindan aynen uygulanmayabilir,
isletmenin biiyiikliigl, faaliyette bulundugu sektor, calisma kosullari, list yonetimin
bakis agisi, zaman, maliyet ve yasalar gibi farkli acilardan diisiiniildiigiinde,
uygulamada farkli siirecler gozlemlenebilmektedir (Ertlirk, 2011, 105). Biitiin isletmeler
tarafindan genel kabul gdren standart bir isgdren se¢im siireci bulunmamaktadir
(Bayraktaroglu, 2015, 77). Nitekim bazi isletmeler uygun maliyetli ve fazla zaman
almayan yontemleri uygularken, bazilar1 ise bu konu iizerinde titizlikle durarak daha
detayli incelemelerde bulunmakta ve maliyetli yontemleri kullanabilmektedir. Ancak

isletmenin hangi pozisyon i¢in ne tiir niteliklere sahip adaylar aradigi bu konu tizerinde
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belirleyici nitelik tagimaktadir. Siiphesiz {ist diizey kademeler i¢in daha ayrintili ve
uygun yontemlerin kullanilmasi gerekmektedir (Altun, 2006: 11). Ayrica isletmenin
isgéren ihtiyact ¢ok fazla ve acil oldugu durumlarda bazi se¢im asamalarindan
vazgecilebilmektedir. Dolaysiyla isgdren se¢im siirecinde kullanilacak yontemleri
belirlerken asagidaki faktorlerin dikkate alinmasi tavsiye edilmektedir (Demirkan, 2000,
5.162);

e Isgoren ihtiyacinin sayisal miktar1 niteligi ve aciliyet durumu,
e Yontemin uygunlugu ve maliyeti,

e Secim i¢in kullanilacak adaylarin varlig1 ve niteligi,

e Yontemin gecerlilik ve glivenirligi,

e Adaylarin se¢cim yontemiyle ilgili tutumlari,

Isletmeler ise alma konusunda bigimsel (sistematik) veya bicimsel olmayan yaklagimlari
benimseyebilmektedirler. Nitekim kiigiik isletmeler bigimsel olmayan yaklagimda
genellikle karar verici igveren veya yoneticiler, adaylarla goriismekte, onlar
degerlendirmekte ve se¢im kararini vermektedir. Ancak biiyiik isletmelerde ise daha ¢ok
bicimsel (sistematik) se¢im siireci tercih edilmektedir. Acar (2013)’a gore bu siire¢ tipik

olarak asagidaki asama ve faaliyetleri igermektedir:

I Basvurulanin Kabuld — ilk (6n) Inceleme I
*

| Basvuru Formu Doldurtma
)

I Sinav / Test Uygulamasi I

I ise Alma Gorasmesi

[ Aday Gegmisinin ve Referanslannin incelenmesi |

v o vYYyY
I Sagihk Muayenesi I Bagvurunun
+ Reddi/Adayin
l Ise Alma (Secim) Karan (is Teklifi - Kabul) I Elenmesi
v

I Ise Yerlestirme I

Sekil 2. Tipik Isgdren Segim Siireci

Kaynak: Sadullah, Uyargil, Acar ve Digerleri. (2013). Insan Kaynaklar:
Yénetimi. Istanbul: Beta Basim Yaym A.S.. s.133.0
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Sekil 2°de goriildiigii gibi adaylarin ise alinabilmesi i¢in birbirini izleyen biitiin se¢im
asamalarindan ge¢mek zorundadirlar, her bir asamada adaylara yonelik elde edilen
sonuglar adayin yetersiz oldugunu agikg¢a gostermesi durumunda ise aday elenmekte ve

bir sonraki asamada daha az sayida isgoren adaylar1 degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.

Isgoren secim siirecinin her asamasinda adaylara yonelik anlamli bilgilerin elde
edilmesi, daha sonra bu bilgileri is gereklerinde belirtilen kriterlerle karsilastirilmasi ve
bunun sonucu en uygun Se¢im kararinin verilmesi amaglanmaktadir (Bingdl, 2014,
235). Objektif kriterlere dayal1 bir iggdren secim siirecinin kurulmasi, isletmeye karsi
bir gliven yaratilmasinin yani sira, adaylar arasindan en iyi ve uygun Kkisilerin

se¢ilmesine firsat tanimaktadir.
2.5.1.1. Basvurularin Kabulii ve Ik Goriisme

Is bagvurusu, bireylerin ise alinmasi icin isletmeden talepte bulunmalaridir. Bu talepler
isletmenin daha Once yaptig1 isgéren bulma faaliyetleri gercevesinde is igin bizzat
isletmeye gelerek veya internet araciligiyla is basvurusunda bulunan ve 6zge¢mislerini
gonderen adaylar1 degerlendirmektedir. Bu degerlendirme yazili basvurularin ve
0zge¢mislerin incelenmesi olabilecegi gibi ilk ve 6n goriigme seklinde de olabilmektedir

(Acar, 2013, 134-135).

On goriisme genellikle IK departmanindan yetkili bir kisi tarafindan gerceklestirilmekte
olup kisa, 6z ve aciklayici nitelikte olmaktadir. Bu 6n gorlismenin amaci ise is

gereklerine uygun olmayan adaylarin belirlenmesidir (Bingol, 2014, 235).
Erdogan (1991, 47)’a gore on goriismede gilidiilen amaclar asagidaki gibi siralamaktadir.

e On goriismede adaya is ve isletme hakkinda kisa bir bilgi verilmesi,

e Ozgecmiste yazilan bilgilerin dogrulugunun onaylanmasi ve bu bilgiler hakkinda
daha detayl bilgiler edinilmesi,

e Adayin dis goriiniimii, konusma tarzi, tutum ve davranislar, kisilik 6zellikleri, egitim
diizeyi, deneyimleri, isletmeden beklentileri ve en dnemlisi de is basaris1 hakkinda

fikir sahibi olmak seklinde agiklamaktadir.

Yazili bagvurularin, 6zge¢mislerin incelenmesi, 6n goriismenin sonucu ilk izlenim ve

degerlendirmelerdeki temel amag¢ isin gerektirdigi ve kolayca goriilebilen asgari
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nitelikleri tasimayan adaylarin elenmesidir. Ancak ise alinmasinda herhangi bir engel
bulunmayan adaylara basvuru formu doldurtulmaktadir. Ayrica bagvurular1 reddedilen
adaylarin sonuglarinin da geciktirilmeden miinasip bir dille sozlii veya yazili olarak
kendilerine iletilmesi, kurumun imaj1 ve halkla iliskileri agisindan 6nem arz etmektedir

(Acar, 2013, 134-135).
2.5.1.2.Basvuru Formunun Doldurtulmasi

Is bagvuru formu veya is istek belgesi evrensel olarak diinyanmn bircok iilkesinde

isgoren secim siirecinde kullanilmaktadir.

Isgdren secim siirecinin temeli adaylara ydnelik bilgi edinmeye dayanmaktadir. Bir
adayin vasiflari hakkinda bilgi sahibi olmadan, onun o iste ne kadar basaril
olabileceginin saptanmasi pekte kolay olmamaktadir. Dolayisiyla is istek formlari
adaylardan bilgi edinmede 6nemli bir ara¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Barutcugil,

2004, 262).

Is basvuru formlarinda ne tiir bilgilerin yer alacagi, kurumun ne kadar bilgi edinmek
istedigine bagli olabilmektedir. Adaylardan basvuru formunda istenilen bilgiler is
tanimlari, i gerekleri ve basar1 Olgiitleri dogrultusunda isin gerektirdigi nitelikleri
acikca ortaya koyan ve isgoren se¢ciminde yonetimin saglikli karar verebilmesine yararl

olabilecek bilgileri kapsamas1 gerekmektedir (Yiiksel, 2004, 111).

Bagvuru formunda yer almas1 gereken temel bilgiler; adayin kisisel ve kimlik bilgileri
(ad1, soyadi, yasi, uyrugu, medeni durumu, g¢ocuk sayisi), egitim durumu, hangi
pozisyon i¢in bagvuruda bulundugu, is tecriibesi (daha 6nce ¢alistigi kurumlar, ¢alisma
tarihleri, gorev ve sorumluluklari, isten ayrilma nedenleri), bildigi yabanci diller ve
diizeyi, katilim sagladig1 kurs ve sertifika programlari, kullanabildigi ara¢ ve gerecler
(bilgisayar, siirlis ehliyeti gibi), iicret beklentisi, referans bilgileri, saglik durumu gibi
bilgiler istenebilmektedir. Ayrica bu bilgilerin yaniltici olmamasina karsi, isletme
formun sonunda beyan ettigi bilgilerin yanlis olmasi ve bunun ortaya c¢ikmasi
durumunda isten c¢ikartilacagi ibaresi eklenerek aday tarafindan imzalanmasin
istemektedir (Okakin, 2009, 59 ve Goktas, 2009, 92).. Boylece gegerlilik ve

belgelendirilme niteligi de kazanilmaktadir.
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Bazi durumlarda is istek formlarinda isle ilgisi olmayan sorularin sorulmasi etik
olmamakla birlikte yasa dis1 sayilabilmektedir. Ozellikle bireysel ise almalarda, her
tiirlii ayrimeilik ¢esitlerinden korunmak amaciyla renk, etnik koken, dil, mezhep ve
siyasi diisiinceleri agiga cikaracak sorularin sorulmamasi gerekmektedir (Acar, 2013,
139 ve Bingol, 2014, 237). Dolayistyla isgéren se¢iminde yasalarda belirtilen
mevzuatlarin yani sira firsat esitligi, aciklik, tarafsizlik, diiriistliik, sorumluluk ve saygili
olma ilkeleri gibi tiim etik ilkelerin g6z ontinde bulundurulmasi, kutsal sayilan insan

haklarini ihlaline yol agmamasi gerekmektedir (Goktas, 2009, 89).

Genel olarak bagvuru formunun doldurtulmasi, is i¢in bagvuran adaylara yonelik bir
takim bilgilerin diizenli bir sekilde elde edilmesini saglamaktir. Bu bilgiler 1s1iginda
adaylarda aranan nitelikleri karsilastirilarak bagvuran adaylarin ise uygun olup olmadigi
degerlendirilir ve isin gerektirdigi asgari nitelikleri tasimayan adaylarin elenmesini

saglamaktadir (Akin, 2004, 43).

Diizenli ve diizgiin bir sekilde tasarlanan is istek formlari, is bagvurulariyla ilgili dogru

ve glivenilir bilgilerin elde edilmesine yararl olabilmektedir.
2.5.1.3.Smav-Test Uygulamasi

Ise alma siirecinin iigiincii asamasim adaylara yonelik sinav ve test uygulamalari

olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 seciminde smav-test uygulanmasi isletmelerin en ¢ok basvurdugu
yontemlerin arasinda yer almaktadir. Ozellikle bagvuru sayisinin ¢ok fazla oldugu kamu
kurumlarinda 6n eleme yapmak amaciyla genel bilgi smavlarindan yararlanilmakta
(Barutgugil, 2004, 264), boylece ise alma goriismesine katilacak sayisi belirlenmis
olmaktadir. Ancak ideal olan se¢im siirecinde uygulanacak sinav ve testlerin bireyin
zihinsel ve bilgisel 6zelliklerini 6l¢meye yonelik olarak hazirlanmasidir (Erdogan, 1991,

50).

Sinavlarda yer alacak sorular a¢ik ve anlasilir olmasinin yani sira isle ilgili, mantikli ve
adaylar1 rencide etmeyecek bigimde hazirlanmalidir (Ciftci ve Oztiirk, 2013, 151).
Ayrica smav ve test uygulamalarinda adayin isin gerektirdigi bilgi, beceri ve dzelliklere

sahip olup olmadiginin belirlenmesine yonelik olmasidir (Acar, 2013, 140).



55

Bazi1 durumlarda sinav yontemi sadece eleme amagh kullanildiginda ise yerlestirilen
isgorenler gercken basariy1 gosterememekte ve dolayisiyla sinav yontemi sadece eleme
amacli olmaktadir. Oysa ise yonelik olmas1 gerekmektedir (Ertiirk, 2011, 108). Ayrica
gecmis donemlerde her tiirlii is i¢in ayni tip sinav veya test uygulanabilmekteydi ancak
giiniimiizde bu tiir genel smavlar, igin gerektirdigi ve istenilen nitelikteki isgorenin
seciminde yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle se¢im kararinin daha isabetli olabilmesi i¢in
bireyin farkl 6zellik, yetenek, bilgi ve becerilerini degerlendirebilecek ise uygun testler

gelistirilmistir (Yiksel, 2004, 113).

Test kavrami bireyin g¢esitli Olgiilebilir 6zelliklerini  (bilgi, beceri, yetenek ve
performanslarini) degerlendirebilmek tizere uzmanlar tarafindan gelistirilmis 6l¢tim
araglar1 seklinde tanimlanabilmektedir (Acar, 2013, 140). Test yontemiyle adaylarin
mesleki bilgileri, kisilik yapilari, deneyimleri, zeka, yetkinlik ve becerileri gibi bir¢ok
degisik yonden degerlendirmeler yapilabilmekte olup kurumun ihtiyag ve yapisi

dogrultusunda gesitlilik arz edebilmektedir (Ciftci ve Oztiirk, 2013, 152).

Isletmeler test yonteminden sadece isgoren seciminde degil, belki onlar ise yoneltme, is
degistirmeler, terfi, egitim ve gelistirme gibi birgok IK uygulamalarinda

yararlanmaktadir (Akin, 2004, 21).

Literatiirde  testlerin  uygulanigs  bicimine  gore  ¢esitli  siniflandirmalara
rastlanabilmektedir, nitekim kagit-kalem testleri, aletli testler, grup testleri, bireysel
testler, sozel ve sozel olmayan testler, 6zel ve genel testler, meslek gruplarma gore
gelistirilen “test bataryalar1”, psikoteknik ve psikometrik testler gibi bircok test
gruplandirmas1 bulunmakla birlikte isgéren se¢iminde yaygin olarak kullanilan test

yontemi psikoteknik testlerdir.

Psikoteknik Testler; bu testler adaylarin davranigsal ve teknik agilardan degisik
yonlerini saptamaya yonelik bir 6l¢lim araci seklinde ifade edilebilmektedir (Cavdar ve
Cavdar, 2010, 87). Baska bir ifadeyle psikoteknik testler belirli 6zellikleri bulunan ve
Ozel bir sistem igerisinde toplanan testlerle bireyin farkli yonlerini belirlemeyi

amaglayan bir davranissal 6l¢iim teknigi olarak tanimlanabilmektedir (Silah, 2005, 180).
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Bu tanimlardan yola ¢ikarak psikoteknik testler, bireyin degisik yonlerini analiz etmek
amaciyla onlarin davranigsal ve diisiinsel 6zellik, yetenek, kisilik, bilgi ve becerilerini

degerlendiren 6lgtim teknigi seklinde ifade edilebilmektedir.

Psikoteknik testlerin uygulanmasindaki temel yaklasim bireylerin bedensel ve psikolojik
niteliklerini Olgerek, onlarin verimli ve etkin c¢aligabilmeleri igin, is ve isyerine uyum
saglamak amaciyla yeteneklerinin karsilastirilmasidir. Dolaysiyla testlerde elde edilen
sonuclar1 kullanarak bireyin zeka, yetenek, kisilik, kaygi vb. bircok degisik yonleri
degerlendirilmektedir. Boylece isin gerektirdigi uygun niteliklere sahip olan isgorenleri

objektif kriterlere gore se¢ilmesi miimkiin olabilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010, 87).

Se¢im islevine yonelik uzmanlar tarafindan gelistirilen psikoteknik testlerde bir takim
ozelliklerin goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Her seyden oOnce testlerin
gecerlilik ve giivenirliliginin smanmis olmas1 gerekmektedir. Is analizlerine uygun
olarak gelistirilen bu testlerin, adaylarda neyi Ol¢tiigiiniin, hangi kriterleri aradigmnin
acikca belirtilmesi gerekmektedir. Ornegin zeka testi bireyin zekdsimi ve bilgi testi
bireyin bilgisini Ol¢liyorsa gegerlilikten s6z edilebilmektedir. Ayrica bir test kisa stireli
araliklarla, aynmi sartlar altinda, aymi kisiye uygulandiginda hemen hemen ayni
sonuglarin elde edilmesi testin yiiksek gilivenirlige sahip ve tutarli oldugunun
gostergesidir. Bu nedenle se¢im islevinin basarili olabilmesi i¢in testlerin gecerli ve
giivenilir olmas1 zorunlu olmaktadir. Testlerde bulunmasi gereken bir diger 6zellikte
esitlik ilkesinin korunmasi ve ayrimciliga yol agmamasidir. Dolayisiyla belirli sorularda
kiltlir, etnik, yas ve cinsiyete gore eleme yapilmamasi gerekmektedir (Kiiglikkaya,

2006: 106).

Psikoteknik testler ¢ercevesinde uygulanan zeka ve kisilik testlerinin igeriginde insan
haklarin1 zedeleyen faktorlerin bulunma ihtimali olabilmektedir. Ornegin Avrupa
iilkelerinde bu tiir testlerin kotiiye kullanilmasi, isle alakasiz konulari igermesi ve
ayrimcilifa yol a¢masi nedeniyle bu kurumlara karsi yasal davalarin agilmasina
sebebiyet vermistir. Bu nedenle ise alma kararinin sadece psikoteknik testlere

dayandirilmasi giivenilir olmaktan uzaklasabilmektedir (Ertiirk, 2011, 61).

Erdogan (1991, 60-64)’a gore Geleneksel sinav yerine psikoteknik testlerin sagladigi

avantajlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiin olabilmektedir:
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1. Bu testler ile yalniz ise gore degil belki birey-is uyumuna yonelik degerlemeler
yapilabilmektedir.

2. Bu testlerle bireyin farkli kisisel oOzelliklerini degerlendirmek miimkiin

olabilmektedir.

3. Bu testlerle elde edilen sonuglar standart hale getirilerek, sayisallastirilabilmektedir.
4. Bu testler ile secim ve secim sonrasi maliyetler azaltilabilmektedir.

5. Bu testler vasitasiyla se¢cim sonrasi ¢aligmalarin planlamasi yapilabilmektedir.

Bunlarin yani sira psikoteknik testler kurumun ihtiyag¢ ve beklentileri dogrultusunda isin
gerektirdigi niteliklere sahip en uygun adaylar1 objektif degerlendirmeler sonucu daha
az zaman ve maliyetle belirleyebilmektedir (Kiigiikkaya, 2006: 102). Ayrica bu testler
sayesinde c¢ok fazla bagvuru sayist bulunan kademeler icin adil ve gegerli bir eleme

yapilabilmektedir.

Psikoteknik testlerin bir¢ok cesitleri olmasiyla birlikte isgéren seciminde en yaygin
olarak kullanilan ve ol¢tiigii bireysel ozellikler bakimindan zeka, yetenek, kisilik, ilgi,
basar1 ve bilgi testler olmak iizere ayr1 bagliklar altinda incelenebilmektedir (Cift¢i ve

Oztiirk, 2013, 152).
Zeka Testleri:

Zeka testleri ile bireyin anlama, algilama, diisiinme, kavrama, mantik, uyum ve 6grenme
hiz1 gibi belirli diisiinsel 6zelliklerini belirlemey1 amaglamaktadir (Bingol, 2014, 244).
Zeka testleri ile bireyin toplam diislinsel kapasitesi hakkinda ipuglar1 elde

edilebilmektedir (Demirkol ve Ertugrul, 2007, 29).

Zeka testleri kiiltiirel farkliliklardan etkilenebilmektedir, belirli bir kiiltiir i¢in

gelistirilen zeka testi ile bagka bir kiiltiirlin yapisina ait olan bireyin zekasini dlgmek

aydinlatici nitelikte olmayabilmektedir (Yiiksel, 2004, 114).
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Kisilik Testleri:

Kisilik bireyin ¢evresindeki insanlarla olan iligkisinin mahiyeti ve uyumunu yansitan,
savunma mekanizmalari ve davranis Dbicimleri olarak tanimlanabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000, 93). Kisilik testleri ile bireyin sorumluluk, liderlik, kararlilik,
hosgorii, yaraticilik ve iyimserlik gibi niteliklerin isin gerektirdigi kisisel ozelliklere
uygunlugunun belirlenmesi amaglanmaktadir (Yiiksel, 2004, 114). Bu testler ile
kisiligin degisik yonlerini Olcerek, bireyin ileride karsilasabilecegi olast durumlara nasil
tepki verecegine yonelik kestirimde bulunulabilmektedir. Iyi gelistirilmis ve bireyin
normal kisiligini Olgebilen kisilik testleri ise yonelik 6nemli sonuglar kestirdigi gibi
isgoren seciminde uygulandig: takdirde firsat esitligi ve sosyal adaletin saglanmasiyla

birlikte verimliligi de arttirabilmektedir (Telman ve Tiiretgen, 2004, 93).

Kisilik testleri kurumun tercihleri dogrultusunda uygun kisilik tiplerini belirlemek ve
bireyde isin gerektirdigi ozellikleri arastirmak amaciyla kullanilmaktadir. Ozellikle
yikksek diizey sorumluluk gerektiren kademelerde adayda bulunmasi gereken
sorumluluk diizeyi 6nemli rol oynamaktadir(Goktas, 2009: 100). Bu nedenle farkli
kisilik testleri uygulanabilmektedir.

Yetenek Testleri:

Yetenek, kisinin davraniglarin1 diizenlemede faydalandigi diisiinsel ve bedensel
potansiyelinin tamamudir. Bireyin farkli yetenekleri zaman iginde egitim ve tecriibe ile
gelistirilebilen ozellikler olarak ifade edilebilmektedir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004,
151).

Yetenek testleri ile bireyin zihinsel ve bedensel giicliniin neler oldugunun ortaya
cikarilmasi amacglanmaktadir. Kisin el becerisi, tat ve koku alma, gérme, renkleri ayirt
edebilme, gerektiginde gii¢ kullanabilme gibi yetenekleri bedensel yeteneklerini ortaya
koyarken, islem yapma hizi, kavrama, detaylari gorebilme, hatalar1 fark edebilme,
analiz ve degerlendirme yapabilme gibi Ozellikleri de zihinsel oOzellikleri olarak

diisiinebilmektedir (Sabuncuoglu, 2005, 102).

Isletmenin yiiksek potansiyele sahip, ileride basari gosterebilecek, yenilik ve

gelismelerin farkinda olan yaratici ve yetenekli kisileri secebilme ¢abasi rasyonel aday1
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belirleyebilmek i¢indir. Dolayisiyla bu kisilerin belirlenmesi i¢in de yetenek testlerinden
faydalanilmaktadir (Celik ve Zaim, 2011, 34).

Ilgi Testleri:

Dogal olarak bir insan ilgi duydugu ve severek yaptigi bir isi, ilgisini ¢ekmeyen baska
bir ige kiyasla daha iyi yapabilmekte ve bunun sonucu basarili olabilmektedir. Bu
acidan ilgi testleri bir adayin meslegine veya iistelenecegi ise yonelik tutkularini,
zevklerini, is dist ugraslarini, tatil ve bos zamanlarini nasil gecirdigini belirlemeyi
amaclamaktadir. Bazi arastirmalar, iste basarisiz olma nedenlerini yetenek eksikliginin
yani sira ilgi eksikliginde de kaynaklandigini ileri siirmektedir. Dolayisiyla ilgi testleri
bireyde isin gerektirdigi ilgi tiiriiniin bulunup bulunmadigini arastirmaktadir (Bing6l,

2014, 246).

Bu aciklamalar 1s181nda ilgi testleri bireyin hangi faaliyet ve aktivitelere ilgi duydugu ve
yapacagi isteki basarisindan ziyade ne kadar tatmin olacagini belirlemek amaciyla

kullanilan testler olarak ifade edilebilmektedir (Yiiksel, 2004, 114).
Basari Testleri:

[sgdren segiminde en yaygin olarak kullanilan testlerden biri de basari testleridir. Basar1
testleri, ise alinacak olan adayin iste basarili olup olmayacagina, neler bildigini ve neler
yapabilecegini degerlendirmek amaciyla kullanilan testlerdir. Saptanan bilgiler adayin
egitimi, yetistirilme sekli ve is tecriibesine dayali olarak edinmis oldugu bilgi ve
yetenekleri dogrultusunda gosterilebilecek azami performans: olgtilmektedir (Yiiksel,
2004, 113).

Yetenek testleri bireyin ileriye doniik 6§renme kapasitesini ve sergileyebilecek davranis
bicimlerini degerlendirirken bagar1 testleri ise bireyin simdiki davranisini ve edinmis

oldugu bilgi ve becerilerini 6lgmektedir (Yetimaslan, 2010, 22)
Bilgi Testleri:

Bilgi testleri adaymn iistlenilecek ise yonelik isin gerektirdigi kurumsal ve pratik bilgi
diizeyine sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan testlerdir (Sabuncuoglu,

2000, 87).
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Bilgi testleri bireyin ise yonelik bilgi birikimini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu
testler is analizinde yer alan bilgiler dogrultusunda hazirlanarak gegmisten giliniimiize
isgéren seciminde kullanilmaktadir. Ozellikle kamu kurumlar1 gibi biirokratik
orgiitlerde objektif ve giivenilir olma ozelligiyle bilgi agirlikli sinav ve testler

uygulanmaktadir (Okakin, 2009, 61-62).
2.5.1.4. ise Alma Goriismesi

Ise alma goriismesi diger bir adiyla miilakat (interview), isletmelerin ise alma isleminde
kullandiklar1 en eski ve en yaygin degerleme yontemlerden biri olarak se¢im siirecinin
en kritik ve zor asamasini olusturmaktadir. Miilakat yontemi; is i¢in bagvuran adaylarin
arastirilmasi, ise uygun olmayan adaylarin elenmesi ve hemen hemen se¢im kararinin
verildigi bir degerleme yontemi olarak ifade edilebilmektedir (Demirkol ve Ertugrul,
2007, 31). Adaylarin aday olmaktan ¢ikartilip kurum ¢alisanlarindan olabilmesi biiyiik
Olciide ise alma goriismesinin sonucuna bagli olabilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010,
88).

Gortligsme; belirli bir amaca yonelik, iki kisi arasinda karsilikli yiiz yiize gercgeklestirilen
konusma veya “amacl sdylesi” olarak ifade edilebilmektedir (Pehlivan, 1999, 181). ise
alma goriismesi ise “planlanmus, yiiz yiize ve sozlii iliskiyi gerektiren farkli ve degisken
roller ile nesnel ve oznel bilgi edinmek iizere soru ve cevap yontemini uygulayan ve
ciddi bir amact olan bir arag¢ olarak tamimlanabilir” (Giirer, 1990, 9). Baska bir ifade
ile ise alma goriismesi; belirli bir is i¢in basvuruda bulunan adayin, o isin gerektirdigi
bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklere sahip olup olmadigini saptamak amaciyla kisith
bir zaman dilimi igerisinde gergeklestirilen bireylerarasi etkilesim siireci olarak ifade

edilebilmektedir (Solmus, 2003).

Ise alma goriismesi; goriismeyi gerceklestiren goriismeci ile isgdren adayr arasinda
belirli bir amaca yonelik karsilikli bilgi aligverisinin saglandigi bir konugsma ve

etkilesim mahiyeti olarak diisiiniilebilmektedir (Bing6l, 2014, 249).

Ise alma goriismesinin temel yaklagimi belirli bir is i¢in basvuruda bulunan adaylarin
isin gerektirdigi niteliklere sahip olup olmadigini ve ise uygunlugunu aragtirmak
amaciyla bir takim bilgilerin elde edilmesidir. Bu bilgiler se¢im siirecinin diger

asamalarinda elde edilemeyen ancak goriisme yontemiyle rahatlikla elde edilebilen, agik
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ve anlasilir hale getirilen bilgiler olarak nitelendirilebilmektedir. Ayrica adaylarin is ve
isletme politikalarina yonelik bilgilendirilmesi, onlara isletmeyi benimseterek iyi bir

izlenim yaratilmasi hedeflenmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 126-127).

Pehlivan (1999, 181); ise alma gorlismesinin amaglarini, adaylara yonelik bilgi
toplamak, onlart kurum hakkinda bilgilendirmek ve kurumu benimsetmek olarak beyan
etmektedir. Ancak isletmeler miilakat yontemiyle adaylarin daha 6nceki asamalarda
ozellikle 6zgecmis, basvuru formlar1 ve yazili belgelerinde belirtmis olduklari
niteliklere gercekten sahip olup olmadigini anlamak i¢in onlarin bireysel basari ve
ozelliklerini kendi sozlerinden dinleme firsat1 yakalamaktadirlar. Ayrica adaya goriigme
esnasinda kendisine sorulan sorular1 yanitlamak i¢in kisa bir siire taninmasi ve bu siire
zarfinda goriismeciler bireyin ¢oziim iiretebilme kabiliyetini, karsilikli goriismelerde
verdigi tepkileri ve insan iliskilerinde hangi tutum ve davranislar1 sergiledigini

anlamaya ¢aligmaktadir (Tahiroglu, 2002, 134).

Yukaridaki yapilan agiklamalardan hareketle ise alma goriismeleri bireyin i basarma
yeteneginin olup olmadigini, basarili olabilmesi i¢in motive edilip edilmedigini ve
kurumun gereksinimlerini karsilayip karsilamayacagi gibi konularin aydinlatilmasi

amaciyla gerceklestirilmektedir.

