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ABSTRACT

Organizations must have the right human resources as a strategic element to achieve
success. Therefore, to choose the most appropriate human resource and to hire at the
correct position is one of the basic functions of human resource mangement.
Organizations, that aim to reach a large number of qualified candidates to fullfill the
necessary positions, benefits from job advertisements. Therefore, one of the essential
elements of human resource recruitment and selection is job advertisements. In general the
job advertisements contains information about the organization and the position, the
necessary and preferred characteristics of the employee, working conditions and the
information related wtih the application details (Bayraktaroglu, 2015). In this case, the
nature of the position and the organization can be decisive. This situation which can be
named as discrimination can be expressed like “the adoption of managerial thought that
aims to realize the differentation of certain human groups consciously” according to the
dictionary (TDK, 2016).

In this study all the job advertisements related with human resources positions, that are
published for Istanbul with most of the workforce are discussed in the context of
discrimination. In the context of the research, the 360 job advertisements published
between 16th and 31st January 2016 at Kariyer.net that are related with all human
resources positions are examined. According to results of the content analysis technique, as
one of the qualitative methods, it has been identified that the job advertisements include
statements related to different types of health, gender, graduation and appearance.
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INSAN KAYNAKLARI POZiISYONLARINA YONELIK iS ILANLARINDA
AYRIMCILIK SOZ KONUSU MU? iSTANBUL iLi ORNEGI

OZET

Orgiitler basariya ulasmak igin stratejik bir unsur olarak dogru insan kaynagma sahip
olmalidir. Bu nedenle insan kaynagini, orgiite en uygun sekilde se¢cmek ve dogru
pozisyona yerlestirmek insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarindan biridir.
Ihtiya¢ duyulan pozisyonlar1 doldurabilmek i¢in ¢ok sayida ve nitelikli adaya ulasmayi
amaclayan orgiitler is ilanlarindan yararlanmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari temin ve
secim fonksiyonun esas unsurlarindan biri de is ilanlaridir. Is ilanlarinda genel olarak;
isletme ve pozisyon hakkinda bilgiler, aranan elemanda bulunmasi gereken ve tercih edilen
nitelikler, calisma kosullari, basvuru detaylarina iligskin bilgiler yer alir (Bayraktaroglu,
2015). Bu durumda pozisyonun nitelikleri ve orgiitiin nitelikleri belirleyici olabilmektedir.
Ayrimcilik olarak ifade edilebilecek bu durum sozlikk anlami olarak, “belli insan
Obeklerinin ayrimlagmasini bilingli bir bigimde gerceklestirmeyi amaglayan bir yoneltinin
benimsenmesi” olarak ifade edilmektedir (TDK, 2016).

Bu calismada Tiirkiye’nin en kalabalik ve en fazla isgiiciiniin oldugu Istanbul ili icin
yayimlanan insan kaynaklarma iligkin tiim ilanlar ayrimcilik kapsaminda ele alinmistir.
Arastirma kapsaminda 16-31 Ocak 2016 tarihleri arasinda Kariyer.net’te yayimlanan
“insan kaynaklar1” alanindaki tim pozisyonlara iligkin toplam 360 adet ilan incelenmistir.
Calismada ilanlarin nitel arastirma yontemlerinden igerik analizine tabi tutulmasi
sonucunda ilanlarda ayrimciligin daha fazla saglik (engellilere yonelik), cinsiyet,
mezuniyet ve dig goriiniis tiirlerine iliskin ifadelerin yer aldig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Is Ilani, Ayrimeilik, Istanbul, kariyer.net

1. GIRIS

Insan sosyal bir varlik oldugu i¢in insanligin var olusundan bu yana toplumun da etkisi ile
birlikte bir takim ayrimciliklar olugsmustur. Gegmisten siiregelen, toplumsal olguya
yerlesmis olan bu kavram, giiniimiiz ¢aligma hayatina ve ise alim siireclerinde kullanilan
yontemlerden biri olan is ilanlarina da biiyiik oranda yansimistir.