Ise alma goriismesinin isletmeye sagladigi en biiyiik avantaji miilakatlarin siirekli olarak
karsilikli ve yliz yilize gerceklestirilmesi nedeniyle igsgoren adaylari eylem halinda
gozlemde bulunma firsatin1 yakalayarak onlarin tutumu ve davranislarina yonelik

dogrudan fikir sahibi olmaya olanak vermesidir (Yiiksel, 2004, 116).
2.5.1.4.1. Goriisme Siireci

Ise alma goriismesinin basarili olabilmesi ve istenilen amaglara ulagmasi icin belirli bir
plan ve siire¢ ¢ergevesinde uygulanmasi gerekmektedir. Bu anlamda goriigsme siireci li¢

baslik altinda incelenebilmektedir (Acar, 2010, 43).
Hazirhk Asamasi:

Bu agamada Oncelikle goriigmenin hangi amagla yapildigi, neden goriisme yapilacagi ve
bu yontemle adaylarin hangi 6zelliklerinin degerlendirileceginin agik¢a belirlenmesi

gerekir. Daha sonra bu amaglar dogrultusunda en uygun yontemin belirlenmesi ve
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goriismecilerin ona gére hazirlik yapmas: gerekmektedir. Ornegin planli gériisme
teknigi uygulanacaksa adaylara sorulacak sorularin hazirlanmasi ve degerlendirme

kriterlerin saptanmasi gerekmektedir (Erdogan, 1991, 73).

Hazirlik asamasinda goriismeciler goriisme yapilacak adaylara yonelik kapsamli bilgi
edinmelidir, ¢linkli se¢im siirecinin diger asamalarinda adayla ilgili elde edilemeyen
kisisel Ozellikleri goriisme yontemiyle analiz edilmesi amaclanabilmektedir. Ayrica
goriigsme siiresi biitiin konularin irdelenmesi i¢in yeterli olmaya bilmektedir. Bu nedenle
tizerinde durulmasi gereken 6nemli konular goriisme 6ncesi netlestirilmelidir. Adaylarla
hangi siralamaya gore gorlisme yapilacagi da hazirlik asamasinda belirlenmesi
gerekmektedir. Tim bu hazirliklar yapildiktan sonra goériismenin yapilacagi yer ve
zaman adaylara bildirilmektedir (Bingdl, 2014, 251).

Kisaca hazirlik asamasi bagvuru formunda yer alan bilgilerin incelenmesinden
goriismenin  gergeklestirilecegi ortamin hazirlanmasina kadar bir seri aktiviteyi

icermektedir (Yiksel, 2004, 117).
Gorismenin Uygulanma Asamasi:

Bu asama goriismenin gergeklestirildigi acilis, gelisme ve sonug¢ evrelerinden

olusmaktadir (Acar, 2013, 148).

Acilis evresinde goriismeci Oncelikle adaymn kendini rahat hissetmesini saglayarak
dost¢a bir ortam yaratmalidir, bunun icin goriismeci kendini tanitabilir, goriisme
hakkinda adaya bilgi verebilir bdylece samimi bir iletisim kurabilmektedir (Cetin ve

Ozcan, 2014, 71).

Gortismenin gelisme evresi ise bilgi aligverisinin yapildigi goriismenin ana bolimii
sayllmaktadir. Bu boliimde goriismeci adayin yeteneklerini ve ise uygunlugunu
belirlemek amaciyla nazik bir tavir igerisinde adaya sorular yonelterek bilgi elde etmeye
caligmaktadir. Sonug evresi ise goriigmenin toparlandigi ve sona erdigi kismidir. Bu
boliimde adayin sormak istedigi sorular goriismeci tarafindan yanitlanmakta ve adaya
bundan sonraki siirece yonelik kisaca bilgi verilerek goriigme sonlandirilmaktadir (Acar,

2013, 148).
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Is goriismesi sadece goriismecilerin soru sormasi ve bir bilgi yarismasi olarak
nitelendirilmemelidir. Ise talip olan adaymnda kurum hakkinda 6grenmek istedigi
konularin aydinlatilmasi i¢in goriismecilere soru sorulabilmektedir. Bu durumda aday
sormak istedigi sorulari 6zenle sectigi takdirde bunu kendi lehine doniistiirebilir. Bu
nedenle adaylar goriigme Oncesi calismak istedigi kurum hakkinda iyi bir arastirma
yaparak, kurumun ge¢misini, isleyis bi¢imini, ¢alisma kosullarmi ve kariyer yapma
firsatinin olup olmadigi gibi konular da bilgi edinmesi ve buna yonelik spesifik sorulari
sormasi, onun kuruma olan ilgisini ve ¢alisma istegini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla
isletmelerde sadece maas almak i¢in degil uzun dénem c¢alisma istegi olan kariyerinde
yiikkselmeyi hedefleyen ve kendini gelistirmek i¢in ¢alisan isgoren adaylari

aramaktadirlar (Tahiroglu, 2002, 135-136).
Degerlendirme Asamasi:

Gorligme stirecinin son boliimiinde adaylara yonelik elde edilen bilgiler degerlendirilir

ve bir karara varilir.

Gortismeciler degerlendirme asamasinda goriisiilen aday veya adaylarla ilgili edindikleri
izlenimler, almis oldugu notlar1 ve goriislerini degerlendirme formuna yazarak
isaretlenmesi  gerekmektedir. Adaylarin  goriisme bitiminden hemen sonra
degerlendirilmesi bilgilerin tazeligini korumak, yanlis degerlendirme ve kararlara

sebebiyet vermemesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Acar, 2013, 148-149).
2.5.1.4.2.Goriisme Tiirleri

Is goriismelerinde kullanilan bircok miilakat yontemi bulunmaktadir. Bu yontemler
gbriismenin amaci ve igerigine bagh olarak isin niteligi, goriismeyi katilacak aday ve

goriismeci sayisina gore farklilik gosterebilmektedir.

Calismanin bu boliimiinde en yaygin olarak kullanilan goriisme teknikleri ele

alinacaktir.
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2.5.1.4.2.1. Yapilandirilmis (Planh) Goriisme

Bu goriisme yonteminde oOncelikle goriismeciler is analizinde yer alan isle ilgili
bilgilerden faydalanarak goriismede sorulacak sorular hazirlamaktadirlar. Daha sonra bu
sorular ayni is i¢in bagvuruda bulunan ve goriisme asamasina kadar elenmeyen adaylara
ayni sirayla sorulur, adaylarin verdikleri yanitlar ayn1 puanlama yodntemiyle analiz
edilerek adaylarin puanlarinin  objektif bir sekilde kiyaslanmasini miimkiin

kilinmaktadir (Erdogan, 1994, 46).

Bu goriisme yontemi genellikle belirli bir plan g¢ercevesi icerisinde uygulanmasi
nedeniyle planli gériisme yontemi olarak da adlandirilmaktadir. Planl gériismenin en
biiyiik avantaji 6zellikle aday sayisinin ¢ok fazla oldugu durumlarda zaman tasarrufu
saglamak ve Onceden hazirlanmis sorularla adaylarin ayni Olgiitlere  gore
degerlendirilmesi bdylece objektif olarak goriismenin daha giivenilir hale getirilmesi

olarak nitelendirilebilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, 96).
2.5.1.4.2.2. Yapilandirilmams (Plansiz) Goriisme

Plansiz goriisme yonteminde goriigmeci adaylardan bilgi elde etmek amaciyla dnceden
herhangi bir planlama yapmamaktadir. Ancak adaya genel sorular yonelterek onu daha
cok konusmaya isteklendirir, bdylece onun kisilik yapisi ve diger yonleri ile ilgili bilgi
edinmektedir. Bu yontemin basarili olabilmesi igin goérliigmecinin iyi bir dinleyici
olmasimin yani sira adaym sozlerini kesmemesi ve onunla tartismaya girmemesi

gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, 129).

Bu goriisme yonteminde her adaya degisik sorular sorulmakta olup daha ¢ok sohbet
tarzinda gerceklestirilir. Goriisme kapsami ve goriisme sonucu genellikle goriismecinin
inisiyatifine bagli olarak onun egilimleri, sezgileri ve deger yargilarina gore
degerlendirilmektedir(Solmus, 2003). Dolayisiyla gériismecinin daha ¢ok deneyimli ve
isin ehli olmas1 gerekir, aksi taktir de bireyin kisiligi, tutum ve davraniglari iizerinde

yanlis degerlemelere sebebiyet verebilmektedir.
2.5.1.4.2.3. Baskih (Stres) Goriisme

Bu goriisme yonteminde adaym strese karsi dayanikliligi ve beklenmedik olaylara

maruz kaldiginda nasil bir tepki sergileyebilecegini 6ngérmek amaciyla bilingli olarak
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goriigme stresli bir ortamda gerceklestirilir (Acar, 2013, 143). Gorlismecinin bilerek
uzun siire sessiz kalmasi, sik sik adayin séziinii kesmesi, aniden diismanca bir davranis
sergilemesi bdylece aday iizerinde baski yaparak stresli ortamin olusmasini saglamakta
ve adayin bu duruma gosterdigi tepkileri saptanmaya caligilmaktadir. Baskili goriisme
ile oOzellikle polis, giivenlik ve danisma gorevlerinde calisacak adaylarin

belirlenmesinde iyi sonuglar elde edinilebilmektedir (Erdogan, 1991, 71).
2.5.1.4.2.4. Grup Goriismesi

Bu goriisme tiiriinde bir veya birkag goriismeci ayni anda birden ¢ok adayla toplu olarak
gorligiir ve onlara giincel bir sorunu giindeme getirerek birlikte yanitlamalari
istenebilmektedir (Bingol, 2014, 255). Boylece onlarin grup igerisindeki davraniglarini
inceleyerek liderlik ozelligi, iletisim becerileri, bireysel girisimi, sorun c¢dzme
yaklagimi, saldirganligi, yeni sartlara uyumu, duruma gore gelistirilen tavirlart ve is
arkadasglari ile iyi gecinme gibi nitelikleri rahatlikla gézlemlenebilmektedir (Erdogan,
1994, 71).

Grup goriismesinde goriismeciler adaylar1 is ve kurumu hakkinda ayni anda
bilgilendirerek zaman tasarrufu saglamakta ayrica onlar1 aninda kiyaslama ve degerleme

firsatin1 yakalamaktadirlar (Can ve Kavuncubasi, 2005, 129).
2.5.1.4.2.5. Komisyon (Panel) Goriismesi

Komisyon goriismesi 6zellikle kamu kurumlari, giivenlik birimleri ve yiiksekdgretim
kurumlarmin oldukc¢a yaygin olarak kullandiklar1 gdriisme tiiriidiir. Bu goriisme tiiriinde
birden ¢ok goriismecinin bir adayla goriismesi s6z konusudur (Can ve Kavuncubasi,
2005, 130). Adaylar birer birer ortak bir kurulun karsisina cikartilarak, goriismecilerin
sorularii yanitlamaktadir. Daha sonra adaylar ortak bir degerlendirmeye tabi tutularak
komisyonca karar verilir(Ozgen vd, 2001, 119). Komisyon iiyelerinin farkli uzmanlk
dallarindan olusmasi1 nedeniyle adaylarin daha rasyonel degerlendirilmesi miimkiin

olabilmektedir.
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22.5.1.4.2.6. Karma Goriismesi

Bu goriisme tekniginde bireyin ise uygunlugunu saptamak ve goriisme hatalarini en aza
indirmek amaciyla birden fazla goriisme tekniginin birlikte uygulandigi goriisme

tiriidiir (Erttirk, 2011, 110).

Bazen karma goriisme yontemi, planli ve plansiz goriisme tekniklerinin bir arada
uyguladig1 yar1 planli goriisme tipi olarak da nitelendirilmektedir (Can ve Kavuncubasi,
2005, 128). Boylece hem goriismeciye hem de adaya biraz daha 6zgiirliikk ve firsat
verilerek planli gbriismenin getirdigi sinirlamalar ve etkileri giderilir ayrica plansiz
goriismede oldugu gibi konularin dagilmasi onlenir, adayla ilgili daha kapsamli bilgi

toplanmis olmaktadir (Dogan, 2007: 50).

Karma goriigsmesi pratik ve yararli olmasi nedeniyle isgdren se¢iminde oldukca yaygin

olarak kullanilmaktadir (Kurtulus, 2006: 42).
2.5.1.4.3. is Goriismesinde Yapilan Hatalar

Isletmeler isgoren secim siirecinde miilakat yontemini olduk¢a yaygin olarak
kullanmalarina ragmen bazi durumlarda bireyin ileriye doniik is basarisini tahmin
etmede yetersiz kalabilmektedir, ¢ilinkil gorliigmenin etkinligini olumsuz etkileyen bir¢cok
etmen bulunmaktadir. Ornegin gériisme amacmin iyi belirlenmemesi, isle alakasinin
diisiik olmasi, uygun goriisme tekniginin secilmemesi, oOzellikle goriismecinin
yetersizligi ve 6znel yaklagimlardan kaynaklanan bir¢ok unsur hatali degerlendirmelere
sebebiyet verebilmektedir. Dolayisiyla goriismecilerin ¢ogu zaman farkinda olmadan
diisebilecekleri hatalarinin farkinda olmasi goriismenin gecerliligi ve giivenirligi

acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Acar, 2013, 149).
Is goriismelerinde siklikla karsilasan bazi goriisme hatalar1 asagida siralanmustir:

e Hale etkisi: Goriismeci, goriismenin baslangicinda adaym olumlu veya olumsuz
davraniglarindan etkilenerek genel izlenimini bu yonde sekillendirmesidir.
Gorlismeci adaymn sadece tek bir yoniinii dikkate alarak genel tutumunu bu ydne
gore degerlendirme egiliminde olmasidir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004, 136 -137).

e Onyargl ve kalip yargilar: Goriismecinin kafasindaki kalip yargilarmi goriisme

siirecine yansitmasidir (Cabuk, 2005: 66). Ornegin herhangi bir gruba karsi dnceden
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bir goriis gelistirmigse, bu grubun mensubu olan herkesi ayni goriis dogrultusunda

genellemesi olarak ifade edilebilmektedir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004, 136 -137).

Gortigsmecinin, goriisme siirecinde herhangi bir etnik koken, dil, irk, din, yas ve

cinsiyete dayali kaliplasmis Onyargilardan arinmis olmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu,
2001, 119).

Benzerlik hatasi: insanlar genellikle kendine benzeyen bireylerden hoslanirlar. Bu
nedenle bazen goriisme esnasinda benzerlik hatasinin yapilmasi olast bir durum
olarak goriilebilmektedir. Gorlismecilerde kendi goriislerine, ilgi alanlarina ve
bireysel 6zelliklerine yakin gordiikleri adaylar1 olumlu degerlendirebilmektedir buna
karsilik farkli olan adaylara da olumsuz yaklasabilmektedir (Budak; Ataol; Aldemir,
2004, 136).

Esitlik ilkesi: Baz1 durumlarda is goriismeleri sonucu basarili goriilen adaylar daha
sonra ¢alisma ortaminda yetersiz oldugu goriilebilmektedir. Bunun nedeni ise
goriisme siirecinde esitlik ilkesinin riayet edilmemesi ve adil davranmama siiphesini
ortaya koymaktadir. Cinsiyet ayrimmin yapilmasi, kadinlarin erkeklere kiyasla
yetersiz goriilmesi, adaylarin yasli veya engelli olmasi nedeniyle goériismecinin
onyargida bulunmasi, goriigmecinin kendine benzeyen adaylara yakin davranmasi,
ayni etnik yapiya sahip olmasi, hemserisi veya ayni1 okuldan mezun olmasi, dnceden
tanidig1 bireylere tarafli davranmasi gibi benzeri durumlar gorligme siirecinde
adaylar aras esitsizliklere 6rnek olarak verilebilmektedir (Erdogan, 1994, 161).
Zithk ilkesi: Ayni is icin bagvuruda bulunan birden ¢ok adayla goriisme
yapildiginda, onlarin birbirleri ile kiyaslanmasi en sik goriilen bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir, ancak burada olmasi gereken is ve basari Olgiitlerine gore
degerlendirilmesidir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004, 136-137). Bu nedenle adaylarin
goriigme siras1t da degerlendirmeyi etkileyen bir etmen olarak goriilebilmektedir.
Ornegin ¢ok diisiik ve yetersiz bir adayla goriisiildiikten sonra iyi bir adayla
gorlisiilmesi, onun oldugundan daha iyi algilanmasi olarak belirtilebilmektedir
(Siimer, 2000, 28).

Diger goriisme hatalari:

- Gorlismecilerin olumlu bilgilerden ziyade olumsuz bilgilere agirlik vermesi,

- Goriigmenin ilk birkag¢ dakika igerisinde erken karara varmasi,
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- Kendini 6n plana ¢ikartarak gereginden daha fazla konusmasi ve adayin
konusmasina firsat vermemesi,

- lyi bir dinleyici olmamas1 ve adayin eksik dinlenmesi,

- Adayin sbzel olmayan davranislart Ozellikle fiziksel goriinim ve gorsel
tepkilerinden etkilenilmesi gibi durumlar goriisme siirecinde yasanan diger
hatalar seklinde siralanabilmektedir (Acar, 2013, 150).

Gorlismenin saglikli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in gorligmeciler goriigme Oncesi bu

hatalarin farkinda olarak gereken tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir
2.5.1.5. Aday Ge¢misi ve Referanslarimin incelenmesi

Isgdren secim siirecinin bir diger asamasi ige alma goriigmeleri sonucu olumlu
degerlendirilen adaylara yonelik onlarin gecmisi ve referanslarinin arastirilmasi

olusturmaktadir.

Genel anlamda referans kontrolii, adaylara yonelik bir arka plan arastirmasi niteliginde
simdiye kadar elde edilen bilgilerin dogrulugunu saptamak ve adaylar hakkinda daha
fazla bilgi saglamak amaciyla yapilmaktadir (Drummond, 1990, 32). Bu manada
referans arastirmasi, adaylarin is bagvuru formlarinda referanslari olarak belirtmis
olduklar1 sahislar ile goriisiilmesi ve onlarin daha once ¢alistiklar is yerlerinden isten
ayrilma nedenleri, is performansi ve ekip c¢alismasi gibi konularda bilgi sahibi olmak

seklinde ifade edilebilmektedir (Goktas, 2009,124).

Referans arastirmalarinin kapsami biiyiik dl¢lide doldurulacak pozisyonun mahiyeti ve
onemine bagl olarak kamu veya 6zel kurulus olmasi belirlemektedir (Acar, 2013, 151-
152). Ornegin istihbarat ve giivenlik birimleri gibi baz1 kamu kurumlarinda yiiksek
mahremiyet gerektiren kademeler icin sakincali bir durum olup olmadigini arastirmak
amaciyla giivenlik tahkikatinin yapilmasi ve adli sicil belgesinin istenmesi gibi daha
detayli incelemeler de yapilabilmektedir. Bu durum ayni zamanda yasal bir zorunluluk

olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Bayraktaroglu, 2014, 84).

Ise alma siirecinde adaylar tarafindan verilen referanslar 6zel ve istihdam referanslari
olarak iki grup altinda incelenebilmektedir. Ozel referanslar; cogunlukla bireyin

karakterine yonelik yakin cevresi ve tanidiklar1 tarafindan verilen referanslardir.
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Isletmeler bu gesit referanslarda yer alan bilgilerin dogrulugundan siiphe duymalar
nedeniyle ise alim siirecinde pek dikkate almamaktadirlar, onlar1 i¢in 6nemli olan
bireyin is yasantis1 hakkinda daha once calistig1 isyerlerinden 6zellikle adaydan sorumlu
olan birim yoneticisi tarafindan verilen istihdam referanslaridir. Eger aday is hayatina
yeni baglayacaksa, mezun oldugu {iniversitenin 6gretim tiyelerinden aldig: referanslarda

istihdam referansi olarak sayilabilmektedir (Kozak, 2001, 65).

Nitekim baz1 idareciler referans arastirmalarini gerektigi gibi yerine getirebildiklerinde
adaylara yoOnelik se¢im siirecinin diger asamalarinda elde edilemeyen bilgilere
ulasabileceklerini ifade etmektedir. Ancak unutulmamasi gereken bir diger konuda
referans arastirmalar1t sonucu elde edilen bilgilerin daha fazla giivenilir olmamasidir,
clinkii aday hakkinda bilgi veren kisiler genellikle yakin dostlar1 ve tanidik kisileri
olabilmektedir (Bingol, 2014, 261-262). Ayrica adayin daha onceki isinden ayrilmasi
aday hakkinda olumlu veya olumsuz karar verilmesi yanlis degerlemelere sebebiyet

verebilmektedir.

Referans arastirmalar1 kapsaminda g6z oniinde bulundurulmasi gereken bir diger konu
da adayin referans kontrollerinin yapilacagi hakkinda bilgilendirilmesi ve adayin
onaymin alimmasidir. Ciinkii etik olarak birey halihazirda c¢alisiyor olabilir ve kendisi
tarafindan ¢alistigt kurumun yoneticisini referans olarak gostermedikce referans

kontroliiniin yapilmamasi gerekmektedir (Gider, 2015: 47).

Referans arastirmalari; adayin i bagvuru formunda referans olarak gostermis oldugu
kisilerle telefon, e-posta, referans mektuplar1 veya yiiz yiize goriisiilmesi gibi degisik
yollarla bilgi toplanabilmektedir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004, 149). Ancak
giinlimiizde referans mektuplar1 ve mektupla bilgi isteme ydntemi yaygin olarak

kullanilan yontemler arasinda yer almaktadir.
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2.5.1.6. Saghk Muayenesi

Isgdren secim siirecinin son asamalarindan biri de adaylarm saghk bakimindan ise
uygun olup olmadiginin arastirilmasidir. Siiphesiz her isletme saglikli bir isgérenin ise

alinmasini istemektedir.

Saglik muayenesi; adaylarin fiziksel ve psikolojik acisindan saglik vaziyetlerini
degerlendirmek amaciyla yapilmaktadir. Ozellikle bedensel giic gerektiren islerde
adaymn saglik vaziyeti, is gereklerine uygun olmasi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2015,
85).

Bazi durumlarda saglik kontrollerinin yapilmasi sadece isgorenlerin se¢imi igin degil
yasalar geregi bir zorunluluk olarak halihazirda isletmede ¢alisan isgorenlerin sagligini
muhafaza etmek amaciyla da yapilabilmektedir. Boylece bulasici hastaliklarin isletmeye
girmesini Onlenerek calisanlarin saglhigi ve verimliligi muhafaza altina alinmaktadir

(Can ve Kavuncubasi, 2005, 123).

Bu nedenle isletmeler saglik raporlarindan, istihdam edilen adaylarda ileride ortaya
cikabilecek saglik problemlerin belirlenmesinde ve bu sorunlarin ne diizeyde is
kosullarindan kaynaklandig1 saptayarak olasi tazminat iddialarma veri saglamak
amaciyla Yyararlanmaktadir. Ayrica isletmeler isgéren saghigi ve is giivenligi
etkinliklerin ~ planlanmas1  ve  uygulanmasi i¢inde  saglik  raporlarindan

yararlanabilmektedir (Giiriiz ve yaylaci, 2009, 157-158).

Bing6l (2014, 263)’ye gore ise alma Oncesi yapilan saglik kontrollerinde giidiilen

amaclar asagidaki gibi siralamak miimkiin olacaktir.

Bireyin ise uygun olup olmadiginin tespit edilmesi,

e Isin gerektirdigi fiziksel nitelikleri tasimayan adaylarin elenmesi,

e Ileride ortaya ¢ikabilecek bir kaza sebebiyle, calisanlarin tazminat talebinde
bulunma ihtimalini goz Oniinde bulundurarak ise basladigi zamandaki saglik
vaziyetinin belirlenmesi,

o Bulasici hastaliklar1 bulunan kisilerin ise alinmasinin engellemesi,

e Ise almmasinda herhangi bir saglik problemine rastlanmayan adaylarmn ise

alinmasinin saglanmasi seklinde ifade edilebilmektedir.



71

Isgéren adaylarin saglik kontrollerinin yapilmasi, mevcut calisanlarin  saghigm
korumak amaciyla da gergeklestirilebilmektedir. Bu yolla, bulasici hastaliklari bulunan
bireylerin kurumda istihdam edilmesi engellenebilir ve bdylece mevcut galisanlarin
saglik diizeyinin korunmasi, dolayisiyla da isgorenlerin verimliliginin korunmasi

saglanabilmektedir.

Saglik muayeneleri kapsaminda adaylarin gérme kabiliyeti, duyma yetenegi, ruhsal
durumu gibi genel amagl saglik kontrolleri yapilmasinin yani sira birtakim giincel ve
ozel saghk kontrolleri de yapilabilmektedir. Ornegin bazi gelismis iilkelerde madde
bagimlilik testi, AIDS ve tiiberkiiloz gibi bulasici hastaliklarin belirlenmesi amaciyla
cesitli kan tahlilleri yapilabilmektedir (Acar, 2013, 153 ve Giirbiiz ve Yaylaci, 2009,
157-158).

2.5.1.7. ise Alma/Secim Karar

[sgoren secim siirecinin bu asamasinda daha onceki basamaklarda degisik
degerlendirmeler sonucu basarili sayilan adaylar arasinda ise en uygun kisilerin

secilmesi s0z konusu olmaktadir.

Aslinda ise en uygun kisi/kisilerin se¢ilmesi bir karar verme siirecine dayanmaktadir.
Karar verme ise; bir diisiince, konsept, uygulama veya kisi hakkinda elverisli secenekler
arasinda en optimal olanin se¢ilmesidir. Bu nedenle se¢im siirecinde yapilan
calismalarda adaylara yonelik birgok bilgi toplanmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010,
90). Dolayisiyla elde edilen sonuglar arasinda is gereklerine en uygun kisilerin segilmesi

gerekmektedir.

Secim karar1, siiphesiz her kurumun yapisi, biiylikligli, doldurulacak pozisyonun
niteligi ve dnemine gore degisebilmektedir. Ornegin bazi kurumsal isletmelerde segim
kararina kimlerin istirak edecegi, nasil karar alinacagi, kimlerin bu karar1 dogrulayacag:
ve ise alma Onerisi kimlerce yapilacag: belirli yonetmenliklere bagli olabilmektedir

(Bayraktaroglu, 2015, 86).

Nitekim bazi isletmelerde secim karari dahil biitiin ¢alismalar IK birimi tarafindan
yiirtitiilmektedir. Buna karsilik bazi kiigiik isletmelerde ise se¢im karar1 genellikle

patron veya firma sahibi tarafindan verilmektedir. Yine bazi isletmelerde se¢im karari
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haricinde tiim calismalar IK birimi tarafindan yapilmakta ve secim karari birim
yoneticileri tarafindan iist yonetimin onayina sunulmakta ve bu onayin dogrulanmasi ile
nihai se¢im karari verilmis olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, 104). Boylece isgdren
secim slirecinin sona ermesiyle birlikte kabul olmayan adaylara geri bildirim

yapilmaktadir.

Nihai se¢im kararlarinda g6z oniinde bulundurulmasi gereken onemli bir konu ise
almacak isgorenlerin ¢alisma ve basarilarindan sahsen sorumlu olacak birim
yoneticilerinin se¢im kararina istirak etmesi ve katkilarinin saglanmasidir. Hatta bazi
uygulamalarda nihai se¢im kararimin birim yoOneticileri tarafindan verildigine
rastlanabilmektedir. Boylece adayin ise alinmasi durumunda birim y0neticisinin tatmin
olmasi ve yetkisinin goz ardi edilmediginin farkina varmasi ve gelecekteki is iligkileri

olumlu katkilar saglayabilmektedir (Geylan, 1992, 121).

Secim kararmin saglikli ve nesnel olabilmesi i¢in bigimsel bir yaklasim benimsenerek
IK yoneticisi, birim yoneticisi ve ilgili diger kisi/kisilerin istirak ettigi bir se¢im
komisyonu tarafindan verilmesi, ise en uygun kisilerin se¢ilmesi yani sira ayrimeilik ve
buna bagl olarak olumsuz hatalardan kacinmak adina biiyiik 6nem tasimaktadir (Acar,

2013,153).

Dogal olarak nihai se¢im kararimin verilmesi ile birlikte, sonuglarin geciktirilmeden
adaylara bildirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda kabul edilen adaylarla son bir gériisme
gerceklestirmek tizere kuruma davet edilebilmektedir. Aslinda bu gériisme bir ig-teklifi
mahiyetinde olabilmektedir. Cogunlukla daha 6nceki goriismelerde bahsedilmeyen ise
yonelik on sartlar, ¢alisma kosullari, {icret ve yan 6demeler gibi konular iizerinde
anlagsma saglandiktan sonra is-sozlesmesi imzalanmaktadir. Boylece adaydan istenen
belgelerin gelmesiyle beraber ise baslatilmasi resmiyet kazanmaktadir (Demirkol ve

Ertugrul, 2007, 33).

Gelecekte olas1 uyusmazliklar1 6nleyebilmek adina is-Onerilerinde asagidaki konularin

netlestirilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir (Goktas, 2009: 126).

e On sartlar: Bireyin ise baslayabilmesi i¢in 6grenim diplomasi, not ¢izelgesi, siiriicii
belgesi ve ustalik sertifikalar1 gibi belgelerin ibraz etmesi gerektigini aksi takdirde is

Onerisinin gegersiz sayilacagi belirtilmesi gerekmektedir.
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e Is sartlari: Calisma takvimi, mesai saatleri, tatil giinlerin belirlenmesi varsa isyeri
disinda yapilacak islerin konusulmasi, is seyahatleri ve bunlarin giderlerinin nasil
odenecegi gibi konularin belirlenmesi gerekmektedir.

e Ucret ve diger Odemeler: Maas konusu, ddeme zamani, nasil ddenecegi ve fazla
mesai gibi konularin kesinlikle netlestirilmesi gerekmektedir. Ayrica 6diil, ikramiye,
prim ve emeklilik fonu gibi yan Odemeleri hakkinda da bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

e Ise baslama zamani: Taraflar icin elverisli olan bir tarih, ise baslama tarihi olarak
kesinlestirilmelidir. Birey mevcut bir iste ¢alisiyor ise ihbar siiresi doluncaya kadar o
iste calismasi gerekebilmektedir.

e Is onerisinin son gecerlilik tarihi: Is Onerisi yapilan bireye is kosullarinin
degerlendirmesi icin belli bir siire taninmasi, isin aceleye getirilmemesi igin yararlt

olabilmektedir.

Bunlarin yani sira is Onerilerinde igin adi, igyeri ve bagli oldugu birim yoneticisi veya

amirinin gorev tanimi gibi konulara agiklik getirilmesi gerekmektedir.

Isgdren se¢im siirecinin tamamlanmasiyla birlikte istihdam edilen yeni isgorenlerin ise
baslatilmasi icin yerine getirilmesi gereken bir seri islemler bulunmaktadir. Bunlar is
onerisinde belirtilen 6n kosullarin yani sira her lilkenin kendi mevzuati ve yasalarina
elverigli olarak degisebilmektedir (Budak; Ataol; Aldemir, 2004, 155). Ayrica
isletmelerin olusturmasi gereken personel sicil dosyasi ve is bagvuru belgelerinde yer
alan bilgilerinde kanitlanmasi i¢in bir takim belgelere ihtiya¢ duyulabilmektedir.
Bunlar; (Findikg1, 2006, 92).

¢ Kimlik fotokopisi,

e Ikametgah belgesi,

e Egitim seviyesini gosteren diploma ve not ¢izelgesinin fotokopisi,

e Sabika kaydi veya adl sicil belgesi,

e (Calisma izni belgesi

e Saglik karnesi,

e Vesikalik fotograf vb. gibi diger belgeler personel sicil dosyasina eklenerek IK bilgi

sisteminde kullanilmak {izere kayit edilmektedir.
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Bu Dbelgelere ek olarak isin niteliklerine gore farkli belgelerde eklenebilmektedir.
Personel sicil dosyasinin olusturulmasinda sadece objektif anlamda gerekli bulunan
evraklara yer verilmeli, bunlarin disinda 6zellikle bireyin 6zel yasami, aile durumu,
kisisel Ozellikleri, sagligt ve benzeri hususlara iligkin hassas bilgiler dosyaya
konulmamalidir. Ayrica bireyin temin etmesi zorunlu olan belgelerin ilk basta belirtmis
oldugu is basvuru formunda yer alan bilgilerin birbirini tasdiklemesi seklinde olmasi
gerekmektedir. Bilgi ve belgelerin tutarli olmamasi durumunda yasalar geregi is

sOzlesmesinin tazminatsiz feshine neden olabilmektedir.
2.5.1.8. Ise Yerlestirme

Ise yerlestirme; yeni istihdam edilen bireyin kuruma takdim edilmesi ve ise alisma
siirecinde karsilagabilecek olast sorunlarin giderilmesine bagli olarak bireyin ise
uyumunun saglanmasidir. Bu anlamda kisi ¢calismaya basladig ilk giin is arkadaslariyla
tanistirilmasi, yapacagi is ve isletme hakkinda bilgilendirilmesi gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 2005, 117).

Aslinda ise alisttrmanin temel amaci, yeni ige alinan bireyin kuruma kazandirilmasidir.
Insanlar ¢ogunlukla ilk is giiniinii uzun siire hatirlamaktadirlar, ayrica isgdrenin ilk
giinlerde isletme hakkinda edinmis oldugu bilgi ve izlenimleri, onun is ve isletmeye
olan goriis ve tutumlarinin belirlenmesinde oldukga etkili olabilmektedir. Dolayisiyla
ise alistirma (oryantasyon) siireci egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢ercevesinde planli bir

sekilde ele alinmasi yararli olabilmektedir (Oktay; Demir; Oktay vd. 1997, 408).

Ise yerlestirme siirecinin ilerleyen haftalar, isgorenlerin deneme siireleri olmalar
nedeniyle, birim yoneticileri onlarin ise uyumu, is basaris1 ve gereksinimleri gibi
konularda daha yakindan ilgilenmesi gerekmektedir (Acar, 2013, 155). Se¢im kararinin

isabetli olup olmadiginin degerlendirmek amaciyla 6nem arz etmektedir.

Isgoren segim siirecinin biitiin asamalarinda genel prensip olarak insanlara sayginin
temel alinmasi, tarafsiz ve nesnel davranilmasi her kurumun onceliklerinin basinda yer
almas1 gerekmektedir (Findik¢i, 2000, 217). Bu anlamda isletmelerin toplumsal
sorumluluklarin farkinda olarak etik prensiplerine elverisli davranilmasi ve farkliliklara
saygl gostermeleri acisindan zorunluluk arz etmektedir (Demirkol ve Ertugrul, 2007,

34). Dolayisiyla isletmeler isgoren se¢im siirecinin biitiin asamalarinda isin gerektirdigi
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nitelikleri g6z Onilinde bulundurarak se¢im yapmalar1 gerekmektedir. Adaylar is
gerekleri disinda isle ilgisi olmayan herhangi bir kritere gore degerlendirilmesi

ayrimciliga delalet etmektedir.
2.6. Kamu Kurumlarinda Istihdam Bigimleri

Her ilkenin personel yonetim sistemi, o {ilkenin kendine has kiiltiirel mirasi, tarihi
gecmisi, toplumsal, ekonomik ve siyasi yapisi, niifusu ve cografi konumuna bagl olarak

birgok etmenden etkilenebilmektedir (Ataoglu, 2009: 109).

IKY, giiniimiizde hem &zel kesim hem de kamu kurumlar1 i¢in son derece 6nemli hale
gelmektedir. Bir hizmetin sunumunda veya bir malin iiretiminde kaliteye ulagmak ancak
aktif ve verimli c¢alisan insan giicii ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle her iki
kesimin oOnceliklerinde vasifli insan kaynagma nasil sahip olabilecekleri sorusu yer
almaktadir, ayrica onlarin esas sermayesi olan insan kaynagini en iyi bigimde
planlanmasi, tedarik edilmesi, se¢cim ve yerlestirilmesi ortak hedeflerini olusturmaktadir
(Kaya, 2014: 152-153).

IKY, islevleri o6zel kesimde isletmelerin uygulayis bigimine gore degisiklik
gosterebilirken, kamu kurumlarinda ise bu farklilasma ancak iilkelere gore
degisebilmektedir. Bunun igin her iilke kamu kurumlarinda iKY uygulamalarini standart
hale getirmesi bir zorunluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tortop ve Digerleri, 2007,
135). Dolayisiyla kamu kurumlarinda igse alma yontemleri 6zel kesime gore standart bir

ozellik tagiyabilmektedir.

Kamu kurumlarinda personel tedariki ve hizmete alma islevi her iilkenin yasal
diizenlemelerine bagl olarak yiiriitiilmektedir (Ertiirk, 2011, 103). Ornegin Tiirkiye’de
kamu personel istthdami 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa gore yapilirken (Can
ve Kavuncubasi, 2005, 132), Afganistan’da ise Kamu Hizmetleri Personel Kanununa

gore diizenlenmektedir (Hashemi ve Lavut, 2016, 11).

Genel olarak bir¢ok iilkenin kamu kesiminde uygulanan ise alma yontemlerini ii¢ baglik

altinda incelenebilmektedir (Tortop ve Digerleri, 2007, 135).
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2.6.1. Merkezi Sistem

Kamu kurumlarinda istihdam edilecek kisilerin, bagimsiz merkezi bir kurum veya organ
tarafindan kamu hizmetine atanmasidir. Bu sisteme gore kamu kurumlar ihtiyag
duydugu insan kaynagina yonelik bilgileri say1 ve derecelerine gére merkezi kuruma
bildirirler, daha sonra bu kurum diger kuruluslardan gelen biitiin talepleri birlestirerek
adaylar1 6nceden belirlenmis kriterlere gore degerlendirip, yapilan sinav ve goriismeler
sonucu basarilt olan adaylar, kurumlarin talepleri dogrultusunda kamu hizmetine
yerlestirilmektedir (Tortop, 1985, 13). Kisaca merkezi sistem, kamu hizmetlerine

aliacak personelin tek bir merkezi organ ya da kurulus tarafindan igse alindigi sistemdir.

Kamu personel yonetiminin esitlik ve liyakat prensiplerine bagl olarak, ise alma
uygulamalar1 merkezi ve miistakil bir kurum tarafindan gerceklestirilmesi kisisel ve

siyasi kayirmaciligin 6nlenmesi adina yararh olabilmektedir (Eryilmaz, 2010, 283).

Istihdam konusunda yetkili olan kurumlarin niteligi iilkelere gore degisebilmektedir.
Nitekim bazi iilkelerde sorumluluk ve gorev sadece tek bir kuruma verilirken, bazi
tilkelerde ise birden ¢ok kurumun bu sorumlulugu istlendigi goriilebilmektedir (Ates,
1995, 93). Ayrica merkezi kurumlarin yapisi, lilkelere gore bakanlik, genel midiirliik

veya bagimsiz bir komisyon niteliginde olabilmektedir.
2.6.2. Kurumsal Sistem

Bu sistemde kamu kurumlarinda istihdam edilecek kisilerin bagimsiz merkezi bir kurum
tarafindan atanmasi s6z konusu degildir. Her kurum ihtiya¢ duydugu insan kaynagim
0zel yasalar ve yonetmenliklerine bagl olarak kendi olusturduklar1 secim komisyonlar1
tarafindan belirli prosediirlere tabi tutularak rekabete dayali veya is geregi istthdam

edilebilmektedir (Tortop, 1985, 13-14).

Kurumsal sistemde her kurulus ihtiyacina gore hizmete alacagi personelde olmasini
istedigi nitelikleri tespit ederek ve kendi mevzuatina gore istihdam islemlerini

yiiriitmektedir.
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2.6.3. Karma Sistem

Karma sisteminde kamu istthdamina yonelik hem merkezi sistem hem de kurumsal
sistemin uygulanmasi s6z konusu olmaktadir. Bu sistemde 6nemli pozisyonlar ve genel
miidirliikler gibi list mevkilere atanacak kisiler i¢in merkezi sistem uygulanirken, fazla
nitelik gerektirmeyen diisiik kademeler i¢in kurumsal sistem uygulanabilmektedir
(Tortop, 1985, 14). Dolayisiyla aymi anda hem kurumsal hem de merkezi sitem

uygulanmasini karma sistemi ifade etmektedir.

Afganistan kamu kuruluslarinin temelinde memur ve s6zlesmeli personel olarak iki
degisik istihdam tipi bulunmaktadir. Personel tedariki ve se¢im siirecinde karma sistemi
benimsenmektedir. Merkezi sisteme gore yapilan atamalar, “Afganistan Bagimsiz idari
Reform ve Kamu Hizmetleri Komisyon “un ise alma kurulu tarafindan belirlenen
adaylar Cumhurbaskanligi onayina bagli olarak atanabilmektedir (Hashemi ve Lavut,
2016, 11). Kurumsal sisteme dayali yapilan atamalarda ise bu komisyonun denetimi

altinda yapilmasi yasalar geregi zorunlu hale getirilmektedir.



UCUNCU BOLUM
ISE ALMA SURECINDE AYRIMCILIK ALGISI

Calismanin bu boliimiinde ayrimcilik kavraminin tanimi, tiirleri, uygulanma bigimleri,
ayrimcilik alanlari, yasal diizenlemeler ve literatlir 6zeti bagliklart ayrintili olarak

incelenecektir.
3.1. AYRIMCILIK

Ayrimcilik insanlik tarihi ile birlikte var olan bir diisiincedir ve halen biitiin tedbirlere
ragmen varligimi siirdiirmektedir. Bu diislince tiim kisi ve kurumlara o kadar derinden
etki yapmustir ki ayrim yapan tistiin konumdakiler bile bunun bir ayrimeilik degil dogal
bir hak oldugunu; ayrim yapilanlar da bunun normal oldugunu diistinebilmektedir.
Konuyu daha iyi kavraya bilmek adma ayrimcilik kavrami, tanimi, nedenleri,

kategorileri burada detayli olarak incelenmistir.
3.1.1. Ayrimcilik Kavrami ve Tanim

Ayrimeilik kavrami insanlik tarihinin toplumsal yasaminin en 6nemli sorunlarindan

birisini olusturmaktadir (Kaya, 2016: 1).

Ilkel topluluklarda sinirli kaynaklarla hayatta kalmaya c¢alisan dolayisiyla yasam
miicadelesi i¢in ¢aba sarf eden insanlarin “biz” ve “6tekiler” kavramlari tizerinden insa
ettikleri “korunacak” ve “yok edilecek” duygularinin, ayrimeiligin ilk modelleri oldugu
varsayllmaktadir (Oztiirk, 2015: 4).

Ayrimeilik kavrami uluslararast hukuk alaninda ilk defa 1948 yilinda insan Haklari
Evrensel beyannamesi ile ortaya c¢ikmistir. Ayrimcilik hukuki agidan kasitli veya
kasitsiz, icrai veya ihmali bicimde bir hak ve miikellefiyetle ilgili olarak yasalar dniinde
esit durumda oldugu varsayilan bireylere karst her hangi bir gegerli neden olmaksizin

esit davranilmamasini ifade etmektedir (Karan, 2012, 139).
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Atadv (1996)’e gore ayrimcilik; bir devlet veya toplum iginde yasayan bazi bireylerin,
toplumun diger iiyelerine saglanan bir takim hak ve imtiyazlardan yoksun birakilmasi

seklinde ifade edilmektedir.

Ayrimceilik en yalin tanimiyla herhangi bir mantikli agiklama s6z konusu olmaksizin bir
kisiye ayn1 veya benzer durumda olan diger kisilere gore adil davranmama ve farkl
muamele yapilmasi anlamina gelmektedir (Celenk, 2010, 211). Baska bir ifadeyle bir
bireye bazi bireysel Ozellikleri veya belirli bir toplumsal gurubun mensubu olmasi
nedeniyle haksiz ve farkli muamele yapilarak magdur edilmesi seklinde

tanimlanabilmektedir (Baybora, 2010, 34).

Sosyal psikoloji agisindan ayrimeilik; 1rk, etnik koken, yas, cinsiyet, dini inang, fiziksel
Oziir vb. farkliliklara dayanan, olumsuz tutum ve Onyargilarin davranisa doniismesi
sonucu, bazi birey veya gruplarin belirli hak ve ¢ikarlara erismesini engellemektir
(Budak, 2000, 102). Dolayisiyla ayrimcilik bir kisi veya bir grubun iiyelerine karsi
onyargilardan kaynaklanan olumsuz tutum ve davranislarin tamami seklinde ifade

edilebilmektedir (Goregenli, 2012, 21).

Ayrimceilik bireyleraras1 miinasebetlerde toplumsal ayrimlagmayr meydana getiren bir
egilimdir. Ornegin; bir grubun iiyelerinin diger grubun iiyelerine karsi &nyargili
davranmasi, iki grubun arasindaki iligkilerde gerginlige sebebiyet vermektedir. Boylece
diger grubun sosyal ve fiziksel olarak dislanmasina ve bu dislamanin devam
ettirilmesinin sonucu ise toplumsal ayrimciligi ortaya ¢ikarmaktadir (Demirel, 2011,
68). Bu nedenle ayrimcilik diisiinsel kaynaklari olan ve sosyal dislanmayir meydana

getiren insani bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Goregenli, 2012, 17).

Glinlimiizde en sik karsilastigimiz ayrimeilik pratiklerinden birisi de ¢alisma yasaminda

rastlanmaktadir.

Calisma yasaminda ayrimcilik; bir isletmede calisan iggdrenlere yonelik olarak onlarin
dil, din, 1k, renk, etnik koken, yas, cinsiyet vb. dzelliklerini géz 6niinde bulundurarak,
ise alimindan-isten ayrilmasma kadar, IK uygulamalarmin her asamasinda diger
calisanlara kiyasla, kasitli olarak fakli davranilmasimi ifade etmektedir (Seymen ve
Bolat, 2005, 35). Baska bir ifadeyle ¢alisma yasaminda ayrimcilik; esit becerilere,

egitime, deneyime ve {lretkenlik diizeyine sahip olan bir grubun iiyelerine farkl
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O0demelerin yapilmasi veya iiretkenlik iizerinde etkisi olmayan 1rk, renk, cinsiyet, dini
inang vb. bireysel ozellikleri nedeniyle farkli muamele gérmesi durumunda ortaya

cikmaktadir (Paulo ve digerleri, 2004, 129).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’niin 04 Haziran 1958 tarihinde kabul edilen
111’nolu istihdam ve meslek s6zlesmesine gore ayrimecilik “irk, renk, cinsiyet, din,
siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan is veya meslek edinmede
veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligini yok edici veya
bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik gozetme, ayr1 tutma veya tstiin tutma” seklinde
tanimlamaktadir. Bu tanima gore is yerinde esitligi yok eden veya zarara ugratan her

tiirlii farklt muamele yasaklanmaktadir (ILO, 1958, 111).

Calisma yasaminda ayrimcilik degisik bigcimlerde ve cesitli yollarla ortaya
cikabilmektedir. Isgiicii piyasasi toplumsal farkliliklardan etkilenmektedir. Ciinkii bir
toplumun yapisini, iginde barmdirdigr ¢esitli etnik koken, dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasi
diisiince vb. 6zelliklere sahip olan bireyler olusturmaktadir. Isletmeler isgiicii ihtiyacini
bu farkliliklara sahip olan isgiicii kaynaklarindan temin etmek durumundadirlar. Ayrica
isgoren se¢iminde paydaslarin ¢ikarlar1 ve is giicli piyasasinin kosullar1 da belirleyici
nitelige sahiptir. Dolayisiyla ise alma siirecinde belirli bir etnik kdkene sahip olan
adaylara oOncelik taninmasi ayrimciliga neden olmaktadir (Demirel, 2011, 70). Bu
durum her ne kadar uluslararasi1 belgelerde ve diinya c¢apinda hos karsilanmamasina

ragmen halen isgiicli piyasalarinda varligini stirdiirebilmektedir.

Isgiicii piyasasinda ayrimcilik, esit derecede iiretken bireylere sadece belirli bir gruba ait
olmalar1 nedeniyle istihdam ve is firsatlarinin kalitesi agisindan esit muamele
yapilmamasi anlamina gelmektedir (OECD, 2008, 140). Ise alma siirecinde belirli bir is
i¢cin bagvuruda bulunan adaylarda, isin gerektirdigi niteliklerden bagimsiz olarak diger
ozelliklerin aranmas1 ayrimciligin en belirgin gostergesidir (ILO, 2003). Bu nedenle bir
isin yerine getirebilmesi i¢in, o isi yapacak isgorenlerde sadece liyakat ve beceriler g6z
oniinde bulundurulmasi gerekir. Isle alakasi olmayan diger lgiitlerin dikkate alinmasi

ayrimciliga neden olmaktadir (Temizkan, 2010: 34).

Bireyler calisma yasaminin farkli basamaklarinda Ornegin bir is i¢in basvuruda
bulunurken, herhangi bir iste calisirken veya calistigi isten ayrilirken ayrimcilik

pratikleriyle karsilasabilmektedirler (Baybora, 2010, 35).
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Demirel (2011); orgiitsel ayrimciligin nedenlerini bir siire¢ olarak ele almis ve is
yerinde ayrimciligin digsal olarak paydaslarin ¢ikarlari, ulusal ve yerel kiiltiir, ekonomik
cevre gibi orgiitsel girdilerin yetersizligine bagli olarak ortaya ¢iktigin1 ve bu durumun
kurum i¢i prosediirlere yansimasi sonucu ise ig yerinde ayrimciligin olusmasina neden
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica iist ydnetimin yanl davranmasi, IK uygulamalarinda
esitligin gozetilmemesi, basar1 Ol¢iitlerin kisisel beklentilere gore bigimlenmesi, bireysel
cikarlara kurumun menfaatlerine gore Oncelik verilmesi, isyerinde ayrimciligin

olugsmasina neden olan bir diger faktor olarak belirtilmektedir.

Ayrimciliga sebebiyet veren etmenler bazen insanlarin yaradilis itibariyle beraberinde
getirdikleri irk, renk, etnik kdoken, cinsiyet, yas vb. dogal ozellikleri olabilecegi gibi,
bazen de sonradan kazanilan dini inang, siyasi goriis, sosyal sinif ve medeni durum gibi
ozellikleri de olabilmektedir. Bu 6zelliklerin yan sira bireyin dogustan veya sonrandan
meydana gelen bedensel ve disilinsel oziirliliigli de ayrimcilik cercevesinde ele
alimmaktadir (Demir, 2011, 761-762). Bu nedenle bireyler ise alma siirecinin farkl
asamalarinda, dogustan gelen veya sonradan elde edilen, isle ilgisi olmayan bireysel
ozellikleri nedeniyle ayrimciliga maruz kalabilmektedirler. Ayrimciligin kaynagi her ne
olursa olsun, ortaya koydugu sonug itibariyle insanlarin magdur edilmesi s6z konusudur

(Giindiiz, 2007: 15).

Toplumsal yasamda insanlar bir takim bireysel 6zellikleri nedeniyle belirli bir grubun
icinde yer alabilmektedirler. Bu durum kisinin yapacagi veya halihazirda yapmis oldugu
1sin gerekleriyle herhangi bir baglantis1 olmayacagi gibi, ayrimci muamelelere maruz
birakilmasini gerektiren hakli ve objektif bir neden de degildir. Dolayisiyla isletmeler
ise alma konusunda is i¢in bagvuruda bulunan biitiin adaylara esit sans tanimas1 gerekir.
Onlarin ise alinma sanslari, isverenlerin olumsuz tutum ve Onyargilarina bagh
olmamalidir. Bu nedenle bireyler ise alma siirecinde isle alakasi olmayan diger
ozellikleri g6z Oniinde bulundurarak ayrimct muameleleriyle karsilasmamasi

gerekmektedir (Cavanagh, 2003, 15; Baybora, 2010, 35).

Her iilkenin ayrimciliga yonelik durusu, o iilkenin tarihsel ge¢misi, toplumsal yapilari
ve kiiltiirel 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir (Cayir, 2012, 6). Ayrimcilik
konusu genellikle geri kalmis iilkelerin asil sorunlarindan birisini teskil etmektedir.

Ancak giinlimiizde gelisen veya gelismekte olan iilkelerde de ayrimcilik pratiklerine
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rastlanmasi, ayrimciligin sadece iktisadi nedenlere bagli olmadiginin agik bir gostergesi

olarak nitelendirilebilmektedir (Demir, 2011, 761).

3.2. AYRIMCILIK TURLERI

Rekabetei bir isgiicii piyasasinin geregi olarak, kisilerin egitim diizeyi, is deneyimi,
basar1 ve tlretkenlik gibi Olciitleri goz Oniinde bulundurarak, onlarin kazang ve
konumlar1 arasinda bir takim farkliliklarin olmasi dogal olarak karsilanmaktadir. Ancak
bu farkliliklarin igin  gerektirdigi niteliklerle bagdasmayan diger oOzelliklere
dayandirilmasi ise ayrimciligin olusmasina neden olmaktadir (Agca ve Yal¢in, 2009,
39). Bu nedenle isletmeler isgoren bulma ve se¢im siirecinde, is i¢in bagvuruda bulunan
adaylarda isin gerektirdigi niteliklerden bagimsiz olarak diger bir takim ozelliklerin
aranmasi, bireylerin daha calisma yasaminin baglangicindan itibaren ayrimci
uygulamalarla karsilastiginin agik bir gostergesi olarak nitelendirilmektedir (Demir,
2011, 762).

Calisma yasaminda ayrimcilik degisik bi¢imlerde karsimiza ¢ikabilmektedir. Nitekim
baz1 ayrimci uygulamalar kolaylikla tespit edilebilitken, bazi uygulamalarin ise
ayrimetlik igerip igermedigini anlayabilmek icin 6zel bir duyarlilik ve inceleme gerekli

olmaktadir (Celenk, 2010, 221).

Literatiirde ayrimciliga yonelik yapilan ¢alismalar incelendiginde, genellikle dogrudan
ve dolayli ayrimcilik olarak iki bicimde karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak bazi yazarlar
ayrimciligin olumlu ve olumsuz ydnlerini inceleyerek pozitif ve negatif ayrimcilik
tirlerinden de bahsetmektedirler. Bu calismada ise ayrimcilik uygulanis ve amaci

bakimindan iki baslik altinda ele alinmaktadir.
3.2.1. Uygulamis Bicimine Gore Ayrimcilik Cesitleri

3.2.1.1. Dogrudan Ayrimcihik

Dogrudan ayrimcilik, ayrimciligin tipik goriiniisiinii ifade etmektedir. Buna gore bir kisi
veya grubun iiyelerine onlarin dil, din, irk, renk, cinsiyet, oziirliiliik, vb. 6zelliklerini
g6z Oniinde bulundurarak esit veya benzer durumda olan diger kisilere nazaran esit
olmayan bir davranisin sergilenmesi dogrudan ayrimciligr ortaya ¢ikarmaktadir (Isil,

2012, 124). Celenk (2010, 221) dogrudan ayrimciligi; bir birey veya grubun iiyelerine
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yonelik onlarin dil, din, 1rk, renk, cinsiyet vb. farkliklar1 sebebiyle agik bir bi¢imde esit

olmayan bir muamelenin yapilmasi seklinde ifade etmektedir.

Dogrudan ayrimcilik, isgéren se¢im siirecinde, is i¢in basvuruda bulunan adaylara, isle
ilgisi olmayan bir takim bireysel Ozellikleri nedeniyle farkli muamele yapilmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Daha acik bir ifadeyle ise alma siirecinde bilingli olarak

kasten yapilan ayrimcilik tiirtidiir (Temizkan, 2010, 35).

Dogrudan ayrimcilik esit veya benzer durumda olan bireyler arasinda ayrim gozetilerek
farkli muamele yapilmasidir. Ornegin, ise uygunlugu ve yeterliligi agisindan elverisli
olan bireyler arasinda sadece kadin olmasi nedeniyle ise alinmamasi dogrudan

ayrimcilig1 ifade etmektedir (Karan, 2012, 141).

Yukaridaki yapilan tanimlar dikkate alindiginda, dogrudan ayrimeciligin olugmasina
neden olan etmenler, dncelikle bireylerin esit veya benzer durumda olmasi, aralarinda
yapilan farkli muamelenin ortaya konulmasi, daha sonra bu muamelenin yapilmasi igin
herhangi makul ve gecerli bir sebebin bulunmamasidir. Ayrica bu etmenlerin
birlesmesiyle farkli muamelenin tespit edilmesi gerekmektedir. Ayrimciliga ugradigini
iddia eden bir bireye yapilan muamele ile diger bireylere yapilacak olan muamele

kiyaslanmasi gerekmektedir (Isil, 2006, 202).

Bir muamelede ayrimci bir amacin giidiiliip giidiilmedigi bazi durumlarda asikar bir
sekilde goriilebilmektedir. Dogrudan ayrimcilikta, ayrimci muamelenin tespit edilip

ortaya cikarilmasi dolayli ayrimeilik tiirline gore kolay olabilmektedir.

3.2.1.2. Dolayh Ayrimcilik

Gilinlimiizde bilimsel arastirmalarin en ¢ok iizerinde yogunlastig1 ayrimcilik tiirii dolayl
ayrimciliktir. Ozellikle emek piyasasinda dil, din, 1rk, renk, cinsiyet vb. bazinda yapilan
ayrimcilik bigimleri ¢cogunlukla dolayli ayrimcilik pratiklerinde rastlanmaktadir (Tomie,

2003, 405).

Dolayli ayrimcilik, ise alma siirecinde adaylarin en sik karsilastigi ayrimeilik bigimi
olmakla birlikte sinav ve miilakat gibi teoride yansiz olan isgdren se¢cim asamalarinda
ortaya cikabilmektedir. Nitekim bazi bireyler irk, renk, cinsiyet vb. gibi isle ilgisi

olmayan 6zellikleri nedeniyle bu asamalarda saf dis1 birakilabilmektedirler (Aramburu
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ve Higurera, 2001, 103). Bagka bir ifade ile goriiniiste adil ve yansiz olan bir isgoren
secim silireci ancak sonucu bakimindan belirli kisi veya grubun iiyelerine karsi

ayrimeilik i¢eren pratiklerdir (Temizkan, 2010, 278).

Dolayli ayrimcilik, goriiniiste yansiz olan ve herhangi sorunlu bir durumu yansitmayan
ancak sonucu itibariyle belirli kisi veya gruplarin ayrimcilia maruz kalmasina neden
olan ayrimci uygulamalar seklinde tanimlanmaktadir (Celenk, 2010, 221). Burada
dogrudan ayrimcilikta oldugu gibi kisinin bireysel 6zellikleri nedeniyle farkli muamele
gérmesi s6z konusu degildir. Ancak herkese esit bicimde uygulanan dyle bir uygulama
veya Ol¢iit sz konusudur ki sonucu itibariyle belirli kisi veya gruplari olumsuz
etkilemektedir (Isil, 2012, 124). Ornegin polislik mesleginde oldugu gibi, bu meslege
girebilmek icin basvuruda bulunan adaylarda boy uzunlugu 175 cm’nin iizerinde olma
sart1 aranmaktadir. Burada goriiniiste herhangi ayrimci uygulama séz konusu degilken,
boy uzunlugu 175 cm’nin altinda olan bireyler i¢in dezavantajli bir durum

yaratmaktadir (Davison, 2005, 166).

Dolayli ayrimcilik diislincesinin temelinde farkli muamelede oldugu gibi aymi
muamelenin de adil olmayan sonuglar yaratabilecegi yer almaktadir (Isil, 2006, 244).
Dolayisiyla ayn1 veya benzer durumda olmayan bireyleri, herhangi bir siniflandirmaya
tabi tutulmaksizin, esit davranis bigimiyle ayni kurallarin uygulanmasi dolayh

ayrimciligin olugsmasina neden olabilmektedir (Karan, 2012, 141-142).