Is ilanlar1, insan kaynaklar1 (IK) temin ve segim siirecinin oldukga énemli bir unsurudur.
Aday havuzunun olusturulmasinda 6zellikle dis kaynaklara erisim i¢in is ilanlarindan
yararlanilmaktadir. Ancak is ilanlari ile ilgili gelismis bir literatiir s6z konusu olmamakla
birlikte 6zellikle ayrimeilikla ilgili ifadeler nedeniyle hukuki acidan da sinirli sekilde ele
almmaktadir. Bu durumunun temel sebeplerinden biri, iilkemizde Is Kanunu’nun ¢alisanin
isletme ile is iligkisi basladiktan sonra devreye giriyor olmasidir (Tiirsen, 2015).

Ise alim siirecinde dis kaynaklar yonteminin tercih edilmesi ile kullanilan is ilanlarinda
ayrimci ifadelere yer verilmesi, is arayan kisiler arasinda ayrimciliga yol agmaktadir. Bu
durum ise alim siirecinin sagliksiz bir sekilde ilerlemesine neden olmaktadir. Ayrica is
arayan kisiler iizerinde de olumsuz bir etki olusturmakta ve bu kisilerin ¢alisma yasamina
girmelerini zorlastirmaktadir.
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2. Ayrimcilik ve Kavramsal Cercevesi
Ayrimcilikla ilgili kavramsal cer¢eve kapsaminda ayrimciligin tanimina ve ayrimcilik
tiirleri basliklarina yer verilmistir.

2.1. Ayrimciligin Tanimm

Ayrimeilikla ilgili farkli tanimlardan s6z etmek miimkiindiir. Bu tanimlardan ilki kavramin
sOzlik anlamidir. Sozliik anlami olarak ayrimeilik, “belli insan 6beklerinin ayrimlagmasini
bilingli bir bigimde gergeklestirmeyi amaglayan bir yoneltinin benimsenmesi” olarak ifade
edilmektedir (TDK, 2016).

Ayrimcilik, toplumsal yasamda din, dil, irk, etnik kdken, cinsiyet, yas gibi nesnel olmayan
faktorler temel alinarak bireylere ya da gruplara yonelik yapilan esitsiz davranis ve
uygulamalardir (Akpinar, 2005:3).

Ayrimcilik; acik ve dogrudan, gizli ve dolayli ya da baska bicimleriyle, sadece 6zellikle
belli kesimler icin degil tiim hak Ozneleri igin, insan haklarindan esitlik kosullarinda
yararlanmalarin1 engelleyen en eski ve en yaygin ihlallerden biridir. Her birey igin
ayrimcilik gérmeme, hem uluslararas: kuruluglar tarafindan kurucu anayasal belgelerinde
hem de kabul ettikleri insan haklar1 belgelerinde gilivence altina alinan evrensel bir insan
hakkidir (Emre, 2010:3).

Ayrimcilik; tek bir tiirden olusmamakla birlikte tasidigi niyet, sahip oldugu amag ve
yapildig1 grup gibi degiskenler agisindan farkl tiirlerde olabilir. Olumsuz (negatif), olumlu
(pozitif), dogrudan, dolayli ve istatistiksel ayrimcilik o6ne c¢ikan baslica ayrimcilik
tiirlerindendir (Istar, 2012; Arisoy ve Demir, 2007; Dickinson ve Oaxaca, 2009).

Ayrimeilik ile ilgili farkli tanimlardan ve ayrimecilik tiirlerinden anlasilacagr iizere, birey
yasamin her alaninda bdyle bir durumla kars1 karsiya kalabilir. Karsilasilan ayrimciligin
nedeni ve uygulanma sekli farkli olabilir. Bireylerin ayrimciligr hissettikleri oran,
karsilagtiklar1 durumlara gore degismektedir. Bu noktada dil, din, irk, cinsiyet, yas gibi
ayrimciliga neden olan faktorler etkili olmaktadir.