Dolayli ayrimcilikta, ayrimeilik yapma niyeti genellikle gizli tutulmakta ve ayrimcilik
fiili durumla birlikte kendini gostermektedir. Boylece ayrimci muamelenin teshis
edilmesi ve ispatlanmasi dogrudan ayrimcilik bi¢imine gore daha gii¢ olabilmektedir

(Giilmez, 2009, 27).

Gilintimiizde 6zellikle insan haklarina ve hukukun iistiinliigiine saygt gosteren iilkelerde
kamu ve o0zel kuruluslarin dogrudan ayrimcilik yapmalar1 elverisli olmadigindan,
ayrimcilik ¢ogunlukla dolayli bigimlerde giindeme gelmektedir. Bu nedenle dolayh
ayrimcilik daha ¢ok tizerinde durulmasi gereken bir konu haline gelmektedir (Korkut,
2009, 45).
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3.2.2. Amac1 Bakimindan Ayrimcilik Cesitleri

3.2.2.1. Negatif (Olumsuz) Ayrimcilik

Toplumsal yasamda, insanlar arasindaki bir takim degisik niteliksel farliliklar ve normal
diizeyin altinda olan bir noksanlik veya emsallerinden farkli olmak, ekalliyette olmak,
yaradilis itibariyle beraberinde getirdikleri biyolojik ve genetik gibi farkliliklar, siirekli
toplumun diger kesimleri tarafindan bireylerin aleyhine kullanilabilmektedir. iste bu
niteliklerin ortaya ¢ikardigi magduriyetler bireyin hem 6zel yasaminda hem de calisma
yasaminda adil davranilmamasina, emsallerinin sahip oldugu haklardan tarafsiz ve
makul olmayan nedenlere bagl olarak faydalandirilmamasina neden olabilmektedir. Bu
bicimde yapilan ayrimcilik tiirline negatif (olumsuz) ayrimcilik denilmektedir

(Mollamahmutoglu, 2004, 422).

Negatif ayrimcilik, kisinin esitlik ilkesi ¢ercevesinde baskalarina kiyasla kusurlu veya
yetersiz ¢iktilarla degerlendirilmesidir (Rowel990; Demir, 2011, 762). Baska bir
ifadeyle bir bireye nesnel olmayan sebeplere bagli olarak, emsallerinin sahip oldugu
haklardan mahrum birakilmasi veya diglanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
calisma yasaminda bu gibi durumlara karsi igverenlerin adil davranma yiikiimliligi
bulunmaktadir. Bu yiikiimlilik makul ve objektif bir sebep olmadik¢a ayrim
gozetmeme ve esit davranma ylikimliliigli olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Mollamahmutoglu, 2004, 422).

3.2.2.2. Pozitif (Olumlu) Ayrimeilik

Toplumsal yasamda bazi kesimler Ornegin; kadinlar, yaslilar, engelliler, ekalliyette
olanlar, farkli dinsel inan¢ ve etnik kokene sahip olanlar vb. bir takim 6zelliklerinden
otiirii hep dezavantajli durumda olabilmektedirler. Bu kesimlerin temsiliyet giiclerinin
yetersiz olmasi nedeniyle sosyal, ekonomik ve siyasal alanlarda ge¢misten bu yana
siirekli ayrime1 uygulamalarina maruz kalmaktadirlar (Yildirim, 2015, 33). iste pozitif
ayrimcilik kavrami; toplumsal yasamda diger insanlarla ayni sartlar altinda yagsamadigi
varsayilan belirli kesimlere degisik imkanlar saglayarak onlarin istihdam, egitim,
ekonomi, siyaset vb. alanlarda katilmalarini saglamak amaciyla yapilan eylem ve

uygulamalar seklinde ifade edilmektedir (Oztan, 2004, 204).
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Pozitif ayrimcilik, toplumsal yasamda bireylerarast gercek bir dengenin insa
edilebilecegi fikrinden hareketle negatif ayrimciliktan maruz olan kesimlerin, makul
sebeplerin bulunmasi halinde ayrim gozetilerek fakli degerlendirilmesidir (Emre, 2010,
6). Baska bir ifadeyle bireylerarasi firsat esitliginin saglanabilmesi i¢in onlarin dil, din,
ik, renk, cinsiyet, sakatlik, sosyal konum vb. 6zelliklerinden &tiirii olumsuz etkilenen
durumlar1 gérmezden gelerek bireylerin lehine yapilan uygulama ve politikalar pozitif
ayrimcilik olarak adlandirilmaktadir (Demir, 2011, 762). Ornegin, egitim yetersizligi
nedeniyle is bulamayan kesimlere, ek egitimler verilerek magduriyetlerinin giderilmesi
amaclanmaktadir (Yicel, 2015, 38). Boylece pozitif ayrimcilik yasam kalitesi
bakimindan geride kalan kesimleri toplumun diger kesimleri ile ayni diizeye getirmeyi

hedeflemektedir (Yildirim, 2015, 33).

Ayrimcilik kavrami gegerli dlgiitlere ve hakli nedenlere bagli olmak sartiyla olumlu bir
anlam tagimaktadir. Ancak aradan gegen zaman dilim ve degisen sartlar bu kavrama
olumsuz bir anlam da yiliklemistir. Bu nedenle ayrimciligin olumlu ve olumsuz olmak
tizere cift tarafli bir anlami bulunmaktadir. Olumlu ayrimciliga maruz birakilan bireyler
icin herhangi bir magduriyet s6z konusu degilken, olumsuz ayrimcilikta ise dezavantajli
bir durum yaratilarak bireylerin magdur edilmesi s6z konusu olabilmektedir (Yalcin,
2008, 3).

3.3. KONU BAKIMINDAN AYRIMCILIK ALANLARI

Bu baslik altinda ayrimcilik alanlarindan olan cinsiyet ayrimciligi, irk ve etnik kdken

ayrimeilig, siyasi ayrimcilik ve adam kayirma Konularina deginilmistir
3.3.1. Cinsiyet Ayrimcihig

Ozellikle kadimlarin isgiiciine katilma veya gelir saglayan bir iste ¢aligmalarma mani
olan en biiyiik sorunlar1 toplum tarafindan belirlenen ve benimsenen geleneksel cinsiyet
rolleri olabilmektedir. Iste bu toplumsal roller kadilar1 evin igine ve erkekleri ise evin
disina stiriiklemektedir. Kadinlarin 6ncelikle annelik, es ve ¢ocuk yetistirme ile birlikte
ev islerinin goriilmesi onlarin dogal vazifeleri olarak algilanmaktadir. Ayrica kadinlarin
elde ettikleri kazanglar1 da evi gegindiren esas gelir sayllmamakta belki katki saglayan

gelir olarak nitelendirilmektedir (Gelegen, 2001, 28). Dolayisiyla giiniimiizde kadinlarin
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egitim, ekonomi, politika vb. toplumsal alanlardan bu nedenlere bagli olarak

uzaklasmalari, toplumsal cinsiyet ayrimimi meydana getirmektedir (Akdol, 2009, 20).

Toplumsal cinsiyet kavrami; sosyal yasamda kadin ve erkegin rol, konum ve
sorumluluklarini tanimlamak amaciyla kullanilmaktadir (Kaya, 2016, 16), Zaman,
mekan ve medeniyetlere gore degisen, kadin ve erkekten iimit edilen toplumsal rol,
davranis ve fiziksel goriiniimiiniin tamamini ifade etmektedir. Kisaca toplumsal cinsiyet
kavrami; toplumun bireyi tanimlama bicimi olarak ifade edilmektedir (Bulut ve

Kizildag, 2017, 83).

Aslinda cinsiyetler arasi temel farklilik, bireylerin dogustan gelen ve evrensel olarak
degisime ugramayan biyolojik farkliliklarini ifade ederken, toplumsal cinsiyet kavrami
ise sonradan yaratilan, kiiltiirden kiiltiire, zaman ve mekana bagli olarak degisen kadin
ve erkege benimsetilen toplumsal rollerin tamamini ifade etmektedir (Dokmen, 2004,
10). iste toplumun kadin ve erkege atfettigi bu roller cinsiyet ayrimina ydnelik

davraniglara sebebiyet vermektedir (Bulut ve Kizildag, 2017, 84).

Arastirmalara gore cinsiyet bazinda yapilan ayrimciligm, kisilerin dogustan gelen
biyolojik farkliliklarindan ziyade sonradan kazanilan toplumsal cinsiyet rollerinden
kaynaklanmaktadir (Giiler, 2005: 33). Dolayisiyla kadinlarin egitim, saglik, ¢alisma
hayat1 gibi bir¢ok alandaki imkanlardan faydalanmadigi erkeklere gore daha az vasif
gerektiren islerde diisiik ticret karsiligt c¢alismak zorunda kaldigi goriilmektedir

(Alparslan vd. 2015, 68).

Cinsiyet ayrimciligi; temelde ayni kosullara sahip olan iki kisiye cinsiyetlerinden dolay1

farkli islem gosterilmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Celik ve Altintas, 2017, 92).

Calisma yasaminda kadinlarin ilk yiizlestigi ayrimci uygulama isgoren segim siirecinde
rastlanmaktadir (Cakir, 2008, 33). Isgiicii piyasasinda cinsiyete dayali ayrimcilik;
kadinlarin nesnel olarak degerlendirilebilen kriterlerden bagimsiz bir sekilde erkeklere
nazaran farkli degerlendirilmesidir (Kiiclik, 2015, 2-3). Baska bir ifade ile liyakat ve
yeterlilik agisindan esit durumda oldugu varsayilan bireylere sadece cinsiyetlerine bagh
olarak farkli davranilmasi seklinde tanimlanmaktadir (HRDC, 2002, 14; Alparslan vd.
2015, 68).
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Kadinlar ige alma siirecinin farkli asamalarinda cinsiyet bazinda ayrimci uygulamalara
maruz kalabilmektedirler. Isgiicii ihtiyacim1 gidermek amaciyla verilen bir is
duyurusunda isin niteligi icap etmedigi halde sadece erkek adaylarin basvurularinin
kabul edileceginin belirtilmesi (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008, 279 ), veya ise alma
goriismelerinde kadin ve erkeklerin farkli Olciitlere gore degerlendirilmesi, 6zellikle
kadinlara, erkek adaylara ¢ok sorulmayan Ozel hayatina iliskin sorularin sorulmasi,
Oornegin, ne zaman evlenmeyi diisiindiikleri veya c¢ocuk sahibi olma konusundaki
fikirlerinin 6grenilmeye c¢alisilmasi, bu tiir ayrimci uygulamalara 6rnek olarak

verilebilmektedir (Acar; Ayata; Varoglu, 1999, 9).

Nitekim baz1 isverenler kadinlara yonelik benimsenen kani ve dnyargilardan hareketle,
onlara erkekler kadar itimat etmedikleri, gelecekte evlenmeleri ve ¢ocuk sahibi olmalari
nedeniyle islerine ara verecekleri ve ailedeki yiikiimliiliikklerinden dolay:1 islerinde
basarili olamayacagi diisiincelerine kapilmaktadirlar (Palaz, 2003, 93-94). Ayrica
kadinlarin dogurganligi nedeniyle yasalar geregi iicretli dogum iznine tabi tutulmasi,
isverenler agsindan kadin isgiicii maliyetinin erkeklere gore yliksek olmasi, kadinlarin

daha az tercih edilmesine sebebiyet vermektedir (Mayatiirk, 2006, 84).

Calisma yasaminda kadinlara yonelik cinsiyet ayrimciligi sadece ise alma siireci ile
sinirli kalmamaktadir. 1KY uygulamalarinin diger asamalarinda 6rnegin; iicret ve
O0demelerde, terfi ve yiikselmelerde, is iliskilerinde, kaynaklara ulagsma ve isten

ayrilmalarda degisik bi¢imlerde varligini stirdiirmektedir (Sesen, 2006, 21).

Arastirmalar, ise alma silirecinde kadinlarin maruz kaldigi cinsiyet ayrimciliginin is
yasamindaki diger ayrimci uygulamalara gore daha 6nemli oldugunu belirtmektedir.
Ciinkii kurumsal bir isletmede iyi bir ise tercih edilmenin kariyer gelisimi ve is
verimliligi tizerinde 6nemli etkileri oldugu ifade edilmektedir (Peterson ve Togstad,
2006, 239).

Sonug olarak biitiin diinyada oldugu gibi Afganistan’da da kadinlarin isgiliciine
katilmalarina mani olan en dnemli sorunlarindan biri cinsiyet bazinda yapilan c¢esitli
ayrimci uygulamalardir. Ozellikle Afganistan gibi erkeklerin hakim oldugu toplumlarda
kadinlarin kii¢iik yaslarda evlendirilmesi, annelik, es ve ¢ocuk yetistirme gibi toplumsal

rollerinin yerine getirilmesi beklenmektedir. Bu nedenle erken yasta evlendirilen kiz
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cocuklarin egitimleri yetersiz kalmakta ve bu durum ise kadinlarin isgiicline

katilmalarin1 da olumsuz bir etki yaratmaktadir (Bulut ve Kizildag, 2017, 82-83).

Afganistan’da kadinlarin isgiicline katilma oraninin erkeklere nazaran ¢ok alt seviyede
oldugu belirtilmektedir. Ornegin; Afganistan Bagimsiz Idari Reform ve Kamu
Hizmetleri Komisyonunun (IARCSC) verilerine gére 2017 yilinda kamu kurumlarinda
istthdam edilen toplam 4359 kisiden sadece 687 kisi yam1 %16’sim1  kadinlar
olusturmaktadir (IARCSC, 2018, 6). Yillar itibariyle devletin bir¢cok tesvik

programlarina ragmen maalesef gdze carpan bir gelismeye rastlanilmamaktadir.

3.3.2. Irk ve Etnik Ayrimcihig

Etnik ayrimlasma oncelikle bir toplumdaki ekalliyet ve ekseriyet gruplarin ayrimina
yoneliktir. Bir {lilkenin siyasal iktidarinda bireyin kendi etnik grubu hakim ise, kisi bir
ekseriyet grubunun mensubu, tam tersi s6z konusu ise yani kisinin mensup oldugu etnik
grubu siyasal iktidarda egemen durumunda degilse, bu kisi bir ekalliyet grubunun
mensubu sayilmaktadir. Buna gore egemenlik disinda olan gruplar azinlik veya

ekalliyette olan gruplar seklinde ifade edilmektedir (Tiirkdogan 1999, 104-108) .

Irk ve etnik ayrimciligi insanlik tarihinin ¢ok uzun ge¢mislerine dayanan ve
ayrimciligin en korkung bicimlerinden birini olusturmaktadir. Insanlik tarihi boyunca
kolelik, etnik tasfiye, soykirim, katliam, mecburi gog, saldir1 ve tecaviiz gibi ¢esitli
siddet uygulamalariyla birlikte giiniimiize kadar gelmistir (Celenk, 2010, 211). Bu
nedenle 1rk ve etnik kdkene dayali ayrimcilik, diger ayrimcilik tiirlerine gore en ¢ok
gbze ¢arpan ve senelerdir bilyiik sorunlara yol agan ayrimcilik tiirlerinden biridir (Unlii,

2009: 27).

Irk ve etnik ayrimciligi bazen ayr1 ve bazen da aym ayrimcilik tasnifi gergevesinde
degerlendirilebilmektedir. Bunun temel nedeni ise 1rk ve etnik kavramlarinin yazarlarca
farkli ve degisik tanimlanmasindan kaynaklandigi belirtilebilmektedir. Bu nedenle 1rk
ve etnik ayrimciligina ge¢gmeden 6nce konuyu daha iyi kavrayabilmek adina 1rk, etnik

ve azinlik kavramlarinin ne oldugunun aydinlatilmasi yararli olacaktir.

Etnik kavrami Latince “ethnos” sdzciigiinden tiireyen ve eski Yunanca ’da “kabile”,

99 (13

“irk”, “insanlar”, “ulus” ve “halk” anlamlarinda kullanilan bir kavramdir (McDonald,

2007, 4; Yildirim, 2015, 44). Etnik grup ise, bireylerin ayni1 halk olma ruhunu
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benimseyerek, birbirleriyle birlik ve 06zdeslik sagladiklari, miisterek ve manali bir
tarihsel gecmis ve temelleri olan insanlar seklinde tanimlanmaktadir (Anderson, 1974,
234). Etnik grup, icinde yasadigi toplumda diizen saglayamamis bagka bir hiiviyet ehli
olmayr siirdiiren ve farkli bir soydan ortaya gelen bir cemiyettir. Bir toplumda
ekalliyette olan grubun yasam tarzi onlardan sayica biiylik olan ekseriyet grubunun
yasam tarzindan farkli ise “etnisite” kavramindan s6z edilebilmektedir. Etnisite’nin en
onemli ilkesi bir toplulugun i¢inde bulunduklar1 toplumdan degisik bir etnik grubun ehli
olduklarina inanmasidir. Dolayisiyla etnisitenin hareket noktasi farkli sosyal aidiyet

bilincidir (Altun, 2010, 9).

Irk; “bir insanin belirli bir insan grubuna aidiyetlerinden kaynaklanan, kac¢inilmaz,
yasam boyu tasidigi, genetik miras yoluyla tasidigi dis goriiniimle ilgili deri ve sa¢ rengi
ya da viicut yapist gibi 6zellikler” biciminde tanimlanmaktadir (Tuncay, 2011, 728).
Irk¢ilik ise kisinin mensup oldugu grubun yani irkinin baskalarindan iistiin olduguna
inanmasidir. Irk s6zciigii insanlar arasindaki fiziksel farkliliklart vurgulamakla birlikte
bazen etnik koken anlaminda da kullanilabilmektedir (Harlak, 2000, 34). Ayrica ‘‘irk”’
irs1 Ozellikleri izah ederken, ‘‘etnik’ ise toplumsal ve Kkiiltiirel o6zellikleri ifade

etmektedir (Macionis, 2013, 358).

Azmlik kavrami 1930 yillarindan itibaren irksal, etnik, kalitsal veya diger bir takim
ozellikler sebebiyle baskiya maruz birakilmis ve damgalanmis gruplar1 ifade etmek
amactyla kullanilmaya baslamigtir (Kaya, 2016, 12). Sosyolojik agidan ekalliyette olan
grubun mensuplari, niifusun diger ekseriyet grubuna gore daha cok dezavantajli
durumundadirlar ve bir grup elbirligine, birbirlerine ait olma ruhuna sahiptirler.
Onyargt ve ayrimcilifa yonelik tecriibeleri, ortak birlik ve kazang duygularmi
saglamlastirmaktadir. Ekalliyette olan gruplar ¢ogunlukla fiziksel ve sosyal olarak
toplumun geneli tarafindan izole edilmis gruplar seklinde nitelendirilmektedir (Giddens,
2000, 225-226).

Insanlar arasinda biyolojik olarak bir baskalik olmadig: halde, etnik mensei bakimindan
kendilerini farkli bir bigimde algilamalari, bdylece etnik grup diisiincesinin olugsmasina
ve diger kisileri biz ve onlar, grubun icindekiler ve disindakiler ayrimina
yonlendirmektedir (Yilmaz, 1994, 29). Bu nedenle etnik ayrimciligin olusmasina katki

saglayan en Onemli etmenlerden biri “biz” ve “Oteki” ayriminin gerceklesmesidir.
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Dolayisiyla irk ve etnik kokene dayali ayrimeilik, toplum i¢inde yasayan bazi grubun
tiyelerine varsayilan irksal niteliklerinden 6tiirii veya fiziksel baskaliklar1 nedeniyle esit

olmayan davranislara maruz birakilmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Atadv, 1996, 2).

Amerika esit istidam firsatlart komisyonu ¢alisma yasaminda etnik ayrimcilig; isgoren
adaylarimin sahip oldugu Meksikali, Ukraynali, Filipinli, Arap, Kizilderili gibi veya
herhangi baska bir milli ve etnik bir kimlik nedeniyle, istihdam olanaklarindan diger
etnik ve milli kimlige sahip olan adaylara gore esit diizeyde faydalanmamasi seklinde

ifade etmektedir (EECO, 2009).

Ise alim siirecinde 1k ve etnik kokene dayali ayrimcilik farkli bigimlerde kendini
gosterebilmektedir. Ornegin is basvuru formlarinda farkli kelimeler veya ozellik
belirtici ifadelerden faydalanarak is gerekleriyle ilgisi olmayan dil, din, 1rk, renk, etnik
koken, cografi bolge vb. kelimeler bir kisinin ise se¢ilmesinde avantaj saglamasi veya
reddedilme gerekgesi olarak kullanildiginda ayrimcilik s6z konusu olabilmektedir.
Ayrica is bagvuru formlarinda adaylardan dil, din, 1rk, renk, etnik koken vb. bilgilerin
istenmesi, degerlendirme asamasinda yoneticilerin Onyargili davranmalarina sebep
olabilmektedir. Halbuki bu tarz bilgiler is bagvuru asamasinda belirtilmemesi gerekir.
Bireysel bilgilerin 6zliik haklarinin elde edilmesinde yaralanmasi gerekiyor ise, ise
almman isgorenlere yonelik bilgiler bir sonraki asamalarda zaten 6zlilk dosyasinin

olusturulmasi igin talep edilebilmektedir (Demir, 2011, 763-764).

Calisma hayatinda bireyin etnik Ozellikleri ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda
herhangi bir baglanti olmadigi halde wrk ve etnik ayrimciligina sebebiyet veren
etmenlere yonelik kesin bilgilerin elde edilmesi pekte kolay olmamaktadir. Hatta bazi
kurumlarda etnik ayrimciliktan s6z edilse bile kurumun yoneticileri boyle bir durumun
s6z konusu oldugunu kabullenmemektedir. Demir (2011)’e gore 1k ve etnik
ayrimciligin olugsmasina sebebiyet veren etmenlerin, sosyal ve ekonomik nedenlerin

yant sira siyast istikrarsizliktan da kaynaklandigini belirtmektedir (Demir, 2011, 764).

Afganistan’da 6zellikle kamu kurumlarinda her ne kadar yasal diizenlemeler geregi
ayrimcilik yasaklanmis olsa bile bireyler ise alma siirecinin hemen hemen biitiin

asmalarinda irk ve etnik ayrimcilik uygulamalarina maruz kalabilmektedir.
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3.3.3. Siyasi Ayrimcilik

Siyaset sOzcugli Arapga “siyasa” kelimesinden Tiirkge’ye gegen ve Eski Dogu
Uygarliginda iilke yonetimine bagli olarak kullanildigi goriilen bir kavramdir. Bati

tilkelerinde ise siyaset kelimesinin karsilig1 “politika” kavramidir ( Arslan, 2010, 54).

Toplumsal yasamda bireylerarasi siirekli bir ¢arpisma ve bir miicadele olmasi, onlarin
fitri, sosyal ve ekonomik ag¢indan degisik diisiince ve farkli kazanglara sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Iste bu farkliliklarin meydana getirdigi catismalar
politikanin temelini olusturmaktadir (Kapani, 2000, 17 ve Emiroglu, 2006, 7). Buradaki
catigmalarin asil amaci iktidarin elde edilmesidir. Dolayisiyla toplumdaki degisik
gruplar siyasal iktidarin elde dilmesi ve kullanilmasi igin kendi menfaat ve
diistincelerini uygulama ¢abasi icerisinde olmaktadir (Arslan, 2010, 55). Bu nedenle
politika; siyasal iktidarin elde edilmesi i¢in yapilan biitiin faaliyetler seklinde ifade

edilmektedir (Oztekin, 2003, 1).

Siyasetin biitlin ogelerini kapsayan ortak bir taniminin yapilmasi olduk¢a zor bir

durumdur. Ancak burada literatiirde yer alan birka¢ tanima yer verilmektedir.

Siyaset; toplumun tamamina iligkin ve toplumu meydana getiren lniteler arasindaki
miinasebetler1 nihai asamada yasal giice dayanarak diizenleyen biitiin faaliyetler
seklinde ifade edilmektedir (Cam, 2002, 24). Dursun (2006, 3) ise siyaseti devletin esas
hedefi olan halkin “iyi yasama hakkina” sahip olmasi i¢in yapilan biitiin eylemler
seklinde tanimlamaktadir. Yayla’ya (2002, 6) gore siyasetin bireylerarasi farkliliklardan
kaynaklanan, insanlarin 6miir boyu karsilasabilecekleri ve evrensel olarak diinyanin her
yerinde rastlanabilen bir olgu oldugunu ve bunun en iyi belirtisinin ise ortak karar alma
kosuluna bagli oldugunu belirtmektedir. Ayrica toplumun bi¢imi her ne olursa olsun
mutlaka “ydneten” ve “yonetilenler” olacagi iizerinde yogunlagmaktadir. Ozetle siyaset;

“lilke, devlet ve insanlarin yonetimi” seklinde ifade edilebilmektedir (Daver, 1993).

Genel olarak siyasetin amaci Oncelikle toplumun biitiinliigiinii saglamak, genel yararin

0zel ¢ikarlardan korunmasi ve ortak iyiliginin tahakkuk edilmesidir (Emiroglu, 2006, 8).
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Ayrimeilik kurumlarda rastlanan en biiyiik ahlak dis1 davraniglar arasinda yer almakla
birlikte (Biite, 2011, 106), ayrimcilik konusu olan bir diger faktérde bireylerin siyasal

diistincesi olabilmektedir.

Ayrimciliga yonelik yapilan tanimlardan hareketle, siyasi ayrimecilik; bir bireye
herhangi bir gecerli bir sebep olmaksizin sadece siyasi diislincesi nedeniyle hak ve
hiirriyetlerine bagli olarak baskalarmma gore degisik ve esit olmayan bir davranisin
sergilenmesidir (Cetin ve Ozdemirci, 2011, 1-2). Caligma yasaminda siyasi ayrimeilik;
isgorenlerin sahip olduklar1 siyasi gorlisleri nedeniyle esit olmayan tutum ve

davraniglara maruz birakilmasidir (Keskinkili¢ Kara, 2016, 1373).

Siyasi ayrimcilik, kimi zaman ayni siyasal diigsiinceye sahip olan kisilere iistiinliik
saglanarak daha cok ayricalikli davranma seklinde de yapilabilmektedir (Keskinkilig
Kara, 2016, 1373).

Ayrimciliga sebebiyet veren etmenler bazen insanlarin yaradilis itibariyle beraberinde
getirdikleri dogal 6zellikleri olabilecegi gibi, bazen de sonradan kazanilan dini inang,
siyasi goriis, sosyal siif ve medeni durum gibi 6zellikleri de olabilmektedir (Demir,
2011, 761-762). Bireylerin siyasi diisiincesi onlarin sonradan edindikleri bir 6zellik
olmasiyla birlikte nasil ki bir bireyin herhangi bir dini inanca, etnik kdkene veya bir
milliyete sahip olmasi normal olarak kabul edilebilir bir durum ise kisinin siyasal
diigiincesi de o derecede kabul edilebilir bir durumdur. Dolayisiyla bireylerin siyasi
gorlisleri nedeniyle herhangi bir ayrimciliga maruz kalmamalar1 gerekmektedir
(Yesiltas, Arslan ve Temizkan, 2012, 95). Zaten bireylerin siyasi diislincesi basta olmak
tizere diger diislince ve inanclarina yonelik ayrimcilia ugramasi hem uluslararasi
mevzuatlarda hem de ulusal yasal diizenlemelerde iilkelerce yasaklanmaktadir (Avrupa

Insan haklar sézlesmesi, 1950, ILO, 1958 ve UN, 1948).

Literatiirde siyasi ayrimciliga yonelik pek ¢ok caligmaya rastlanilmamaktadir. Bunun
temel nedenini ise siyasi ayrimcilik diger ayrimeilik ¢esitlerinden farkli olarak belirli bir
gruba odaklanmamas1 olusturmaktadir. Ayrica ayrimcilik yapanlar bunu ortilii ve gizli
bir sekilde yaptiklari i¢cin kimi zaman sadece ayrimcilida maruz kalan kisileri
anlayabilmektedir. Bu durum ise somut olarak ayrimciligin ispatlamasini

zorlastirmaktadir (Keskinkilig Kara, 2016, 1372-1373).
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Siyasi ayrimcilik, 6zellikle Afganistan gibi az gelismis veya gelismekte olan {ilkelerde
meydana gelmektedir. Ciinkii demokratik olarak gelismis tilkelerde bile siyasi
ayrimciligin onlenmesi i¢in yasal diizenleme ve uygulamalar yetersiz kalmaktadir

(Cetin ve Ozdemirci, 2011, 1).

3.3.4. Adam Kayirma (Kayirmacilik)

Ayrimcilik kavrami ile yakindan baglantili olan bir diger kavramda kayirmacilik
kavramidir. Kayirmacilik; bir birey veya gruba bagkalarina nazaran daha ayricalikli

davranma bi¢imidir (Kwon, 2006; Oztiirk, 2015, 6).

Kayirmacilik kavrami ilk kez 1828 yilinda ABD baskani General Jackson tarafindan
kayirma sisteminin uygulanmasiyla birlikte yonetim literatiiriinde yer almistir (Biite,

2011, 385).

Gilinlimiizde adam kayirma veya kayirmacilik 6zellikle kamu kurumlarinda rastlanan en
biiyiilk sorunlardan birini olusturmaktadir (Rodoplu, 2011, 116). Kayirmacilik; bir
bireyin bilgi, beceri, yetenek, performans, egitim ve deneyim gibi isin gerektirdigi
niteliklerden bagimsiz olarak sadece akrabalik, es-dost miinasebetleri, hemsehrilik
durumu, ayni siyasi goriise sahip olma veya ayni okuldan mezun olma gibi kriterlere

bagli olarak kamu gorevine atanmasidir (Iyiisleroglu, 2006: 43).