2.2. Calisma Hayatinda Ayrimcilik

Bireyler daha orgiite katilmadan Once isgéren sec¢imindeki asamalarda ayrimciliga
ugramaktadirlar (Jasinskaja-Lahti, vd., 2007). Gerek orgiit i¢i gerekse de oOrgiit disindan
yapilan ise alimlarda bu durumla genellikle karsilasilmaktadir. Bir isletmenin adaylarla ilk
temas noktasi olan is ilanlarinda isletmenin ayrimciliga bakisi ile ilgili bir izlenim
olusabilmektedir (Tiirsen, 2015). IK se¢iminde dncelik verilmesi gereken 6l¢iit; personelin
nitelikleri ile isin gereklilikleri arasinda uyumun olmasidir. Adaylar arasindan sec¢im
yapilirken hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, en son siirecte bu uyumlulugu saglayan
adayin ise alinmas1 gerekmektedir.

Calisma hayatinda bireye nitelikleri ile ilgili olmayan unsurlara dayanarak diger kisilerden
farkli muamele yapmak, bireyin niteliklerinin verimli bir sekilde degerlendirilmesini ve
caligma hayat1 boyunca faydali olmasini engellemektedir. Bu durum da birey agisindan
magduriyete sebebiyet vermektedir (Emre, 2010:4). Orgiitlerde ¢alisanlara kars1 uygulanan
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ve calisanlarin magduriyetine sebep olan ayrimciliga 6rnek olarak; mobbing (psikolojik
yildirma), bilgi paylasiminda ayrimcilik, orgiitsel adalette ayrimcilik, irksal ayrimcilik,
kiiltiirel ayrimcilik, cam tavan etkisi (6zellikle kadinlar i¢in), cinsiyet ayrimciligi, ticret
ayrimciligl, yas ayrimciligi ve engelli ayrimcilig verilebilir (Demirel, 2011).

Isverenler isgiiciinii is ile ilgisi olmayan 6lciitlere gore degerlendirirlerse, nitelikli isgiiciinii
ya hi¢ elde edemezler ya da sahip olduklar isgiiclinii de kaybederler. Ayrica bdyle
Olciitlere gore yapilan degerlendirmeler daha az rekabet iceren bir ortam olusturur ve
Orgiitlin basarisin1 digiiriir. Yetenekli isgiiciine sahip olmak isteyen igverenler ayrimci
davranmak yerine, yetenekli bir isgiicii havuzundan se¢im yapmalidir (Demuijnck, 2009).

Gerek ise alimin ilk agamalarinda gerekse de calisma siireci boyunca ayrimcilik icerecek
sekilde davraniglarda bulunulmasi bir¢ok yonden dezavantajli bir durum olusturacaktir.
Isveren acisindan isin gerektirdigi niteliklere sahip adaylara ulasilamamasi, is-kisi
uyumunun saglanamamasi nedeniyle isletmenin amaglanan performans diizeyine
ulagsmamasi ve ¢alisan acisindan bilgi, beceri ve yetkinliklerine uygun ve istedigi ise sahip
olamamasi, bu nedenle is tatmininin, motivasyonun ve performansinin diigiik olmasi,
kendisini gosterememesi gibi olumsuzluklara neden olabilmektedir.

2.3. Calisma Hayatindaki Ayrimcihik Tiirleri
Calisma hayatinda farkli birgok ayrimcilik s6z konusudur. Bu ayrimeilik tiirlerini asagidaki
sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

a. Irk, Renk, Soy, Ulusal Koken, Etnik Koken ve Dini Inanca Yonelik Ayrimcilik
Toplumlarin sosyal ve kiiltiirel yapisi; ekonomik degiskenler, siyasal degiskenler, niifus
yapist gibi unsurlar tarafindan belirlenmektedir. Boylece sosyal ve kiiltiirel yapidaki
degiskenlik de artmis olmaktadir.

Irk, renk, soy, ulusal koken, etnik koken, dini inan¢ konularinda ayrimciliga maruz kalan
insanlarda aslinda biyolojik olarak higbir farklilik bulunmamaktadir. Boyle olmasina
ragmen insanlar kendileriyle digerleri arasinda farklilik oldugunu diisiiniip, algilarini da bu
sekilde olusturmaktadir. Bu farklilik ve algilar ise, toplumda bazi kisilere ozellikleri
yiiziinden esit olmayan bir sekilde davranilmasina sebebiyet verdiginde de ayrimcilik
meydana gelmektedir (Emre, 2010:9).

b. Yasa Yonelik Ayrimcihik

Geng ve dinamik calisan istthdam edilmesi ve onlara cesitli isler yaptirma diisiincesi ve
istegi, temin ve secim siirecinde yas konusunun éneminin temelini olusturmaktadir (Demir,
2011). Ozellikle ¢ocuklarda ve yaslilarda ayrimcilik ve dislanmislik ile kars1 karsiya kalma
ihtimali, diger yas gruplarina gore daha yiiksek orandadir (Istar, 2012:4). Ayrica yas
faktoriiniin is ilanlarindaki yeri ve ise alim siirecindeki etkisi niifusun yas ortalamasinin
artmast ile degismektedir. Is ilanlarinda yas belirtilmese dahi ise alimda geng adaylar daha
yetenekli olduklar1 disiincesiyle daha fazla sans verildigi yoniinde bulgulara
rastlanmaktadir (Kaufmann vd., 2015: 1).

c. Cinsiyete Yonelik Ayrimcilik

Bir kadina, cinsiyetine yonelik olarak bir erkege davranildig1 veya davranilacagindan daha
olumsuz davranilmasidir. Esitlik¢i goziiken davraniglar ve uygulamalar, sonradan kadin
iizerinde ayrimci etkiler olusturabilmektedir (Kirel, Kocabas ve Ozdemir, 2010:5).

Cinsiyet ayrimciliginin tipik 6rneklerinden biri, yonetim pozisyonlar ile ilgilidir (Horvath,
vd., 2016). Ayrica ayni isi yapan erkek meslektaslarina gore kadinlara daha az {icret
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O0denmesi ve gesitli sektorlerde kadinlarin erkeklere nazaran daha ¢ok tacize ugramalari
cinsiyete yonelik ayrimciligin baska bir boyutunu olusturmaktadir (istar, 2012).

d. Engellilere Yonelik Ayrimcilik

Isverenlerin isyerlerinde calistirdig1 toplam isci sayisinin belirli bir oran1 kadar engelli isci
calistirmasi zorunluluguna ve ayrimciligin énlenmesine yonelik bazi kanunlar mevcuttur.
Fakat ¢cogu igverenin bu kanunlara uymamasi engellilerin istihdam firsatlarindan yeterince
yararlanamamasina sebep olmaktadir. Boylece engelliler toplumdan dislanmis ve fakirlige
itilmis olmaktadirlar (istar, 2012:5).

e. Mezun Olunan Egitim Kurumu ve Egitim Seviyesi Temelinde Ayrimcilik

Belirli bir egitim kurumundan ve belirli bir egitim diizeyi ile mezun olmayi sart kosan bir
ise alim Ol¢iitii, adaylar arasinda ayrimciliga yol agmaktadir. Bunun sebebi de, isverenlerin
cesitli varsayimlarla bazi egitim kurumlarma kars: 6nyargili olmalaridir. Isverenlere gore
iyl bir egitim kurumundan iyi bir seviyede mezun olmayan aday, egitim yoniinden de
yetersizdir. Bu davranisiyla isverenler ise basvuran adaylara yonelik ayrimeci bir tavir
sergilemis olmaktadirlar (Emre, 2010: 15).

f. D1s Goriiniise Yonelik Ayrimcilik

Temin ve se¢im siirecinde dis goriiniise yonelik ayrimcilik bu siiregte kullanilan fotografli
ozgeemis ile baslamaktadir. Isverenlerin ¢ogu ilk asamada fotograftaki goriiniime gore
aday1 degerlendirip olumlu veya olumsuz kanaat vermektedir. Caligma yasaminda ise,
ornegin hizmet sektoriinde bazi tiiketicilerin daha iyi goriinimli kisilerden hizmet almak
istemesi, iyl goriiniimlii kisilerin is arkadaslariyla iligkilerinde daha olumlu olabilecegi,
daha ikna edici ve iiretken olabilecekleri diisiinceleri ile ayrimcilik konusu 6n plana
cikmaktadir (Emre, 2010:16).