Orgiitlerde adam kayirma davrams1 degisik bicimlerde karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu
baglamda kayirmaciligin en yaygin {i¢ biciminden kisaca bahsedilmektedir (Biite, 2011,
385). Bunlar;

Akraba Kayirmacihigi (Nepotizm): Nepotizm kavrami Latince Nepot (nephew)
sozcugilinden tiireyen, Tiirkgede yegen anlamina gelen ve ge¢miste bazi Papalarin aile
yakinlarina st diizey is bulma ve menfaat saglamak amaciyla ortaya atilan bir
kavramdir (Abdalla, ve Digerleri, 1998: Dokiimbilek, 2010: 44). Giinlimiizde ise bir
bireyin bulundugu mevki veya statiisiinii kan bagi olan akrabalarina ¢ikar saglamak
amaciyla suiistimal etmesi ve onlarin aym1 kuruma yerlestirmesi anlamina gelmektedir
(Biite, 2011, 386). Baska bir ifadeyle bir kisinin bilgi, beceri, egitim ve deneyimine
bakilmaksizin sadece biirokratlar ile olan akrabalik durumu goéz 6niinde bulundurarak

kamu gorevinde istihdam edilmesidir (Ozsemerci, 2003, 20).
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Akraba kayirmaciligr 6zellikle Afganistan gibi orf ve adetlere simsiki bagli olan ve
piyasa isleyisinin yeterince gelismedigi toplumlarda daha c¢ok karsilasildig

gorilmektedir.

Es-Dost Kayirmacihig (Favorizm): Bir kurumda, galisanlan ilgilendiren kararlarda
(isgoren secimi, terfi vs... ) es-dost ve tanidiklara ayricalikli muamele edilmesidir
(Arasl ve Tiimer, 2008, 1239). Ornegin; kamu gérevine atanacak kisilerde yeterlilik ve
esitlik prensipleri yerine es-dost miinasebetleri dikkate alinarak istihdam edilmesi

“favorizm”i ifade etmektedir (Ozsemerci, 2003, 21).

Siyasal Kayirmacihk (Cronizm): Iktidara gelen siyasi partinin kendisini destekleyen
baz1 gruplara ayricalikli davranarak haksiz yere ¢ikar saglamasi siyasal kayirmacilig
ifade etmektedir (Ozsemeri, 2003, 21). Baska bir ifadeyle; bir bireyin bilgi, beceri,
liyakat, egitim ve deneyimi gibi isin gerektirdigi dzelliklerden bagimsiz olarak yalnizca
siyasal tercihe yakinlik sebebiyle ayricalikli muamele edilmesidir (Aras ve Tiimer,
2008, 1239). Kamu gorevine atanmada yeterlilik yerine politik yakinligin 6n planda
tutulmasi bize siyasal kayirmaciligi hatirlatmaktadir (Biite, 2011, 388).

Buraya kadar yapilan agiklamalardan anlagilacagi iizere ayrimcilik uygulamalarinda
akraba kayirmaciligi olarak nitelendirilen nepotizmde akrabalik ve kan bagi, favorizmde
aile yakimnlar1 disinda es-dost iliskileri, kronizmde ise politik tercih ve yakinlhk
kayirmaciligin konusunu olusturmaktadir. Ayrica halk dilinde akraba, eg-dost ve siyasi
kayirmacilik kavramlar1 ile 6zdeslesen “iltimas” ve “torpilcilik” kelimeleri de ayni

anlami ifade etmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 43 ve Ozsemerci, 2003, 20).

Aragtirmalara gore kayirmacilik demokrasi ve kurumsallagsma siirecindeki en biiyilik
engellerden birini olusturmaktadir (Ozler ve Digerleri, 2007, 438). Ayrica kayirmact
uygulamalarin yogun oldugu kurumlarda insan kaynaklart boliimiiniin bagimsiz bir

sekilde calismasina mani olmaktadir (Biite, 2011, 384).

Toplumsal yagsamda adam kayirma pratikleri riisvet ve yolsuzlugu pekistiren bir olguya
delalet ederken, kayirilan kisi agisindan ise bir gligsiizliigii ifade etmektedir. Ayrica
bireyin ise almmasinda bilgi, beceri ve liyakat gibi kriterlerin dikkate alinmamasi,
calisma ortaminda is kayb1 ve basarisizliga sebebiyet verebilmekledir (lyiisleroglu,

2006, 43). Dolayisiyla isletmeler isgdren se¢im siirecinde bireyin, akbalik durumu, es-
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dost iliskileri, tanidik kisilerin araci olmasi, siyasal tercihe yakinlik ve hemserilik gibi
nedenlere bagli olarak kayirma yapilmamasi gerekir, esitlik ilkesi goz Oniinde

bulundurarak biitiin adaylara esit muamele yapilmasi gerekmektedir (Yegin, 2006, 113).

Her toplumda kayirmaci egilimlerin bulunmasi ragmen bu davranisi sinirlandiran,
kurallar, orf, adet ve gelenekler kiiltiirden kiiltiire degisiklik arz edebilmektedir
(Dokiimbilek, 2010, 53).

Afganistan’da devletin biitin kademelerinde kayirmaci uygulamalarina rastlamak
miimkiindiir. Kayirmacilik; Afganistan kamu sektoriiniin en 6nemli hastaligi olarak
degerlendirilmektedir. Gelismis iilkelerde bu tiir uygulamalarin 6niine gegebilmek adina
cesitli yasal diizenlemeler yapilirken, maalesef Afganistan gibi gelismekte olan

ilkelerde toplumsal yagamin bir parcast olarak devam etmektedir (Biite, 2011, 384).

34. CALISMA YASAMINDA AYRIMCILIGA YONELIK YASAL
DUZENLEMELER

Insanlarin toplumda yasamasi igin zorunlu olan egitim, saglk gibi ihtiyaclarin
karsilanmasi, sosyal refah politikalar1 sayesinde miimkiin olabilmektedir. Devlet
kurumlari tarafindan gergeklestirilen bu hizmetler, kurumsal yap1 ve kiiltiiriin isleyiginin
sekil almasini saglamaktadir. Toplumsal adalet ve esitlik, toplumda var olan kurumlarin
isleyisini ve toplumda yasayanlarin hayat standartlarinin belirlenmesinde 6nemli bir
etken olabilmektedir. Kurum yoneticileri, biinyesinde ¢alisacak kisilerin segimini
yapmakla birlikte yatirim kararlar1 da almaktadir. Yoneticiler yatirim kararlart alirken
kisilerin kisisel ve sosyal kimliginden etkilenebilmektedir. Bu durum ise yoneticilerin
caliganlara, esit firsat sunmasinin yani sira adaletsiz kararlar almasina ve dolayisiyla

ayrimciliga da sebebiyet verebilmektedir (ILO, ITC, 2009).

Ayrimeciligin ortaya c¢iktigi genel alanlarin sematik gosterimi asagidaki Tablol1’de

sunulmustur.



Tablo 1. Potansiyel Ayrimcilik Durumlar1 Haritasi

Ayrimcihga
kaynakhk Konut piyasasy/
edehilecek Is pivasast Egitim Ipotekle ev satilmas: | Adalet sistemi Saghk
durumlar:
Kurumlara Ise alma - Universiteye ve Yonlendirme Polis Bakima erigim
erigim . Miilakat - Ozel egitim programlarina | . Ipotekte teminat davramslan . Sigorta
 Issizlik kabul edilme verilmeyecek . Tutuklamalar
. Finansal yardim durumlarn belirlenmesi
Bir alanda Ucretler _Yerlesilen konum Kredi tutarlarinin Polisin tutumu Bakimm kalitest
calisirken . Degerlendirme | . Becerilere gére belirlenmesi . Verilen yasal . Ucret
. Is gevresi gruplandirma temsil
. Puanlama ve hizmetinin
degerlendirme kalitesi
. Ogrenme gevresi
. Egitim alan kigiye
harcanan
tutar
. Ozel egitimlerden
faydalanma
Bir alandanda | . Terfi . Terfi ve mezuniyet . Yemiden Satis degeri . Sarth tahliye . Sevk
ilerlerken . Isten gikarma . Akilda kalicalik . Varliklann . Hiikiim
. Tekrar 15e alma hesaplanmast
. Igveren . Ogretmenler . Evsahibi Polis . Saglik caliganlan
Anahtar kisiler | . Miisteri . Yoneticiler . Satici Avukat . Yéneticiler
. Calisma . Arkadaslar . Kredi verenler Hakim . Sigorta sirketler
arkadaglan . Komsular Juni
Sarth tahliye
kurulu
Kaynak: Balank, Dabady ve Citro, 2004, 67
Tablol’de goriilecegi gibi  toplumun birgok alaninda ayrimcilik yapildigi
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goriilebilmektedir. Bu durum esit sartlarin ve gelir seviyesinin ortadan kaldirilmasina
neden olmaktadir. Marchington ve Wilkinson (2002)’ne gore; kariyer ve gerekli bilgiye
ulagsmaktaki zorluklar gibi bir takim engellere de sebep olmaktadir. Ayrica ayrimeilik
calisanlarin  verimliligini olumsuz yonde etkileyerek, stres kaynakli bir takim

hastaliklara neden olmaktadir (Marchington ve Wilkinson, 2002, 163).

Gegmisten giiniimiize varligin1  siirdiiren ayrimcilik  uygulamalarinin ~ ortadan
kaldirilmast ve toplumun tamamina benzer kosullarda hayat sunulmasi amaciyla,
ayrimcilik yasagi ve esitlik politikalart baslikli kurumsal miicadelelerin yapildig
goriilmektedir. Hukuki anlamda biitiin vatandaslarin, esit haklara sahip olmast “sekli
esitlik” olarak isimlendirilmektedir. Bu kavram higbir ayrima bakilmaksizin toplumu
olusturan her bireyin kanun 6niinde esit oldugu anlamin tasimaktadir. Yasal olarak esit
haklara sahiplik, sekli esitligin oldugu anlamina gelemez, nitekim esitligin olmasi igin,
yalmz sekli esitligin var olmasi yeterli olmazken, esitligin maddi olarak ta saglanmasi

gereckmektedir (Giil ve Karan, 2011, 6).
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3.4.1. Ayrimcilik Yasag ile Tlgili Uluslararas: Diizenlemeler

Giiniimiizde hukuk kurallarinin ayrilmaz bir pargasi haline gelen ayrimcilik yasaginin
ulusal ve uluslararasi alandaki hukuksal boyutunu, etnik ayrimcilik olarak degil genel
ayrimcilik yasasi cercevesinde incelemek dogru olacaktir. Ayrimcilik yasagi biitlin
iilkelerin anayasalarinda yer almis olmasina ragmen, iilkeler arasinda farklilik gosteren

hukuki degerlendirmeler sebebiyle {izerinde ortak bir tanim yapilmamistir.
3.4.1.1. Birlesmis Milletler (BM) Belgeleri

Temel haklar ve 6zgiirliiklerle ilgili olup ayn1 anda ayrimcilikla ilintili olan BM bildirge
ve belgelerini su sekilde siralamak miimkiindiir. “BM Anlasmasi, Sosyal-Kiiltiirel,
Medeni ve Siyasi Haklar Sozlesmesi, Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ve 1965 Tarihli
Irk Ayrimciliginin Tiim Bi¢imlerinin Kaldirmasi Bildirgesi” olarak siralanabilir. Irk
ayrimciligmin engellenmesi i¢in yapilan sozlesmede, “irk ayrimciligi” siyasi, sosyal,
ekonomik kisaca toplumsal hayatin hi¢bir alaninda insan hak ve 6zgirliigiinii ortadan
kaldirmak amaciyla irk, soy, renk ve etnik kokene dayali, ayrim dislama veya tercih
edilme anlami tagimaktadir (Yildirim, 2015, 36). Tiirkiye bu s6zlesmeyi 2002 tarihinde
onaylamistir.

BM’nin ayrimcilikla miicadele kapsaminda kabul ettigi insan haklar1 sdzlesmelerini su

sekilde gostermek miimkiindiir:

Tablo 2. BM’nin Ayrimeilikla Miicadele Igin Kabul Ettigi Insan Haklar1 Sézlesmeleri

Tarih Sozlesme

1979 | Kadinlara kars1 her tiirlii ayrimciligin 6nlenmesi (CEDAW)

1981 | Din ve inanca dayanan hosgorisiizlik ve ayrimcilik

bi¢imlerinin kaldirilmasina iligkin bildirge

1992 | Ulusal, etnik, dinsel ve dilsel azinliklara mensup kimselerin

haklar1 beyannamesi

1993 | Engellilerin haklar1 s6zlesmesi

Kaynak: Yildirim, 2015, 36.
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Tablo 2’de goriilecegi gibi BM’in ayrimcilikla miicadele olarak yaptigi sdzlesmelerin
yan1 sira UNESCO’nun 1960 yilinda kabul ettigi “Ogretim Alaninda Ayrimciliga Kars

Savasim Sozlesmesi” de unutulmamalidir.

3.4.1.2. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) Belgeleri

Uluslararas1 hukukta ayrimcilik yasaginin ilk goriildiigii kaynaklar Uluslararas: Calisma
Orgiitii (ILO) belgeleridir. ILO’ Anayasasi’nda, Philadelphia Bildirgesi’nde, “Calismaya
lliskin Temel Haklar ve Ilkelerle Izlenmesi Bildirgesi”nde ayrimcilik yasagi ve
sinirlarina dair kurallarin yer aldig1 goriilmektedir. 1958 yili ve 111 Sayili Istihdam ve
Meslekte Ayrimcilik Sozlesmesi, ILO’nun ayrimcilikla ilgili yasaklarinin belirlendigi
en 6nemli so6zlesmedir. S6z konusu bu yasaklarin sematik gosterimi asagida sekil 3°de

verilmistir.

”Diéer”
(engellilik,
saglik, yas

Sekil 3. Ayrimciligin Yasaklandig: Alanlar.
Kaynak: Yildirim, 2015, 36.

Sekil 3’de goriildigii gibi 111 Sayili sozlesme iiye devletlere, ayrimeilik yapmamalart
ve sosyal taraflarin bir arada tutulmasinin saglanmasi sorumlulugunu yiiklemistir. Bu
s0zlesmenin igeriginin dogru yorumlanmis olmasi ayrimcilikla miicadele icin izlenecek
yol haritas1 olarak goriilmektedir. Devletlerin ayrimcilik yaratacak olan uygulamalari,
hiikiimleri kaldirmak, istihdama yonelik politikalarima hiz vermek, mesleki egitim ve
danismanlik hizmetini sunmak gibi hizmetlere Oncelik vermesi gerektigini isaret
etmektedir. Uzun vadeli bu onlemlere karsin birde kisa vadede onlemler alinabilir. Bu

Oonlemlerin basinda, ayrimciligin oOniine gececek yeni kanunlar c¢ikartmak, egitim
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programlari, etken uygulama ve sosyal ortaklar ve ulusal mekanizmalarin hayata

gecirilmesidir (ILO, ITC, 2009).

ILO’nun, ayrimeilikla ilgili bir baska sdzlesmesi ise; 1951 yil1 100 Sayil1 “Esit Ucret”
sozlesmesidir. Bu sozlesmede cinsiyete bagli ayrimcilik yasaklanarak, iicret esitligi
Ongoriilmiistiir. ILO, devletleri kamu ve 6zel sektérde olmak iizere ulusal otoritelerini
kontrol altina almalari, mesleki danigmanlik ve egitim hizmetleri vermeleri gerektigini
vurgulamaktadir. Bu politikalarin belirlenmesinde isgéren ve isverenlerin de ortak

caligma iginde olmasini gerekli gérmektedir (Yildirim, 2015, 38).

3.4.1.3. Avrupa Konseyi Belgeleri

Avrupa Konseyi, 1950 yilinda insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesi 14.maddeyle
ayrimciliin olusmasina karsin, koruma saglamay1 amaglamis ve ayrimciliin sinirlarini
cizmistir. Daha sonrasinda 2005 yilinda ise 12 Sayili ek protokol ile bu korumanin
kapsami genisletilmistir (Avrupa Komisyonu El Kitabi, 2005, 12). Avrupa Konseyi’nin
ayrimciliga yonelik diizenlemeleri 1961 yilinda kabul edilen Avrupa Sosyal Sarti ile
gerceklestirilmistir. Avrupa Sosyal Sarti; sosyal haklar1 bir biitiin olarak diizenleyen, 6z
itibariyle teknik bir ayrintiya girmeden, sosyal hak ve giivenceleri genel bir ifadeyle
hiikiim haline getirmistir (Sesen, 2006: 25). 1996 yilinda ise Gozden Gegirilmis Avrupa
Sosyal Sart1 ile sosyal haklarin kapsamini genisleterek, giivence altina alinan haklarda
hi¢bir ayrim olmaksizin herkesin yararlanmasi amaciyla yeni bir diizenleme yapmuistir.
Calisanlarin ve sosyal sartin korunmasina yonelik bu sozlesme, yaslilar, cocuklar,

gbemen isciler, analik ve aile hakkini da kapsamaktadir (Kaya, 2007, 33).

Istihdamla ilgili biitiin ayrimciligin yasaklandigi goriilen Avrupa Sosyal Sarti’nin temel
standartlari, dil, irk, din, renk, cinsiyet, siyasi gorlis ayriliklari, etnik koken ve saglik
gibi olgiitleri belirlenmistir (Giil ve Karan, 2011, 67). Ayrica Avrupa Konseyi kadina
yonelik siddet ve aile i¢i siddetin Onlenmesi amaciyla 2014 tarihinde Istanbul
So6zlesmesi’ni hayata ge¢irmistir. Ayrimciliga ve siddete maruz kalan kadinlara, AB
icinde siginma hakki tamiyan bu sozlesmeyi Tiirkiye ilk onaylayan iilkedir. Bu
sozlesmenin kapsaminda, kadma yonelik ayrimecilik, fiziksel ve psikolojik siddete
yardimer sayilan etmenlerin cezalandirilmasi gerektigi yer bulmus, kadinlara insan
haklar1 konusu igeren egitim programlar1 verilmesi gerekli goriilmiistiir (Moroglu, 2012,

366).



101

3.4.1.4. Avrupa Birligi (AB) Belgeleri

AB hukukunda, ayrimcilikla miicadele i¢in farkli anlagsmalar yapilmistir. 1957 Roma’da
Avrupa Ekonomik Toplulugu Anlasmasi bu miicadele i¢in yapilan ilk diizenleme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlagsmaya gore, cinsiyet ve yurttashk durumunun,
ayrimciligin temelini olusturdugu goriilmektedir. Ayrimciliga yeni temel konularin
eklendigi, 1997 Tarihli Amsterdam Anlasmasi ile cinsiyet, etnik koken, irk, dini
inanglar ve engellilik ilizerinde tedbir alma yetkisi verilerek, anlasma 1999 yilinda
yurirliige alinmistir (Karan, 2009, 34). Bu tarihin ardindan, 13. Maddenin uygulanabilir
olmasi i¢in bir takim yeni stratejiler ortaya konuldugu goriilmektedir. Bu yeni stratejiler,
2000 / 43 / EC Sayili 1tk ve etnik koken ayrimciligini diizenlemeye yonelik direktifini
ve istihdam ve calisma ayrimciligi i¢in ise 78 / EC Sayili direktifi kabul etmistir. 2000 /
750 / EC Sayili karar ile 13. Maddedeki cinsiyet ayrimciliginin disinda kalan diger
ayrimeilik tiirleriyle miicadele etmek tizere 2001-2006 Topluluk Eylem Programi
hazirlanmistir. 2007-2013 tarihlerinde gegerli olacak, daha biiyiik biit¢elerle hazirlanan
“progress” programi, Topluluk Eylem Programi yerine hayata gecirilmistir. Hayata
gecirilen bu program c¢ercevesinde, toplumsal alanda ayrimciliga dikkat ¢ekmek ve
ayrimcilikla miicadele eden orgiitlere destek vermek asil amag¢ olarak goriilmektedir
(Karan, 2009, 38).

Avrupa Birligi, 2004 yilinda, “Ayrimcilik Yasagiyla Firsat Esitligini” esas alan “Yesil
Kitap” baglikl1 kitap yayinlamigtir. 2002 / 73 Sayili cinsiyet ayrimciligt konulu direktifi,
2004 / 113 ve 2006/54 sayili yeni direktifi de kabul etmistir (Karan, 2009: 36). 2008
yilinda Avrupa komisyonunun, istthdam ve mesleki egitimin korunmasimin yani sira
diger alanlarda olusacak hukuki bosluklar1 da doldurmayi hedefleyen direktifi kabul
etmistir. Bu direktifle amaglanan, yalniz irk ayrimciligimin degil, inang, yas, cinsiyet
ayrimciligi gibi diger ayrimcilik yasaginin da korunmaya alinmasidir (Yildirim, 2015,
40).
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3.4.2. Afganistan’da Ayrimcihiga Yonelik Yasal Diizenlemeler

Calismanin bu kisminda, Afganistan’in ulusal mevzuatlarinda ayrimeilik yasagi ile ilgili
hangi tedbirlerin alindigi ve ne gibi yaptinmlarinin oldugunun incelenmesi

amaclanmaktadir.

3.4.2.1. Afganistan Anayasasi

Afganistan’da ayrimciliga yonelik yasal diizenlemelerin baginda 28 Ocak 2004 tarihinde

Resmi Gazetede yayimlanan Afgan Anayasasi yer almaktadir.

Afganistan Islam Cumhuriyeti Anayasasinin 22. Maddesinde “Afganistan vatandaslar:
arasinda her tiirlii ayrimcilik ve fark gozetme yasaktir. Evkekler ve kadinlar dahil olmak
tizere biitiin Afgan vatandaslar: kanun nezdinde esit hak ve yiikiimliiliiklere sahiptir”

ifadesi yer almaktadir (Gazi, 2014, 78).

Anayasa’nin 50. Maddesinde ise “Afgan vatandaslari kamu hizmetine yeterlilik esasina
gore herhangi bir ayrim gozetilmeksizin kanun hiikiimlerine uygun olarak kabul

edilmektedir” ifadesine yer verilmistir.

3.4.2.2. Afganistan Ceza Kanunu

Afganistan Ceza Kanunun 409 Maddesinde kurumlarda ayrimcilik bashigi altinda
ayrimciliga yonelik degisik yaptirimlar ongoriilmistiir. Buna gére isbu maddenin 1.
Fikrasinda “Kamu gérevlileri, yabanci misyon temsilcileri, uluslararasi kuruluslar ve
sivil toplum kuruluglar: gérevlerini yerine getiriken veya bir hizmetin icrasinda dil, din,
cinsiyet, etnik, bolge, siyasal, kisisel diisiincelere gére ayrim gozetmesi veya belirli bir
gruba yanli davranmast durumunda ii¢ aydan bir yila kadar hapis cezasi veya adli para
cezasr” sozkonusu olmaktadir. Ayrica bu maddenin 2. Fikrasinda “l.Fikradaki
davramisin iist diizey devlet yetkilileri veya diger kurumlarin yetkilileri tarafindan
islenmesi durumunda bir yildan bes yila kadar hapis cezasi ya da ii¢ yiiz bin Afgani adli

para cezasina mahkim edilir” ibaresine yer verilmistir.
3.4.2.3. Afganistan Is Kanunu
Afganistan’da caligma hayatin1 diizenleyen 06.12.2008 Tarihinde Resmi Gazete

yayinlanan 966 Sayili Afganistan Is Kanununun Istihdamda Ayrim Gozetmeme

bashgmni tasiyan 9. Maddesindeki ifadeler, calisma yasaminda ayrimciligi
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yasaklamaktadir. Bu maddeye gore; “ise aliminda, iicret ve maas odemelerinde, is
se¢imi, uzmanlik ve meslek edinmede, egitim ve sosyal giivenlik haklarinda ayrimciligin

her tiirliisii yasaktir” ifadesi yer almaktadir.

3.4.2.4. Afganistan Devlet Memurlar1 Kanunu

Afganistan Devlet Memurlart Kanunun 2. Maddesinin 1. Fikrasinda “kamu hizmetine
istihdam edilecek kisiler ehliyet ve yeterlilik esasina gore seffaf ve serbest rekabet
voluyla herhangi bir ayrim goézetmeksizin atanmalidir” ifadesine yer verilirken ayni
kanunun 10. Maddesinde yine “memur ve sozlesmeli personel aliminda cinsiyet, etnik,
din ve fiziksel engellilik gibi herhangi bir ayrim gozetilmemelidir” ibareleri dikkat
¢ekmektedir.

3.5. AFGANISTAN HAKKINDA GENEL BILGILER

Afganistan’in resmi adi, Afganistan Islam Cumhuriyeti’dir. Baskenti Kabil (3.3
milyon)’dir. Ulkede para bilirimi olarak Afgani (AFA) kullanilmaktadir. Asya kitasinda
denize smir1 olmayan bir iilkedir. Orta Asya'da bulunur ama etnik ve kiiltiirel
baglarindan dolayr bazi kaynaklarda Orta Dogu'da kabul edilmektedir. Dogu ve
giineyde Pakistan, batida iran, kuzeyde Tiirkmenistan, Ozbekistan ve Tacikistan ile
cevrilidir. Bolgenin stratejik 6nemi, onu biiyiik gii¢ler i¢in vazgecilemez kilmaktadir.
Zaman zaman bolge halki bu durumdan yararlanmis ancak genelde bolge iizerinde
yasanan gili¢ savagslari i¢ politik dinamikleri olumsuz etkilemistir. Etnik yapinin
karmasikligi hem merkezi bir yonetimin olusturulmasin1 zorlagtiran hem de dis
miidahaleleri kolaylastiran bir unsur olmustur. Bu dis miidahalelere acik yapiya karsin
bu karmasik etnik yapi, yabanci iggal donemlerinde isgale karsi birlik olma egilimi
gostermektedir. Dolayisiyla, ne dis gligler, ne de iilke igerisindeki yoneticiler bdlge
tizerinde kalic1 bir kontrol saglayamamislardir (Orsam, 2011, 10). Asagida Afganistan
hakkinda genel olarak bilgi verilmektedir.

3.5.1. Afganistan Tarihine Genel Bir Bakis

Cografi bakimdan Asya’nin stratejik ve dnemli olan bolgesinde ¢ok eski tarihe sahiptir.
Ulkenin kuzeyinde Tiirkmenistan, dogusunda Tacikistan, Cin, giineydogu ve giineyinde

Pakistan, batisinda ise Iran ile komsu olan Afganistan, daglik bir arazi yapisina sahiptir.
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Afganistan’in kuzeydogusundan, gilineybatisina uzanan Hindikus daglan, tilkeyi ikiye

ayirmaktadir (Mohammadi, 2010, 69).

Afganistan, konumu itibariyle eski caglardan beri bir¢ok fiituhat¢1 ordularin yol
giizergahinda olmus ve bir¢ok farkli kiiltiirii biinyesinde barindirmistir (Kamgar, 2003:
7). MO 500°lii yillarda Ehamenisi Devleti sinirlarinda olan iilkenin stratejik konumunun
oneminden dolayr, MO 334’te Makedonya krali biiyiik Iskender tarafindan ortadan
kaldirilmistir. MO, Aria ismiyle anilsa bile, miladi iiciincii asrin sonrasinda kismi olarak
Horosan ismiyle anilmaya baslanmustir. Ulke i¢in Afganistan ismi ilk kez on yedinci
asirda kismen kullanilmigtir. Ondokuzuncu asirda ise iilke tamamen Afganistan ismini

almistir (Ziyayi, 2004, 3).

MS 50-125 tarihleri arasinda Iskitler (Sakalar), 125-480 tarihleri arasinda Tiirk olduklar
diistiniilen Goktiirkler (Kusaniler) hakimiyeti Afganistan’da bir medeniyet donemi
olarak kabul edilir. Bu donem arasinda, Afganistan toplum ve devlet agisindan 6nemli
bilimsel ve sanatsal gelismeler gostermistir. Donemin en Onemli Ornegi elli metre
uzunlugunda Buda heykelidir, Bamiyan ilinde bulunan bu heykel Taliban déneminde
tahrib olmustur. Basra valisi Abdurrahman ben Semiire’nin bdlgele gelmesiyle
Afganistan Islamiyet’le ilk kez tanismaya baslamis ve kisa siirede hizli bir sekilde

yayilmaya devam etmistir (TDV, 2014, 404).

Bu donemde beylerbeyi (kabile reisleri) tarafindan yonetilen Afganistan topraklarinda,
Islam ordusunun miicadeleleri Emevi ve Abbasi saltanatlarini etkilemistir. Horasan
topraklarindan c¢ikan Ebu Miislim Horasani, Emevilerin yikilarak, Abbasilerin

kurulmasinda bagrol oynamistir (Yangin, 2015, 279).

XIX. asrin baslarina kadar Afganistan’da siiren i¢ karigiklik, Dost Muhammad’in
iktidara gelisiyle son bularak birliktelik kazanmigtir. Ruslarin Kafkasya’ya ilerlemesi,
Orta Asya’da yeni isgallere sinyal yakmasi sonucunda Afganistan sinirina yaklasan
Ruslar, Hindistan’1 tehlikeye atmaktan korkan Ingilizler agisindan tehlike olusturmustur.
Buna karsin Ingilizler Hindistan’da siirgiinde olan Sah Suca’yi, Afganistan’in yerine
gecirmeyi amaglamiglardir. Bu amacina ulasmak isteyen Ingilizler Mohammad Han’mn
iktidar oldugu dénemde baslayan birinci Ingiliz, Afgan savasini kaybetmislerdir. Takip
eden siirecte (1878-1880) tarihinde ikinci kez yenilgiye ugrayan Ingilizler,

Afganistan’dan ¢ekilmek zorunda kalmigtir. Afganistan topraklarindan c¢ekilen
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Ingilizler, iilkenin i¢ islerine karisma faaliyetlerine devam etmislerdir. Ugiincii Ingiliz-
Afgan savasi neticesinde Ingilizlerin niifuzu Afganistan {izerinde son bulmustur.
Afganistan Amanullah Han tarafindan 1919 yilinda bagimsizligina kavusmustur (Bek,
2018, 13).