Calisma yasaminda farkli ayrimcilik tiirleri s6z konusu olmakla birlikte ayrimciligin
olmamasma iliskin cesitli diizenlemeler mevcuttur. Ornegin; 19 Ekim 2015 tarihinde
Resmi Gazetede yayimlanan 29507 sayili Ulusal Meslek Standartlarinin ve Ulusal
Yeterliliklerin Hazirlanmas1 Hakkinda Yonetmelik’te “Meslek Standartlarinin = ve
Yeterliliklerin Hazirlanmas1” basligr altindaki 6. maddede belirtildigi gibi “Ulusal meslek
standartlar1 ve ulusal yeterlilikler agik veya gizli hi¢bir ayrimeilik unsuru igcermez.”

2.4. Ayrimailik Tiirleri ile Cahsma Hayatinda Ayrimeihgin Iliskisi

Genel anlamda kavramsal olan ayrimciligin tiirleri ile ¢aligma hayatinda uygulanan
ayrimciligin tiirlerini inceledigimizde, ikisi arasinda birkag yonli iliskilerin oldugu
goriilmektedir. Ayrica ¢aligma hayatindaki ayrimcilik tiirlerinin her birinde, birka¢ boyutun
birden uygulanabildigi anlasiimaktadir. Ornegin; cinsiyete yonelik ayrimcilikta erkeklere
oranla kadinlara yonelik hem pozitif hem de negatif ayrimcilik uygulanabilmektedir.
Erkeklerle ayn1 isi yaptig1 halde kadinlara daha az {icret 6denmesi negatif ayrimcilik, agir
yiik gerektiren islerde de kadmlarin arka planda tutulmasi pozitif ayrimcilik olarak
degerlendirilebilir. Mezun olunan egitim kurumu ve egitim seviyesi temelindeki
ayrimcilikta ise hem dogrudan hem de negatif ayrimeilik uygulandig: goriilmektedir.
Temin ve se¢im siirecinde adaylarin yas gruplart i¢in hem dogrudan hem de dolayl
ifadelere rastlamak miimkiindiir. Isverenin is ilanindaki ilgili pozisyonun gereklerinde alt
ve Ust yas siirint belirtmesi dogrudan; belli bir siire is deneyimine sahip olmak gibi ifade
eklemesi de dolayli ayrimcilik olarak degerlendirilebilir.

2.5. Tiirk Calisma Hayatinda Ayrimciigin Hukuki Boyutu

FOR HUMAN RESOURCES POSITIONS? THE CASE OF iSTANBUL




Eunasian Business & Economics Yournal October 2016 Volume: SE

"

373

Calisma hayatindaki ayrimcilikla ilgili hukuki boyut olduk¢a 6nemlidir. Hukuki boyutta
anayasa basta olmak {izere ¢alisma hayatina iliskin bir¢cok yasa s6z konusudur. Bu yasalari
ayrimcilik baglaminda su sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

a. Anayasa ve Anayasa Mahkemesi Kararlari: Tiirkiye’de ayrimcilik ile ilgili temel
yasal cerceve, oncelikle Anayasa’nin “Kanun Oniinde Esitlik” bashgmi tasiyan 10.
maddesindeki ifadeler ile ortaya konabilir. Bu maddeye gore; “Herkes dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim
gozetilmeksizin kanun Oniinde esittir. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz
taninamaz.” ve “Devlet organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun Oniinde
esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadir.” (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi,
1982). 22 Mayis 2004 tarihinde “Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu
esitligin yasama ge¢mesini saglamakla yiikiimliidiir.” ifadesi de bu maddeye eklenerek,
cinsiyete dayal1 ayrimcilik ile ilgili yasal ¢erceve olusturulmustur (Emre, 2010:17).

b. Tiirk Ceza Kanunu: Tiirk Ceza Kanunu’nda “Hiirriyete Kars1 Suglar” basligi altindaki
117. madde ile is ve ¢alisma hiirriyetinin ihlali; 122. madde ile de ayrimcilik ile ilgili
ifadelere yer verilmistir. Tiirk Ceza Kanunu’nun 122. maddesine gore; “Kisiler arasinda
dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ayrim yaparak; bir taginir veya taginmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin
icrasin1 veya hizmetten yararlanilmasini engelleyen veya kisinin ise alinmasini veya
alinmamasini yukarida sayilan hallerden birine baglayan kimse hakkinda alt1 aydan bir yila
kadar hapis veya adli para cezasi verilir.” (Tiirk Ceza Kanunu, 2004).