Ulkenin iginde bulundugu siyasi kaos, Sovyetler Birligi’nin 196011 yillardan itibaren
iilkenin i¢ islerine karigsmasina neden olmustur. Bu durum 1979 yilinda Sovyetler
Birligi’nin gergeklestirdigi isgal siirecine zemin hazirlamistir. Sovyetler Birligi’nin
isgali 1988 yilinda imzalanan s6zlesme geregi 1989 yilinda iilkeden cekilmesiyle son
bulmustur. Sovyetlerin ¢ekilmis olmasina ragmen lilkede i¢ savas siirmiis ve neticesinde
Taliban, Kabil’i ve Mezar-1 Serif’i ele gecirerek iktidara sahip olmustur. 11 Eyliil
olaylarinin ardindan, Taliban ve isbirlik¢ilerini yok etme durumu iilkede, gecici
hiiklimetin  kurulmasini, ulusal gelisme planinin ve biitcesinin hazirlanmasini
beraberinde getirmistir. BM’nin destegiyle 2004 yilinda iilkede serbest secimler
yapilarak, Hamid Karzai devlet bagkanligina gelmistir. 2009 yilinda yapilan segimlerde
de oylarim 9%58’lik kismini alarak baskanlik goérevine devam etmistir. Olayli gegen

2014 secimlerinde kazanan Esref Gani Ahmadzai olmustur.
3.5.2. Afganistan’in Cografi Konumu

Afganistan yiizélgiimii bakimindan 652.100 m?lik bir alana sahiptir. 1206 km
Kuzeyinde Tacikistan, Ozbekistan ve Tiirkmenistan, dogu ve giineyinde ise Pakistan,
kuzeydogusunda Cin ve batisinda ise Iran’a smir1 bulunan iilkenin toplam uzunlugu
5800 km’dir. Ulkenin yarisia yakin bir kism1 daglik bolgelerden olusmaktadir. Ulke
dogu bolgesinden, ortadan ikiye bolen Pamir ve Himalaya’ya baglayan Hindukus
daglar1 uzanmaktadir. 6000 m’yi gecen ylikseklikleriyle bu daglar siirekli karla kaplidir
ve ulasimi zor hale getirmektedir (Mucadidi, 2008, 5).

Ulke topraklarinin sulanmasinda en biiyiik kaynak, daglardan kaynaklanan nehirler
olusturmaktadir. Kaynagi Pamir Dagi olan Amudarya (Ceyhun) nehridir, Ceyhun nehri,
2500 km yol alarak Aral Irmagi’na dokiilen tilkenin en uzun nehridir ve ayn1 zamanda
Ozbekistan ve Tacikistan arasinda bir smir olusturur. Genel olarak, siddetli karasal
iklimi olan iilkede, yaz aylarinda 40° iistiine ¢ikan sicakliklar yerini kis aylarinda -20°
kadar dondurucu soguga birakir. Ulkenin %10’luk kismini olusturan tarim alanlarinin

genisleyememe sebebinin dniindeki en 6nemli etken kurakliktir. Tarima el verigsiz olan
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topraklarda, gogebe hayvancilik yaparak asiretler hayatini siirdiirmektedir (Mucadidi,
2008, 8).

3.5.3. Ekonomik Durum

Diinyanin en fakir iilkeleri arasinda gosterilen Afganistan’da uzun yillar siiren savaslar
ve i¢ karisikliklar ekonominin gelismesine engel olmustur. 1979 tarihinden itibaren,
tilkenin i¢inde devam eden karisikliklar sebebiyle ekonomi ¢okme noktasina gelmistir.
Ekonomik veriler ve yasam diizeyi agisindan 173 iilke i¢inde 171’inci sirada kendine
yer bulmustur. Son donemlerde bu haliyle ayakta kalmay1 basaran iilkenin en biiyiik
kaynagimi dis yardimlar olusturmustur. Ulke topraklarmm %12°lik kismmin tarima
elverisli olmasina ragmen, tarim iilkenin en biiyiik gelir kaynag1 olmaktadir (Hajiyarali,

2011, 12).

Tokyo, Berlin ve Paris Konferanslari ile Afganistan’a yatirim i¢in yardimlar yapilmastir.
Tokyo Konferansi’'nda iilkenin imart ig¢in 5.4 milyar dolar, Berlin Konferansi’nda ise
iilke icin 8 milyar dolar, Berlin Konferansi’nda ise iilke i¢in 10 milyar dolar yardim
sozli verilmistir. Berlin Konferansi’nin ardindan Paris’te yapilan diger Konferansta
tilkenin yeniden yapilandirilmasi amaciyla 5 yillik siiregte tilkeye 10 milyarlik yardim
sOzi verilmistir (Hajiyarali, 2011: 12).

Tablo 3. Temel Ekonomik Gostergeler

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
GSYIH (milyar $) 12,5 15,9 17,9 20,5 20,3 20,8 19,33
Reel biiyiime (%) 21,0 8,4 6,1 144 1,9 2,0 0,8
Enflasyon (TUFE % degisim) -8,3 0,9 10,2 72 L7 4,6 -1,5
Ihracat FOB (milyon $) 1,280 588 497 456 716 845 571
Ithalat FOB (milyar $) 6,502 | 9,187 | 12,418 | 4,407 | 7,269 | 6,241 7,722

Kaynak: Diinya Bankasi ve ITC trademap

Tablo 3’de goriildiigii gibi, Diinya bankasimin verilerine gore Afganistan’in Reel
GSYIH Biiyiime Hiz1 2009 yilinda % 21.0, 2010 yilinda 8.4, 2011 yilinda % 6.1, 2012
yilinda % 14.4, 2013 yilinda % 1.9, 2014 yilinda %2.0 ve 2015 yilinda ise % 0,80
oraninda artig gostermistir.

Ulkede 15 milyonluk niifusun istihdama katki sagladigi tahmin edilmektedir. (iilkede

1979 yilindan beri niifus sayimi yapilamamistir) Bu rakamin sektorlere gore dagilimlari
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ise, %80’i tarim, %10 endiistri, %10’luk diger kisim ise hizmet sektdriinde oldugu

diisiiniilmektedir (Afganistan Ulke raporu, 2017, 2).
3.5.4. Niifus ve Etnik Gruplar

Bir ¢ok farkli millet ve imparatorluga ev sahipligi yapan Afganistan’da, ¢ok sayida
farkli irka mensup insanlar hayatin1 devam ettirmektedir. Tiirkler, Tacikler, Pestunlar,
Aymaklar, Hazaralar, Pesseiler, Nuristaniler, Sihler, Brehuiler, Araplar, Beluglar,
Kuhistaniler, Cetler ve Gogerleri bunlara drnek olarak verebiliriz. Yillar boyunca siiren
i¢ savagslar iilkenin ¢cok sayida gé¢ vermesine neden olmustur. Bu savaslarda yaklagik 2
milyon kisi hayatin1 kaybetmistir (Sultanoghli, 2018,12).

Ulkede 1979 yilinda yapilan resmi niifus sayimmnin sonucunda iilke niifusu 15,5 milyon
olarak kayitlara ge¢cmistir. Sonrasindaki siiregte i¢ karisikliklar ve Rus iggali resmi niifus
sayimi1 yapilmasina engel olmustur. Resmi olmayan rakamlar tilkede 2014’te 31 milyon,
2015°te 32 milyon, 2017°de ise 34 milyon oldugunu gostermektedir. %99’u Miisliiman
olan niifusun % 42’sini Pestunlar, % 9’unu Hazarlar, % 27’sini Tajikler, % 9’unu
Ozbekler, % 4 unu Aymaklar, % 3’unu Tiirkmenler, % 2’sini Belugiler’den olusurken,

% 4°liik kismu ise diger etnik gruplar tarafindan olugmaktadir.
3.6. LITERATUR OZETi

Ayrimcilikla 1lgili literatiir incelendiginde, ayrimciligin bir¢ok farkli aragtirmaya konu
oldugu goriilmektedir. Caligmanin bu boliimiinde literatiirde yer alan yerli ve yabanci

calismalardan bazilarinin sonuglarina yer verilecektir.

Kutlu (2002), “Calisma Yasamimda Ayrimcilik Algilar1 ve Ozel Sektdrde Bir Saha
Aragtirmas1” isimli ¢alismasinda; isgdrenlerin ¢alisma hayatinda "ayrimcilik"
kavraminin farkinda olup olmadiklarini ve ayrimcilik olarak neleri, nasil algiladiklarini
incelemistir. Calismanin sonucunda; on bir temel ayrimcilik tiiriinden, cifte standart
ayrimcili@i (terfi, icret, i3 degerleme), egitim ayrimciligi (okul, brans), yandaslik
ayrimciligi (hemsehrilik, tanidik olma) ve cinsiyete dayali ayrimcilik olmak tlizere dort
ayrimcilik tlirtiniin hem algilanan hem de yasanan ayrimcilik tiirleri olarak ilk siralart

aldiklarini belirtmektedir.

Agca ve Yal¢mn (2009), “Muhasebe Mesleginde Kadin Olmak Bir Sorun Teskil Eder

Mi?” isimli c¢alismalarinda; muhasebecilik alaninda kadinlara yonelik cinsiyet
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ayrimciligi yapilip yapilmadigi, katilimeilarin algilamalari yoluyla arastirtlmis ve

calismanin sonucunda cinsiyet ayrimciliginin varligi tespit edilmistir.

Mayatiirk (2006), “Calisma Yasaminda Cinsiyete Dayali Ayrimcilik ve Bir Uygulama”
isimli calismasinda; kadin ve erkege atfedilen toplumsal rollerin belirlemis oldugu
cerceve sonucunda, kadinin ¢alisma yasaminda cinsiyete dayali ayrimcilikla
karsilagsmasinin kaginilmaz oldugunu belirtmektedir. Ayrica Calisma yasaminda cinsiyet
ayrimciliginin yasandigir diger alanlari da mesleki yonelim, isgéren se¢imi, licret ve

kariyer gelisimi olarak belirtilmektedir (Mayatiirk, 2006: 136).

Erdogan (2013), “Bireysel ve Toplumsal Bir Durum Olarak Tiirkiye’de Onyarg1 ve
Ayrimeilik”  isimli  ¢alismasinda, Onyargmin kisinin davranig ve tutumlarina
donlismesiyle olusan ayrimciligin  bireysel ve toplumsal alanda incelenmesi
amaglanmistir. Calismada ayrimeiligin yedi alt boyutu incelenmis ve katilimcilarin is
hayatinda, ise alim siirecinde, terfisin de cinsiyete dayali ayrimciliga maruz kaldigimn
tespit etmistir. Toplumsal hayatta goriilen ayrimcilik ise, egitim haklarindaki kisitlilik,

mirastan hak alamama gibi davranislardir.

Celik ve Altintas (2017), “Isgéren Bulma ve Se¢iminde Cinsiyet Ayrimciligmin Etkisi:
Izmir’deki A Grubu Seyahat Acentalarina Yonelik Bir Arastirma” isimli ¢alismasinda;
igverenlerin ige alim siirecinde hangi faktorlere 6nem verdigini inceleyen bu calismada
[zmirde faaliyet veren A smifi seyahat acenteleri érneklem se¢mis ve neticesinde,
yoneticilerin ise alim siireci ve is géren bulma siireglerinde, cinsiyetin énemli oldugunu
diisiinseler bile yasanan siiregte cinsiyetin bir ayrimcilik etkeni olmadigi sonucuna

varilmistir.

Goldsmith ve Digerleri. (2004), bireyin ise alma asamasinda ve ise yerlestirildikten
sonra Kkarsilasabilecegi ayrimciliga yonelik yapmis olduklari arastirmada; her iki
durumda da ayrimciligin olusabilecegini belirterek bireyin ise baslamadan onceki fikir,
yarg: ve diistinceleri ile ise basladiktan sonra karsilasacagi ayrimcilik arasinda bir iliski

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sprinthall ve Digerleri (1990), bir diger ayrimcilik tiirii olan sosyal ve ekonomik
statliye dayali ayrimcilik iizerinde yogunlasmis ve statii olarak benzer veya esit

diizeyde olan kisilerin birbirlerine ayricalik tanidiklart sonucuna ulasilmistir.
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Aydogan (2012), akademisyenlere yonelik yaptigi calismasinda; Tiirkiye’deki
yiiksekogrenim mensuplar1 arasinda, ayni hayat goriisiine/ideolojiye sahip olma, ayni
gruba bagl olma (Orgiit, siyasi parti, din vb.), ayn1 okuldan gelme ya da hemsehri olma
durumlarinin, kayirmaci davranig gostermenin baslica nedenlerinin oldugunu
belirtmektedir. Ayrica kayirmaci davranisinin en Onemli sebeplerinden biri de ayni

okulda ¢alisilmis olmasi1 sonucuna ulasilmistir.

Atasoy (2012), “Farklilik Y®netimi: Universite Ogrencilerinin Ayrimeilik Algisinm
Ogrenci Basar1 Diizeyine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli calismasinda, iiniversite
ogrencilerinin gozlinde, dgretim iiyelerinin ayrimcilik imajinin basariya olan etkisi
incelenmistir. Calisma sonucunda, Ogrencilerin dini ve etnik kokenlerinin Ogretim

tiyelerinin davraniglarinin ciddi 6l¢iide belirleyicisi oldugu sonucuna varilmastir.

Demir (2011), “Is Yasaminda Ayrimcilik: Turizm Sektériinde Bir Uygulama” isimli
calismasinda, bireylerin is hayatinda ve is bagvurusu asamasinda karsilastiklari
ayrimcilik durumunu, bu durumun neden ve nasil yapildigina dair bilgileri toplayarak
turizm sektoriinde ayrimcilik uygulamalarinin durumunu analiz etmeyi amaclamistir.
Calisma bulgularinda, is hayatinda farkli sekillerde ayrimcilik yapildigini ortaya
cikarmistir. s basvurusu ve sonrasindaki siirecte goriilen bu ayrimciligin kisilerin

demografik 6zelliklerine gore oldugu sonucuna varilmistir.

Yildirm (2015), “Calisma Hayatinda Etnik Ayrimcilik Egilimlerinin Istihdam Siirecine
Etkisi: “Gegit Bekgileri” Kavrami Uzerinden Sosyal Psikolojik Bir Analiz” isimli
caligmasinda Tiirkiye’de calisma hayatinda oldugu varsayilan etnik ayrimcilik
uygulamalarinin Bursa Orneginde incelemesini amaglamistir. Calisma sonucunda,
Gilineydogulu oldugunu diistindiikleri kisilere karsi olumsuz tahminlerde bulunurken,

Batili oldugunu diisiindiikleri kisiler hakkinda pozitif tahminlerde bulunmuslardir.

Oztirk (2015), “Is Yasaminda Uretkenlik Karsiti Davramslar: Ayrimcilik  ve
Adaletsizlik Algilar ile Olumsuz Duygularin Etkileri” isimli ¢calismasinda, ayrimcilik
ve adaletsiz algisinin olumsuz duygular ve iiretkenlik arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaglamistir. 26-30 yas arasindaki katilimcilarin ¢ok oldugu bu calismada, geng sayilan
bu calisanlarm yasa dayali ayrimcilifa maruz kaldign  goriilmiistiir.  Orgiitsel

ayrimciligin, yas ve egitime bagh olarak orgiitte kuvvetlendigi tespit edilmistir.
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Okudur (2014), “ise Alm Siirecinde Ayrimcilik Algisi: SDU Yiiksek Lisans
Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢alismasinda, Siileyman Demirel
Universitesi’nde yiiksek lisans yapan 6grencilerin, ise alim siirecindeki karsilasilacak
ayrimcilikla ilgili diisiincelerini 6grenerek, igveren davraniglarinin incelenmesini
amaglamigtir. Calisma sonucunda, ayrimciligin en yiiksek algi diizeyinin egitim
konusunda oldugu sonucuna varilmistir. Benzer egitimin alinmis olmasina ragmen ise
alm siirecinde, ODTU, ITU ve Bogazici gibi iiniversitelerde egitim alanlarin
kriterlerinin isteniyor olmasi ayrimeciligin artmasina sebep olarak gosterilmektedir. Yas,
cinsiyet, referans gibi degiskenlerde ise ayrimcilik algisinin diizeyinde biiylik bir

farklilik goriilmemistir.

Arslan (2010), “Isgéren Seciminde ve Orgiit Ici Is Yasaminda Siyasi Ayrimcilik: Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma” isimli calismasinda, otel isletmelerin ise alma ve orgiit ici
is yasaminda isgorenlere yonelik siyasi ayrimciligin var olup olmadigini isgéren ve
yonetici algilamalariyla ortaya koymayr amacglamistir. Calisma sonucunda ise; siyasi

ayrimciligin diger ayrimeilik tiirleri arasinda daha fazla diizeyde oldugu bulgulanmustir.

Bazi caligmalarda ise, oziirlii ve engelli kisilere yonelik ayrimcilik yapilip yapilmadigi
incelenmis, engelli kisilerin isgiicii piyasasinda isleriyle ilgi olmayan bigimde
ayrimciliga maruz kaldigi bulgulanmistir (Seymen ve Bolat, 2005, 43).

Ayrimceilikla ilgili literatiir incelendiginde; ayrimciligin birgok ¢alismaya konu olmasina
ragmen derinlemesine yonelik pek fazla calismanin yer almadigi goriilmektedir.
Ayrimcilik tiirleri arasinda en ¢ok arastirilan konunun ise cinsiyete dayali ayrimcilik

oldugu tespiti yapilabilmektedir (Kaya, 2016: 67).



DORDUNCU BOLUM

AYRIMCILIGIN ISGOREN SECIMi UZERINDEKI ETKISi:
AFGANISTAN ORNEGI

Bu boliimde, arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, sinirliliklari, evren ve drneklemi, veri

toplama yontemi, verilen analizi ve arastirma bulgularina yer verilmistir.
4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Gecmisten giliniimiize kadar toplumun hemen her kesiminde ornekleri goriilen,
ayrimcilikla miicadele i¢in birgok anayasal diizenleme yapilmistir. Yetkililer, isgoren
seciminde, cinsiyet, 1k, siyasi goriis vb. ayrimcilik sayilan durumlari gérmezden
gelmeleri durumunda hig siiphesiz esit davranma ilkesini ihlal etmis olurlar. Isgérenin
pozisyonu ve igse alim siirecinde aranmasi gereken kriterlerin esitlik ilkesine uygun
olarak, personel yeterliligi, kapasitesi vb. durumlarina goére olmasi ayrimcilikla
miicadele i¢in Onemli bir adim teskil etmektedir. Bu nedenle calismanin konusu

~ 199

“Ayrimciligin Isgéren Segimi Uzerine Etkisi: Afganistan Ornegi” olarak secilmistir.
4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Afganistan’da uzun yillar sliren i¢ karnisiklik ve savaglar sonucu meydana gelen
ekonomik durum ve yoksullugun beraberinde getirdigi yogun igsizlik ortami, bireylerin
calisma hayatina katilmalarin1 zorlastirmaktadir. Bu yogun issizlik ortami ¢aligmaya
istekli ve caligabilecek durumda olan bireylerin bile calisma yasamina girmesini
zorlastirirken, isle ilgisi olmayan, dogustan gelen veya sonradan kazanilan bazi bireysel
Ozellikleri nedeniyle digerlerinden farkli bir sekilde algilananlar i¢in bu siire¢ daha da

zorlasmaktadir.

Birgok sozlesme ve anayasal diizenlemelerle ifade edilen ayrimcilik, insanlarin sahip
olduklar1 veya olmadiklar1 bazi niteliklerinden kaynaklanan farkli davranmanin 6niine

gecerek, sunulan imkanlardan herkesin esit faydalanmasini amaglanmaktadir.
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Isgorenlerin calisma hayatina katilabilmesi igin atilan ilk adim ise alma siirecidir. Ise
alinma siirecinde yasanan ayrimcilik unsurlari, is yasaminda da varligmi
gostermektedir. Is hayatina olumsuz bir¢ok yansimasi bulunan ayrimecilik, is yerinde
goriilen baska bir hastalik olan “mobbing” in olugmasina da zemin hazirlamaktadir. Bu
istenmeyen durumlarin bireysel ve toplumsal etkileri de olumsuz olmaktadir.
Ayrimciligin - gorildiigii  toplumlarda, 1issizlik ve etnik gerilimlerin  yasandigi
goriilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda calismanin temel amaci; Afganistan Igisleri
Bakanligina bagl olarak ¢esitli kademelerde gorev yapan kamu personellerinin ise alma
stirecindeki ayrimcilik algisinin incelenmesidir. Bu temel amacin yan1 sira ¢alismanin

diger amaglarini su sekilde siralanabilir;

1. Afganistan Igisleri Bakanligma bagli olarak ¢esitli kademelerde calisan
isgorenlerin ise alim siirecindeki ayrimeilik algisinin var olup olmadiginin tespit
edilmesi, ayrimcilik algisi var ise; hangi tiirlerinde ayrimeilik yapildigini,

2. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve ana dili gibi
demografik  degiskenlerine gore ayrimcilik algisimin farklilik — gdsterip

gostermediginin tespit edilmesi amaclanmaktadir.
4.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Rekabet kosullarinin acimasiz hale geldigi giiniimiiz diinyasinda, bilgi teknolojilerinin
kullanim1 biiylik yenilikler ve kolayliklar sunmaktadir. Kamu veya 06zel sektdrde
faaliyet veren firmalarin yalnizca teknolojik gelismelere uyum saglamasi hayatta
kalmalar1 i¢in yeterli olmamaktadir. Basariyr hedefleyen toplumlarda, bu hedefe
ulagsmak icin dikkat edilmesi gereken bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlarin
basinda da yapilacak ise ve isyerine uygun Ozellikleri tasiyan personel bulmaktir.
Isyerinin basaris1 i¢in biiyiik dnem tasiyan isgorenlerin secimi dikkatli olunmasi gereken

bir konudur.

Ayrimcilik, toplumsal yasamin en 6nemli sorunlarindan birini olusturmakla birlikte
degisik alanlarda ve degisik bicimlerde ortaya cikabilen bir kavramdir. Her ne sekilde
olursa olsun ayrimciligin  var oldugu gruplarda, Orgiitlerde ve toplumlarda
huzursuzluklar ve neticesinde de c¢atismalar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu nedenle
toplumlar ayrimcilikla miicadele etme yollar1 gelistirmek zorundadirlar. Bunun igin ilk

once yapilmasi gereken, ayrimciligin ne oldugunun ortaya konmasidir. Daha sonra ise
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ayrimciligin toplum hayatin hangi alanlarinda ve hangi sekillerde var oldugunun
belirlenmesi gerekmektedir. Arastirmanin énemi de buna yonelik olarak, isletmelerde
isgoren sec¢im siirecinde ayrimcilik algisinin var olup olmadigini incelemek akademik

gercevede Onem tasimaktadir.

Giliniimiizde bireylerin isgéren secim siirecinde karsilastiklari ayrimcilik daha cok
yaygin hale gelmektedir. Ise alma siireci, isgorenler agisindan ¢alisma hayatina katilim
saglamak amaciyla atilan ilk adimdir. Bu nedenle isgdren secim siirecinde yasanan
ayrimcilik, calisma hayatinin diger evlerinde karsilasilan ayrimeiligin da ilk diizeyini
olusturmaktadir. Calisma yasaminin giris evresinde karsilagilan ayrimeilik, ise
yerlestirildikten sonra karsilasilabilecek ayrimciliklardan daha biiyiik 6neme sahiptir.
Ciinkii is hayatinin baglangicinda karsilasilan ayrimcilik, sonraki asamalarda
karsilasilan ayrimeiligin da genellesmesini ve yapisallasmasina sebebiyet veren 6nemli
bir etkiye sahip olabilmektedir. Ozellikle giiniimiizde genc iiniversite mezunlarmnin
yasadig1 is bulabilme kaygisi ve karsilastiklari ayrimer uygulamalar, onlarin ¢alisma
isteginin kaybolmasina ve {imitsizlige kapilmasma neden olmaktadir. Dolayisiyla
isgoren secim siirecinde ayrimcilik konusunun arastirilmasi hem igverenler hem de

1sgoren adaylar1 agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.
4.4. ARASTIRMANIN SURESI VE SINIRLARI

Caligmanin konusu, yapilan tek bir arastirmayla incelenemeyecek kadar genis ve
detaylidir. Bu nedenle aragtirmanin kapsami Afganistan Igisleri Bakanlhigina bagh
olarak, baskent Kabil’de cesitli kademelerde gorev yapan kamu personelleri ile
sinirlidir. Secilen 6rneklem gurubuna, belirli bir zaman diliminde anket uygulanmasi
sonuclarin giivenilirligi agisindan 6nem arz etmektedir. Calismanin sinirlarini belirleyen

ana bagliklar1 su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

- Afganistan Igisleri Bakanligina bagh olarak cesitli kademelerde gorev yapan kamu
personellerinin ise alma siirecinde ayrimcilik algisinin incelendigi ¢aligmanin siire siniri,

anketlerin yapilacag1 20.07.2018 — 30.08.2018 tarihleri ile sinirlidir.

- Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anketin biitiin katilimcilar tarafindan

anlagilabilir oldugu varsayilmaktadir.
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- Veri toplama araci olarak kullanilan anketlere verilen cevaplarin dogru sayilmasiyla
sturhidir.

- Bu arastirmada elde dilen sonuglarin, 6rneklemin temsil ettigi Afganistan’in baskenti
olan Kabil’de Icisleri Bakanligi biinyesinde faaliyet gosteren kamu kurumlar ile

smirlidir.

- Arastirmanin en 6nemli kisitlarindan biri de 6rneklem gurubunun kamu kurumlarinda
calisan bireylerden olustugu i¢in, anket formunun cevaplama konusunda mesleki kaygi

ve ¢ekinceleri nedeni ile baski hissetmis olabilecekleri varsayilmaktadir.
4.5. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin evrenini Afganistan’mn baskenti olan Kabil’de icisleri Bakanligina bagh
olarak ¢esitli kademelerde ¢alisan kamu personelleri olusturmaktadir. Afganistan
Istatistik Kurumunun 2018 yilindaki verilerine gére Afganistan Igisleri Bakanligima
bagli olarak ¢alisan kamu personelinin sayisini toplam 2035 kisi olarak belirtmektedir.*
Orneklem gurubu olarak rastgele secilen 400 kamu calisanlarina anket formu dagitilmis
olup eksiksiz bir sekilde cevaplandigi varsayilan toplam 322 anket degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Dolayisiyla ana kiitleyi temsil eden Orneklem sayis1 322 kisiden

olusmaktadir.

Arastirma evreni olarak Afganistan’in bagkenti olan Kabil ilinin tercih edilme nedeni
nifusun ¢ogunlugu agisindan Afganistan’in diger bolgelerine gore bu bolgede
yasayan insanlarin yas, irk/etnik koken, siyasi goriis, dil, din vb. farkliliklarinin daha
fazla olmasi ve dolayisiyla toplumsal yap1 igerisinde bireylerin ayrimcilik
uygulamalar1 ile karsilasma ihtimalinin  yiikksek olmasi seklinde ifade

edilebilmektedir.

Arastirmanin  S6z konusu olan kamu kurumlarinda gergeklestirilmesi, ise alma
stirecinde ayrimcilik algisina yonelik daha saglikli bilgi elde edilmesine katki

saglayacag: diisiiniilmektedir.

* Afganistan Istatistik Kurumu, 2018 Istatistiksel Yillik Kitab. http://cso.qov.af/fa/page/1500/4722/yearsbook1397.



http://cso.gov.af/fa/page/1500/4722/yearsbook1397
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4.6. VERI TOPLAMA TEKNIiGi

Aragtirma, nicel arastirma olarak tasarlanmis ve tarama (survey) yoOntemiyle
gergeklestirilmistir.  Bir gurubun belirli  6zelliklerini  belirlemek i¢in verilerin
toplanmasin1 amaglayan ¢aligsmalara tarama (survey) olarak isimlendirilmektedir
(Biiyiikoztiirk ve Digerleri, 2014, 14).

Aragtirmada gerekli olan verilerin toplanmasinda anket tekniginde yararlanilmistir.
Arastirmada Oncelikle ayrimceilik algisi ve isgoren se¢imi hakkinda kapsamli bir literatiir

taramasi yapilarak, gerekli olan teorik altyapi olusturulmustur.

Anket formu, bireysel diizeyde Olglim yaptigi icin isgorenlere kisisel olarak
uygulanmistir. Anketlerin uygulanmasina 20 Temmuz 2018 tarihinde baglanmig ve 30
Agustos 2018 tarihi itibariyle anketlerin toplanmasi tamamlanmustir. Ornekleme

yontemi olarak olasiliga dayali olmayan kolayda érnekleme yontemi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu; bu aragtirmanin kimin tarafindan hazirlandig1 ve ne
amagla kullanilacagi hakkinda kisa bir 6n bilgilendirme yapilmistir. Anketlerin
cevaplanmasinda goniilliilk esas1 géz Oniinde bulundurarak katilimcilar tarafindan
anketin dogru cevaplanabilmesi ve endiseye mahal vermemesi i¢in isim ve calistigi

birimin ad1 yazilmamasi istenmistir.

Bu cercevede kamu calisanlarina uygulanan anket formu 3 ana boliimden ve toplam 36

ifadeden olugmaktadir.

Anket formunun birinci boliimiinde, katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili olarak
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi, ana dili ve kurum i¢indeki
pozisyonu gibi) tanimlayici bilgilerin belirlenmesine yonelik 7 agik ve kapali uglu

sorulardan olusmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde, katilimcilarin ise basvuru ve alim siirecinde etkili
olduklarmi distindiikleri  kriterlerin  6nemlilik  diizeylerine iliskin  goriisleri
arastirilmistir. Bu boliimde yer alan her bir ifadenin 6nem diizeyi 5’11 likert 6lgegi esas
alinarak “Hi¢ Onemli Degil-1”, “Onemli Degil-2”, “Orta Diizeyde Onemli-3”, “Onemli-
4” “Cok Onemli-5” seklinde derecelendirilmis ve 1-5 arasinda degerlendirilmeye tabi

tutulmustur.
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Anket formunun {iglincii boliimiinde ise, ise alma siirecinde algilanan ayrimciligin alt
boyutlarina yonelik 20 ifade bulunmaktadir. Anket formunun bu bdéliimiinde Okudur
(2014) ve Rodoplu (2011) tarafindan gelistirilen ve kullanilan, gecerlilik ve glivenirlik
diizeyi yiiksek olan ‘‘ig alma siirecinde cinsiyete dayali algilanan ayrimcilik 6lgegi’’,
““ig alma siirecinde irk/etnik kokene dayali algilanan ayrimcilik Slgegi’’, “‘is alma
siirecinde siyasi gorlise dayali algilanan ayrimcilik 6lgegi’” ve ‘‘ise alma silirecinde
referansa dayali algilanan ayrimcilik 6lgegine’” iliskin ifadeler yer almaktadir. Olgek
aslina uygun olarak Farsca ’ya cevrilmis ve bu sekilde kullanilmistir. Katilimcilardan
her bir ifadeye iliskin katilim diizeylerini 5°li likert tipi Ol¢ek tlizerinde belirtmeleri
istenmistir. Olcek “Kesinlikle Katilmiyorum-1”, “Katilmryorum-2”, “Orta Diizeyde
Katiliyorum-3”, “Katiliyorum-4”, “Kesinlikle Katiliyorum-5" seklinde kodlanmis ve 1-

5 arasinda degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Anket formunun denekler tarafindan anlasilip anlasilmadigini kontrol etmek amaciyla,
Afganistan’in Mezar-i serif ilindeki devlet ve 0zel tiniversitelerinde 0gretim gorevlisi
olan 20 kisiye uygulanarak on teste tabi tutulmustur. Gerekli diizeltmeler yapildiktan

sonra ankete son sekil verilmistir.

Aragtirma kapsamindaki anketler arastirmaci tarafindan yiliz yilize goriisme ve e-posta
yoluyla gergeklestirilmistir. Orneklem gurubu olarak incelenen 400 kamu ¢alisanina
anket formu dagitilmis olup eksiksiz bir sekilde cevaplandigi varsayilan toplam 322
anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anketlerin geri doniis oranm1 %80,5 olarak

hesaplanmustir.

Arastirma farkll bir kiiltiirde yapildigi icin giivenirlilik kontrolii yapilmis ve ise alma
stirecinde ayrimcilik algisinin alt boyutlarii olusturan Slgegin giivenilirlik katsayist
Cronbach’s Alpha degeri 0=0,775 olarak hesaplanmigtir. Bu sonuca gore anket

caligmasinin “glivenilir” oldugu anlagilmaktadir.
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4.7. VERILERIN ANALIiZi

Anket yontemiyle elde edilen verilerin analizi i¢in hazir bir istatistik paket programi
olan SPSS 22.0 programindan faydalanilmistir. Verilerin dagilimlar1 normal dagilim
gosterip gostermedigini incelemek i¢in Kolmogorov-Smirnov testi kullanilmustir.
Parametrik sart1 saglamasindan dolay1, bagimsiz iki grup i¢in independent Sample Testi,
ikiden fazla grup i¢in F testi (ANOVA) testi uygulanmistir. Coziimleme sonucunda elde

edilen bulgular, arastirmanin amacina uygun olarak yorumlanmistir.
4.8. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde, demografik degiskenler olan, cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, ¢aligma siiresi ve ana dili gibi degiskenlerin yiizdelik dagilimlari,
katilimcilarin ise basvuru ve alim siirecinde etkili olduklarini disiindiikleri kriterlerin
onemlilik diizeylerine iliskin bulgulara, ayrica katilimcilarin ise alma siirecinde
algilanan ayrimciligin alt boyutlarina yonelik goriislerine iliskin bulgulara ve son olarak
da katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore ayrimeilik algisinin farklilik gosterip

gostermedigine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Cinsiyetlerine Gore Dagilim1

Cinsiyet Say1 Yiizde(%)
Erkek 157 48,8
Kadin 165 51,2

Toplam 322 100

Tablo 4’de gorildiigii gibi arastirma kapsaminda ankette katilan isgorelerin 157°si
Erkek, 165’ini de kadinlar olusturmaktadir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Medeni Durumlarma Gére Dagilimi

Medeni Durumu Say1 Yiizde(%)
Bekar 159 49,4
Evli 163 50,6

Toplam 322 100
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Tablo 5’e bakildiginda katilimcilarin %49,4’tintin Bekar, %50,6’sinin da Evli oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas Durumu Say1 Yiizde(%)
18-22 64 19,9
23-21 164 50,9
28-32 44 13,7
33-37 20 6,2
38-42 10 31
43-47 6 1,9

48 ve Uzeri 14 43
Toplam 322 100,0

Tablo 6’de goriildiigii gibi katilimcilarin hemen hemen yarist %50,9’u “23-27” yas
araliginda oldugu anlasilmaktadir. Ayrica katilimecilarin diger yarisinit olusturan yas
dagilimi ise %19,9’u “18-22”, %13,7’si “28-32”, %6,2’si “33-37”, %3,1°1 “38-427,
%1,9’u “43-47”, ve %4,3’1i ise “48-52” yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Egitim Diizeylerine Gére Dagilimi

Egitim Diizeyi Say1 Yiizde(%)
Lise 89 27,6
On lisans 86 26,7
Lisans 129 40,1
Lisansiistii 18 5,6
Toplam 322 100

Tablo 7°deki veriler incelendiginde katilimcilarin %27,6’s1 lise, %26,7’si on lisans,
%40,1°1 lisans ve %5,6’s1 ise lisansiistli mezunlarindan olugsmaktadir. Tablo 8’e gore
anketi yanitlayan calisanlarin egitim diizeyi lisans diizeyinde yogunlastig

anlasilmaktadir.
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Tablo 8. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

Calisma Siiresi Say1 Yiizde(%)

1 y1l ve daha az 71 22,0

2-4 yil 160 49,7

5-7 yil 46 14,3

8-10 yil 17 53

11 yil ve iizeri 28 8,7
Toplam 322 100

Tablo 8’de Anketi cevaplayan galisanlarin bu kurumda ortalama ¢alisma siirelerine
yonelik dagilimi, %22’si l1yil ve daha az, %49,7’si 2-4 yil arasi, %14,3’1, 5-7 yil arasi,
%5,3°1 8-10 yil aras1 ve %38,7’s1 ise 10 yil ve daha fazla ¢alistiklarini belirtmislerdir.
Dolayisiyla c¢aliganlarin ortalama c¢alisma siirelerinin  2-4 yil arasinda oldugu

goriilmektedir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Ana Diline Gore Dagilimi

Ana Diliniz Nedir? Say1 Yiizde(%)
Darice 248 77,0
Pestiince 64 19,9
Ozbekce 10 31
Toplam 322 100

Tablo 9’da bakildiginda arastirma kapsamindaki isgérenlerin  %77’si Darice
konustuklar1 anlagilmaktadir. %19,9’luk kisim Pestiince ana diline sahipken, %3,1’lik

kisim ise Ozbekge anadilini konustuklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 10. Katilimcilarin ise Basvuru ve Alm Siirecinde (sinav, miilakat vs.) Etkili
Oldugunu Diisiindiikleri Kriterlerin Onemlilik Derecesine Goére Frekans, Yiizde,

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Dagilimlari

—] D —
£ ¥ T2 | = E
25 2 3 E E £
= 580 — 3
o 2 S o g 2 -}
Desisken =R S oS S = -
egiskenler T 5 5 S X S.S.
) (2 3) 4 (5)
f % f % f % f % f %
Yas1 1103 (11| 34 |40 12,4 | 127 | 39,4 | 143 | 44,4 | 4,24 | 0,82
Cinsiyeti 20 | 6,2 |46 | 143 |63 |196 | 105|326 | 88 | 27,3 | 3,60 | 1,20
Egitim Diizeyi 3 0,9 4 12 | 15| 4,7 81 | 252|219 |68,01| 4,58 | 0,72
Is Deneyimi 6 19 | 7| 22 |45| 14,0 | 123 | 38,2 | 141 | 43,8 | 4,19 | 0,89
Kilik Kiyafeti 11| 34 | 32| 99 | 73|227|119| 37,0 87 | 27,0 | 3,74 | 1,06
Referanslar: 17 | 53 |38 |11,8|71|220| 76 | 23,6 |120| 37,3 |3,75| 1,22
Siyasal Diisiince 33 (10,2 |72 |224 |89 |276| 68 | 21,1 | 60 | 18,6 | 3,15 | 1,25
Etnik Koken 52 | 16,1 | 42 | 13,0 | 44 | 13,7 | 74 | 23,0 | 110 | 34,2 | 3,45 | 1,47
Riisvet 75 1233 |52|16,1|65|202| 48 | 149 | 82 | 255 | 3,03 | 1,50

Tablo 10°da Katilimcilarin, igsgoren segim siirecinde etkili oldugunu disiindiikleri
kriterlerin ve isgdoren se¢im siirecinde karsilasabileceklerini diistindiikleri ayrimci
muamelelerin énemlilik diizeyini gostermektedir. Ise alim siirecinde, yasin ¢cok 6nemli
bir etken oldugunu disiinenler %83,8’liikk kisimdir. Cinsiyetin 6nemli oldugunu
diistinenler ise %59,9’lik kisimdir. Egitim diizeyinin ¢ok 6dnemli oldugunu diisiinenlerin
oran1 ise %93,2’lik kisimdir. Is tecriibesi cok onemli diyenler %82’lik dilimi
olusturmaktadir. Kilik kiyafetinin 6nemli oldugunu diistinenler ise, %64,’lik kisimdir.
Bu siiregte referanslarin ¢ok onemli oldugunu diisiinenler ise %060,9°diir. Siyasal
diisiincenin 6nemli oldugunu diisiinenler ise %39,7’lik kisimdir. Etkin kdkenin énemli
oldugunu diigiinenler %57,2’lik kismi olustururken, %40,4’lik kisim riigvetin biiyiik
onem tasidigmi sOylemislerdir. Tablo 11°de katilmcilarin  verdigi yanitlarin
ortalamasina bakildiginda sirasiyla “Egitim Diizeyi” (X=4.58), “Yas” (X=4.24), ve “Is
Deneyimi” (X=4.19), isgorenler acisindan isgdren secim siirecinde “¢ok 6nemli” bir
kriter olarak gordiikleri seklinde yorumlanabilmektedir. Buna karsin “Referans”
(X=3.75), “Kilik Kiyafet” (X=3.74), “Cinsiyet” (X=3.60), “Etnik Koken” (X=3.45),
“Siyasal Diisiince” (X=3.15), ve “Riisvet” (X=3,03) gibi ayrimc1 &lgiitlerin
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ortalamasinin iggdren se¢im siirecinde “6nemli” diizeyde oldugunu belirterek ayrimci

muameleler ile karsilasabilecekleri seklinde yorumlanabilmektedir.

Tablo 11. Katilimcilarm Ise Alma Siirecinde Algilan Ayrimcilik Alt Boyutlar: (siyasi
diislince, cinsiyet, referans, etnik kdken ayrimecilik algisina) iliskin Sorularina Verilen

Cevaplarin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Dagilimlar1 (n=322)

Algilanan Ayrimeilik Min. Max. X S.S.
Cinsiyet 1,00 5,00 3,75 ,819
Referans 1,67 5,00 3,66 ,697

Etnik Koken 1,67 4,83 3,58 ,601
Siyasi Dustince 1,00 5,00 3,46 735

Tablo 11’de Katilimcilarin ise alma siirecinde algilanan ayrimecilik alt boyutlarinin
“siyasi diigince”, “cinsiyet”, “referans”, ve “etnik koken” ayrimcilik algisina iliskin
sorularina verilen cevaplarinin aritmetik ortalamalarina bakildiginda sirasiyla “Cinsiyet”
(X=3.75), “Referans” (X=3.66), “Etnik Koken” (X=3.58), ve “Siyasal Diisiince”
(X=3.46), oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 12. Katilimeilarin ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Sorularina Verilen

Cevaplarin Yiizdelik Dagilimlar1 (n=322)

S S S
PSR-
E S |8 |8 ¢
= E |Z£|% |8
E | & 5 | B | E
*g > N @] k=]
M| E g |2 | ¥
o |z 2|5 | =
£ A =
E# 8 V]
Y. 5 X

1. Caligma hayatinda kadin-erkek ayrimi yapilmaktadir. 6,8 75 186 30,7363

2. Isveren ile aymi siyasi goriise sahip olmam ise kabul edilmemi saglar. 3,7 | 13,7 | 23,3 32,0 27,3

3. Bu kurumda ayni pozisyon i¢in bagvuran tiim adaylar, ayni teknik ve 106 | 26,4 | 258 | 21,4 | 15,8

yontemle degerlendirilir.

4. Afganistan'da kisi, referansi olmadan da hak ettigi ise kabul edilir. 155 | 16,5 | 28,6 | 18,8 | 20,5

5. Bu isi bulmamda ayn1 etnik kdkene sahip olan arkadaslarimin 47 53 17,7 | 37,3 | 35,1

yonlendirmeleri etkili olmustur.

6. Afganistan'da kisiler ise alim siirecinde dini inang sekillerine gore 40 115 | 26,4 | 32,0 | 26,1

smiflandirilir ve buna gére muamele goriirler.

7. Ise alinma agisindan kadin-erkek arasinda esitsizlik vardir. 3,7 7,1 16,1 | 41,3 | 31,7

8. Ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil, benim niteligime baglidir. 8,7 9,6 23,6 | 30,1 | 28,0

9. Kadinlar, ige se¢im siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan olumsuzluklarla 43 12,4 | 23,6 | 27,3 | 32,3

karsilagirlar.

10. Isverenler fikri (dini inang konusunda), kendi fikrine yakin olan aday1 tercih | 9,3 17,1 | 36,3 | 20,2 | 17,1

eder

11. Is bagvuru formunda yer alan “Referanslar” béliimiinde bu kurumda 34 | 11,8 | 21,4 | 34,2 | 29,2

calisan ayni etnik kokene sahip olan yakinlarimin ismini belirtmem ise

alimmamda etkili olmustur.

12. Siyasi diigiincem, ise kabul edilme ya da edilmeme durumumu etkiler. 5,6 10,6 | 35,7 | 25,2 | 23,0

13. is yasamina girme konusunda, kadinlar erkeklerle esit firsatlara sahip 9,0 115 | 21,7 | 29,2 | 28,6

degildir.

14. Dini inancimi gdsteren bir tutum veya davranig gosteriyor olmam, ise kabul 4,3 196 | 345|205 | 211

edilme durumumu etkiler.

15. Afganistan'da referans olmadan ise kabul edilmek zordur. 2,2 50 | 115 26,4 | 55,0

16. Bu kurumda yoneticilerle ayni etnik kokene sahip olmak, bireylerin ige 1,6 59 |16,1] 26,1 50,3

alinmasinda etkili oldugunu diisiiniiyorum.

17. Bu kurumda yoneticiler veya IKY Yoneticisinin egitim diizeyi arttikga etnik | 47,8 | 25,8 | 14,6 | 9,9 1,9

ayrimcilik oraninin azaldigina inantyorum.

18. Adaylar birbirlerinden farkli teknik ve yontemlerle degerlendirilmez. 1,9 12,1 | 258 | 31,11 29,2

19. Etnik kokenimin is bagvuru ve kabul agamasinda etkili oldugunu 2,5 7,8 21,4 | 27,0 | 41,3

diigiiniiyorum.

20. Bu kurumda ise alma kararlari bireylerin egitim ve tecriibelerine gore degil 7,5 8,7 199|289 | 351

etnik kokenlerine dayanmaktadir.

Tabloda 12’de goriilecegi gibi katilimcilarin ise alma siirecinde ayrimcilik algisina

yonelik verilen cevaplarin yilizdelik dagilimlar1 incelendiginde; “calisma hayatinda

kadin-erkek ayriminin yapildigini1” diisiinenlerin oran1 %77 olarak tespit edilmistir.

“Isveren ile aym siyasi goriise sahip olmam ise kabul edilmemi saglar” diyenlerin orani
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ise %59,3’dir. “Bu kurumda ayni pozisyon igin bagvuran tiim adaylar, ayn1 teknik ve
yontemle degerlendirilir” yargisina katilmayanlarin oranm1  %62,8’lik  kisimdir.
“Afganistan'da kisi, referansi olmadan da hak ettigi ise kabul edilir” yargisina
katilmayanlarin orant %60,6’dir. “Bu isi bulmamda ayni etnik kokene sahip olan
arkadaslarimin yonlendirmeleri etkili olmustur” diyenlerin oram1 %72,4’lik kisimdan
olusmaktadir. “Afganistan'da kisiler ise alim siirecinde dini inang sekillerine gore
siiflandirilir ve buna gére muamele goriirler” yargisina katilanlarin oran1 %58,1°d1r.
“Ise alinma agisindan kadm-erkek arasinda esitsizlik vardir” diyenlerin oran1 %73 dur.
“Ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil, benim niteligime baghdir” diyenlerin
oran1  %58,1’dir. “Kadinlar, ise secim siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan
olumsuzluklarla karsilasirlar” diyenlerin oran1 %359,6’dir. “Isverenler fikri (dini inang
konusunda), kendi fikrine yakin olan aday: tercih eder” yargisina katilmayanlarin orani
%62,7°dir. “Is bagvuru formunda yer alan “Referanslar” béliimiinde bu kurumda galisan
aynt etnik kokene sahip olan yakinlarimin ismini belirtmem ise alinmamda etkili
olmustur” diyenlerin oranit %63,4’dir. “Siyasi diislincem, ise kabul edilme ya da
edilmeme durumumu etkiler” diyenlerin oran1 %48,2°dir. “Is yasamina girme
konusunda, kadinlar erkeklerle esit firsatlara sahip degildir” diyenlerin oran1 %57,8 dur.
“Dini inancimi gosteren bir tutum veya davranis gosteriyor olmam, ise kabul edilme
durumumu etkiler” yargisina katilmayanlarin oran1 %58,4’dir. “Afganistan'da referans
olmadan ige kabul edilmek zordur” diyenlerin oran1 %81,4’liikk kisimdir. “Bu kurumda
yoneticilerle ayn1 etnik kokene sahip olmak, bireylerin ise alinmasinda etkili oldugunu
diisiiniiyorum” diyenlerin orani %76,4’dir. “Bu kurumda yoneticiler veya IKY
Yoneticisinin egitim diizeyi arttik¢a etnik ayrimcilik oraninin azaldigina inaniyorum”
yargisina katilmayanlarin oran1 %73,6’lik kisimdir. “Adaylar birbirlerinden farkl teknik
ve yontemlerle degerlendirilmez” diyenlerin oram1 %60,3’dir. “Etnik kokenimin is
basvuru ve kabul asamasinda etkili oldugunu diisiinliyorum” diyenlerim oran1 %68,3’lik
kisimdir. “Bu kurumda ise alma kararlar bireylerin egitim ve tecriibelerine gore degil

etnik kokenlerine dayanmaktadir” diyenlerin orani ise %64’°liik kistmdan olugmaktadir.
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Tablo 13. Katilimcilarin ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Sorularina Verilen

Cevaplarin Frekans Dagilimi, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=322)

ifadeler N X S.S
1. Calisma hayatinda kadin-erkek ayrimi yapilmaktadir. 322 3.82 1.19
2. Isveren ile ayn1 siyasi goriise sahip olmam ise kabul edilmemi saglar. 322 3.65 1.12
3. Bu kurumda aym pozisyon i¢in bagvuran tiim adaylar, aym teknik ve yontemle 322 | 3.05 | 1.23
degerlendirilir.
4. Afganistan'da kisi, referans1 olmadan da hak ettigi ise kabul edilir. 322 3.12 1.33
5. Bu isi bulmamda aym etnik kokene sahip olan arkadaglarimin yonlendirmeleri etkili | 392 3.92 1.07
olmustur.
6. Afganistan'da kisiler ise alim siirecinde dini inang gekillerine gore siniflandirilir ve 322 3.64 1.10
buna gére muamele goriirler.
7. Ise alinma agisindan kadin-erkek arasinda esitsizlik vardur. 322 3.90 1.04
8. Ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil, benim niteligime baglidir. 322 | 3.59 1.23
9. Kadinlar, ise segim siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan olumsuzluklarla 322 | 370 | 1.16
karsilagirlar.
10. Isverenler fikri (dini inang konusunda), kendi fikrine yakin olan aday: tercih eder 322 | 3.18 1.18
11. Is bagvuru formunda yer alan “Referanslar” béliimiinde bu kurumda calisan ayni 322 | 373 | 1.10
etnik kdkene sahip olan yakinlarimin ismini belirtmem ise alinmamda etkili olmustur.
12. Siyasi diisiincem, ise kabul edilme ya da edilmeme durumumu etkiler. 322 | 3.49 1.12
13. Is yasamina girme konusunda, kadinlar erkeklerle esit firsatlara sahip degildir. 322 3.56 1.26
14. Dini inancimi gdsteren bir tutum veya davranis gosteriyor olmam, ise kabul edilme | 392 | 334 | 1.14
durumumu etkiler.
15. Afganistan'da referans olmadan ige kabul edilmek zordur. 322 | 4.27 0.99
16. Bu kurumda yoneticilerle ayni etnik kokene sahip olmak, bireylerin ise 322 | 417 1.00
alinmasinda etkili oldugunu diistiniiyorum.
17. Bu kurumda yéneticiler veya IKY Yéneticisinin egitim diizeyi arttik¢a etnik 322 1.92 1.08
ayrimcilik oraninin azaldigina inantyorum.
18. Adaylar birbirlerinden farkli teknik ve yontemlerle degerlendirilmez. 322 3.73 1.06
19. Etnik kokenimin is bagvuru ve kabul asamasinda etkili oldugunu diisiiniiyorum. 322 | 3.96 1.07
20. Bu kurumda ise alma kararlar1 bireylerin egitim ve tecriibelerine gore degil etnik 322 | 375 | 1.22
kokenlerine dayanmaktadir.

Tabloda 13’de goriilecegi gibi katilimcilarin ise alma siirecinde ayrimcilik algisina
iligkin verilen cevaplar incelendiginde en yiiksek ortalama sahip ifadenin “Afganistan‘'da
referans olmadan ise kabul edilmek zordur” oldugu goriilmektedir. Bu ifadenin
ortalamasinin  4.27 oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi sirasiyla; “bu kurumda
yoneticilerle ayn1 etnik kdkene sahip olmak, bireylerin ige alinmasinda etkili oldugunu
distinliyorum, (4.17)”, “etnik kokenimin is basvuru ve kabul asamasinda etkili
oldugunu distliniiyorum, (3.96)”, “bu isi bulmamda aym etnik kokene sahip olan
arkadaslarimin yonlendirmeleri etkili olmustur, (3.92)”, “ise alinma acisindan kadin-

erkek arasinda esitsizlik vardir, (3.90)”, “calisma hayatinda kadin-erkek ayrimi
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yapilmaktadir, (3.82)”, “bu kurumda ise alma kararlar1 bireylerin egitim ve
tecriibelerine gore degil etnik kdkenlerine dayanmaktadir, (3.75)”, “is bagvuru formunda
yer alan “Referanslar” boliimiinde bu kurumda g¢alisan ayni etnik kdkene sahip olan
yakinlarimin ismini belirtmem ise alinmamda etkili olmustur, (3.73)”, “adaylar
birbirlerinden farkli teknik ve yontemlerle degerlendirilmez, (3.73)”, “kadinlar, ise
secim siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan olumsuzluklarla karsilasirlar, (3.70)”,
“igveren ile ayni siyasi gorlise sahip olmam ise kabul edilmemi saglar, (3.65)”,
“Afganistan'da kisiler ise alim siirecinde dini inang¢ sekillerine gore siniflandirilir ve

2 ¢

buna gére muamele goriirler, (3.64)”, “ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil,
benim niteligime baghdir, (3.59)”, “is yasamina girme konusunda, kadinlar erkeklerle
esit firsatlara sahip degildir, (3.56)”, “Siyasi diisincem, ise kabul edilme ya da
edilmeme durumumu etkiler, (3.49)”, “dini inancimi gosteren bir tutum veya davranis
gosteriyor olmam, ise kabul edilme durumumu etkiler, (3.34)”, “isverenler fikri (dini
inan¢ konusunda), kendi fikrine yakin olan adayi tercih eder, (3.18)”, “Afganistan‘da
kisi, referanst1 olmadan da hak ettigi ise kabul edilir, (3.12)”, “bu kurumda ayni
pozisyon i¢in bagvuran tiim adaylar, ayn1 teknik ve yontemle degerlendirilir, (3.05)”

izlenmektedir.

En diisiik ortalamaya sahip ifadenin ise, “bu kurumda yoneticiler veya IKY
yoneticisinin egitim diizeyi arttik¢a etnik ayrimcilik oraninin azaldigina inaniyorum”

oldugu goriilmektedir. Bu ifadenin ortalamasi 1.92 oldugu belirlenmistir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Alt Boyutlarinin

Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Algilanan
Ayrimeilik Cinsiyet N Ort. SS F t P (Sig)
Siyasi Erkek 157 3,387 , 164
Diisiince 413 -1,862 ,064

Kadin 165 3,539 ,701

Cinsiyet Erkek 157 3,568 ,865
5,759 -3,949 ,000
Kadin 165 3,919 ,739

Referans Erkek 157 3,641 ,700
,097 -,509 ,611
Kadin 165 3,680 ,696

Etnik koken Erkek 157 3,513 ,648
6,460 -1,978 ,049
Kadin 165 3,646 ,548

p<0,05

Yapilan arastirmaya gore katilimcilarin ise alma siirecinde algilan ayrimcilik alt
boyutlariin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda; siyasi diisiince ayrimcilik algisinin cinsiyete gore
anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir (p>0,05). Cinsiyet ayrimcilik algist alt
boyutunun, cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05;
Xerkek=3,968; Xrqan= 3,919). Referans ayrimcilik algis1 alt boyutunun da cinsiyete
gore anlamli bir farkinin olmadig: tespit edilmistir (p>0,05). Bir baska alt boyut olan
etnik koken ayrimcilik algist boyutu ise cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<0,05; ¥=3,513 — 3,646).
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Tablo 15. Katilimeilarin Ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Alt Boyutlarinin

Medeni Duruma Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Algilanan Medeni

Ayrimeihlk  durum N Ort. SS F t P (Sig)
Siyasi Bekar 159 3,486 ,735
diisiince ,134 ,519 ,604

Evli 163 3,444 137

Cinsiyet Bekar 159 3,811 ,756
3,082 1,328 ,185
Evli 163 3,690 ,875

Referans Bekar 159 3,660 ,657
2,456 -,028 977
Evli 163 3,662 737

Etnik koken  Bekar 159 3,597 ,566
2,740 ,462 ,645
Evli 163 3,566 ,636

P<0,05

Yapilan arastirmaya gore katilimcilarin ise alma siirecinde algilan ayrimcilik alt
boyutlarmin medeni duruma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda; (Siyasi diislince, cinsiyet, referans, etnik
koken ayrimcilik algisinin) medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin

olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 16. Katilimcilarin Ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Alt Boyutlarinin

Yas Gruplarma Gére Farklilasma Durumuna iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Algilanan
Ayrimcihik Yas N Ort. SS F P (sig)
Siyasi diislince 18-22 yas 64 3,646 ,692
23-27 yas 164 3,523 154
28-32 yas 44 3,268 677
33-37 yas 20 3,240 ,610
38-42 yas 10 3,260 ,604 2,387 0,029
43-47 yas 6 3,200 ,681
48 ve uzeri 14 3,157 ,908
Toplam 322 3,465 ,735
Cinsiyet 18-22 yas 64 3,925 ,683
23-27 yas 164 3,782 73
28-32 yas 44 3,596 ,868
33-37 yas 20 3,300 1,031
38-42 yas 10 3,850 ,899 1891 0,082
43-47 yas 6 3,625 ,958
48 ve lizeri 14 3,678 1,132
Toplam 322 3,750 ,819
Referans 18-22 yas 64 3,692 ,708
23-27 yas 164 3,750 671
28-32 yas 44 3,637 ,623
33-37 yas 20 3,700 , 7116
38-42 yas 10 3,533 123 3:458 0,003
43-47 yas 6 2,666 557
48 ve lizeri 14 3,333 ,826
Toplam 322 3,661 ,697
Etnik kéken 18-22 yas 64 3,609 543
23-27 yas 164 3,632 ,570
28-32 yas 44 3,549 ,611
33-37 yas 20 3,441 527
38-42 yas 10 3,183 , 7191 1,393 217
43-47 yas 6 3,694 ,951
48 ve lizeri 14 3,404 ,876
Toplam 322 3,681 ,601
P<0,05

Orneklem grubunun, ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarmin yas

gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigmi incelemek

amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda; siyasi diisiince ayrimcilik algis1 alt
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boyutunun, yas gruplarina gore %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu tespit edilmistir
(F= 2,387; p<0,05). Bu farkliligin kaynagina bakilacak olursa, 18-22 yas arasinda
olanlarin (x¥=3,646) 48-52 yas arasi olanlara gore (X=3,157) ortalamalar1 daha yiiksektir.
Yine benzer sekilde referans ayrimcilik algisi alt boyutunun da yas gruplarina gore
anlamli bir farkinin oldugu gorilmektedir (p<0,05). 23-27 yas ortalamasinda olan
katilimcilarin (X¥=3,750) 43-47 yas arasinda olan katilimcilara (¥=2,666) oranla referans
ayrnimcilik algilar1 daha yiiksektir. Etnik koken ve cinsiyet ayrimcilik algisi alt
boyutunun yas gruplarina goére anlamli bir farklilik gostermedigi gorilmemistir

(p>0,05).
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Tablo 17. Katilimeilarin Ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Alt Boyutlarinin
Egitim Diizeylerine Gore Farklilasma Durumuna iliskin ANOVA Testi Sonuglart

Algilanan F P (sig)
Ayrimcilik Egitim N Ort Ss
Siyasi Lise Mezunu 89 3,579 , 748
Diisiince On lisans 86 3,669 643
Lisans 129 3,316 , 134 7,660 ,000
Lisansiistii 18 2,988 711
Toplam 322 3,465 , 735
Cinsiyet Lise Mezunu 89 3,811 ,802
On lisans 86 4,139 ,635
Lisans 129 3,486 ,826 13,114 ,000
Lisansiistii 18 3,472 ,890
Toplam 322 3,750 ,819
Referans Lise Mezunu 89 3,726 ,702
On lisans 86 3,767 , 703
Lisans 129 3,612 ,666 1,912 ,008
Lisansiistii 18 3,185 ,697
Toplam 322 3,661 ,697
Etnik koken Lise Mezunu 89 3,679 ,550
On lisans 86 3,786 542
Lisans 129 3,404 ,605 9,105 ,000
Lisansistii 18 3,388 . 704
Toplam 322 3,581 ,601
P<0,05

Katilimcilarin, ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarimin  egitim
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
incelemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda; siyasi diislince ayrimcilik algisi
alt boyutu egitim durumuna gore istatistiksel olarak %95 giiven seviyesiyle anlamli
oldugu belirlenmistir (p=0,000; p<0,05). Bu farkliligin kaynagia bakildiginda, lise
mezunu olanlarin (x=3,579) siyasi diislince ayrimcilik algilar1 ile egitim durumu
lisansiistii olan katilimcilara (x=2,988) gore daha yiiksektir.

Yine benzer sekilde cinsiyet ayrimcilik algist alt boyutunun da egitim durumuyla olan

iliskisinde anlamli bir farklilhik gorilmiistiir (F=13,114; p=,000, p<0,05). Referans
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ayrimcilik algis1 alt boyutunun egitimle olan iligkisi anlaml bir farklilik gostermektedir
(F=1,912; p=,008, p<0,05) son boyut olan etnik koken ayrimcilik algis1 alt boyutunun
da egitim durumuna gére anlamli bir farkliligin oldugu gorilmiistir (F=9,105; p=,000,
p<0,05).
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Tablo 18. Ise Alma Siirecinde Algilanan Ayrimcilik Alt Boyutlarmin Katilimcilarmn
Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumuna Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Algilanan
Ayrimcilik Calisma siiresi N ort. SS F P (sig)
Siyasi diistince 1 y1l ve daha az 71 3.422 772
2-4 yil 160 3,597 753
57yl 46 3256 638 L.00 12
8-10 y1l 17 3,164 448
11 ve tizeri 28 3.342 703
Toplam 322 3,465 ;735
Cinsiyet 1 y1l ve daha az 71 3.693 757
2-4 yil 160 3,898 751
57yl 46 3505 794 4,400 009
8-10 y1l 17 3,382 1,132
11 ve tizeri 28 3,669 1,011
Toplam 322 3,750 819
Referans 1 y1l ve daha az 71 3,676 629
2-4 yil 160 3,785 717
5-7 yil 46 3,427 ,623 3.966 004
8-10 y1l 17 3,352 650
11 ve Uzeri 28 3.488 745
Toplam 322 3,661 697
Etnik koken 1 y1l ve daha az 71 3,523 603
2-4 y1l 160 3,671 549
57yl 46 3394 571 4i06 015
8-10 y1l 17 3,333 731
11 ve lzeri 28 3.672 748
Toplam 322 3,581 601
P<0,05

Orneklem grubunun, ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarmin galisma
stireleri degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
incelemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda; siyasi diisiince ayrimcilik algisi

alt boyutunun galisma siiresine gore gosterdigi farklilik anlamsizdir (F=3,270; p<0,12).



133

Cinsiyet ayrimcilik algist alt boyutunun meslekteki yila gore iliskisinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir (F=3,444; p<0,05). Gorev siiresi 2-4 yil olan
katilimcilarin (¥=3,898), cinsiyet ayrimcilik algis1 gorev siiresi 8-10 yil olan (i =3,382)
katilimcilara gore daha ytiksektir.

Referans ayrimcilik algisi alt boyutunun meslekteki yila gore iliskinin istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligi goriilmistir (F=3,966; p<0,05). Bu farkliligin kaynagini,
meslekteki yili 2-4 yil olanlarin (x=3,78) referans ayrimcilik algisi, ¢alisma siiresi 8-10
yil arasi olan (x¥=3,352) katilimcilara gore daha yiiksektir seklinde yorumlamak
mimkiindiir.

Bir bagka alt boyut olan etnik kdken ayrimeilik algist boyutunun da gorevdeki yila gore
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F=3,136; p<0,05). Meslekteki yil1 10 yildan
daha uzun bir siire olan katilimcilarin etnik kdken ayrimcilik algist (¥=3,672) gérev

stiresi 8-10 y1l arasinda olan katilimcilara gore (x¥=3,333) daha yiiksektir.



Tablo 19. Ise Alma Siirecinde Algilan Ayrimcilik Alt Boyutlarinin Katilimeilarin

Anadiline Gore Farklilasma Durumuna iliskin ANOVA Testi Sonuclar1

Algilanan
Ayrimcihk  Anadil N Ort ss F P (sig)
Siyasi diistince ~ Darice 248 3.495 717
Pestiince
Uzbekge 10 3,220 695
Toplam 322 3,465 ,7135
Cinsiyet Darice 248 3,789 808
Pestiince
Uzbekge 10 3,725 ,758
Toplam 322 3,750 ,819
Referans Darice 248 3.641 708
Pegtiince 64 3,734 690 468 627
Uzbekge 10 3,700 ,456
Toplam 322 3,661 ,697
Etnik koken Darice 248 3593 598
Pegtiince 64 3528 645 331 718
Uzbekge 10 3,633 375
Toplam 322 3581 ,601

P<0,05

134

Tablo 19°da goriilecegi gibi, ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarinin

(siyasi diisiince, cinsiyet, referans, etnik koken ayrimcilik algisinin), katilimeilarin

anadiline gore farkliliklari istatistiksel olarak anlamli bir degisme goriilmemistir

(p>0,05).



SONUC VE ONERILER

Ayrimceilik, bireylerin sahip olduklar1 veya olmadiklar1 bir takim kisisel 6zellikleri
nedeniyle, bireye digerlerine nazaran farkli davranilmasidir. Bireyler ¢alisma yasaminin
farkli basamaklarinda, (ise alma, terfi, licret vb.) isle ilgisi olamayan dil, din, 1rk, renk,
yas, cinsiyet, siyasi goriis ve engellilik gibi degisik nedenlere bagli olarak ayrimci

muamelelere maruz kalabilmektedir.

Calisma yasaminda karsilasilan ayrimcilik, toplumsal alandaki genel diisiince, toplumsal
kural, 6rf ve adetlere yerlesmis ayrimciligi bir devami olarak islev gérmektedir. ise
alma siirecinde bireylerin ise uygulugu degil, yas, cinsiyet, etnik koken, siyasi gortis,
torpil gibi 6zelliklere gore degerlendirilmesi siiphesiz esit davranma ilkesinin ihlaline ve
ayrimciligin olugsmasina sebebiyet vermektedir. Giiniimiizde devletler, himayesinde
bulunan insanlarin haklarin1 koruyup gozetmek ve gelistirmek gibi bir takim temel
yiikiimliiliikleri tagimaktadirlar. Ulusal ve uluslararasi sozlesmelerle kabul goéren bu
yiikiimliiliikleri insan haklar1 olarak gérmek miimkiindiir. Insan haklarma dair biitiin
konularin koruyucusu olan devletlerin, ayrimcilikla miicadele i¢inde bir takim goérevleri
bulunmaktadir. Farkli bir ifadeyle devlet, cinsiyet, dil, din, irk vb. ayrim gézetmeksizin,
her bireye esit muamele yapmakla yiikiimliidiir. Bireylere firsat esitligi saglamak
amaciyla gerekli onlemlerin alinmasi, gerek kamu gerekse 06zel sektorde olusacak
ayrimciliklarin 6niline gegmek insan haklari agisindan da ayrica biiylik bir 6neme

sahiptir.

Bu c¢aligmada Afganistan’in bagkenti olan Kabil’de Igisleri Bakanligina bagl olarak
cesitli kademelerde calisan kamu personelinin ise alim siirecindeki ayrimcilik algisi
arastiritlmistir. Calisma kapsaminda algilanan ayrimciligin alt boyutlar1 olarak siyasi

diisiince, cinsiyet, referans ve etnik kokene dayali algilanan ayrimcilik incelenmistir.

Yapilan arastirma dort béliimden olusmakta olup birinci béliimiinde IKY ve IKY’nin

fonksiyonlarina yer verilmisken ikinci boliimiinde; IKY’nde isgdren bulma ve segim
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stireci, Uglincli bolimiinde ise; ayrimcilik kavraminin tanimi, tiirleri, uygulanma
bi¢imleri, ayrimcilik alanlari, ayrimcilifa yonelik yasal diizenlemeler ve literatiire
taramasi yer almaktadir. Tezin son bdliimiinde ise; Afganistan Igisleri bakanligia baglh
olarak cesitli kademelerde ¢alisan kamu personelinin ayrimeilik algilarin1 6lgmek {izere
hazirlanan arastirma ve anket bilgileri ile elde edilen bulgulara yer verilmektedir.
Katilimcilarin ise alma siirecinde ayrimcilik algilarimi 6lgmek iizere hazirlanan anket
formu bizzat arastirmaci tarafindan katilimcilara uygulanmistir. Uygulanan anketlerden
elde edilen verilerin analizi i¢in hazir bir istatistik paket programi olan SPSS 22.0
programindan faydalanilmistir. Arastirmanin evreni Afganistan’in bagkenti olan
Kabil’de Igisleri Bakanligina bagli olarak cesitli kademlerde calisan kamu personelleri

olusturmaktadir.

2035 kisiden olusan ana kiitleyi temsil eden 322 Orneklem {izerinde anket ¢aligmasi
yapilmistir. Toplanan verilerin analizi sonucunda arastirmaya goniillii olarak katilan ve

verdigi cevaplarin gecerli oldugu varsayilan katilimcilarin;
° %48.8’1 erkek, %51,2’si kadin;
J %49,4u evli, %50,6’si bekar;

° %27,6’s1 Lise mezunu, %?26,7’si 6n lisans mezunu, %40,1°1

lisans mezunu ve %5,6’s1 de lisansiistii mezunu;
° Yas ortalamasinin 23-27 yas arasinda oldugu;

. Gorevdeki c¢aligma siiresinin ortalamasi da yaklasik 2-4 yil

arasinda oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin, ise bagvuru ve alim siirecinde etkili oldugunu diisiindiikleri kriterlerin ve
isgbren se¢im siirecinde karsilagabileceklerini diigiindiikleri ayrimci muamelelerin
onemlilik dilizeyine gore; ise alim siirecinde, yasin Onemli oldugunu diisiinen
katilimeilarin  oram1 %83,8’liik kisimdir. Bu siiregte cinsiyetin 6nemli oldugunu
diisiinenler ise %359,9°lik kisimdir. Egitim diizeyinin 6nemli oldugunu diisiinenlerin
orani ise %93,2’lik kisimdir. Is deneyimini ise %82’lik kisim tarafindan 6nemli olarak
goriilmiistiir. Ise alim siirecinde kilik kiyafetin onemli oldugunu diisiinenler ise,

%64,’lik kisimdir. Bu siiregte referanslarin 6nemli oldugunu diistinenler ise %60,9’diir.
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Siyasal diisiincenin 6nemli oldugunu diistinenler ise %39,7°lik kisimdir. Etkin kdkenin
onemli oldugunu diistinenler %57,2’lik kismi olustururken, %40,4’lik kisim riigvetin
bliyiik onem tasidigimi sdylemislerdir. Katilimcilarin, ise basvuru ve alim siirecinde
etkili oldugunu diistindiikleri kriterlerin ortalamasina bakildiginda ise sirasiyla; “Egitim
Diizeyi” (X=4.58), “Yas” (X=4.24), ve “Is Deneyimi” (X=4.19), isgérenler acisindan
isgbren se¢im siirecinde “¢ok Onemli” bir kriter olarak gordiikleri seklinde
yorumlanabilmektedir. Buna karsin “Referans” (X=3.75), “Kilik Kiyafet” (X=3.74),
“Cinsiyet” (X=3.60), “Etnik K&ken” (X=3.45), “Siyasal Diisiince” (X=3.15), ve
“Riisvet” (X=3,03 ) gibi ayrimci odlgiitlerin ortalamasinin isgdéren segim siirecinde
“Onemli” diizeyde oldugunu belirterek ayrimci muameleler ile karsilasabilecekleri

seklinde yorumlanabilmektedir.

Katilimeilarin ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarinin “siyasi diisiince”,
“cinsiyet”, “referans”, ve “etnik kokene” iliskin sorularina verilen cevaplarinin aritmetik
ortalamalarma bakildiginda sirasiyla “Cinsiyet” (X=3.75), “Referans” (X=3.66), “Etnik
Koken” (X=3.58), ve “Siyasal Diisiince” (X=3.46), oldugu anlasilmaktadir. Buna gore
katilimeilarin ige alma siirecinde ayrimcilik algi diizeylerinin sirasiyla en yiiksek
ayrimcilik algr diizeyine sahip olan cinsiyet, referans, etnik koken ve siyasal diislince
konusundaki ayrimcilik algisinin oldugunu ve katilimcilarin ige alim siirecinde etkili
oldugunu diistindiikleri kriterlerin ve bu siirecte karsilasabileceklerini diistindiikleri
diger ayrimcilik tiirleriyle de benzerlik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmanin
bu sonucu Afganistan Bagimsiz Yolsuzlukla Miicadele Izleme ve Degerlendirme
Komisyonunun (2015) Raporunun sonuglariyla da ortiismektedir.  Isbu raporda;
Afganistan kamu kuruluslarinda ozellikle bakanliklarda istihdam edilen bireylerin
yeterlilik ve liyakat esasina gore degil etnik kdken, es-dost ve akrabalik iliskilerine gore
istihdam edildiklerini belirtmektedir. Ayrica literatiir incelendiginde cinsiyet Ve
irk/etnik koken dayali ayrimcilifin en ¢ok yasanilan ayrimeilik tiirleri oldugu
goriilmektedir (Kaya, 2016, 114). Bu nedenle Afganistan’in baskenti olan Kabil’de
Icisleri Bakanhigina bagl olarak cesitli kademelerde ¢alisan kamu personellerinin ise
alma siirecindeki ayrimcilik algilarimin basinda cinsiyet ayrimciliginin oldugu ve

sirasiyla referans, etnik koken ve siyasi ayrimeiliginin varligi yorumu yapilabilmektedir.

Calisma yasaminda ayrimcilik uygulamalari, isgorenlerin sosyal ve psikolojik agidan

zarar vermekle birlikte; 6rgiitiin insan kaynaginin etkin kullanilamamasina, verimliligin
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diismesine ve rekabet giiciiniin zayiflamasina da sebebiyet vermektedir. ise alma
siirecinde ayrimciligin, isgéren ve isletmeye olumsuz etkilerinin oldugu gibi toplumsal
yapiya da olumsuz etkileri olacagi disiiniilmektedir. Ayrimcilik nedeniyle ise
alinmayan bireylerin sagliklarinin olumsuz etkiledigini depresyon ve mutsuzluk
duygularinin yogun olarak yasandigi ve buna bagli olarak toplumsal ekonomik yapinin

da olumsuz etkilenecegi ifade edilebilmektedir.

Arastirmanin son kisiminda demografik degiskenler olan yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, calisma siiresi ve anadilinin ise alma silirecinde algilanan ayrimcilik alt
boyutlarinin cinsiyet, referans, etnik koken ve siyasi diisiinceye gore farklilik gosterip

gostermedigi incelenmistir.

Katilimcilarin ise alma siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarmmdan olan siyasi
diisiince ayrimcilik algisi, yas gruplarina gore %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu
tespit edilmistir (F=2,387; p<0,05). 18-22 yas ortalamasinda olan katilimcilarin
(x=3,646) 48-52 yas arasi olan katilimcilara (¥=3,157) oranla siyasi diisiince ayrimcilik
algis1 daha yiiksektir. Yine benzer sekilde referans ayrimcilik algis1 alt boyutunun da
yas gruplarina gore anlamli bir farkinin oldugu goériilmektedir (F=3,458; p<0,05). 23-27
yas ortalamasinda olan katilimcilarin (¥=3,750) 43-47 yas arasinda olan katilimcilara
(x=2,666) oranla referans ayrimcilik algilar1 daha yiiksektir seklinde yorumlamak
miimkiindiir. Etnik koken ve cinsiyet ayrimcilik algist alt boyutunun yas gruplarina gore

anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmemistir (p>0,05).

Algilanan ayrimcilik alt boyutlarindan olan “siyasi diislince”nin ise alim siirecinde etkisi
olacag1 diisiincesi, erkek ve kadin katilimcilar tarafindan farklilik gostermemektedir
(p=0,64; p>0,05). Algilanan ayrimcilik alt boyutu olan “cinsiyet”in ise alim siirecinde
etkisinin oldugu diislincesi, kadin ve erkek katilmcilar tarafindan farklilik
gostermektedir. Bu farkliligi kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek olan puan
ortalamalarindan (x¥=3,568; x¥=3,919) yola c¢ikarak, kadinlarin ise alim siirecinde
cinsiyet faktoriiniin ¢ok etkisi oldugunu diisiindiikleri seklinde yorumlamak

miumkindiir.

Ise alma siirecinde kadinlarin ayrimcilik algisinin erkeklere gore daha yiiksek olmas,
kadinlarin cinsiyetlerinden dolayr daha fazla ayrimci uygulamalarla karsilastiklarini

gostermektedir. Arastirmanin bu sonucu Okuduru’un (2014) SDU Yiiksek lisans
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ogrencilerinin ise alma siirecindeki ayrimcilik algist aragtirmasinin sonuglariyla da
ortiilmektedir. S6z konusu arastirmada ayrimcilik algi diizeyi, gorisiilenlerin cinsiyet
durumlarina gore anlamli farklilik gosterir hipotezi, kadinlarin ayrimeilik algi diizeyleri

erkeklere gore yliksek diizeyde dl¢iilmesiyle dogrulandigi goriilmiistiir.

Yapilan literatiir taramasinda bircok c¢aligmada kadinlarin toplumsal hayatin farkl
alanlarinda ayrimci davramiglara maruz birakildigr  goriilmektedir. S6z konusu
ayrimcili@in 6nlenmesi i¢in her ne kadar “yasal diizenlemeler” ve “pozitif ayrimcilik”
gibi mekanizmalar olusturulmaya c¢aligilsa da tam olarak kadinlarin ¢alisma yasaminda

adaletli bir yere sahip olduklari séylenemez (Yalgin, 2008: 127).

Katilimeilarin igse alim siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarindan olan “etnik
koken”in etkisinin oldugu diisiincesi, kadin ve erkek katilimcilara gére anlamli sekilde
farklilik gdstermektedir. Bu farkliligin nedenine erkeklerin kadinlara gére daha diisiik
olan puan ortalamalarina bakilarak yorumlamak miimkiindiir. Kadinlarin ise alim
siirecinde “etnik koken ” engeline daha fazla takildiklar1 sdylenebilir. ise alim siirecinde
“referans ayrimcilik algis1” ve “siyasi diigiince ayrimcilik algsinin” kadimn-erkek

acisindan bir farki goriilmemektedir.

Ise alim siirecinde medeni durumun, “siyasi diisiince, cinsiyet, referans gosterme ve

etnik koken ayrimcilig1” iizerinde bir etkisinin olmadig goriilmektedir.

Katilimeilarin ise alim siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlar1 “siyasi diisiince,
cinsiyet, referans ve etnik koken ayrimcilik algisinin” etkili oldugu diisiincesi egitim
durumuna gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir (Tablo 17). Bu farklilik su
sekilde detaylandirilabilir, egitim diizeyi on lisans olan katilimcilarin ortalamalari
lisanstistii egitime sahip olan bireylere oranla, daha yiiksektir, bu nedenle “Siyasi
diisiince, cinsiyet, referans ve etnik koken ayrimecilik algis1” gibi durumlarin ise alim
stirecinde daha fazla rol aldigimi diisiinmektedirler. Calisma sonucunda anadili farkli
olan katilimcilarin ise alim siirecinde, siyasi diislince, cinsiyet, referans ve etnik koken

ayrimcilik algis1 gibi etkenlerin 6nemli olmadigini diistinmektedir.

Bu arastirma ise alim siirecinde algilanan ayrimcilik alt boyutlarimin siyasi diisiince,
cinsiyet, referans ve etnik koken ayrimcilik algisinin var olup olmadigini isgéren

algilamalariyla belirlemeyi esas almistir. Bundan sonra konuya iliskin yapilacak
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caligmalarda ayrimcilik algisina yonelik geleneksel kriterler digina ¢ikilmali ve ¢alisma
yasaminda isgorenleri etkileyen diger ayrimcilik kriterleri, hemsericilige dayali
ayrimceilik, dig goriiniise dayalir ayrimcilik, mezun olunan okula dayali ayrimcilik, yas
ayrimciligi ve bazi c¢aligmalarda belirtilen genetik ayrimciligina yonelik kesfedici
caligmalarin da literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayrimcilik algisinin
sektorler arasi farkliliklar1 olup olmadigin1 anlayabilmek adina benzer ¢alismalarin 6zel
sektorde yapilmasi, isgéren se¢im siirecinin diger asamalarinda (miilakat ve testler,
referans sorusturmasi, saglik kontrolii vs.) ayrimcilik iceren tutumlarin tespiti gibi

konular ileriki arastirmalarin ele almasi beklenen konulardir.

Bu ¢alisma, ayrimcilik sekillerinin ortaya konmasi, sesli olarak dile getirilmesi ve
¢Oziim noktasinda alternatif dneriler gelistirilmesine katki niteliginde degerlendirilebilir.
Calisma sonucunda, elde edilen sonuglar dogrultusunda ayrimeciligin 6énlenmesi adina
bir takim Onerilerde bulunmak hem isverenler hem de adaylar agisindan biiyiikk 6nem

tasimaktadir. Bunlari su sekilde siralamak miimkiindiir;

- Ispat1 zor olan fakat ayrimcilik sayilabilecek biitiin davraniglarin tanimi net bir

sekilde yapilarak, yasanmamas1 saglanabilir.

- Ayrimcilik yasagini ¢igneyenlere verilecek cezalarin caydirici nitelikte olmasina
dikkat edilmelidir.

- Ayrimciliga maruz kalan kisilerin, hakkin1 aramak i¢in yapacagi bagvurulari

daha kolay erisilebilir hale getirmek i¢in ¢alismalar yapilabilir.

- Basta kamu personeli olmak {izere biitlin toplumun ayrimcilik hakkinda

bilgilendirilmesi saglanabilir.

Ayrimeiligin, ortadan kaldirilmasi igin, hem isverenlerin hem de adaylarin hak ve
sorumluluklar1 konusunda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Hem is hayatinda hem
sosyal hem de toplumsal yasamda hak ve sorumluluklarina hakim kisilerin varlig

halinde ayrimciligin etkisi azaltilabilir.
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Ek- 1: Afganistan Kamu Kurumlarinda Uygulanan Anketin Tiirkce

Ornegi

Saym Katilmer:
Bu anket, T.C. Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali Dog.
Dr. Ebru Aykan danismanliginda hazirlanmakta olan tez kapsamindadir. Anketlerden elde edilecek
bilgiler bu alandaki ¢aligmalara katki saglayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu ¢alisma ise alim
siireci ile ilgili (ise bagvuru, goériisme vs.) olarak su ana kadar karsilagmig oldugunuz ayrimct
uygulamalar1 ve boyutlarini 6lgmeyi amaglamaktadir.
Sorular: dikkatlice okuyup, sizin i¢in en uygun olan segenege ( X ) isaretlemeniz yeterli olacaktir. Liitfen
hicbir maddeyi isaretlemeden ge¢meyiniz.
Ankete katilmaniz, bilimsel ¢aligmalara verdiginiz 6nem ve degerin bir ifadesi olarak bizi memnun
edecektir. Katkinizdan dolay1 tesekkiir eder ve ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Abdul Bashir KHAN GELDI
ERU, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi

Tel: +90 (0) 507 178 68 62

E-posta: bashirdksc@gmail.com

Dog¢. Dr. Ebru AYKAN

ERU, Uygulamali Bilimler Yiiksek Okulu

Insan kaynaklar1 Yonetimi Boliimii
(Tez Danigmanti)
Tel: +90 (0) 352 207 66 66/43569

E-Mail: aykane@erciyes.edu.tr

1. Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? ( )Erkek | () Kadmn
2. Yasmuz e
3. Medeni Durumunuz: ( )YEvl ‘ () Bekir
( ) Tlkdgretim, | ( ) Ortaokul, | ( ) Lise.

. Egitim Diizeyiniz:

( ) On lisans.

( ) Lisans. () Lisansiistii

. Bu kurumda ne kadar siiredir ¢aligiyorsunuz?

. Kurum igerisindeki pozisyonunuz?

7

. Anadiliniz Nedir?

2. ise basvuru ve ahm siirecinde (sinav, goriisme vs.) etkili oldugunu diisiindiigiiniiz
faktorlerin 6nemlilik derecesini karsisinda yer alan uygun kutucugu isaretleyerek

belirtiniz.

ise alim siireci (ise basvurusu, sinav. is gériismesi vs.)

Ifadeler Cok -- . O.r.ta Onemli Hi¢ Onemli
Onemli Onemli | Diizeyde | 1, ) Degil
Onemli 5 5
Yas
Cinsiyet
Egitim Diizeyi

is tecriibesi

Kilik Kiyafeti (Dis
goriiniis)

Referanslar

Siyasal Diisiince

Etnik Kéken

Riisvet
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3. Liitfen asafida yer alan davranis 6rneklerini dikkatle okuyunuz ve ige alim
asamasinda, Kurumun tutumlarina dair kanaat derecenizi dlgek iizerinde
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Orta Diizeyde Katiliyorum (3)

Katihyorum (4)

Kesinlikle Katiliyorum (5)

1. Caligma hayatinda kadin-erkek ayrim yapilmaktadir.

2. Isveren ile aym siyasi gériise sahip olmam ise kabul edilmemi saglar.

3. Bu kurumda aym pozisyon igin bagvuran tiim adaylar, ayn teknik ve yontemle
degerlendirilir.

4. Afganistan'da kisi, referans1 olmadan da hak ettigi ige kabul edilir.

5. Bu isi bulmamda aym etnik kékene sahip olan arkadaglarimin yonlendirmeleri
etkili olmustur.

6. Afganistan'da kisiler ise alim siirecinde dini inang sekillerine gére simiflandinlir
ve buna gére muamele goriirler.

7. ise alinma acisindan kadin-erkek arasinda esitsizlik vardir.

8. Ise kabul edilmem, referansimin niteligine degil, benim niteligime baglhidir.

9. Kadinlar, ise se¢im siirecinde cinsiyetlerinden kaynaklanan olumsuzluklarla
karsilasirlar.

10. Igverenler fikri (dini inang konusunda), kendi fikrine yakin olan aday: tercih
eder

11. Is bagvuru formunda yer alan “Referanslar” béliimiinde bu kurumda ¢alisan
ayni etnik kékene sahip olan yakinlanimin ismini belirtmem ige alinmamda etkili
olmustur.

12. Siyasi diisiincem, ise kabul edilme ya da edilmeme durumumu etkiler.

13. Is yasamina girme konusunda, kadinlar erkeklerle esit firsatlara sahip degildir.

14. Dini inancimi gosteren bir tutum veya davramg gdsteriyor olmam, ise kabul
edilme durumumu etkiler.

15. Afganistan'da referans olmadan ise kabul edilmek zordur.

16. Bu kurumda yéneticilerle aym etnik kékene sahip olmak, bireylerin ige
alinmasinda etkili oldugunu diisiiniiyorum.

17. Bu kurumda yéneticiler veya IKY Yoneticisinin egitim diizeyi arttik¢a etnik
ayrnimcilik oraninin azaldifina inaniyorum.

18. Adaylar birbirlerinden farkl teknik ve yontemlerle degerlendirilmez.

19. Etnik kdkenimin is bagvuru ve kabul asamasinda etkili oldugunu
digiiniiyorum.

20. Bu kurumda ige alma kararlan bireylerin egitim ve tecriibelerine gore degil
etnik kdkenlerine dayanmaktadir.

Katkiniz i¢cin Tesekkiir Ederiz!




163

Ek- 2: Afganistan Kamu Kurumlarinda Uygulanan Anketin Farsca

Ornegi
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OZGECMIS

1992 yilinda Afganistan’in Belh ili, Mezar-i Serif sehrinde dogdu, orta ve lise
ogrenimini Mezar-i Serif sehrinde tamamladi. 2007 yilinda Kankur (Afganistan Ulusal
Universite Giris Sinavi)’na girerek Belh Universitesi Egitim Fakiiltesi Matematik
Boliimiinii kazand1 ve 2012 yilinda lisans 6grenimini tamamladi. 2014 yilinda Erciyes
Universitesi Siirekli Egitim Merkezi (ERSEM)’de Tiirkce egitimini tamamlayarak,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim

Dali’nda yiiksek lisans egitimine basladi.
Abdul Bashir KHAN GELDI
ILETIiSIiM BiLGILERI

Tel :+90 536 460 00 63
E-posta : bashirdksc@gmail.com