C. 4857 Sayih Is Kanunu: Tiirkiye’de calisma hayatini diizenleyen 22.05.2003 tarihli 4857
Sayili Is Kanunu'nda “Esit Davranma Ilkesi” bashgim tasiyan 5. maddedeki ifadeler,
calisma hayatinda ayrimcilign yasaklamaktadir. Bu maddeye gore; “Is iliskisinde dil, 1rk,
cinsiyet, siyasal diislince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim
yapilamaz.” Yine bu maddeye gore; “Isveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli ¢alisan
is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli
calisan is¢iye farkli islem yapamaz.” (Is Kanunu, 2003).

d. Sendikalar Kanunu: 7 Mayis 1983 tarihinde Resmi Gazetede yayimlanan 2821
numarali Sendikalar Kanunu'nda “Sendikaya Uye Olup Olmama Hiirriyetinin Teminat1”
bashig altindaki 31. maddede belirtildigi gibi “Isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle
sendika liyesi olmayan is¢iler veya ayr1 sendikalara liye olan isciler arasinda, isin sevk ve
dagitiminda, is¢inin mesleki ilerlemesinde, is¢inin iicret, ikramiye ve primlerinde, sosyal
yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iligkin hiikiimlerin uygulanmasi veya
calistirmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayrim yapamaz.” Yine ayni maddeye
gore segme siirecinde sendikal nedenlere dayali ayrimcilik; “Iscilerin ise almmalari, belli
bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri veya belli bir sendikadaki tiyeligi muhafaza veya
iyelikten istifa etmeleri veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina baglh
tutulamaz.” ifadesiyle yasaklanmistir (Sendikalar Kanunu, 1983).

20 Nisan 2016 tarihli ve 29690 sayili Resmi Gazete’de yer alan 6701 sayili Tiirkiye Insan
Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu c¢aligma yasaminda ayrimcilikla ilgili yeni
diizenlemeleri beraberinde getirmektedir. Kanunun 2. maddesi, kanunun uygulamasinda
esas alinan tanimlara yer vermektedir. Bu tanimlar arasinda dogrudan ayrimcilik, dolayl
ayrimcilik, engellilik ve varsayilan temele dayali ayrimcilik gibi kavramlar yer almaktadir.
Madde 4’te ayrimcilik tiirleri siralanmis ve madde 5’te ayrimcilik yasaginin kapsami
aciklanmistir. Istihdam ve serbest meslek baslikli madde altinin 1. ve 2. fikralari insan
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kaynaklar1 temin ve se¢im siireci ile ilgili bir ¢ergeve sunmaktadir. Ayrica 2.fikrada is
ilanlarmin bu kapsamda yer aldig1 ayrica belirtilmistir (29690 Sayili Resmi Gazete, 2016).
Goriildugi lizere; calisma yasaminda ayrimciligin engellenmesine iliskin bir¢ok yasal
diizenleme s6z konusudur. Ancak esas olan calisma yasaminin taraflarinin ayrimciligin
engellenmesi i¢in gerekli adimlar1 atmalaridir. Bu noktada insan kaynaklar1 alaninda temin
ve secim basta olmak iizere IK fonksiyonlarmin hayata gecirilmesinde is analizi
sonuglariin dikkate alinmasi ciddi katkilara saglayacaktir.

2.6. Uluslararas1 Hukuk, Uluslararas1 Orgiitler ve Ayrimcihik
Kisilerin kanunlar karsisinda esitligi ve ayrimciliga karsi korunmasi gerekliligi, evrensel
haklar olarak kabul edilmekte ve bircok s6zlesme ile bu durum saglanmaya ¢alisilmaktadir.

a. Birlesmis Milletler Orgiitii Belgeleri: Insan haklarmmn ilk kez uluslararasi hukuka
konu oldugu Birlesmis Milletler Antlasmasi’nin 1. maddesinde ayrim gozetmeme ilkesiyle
ilgili degerler ve kurallar yer almaktadir. Ayrica 10 Aralik 1948 tarihinde ilan edilen ve 27
Mayis 1949 tarihinde Resmi Gazetede yayimlanan Insan Haklar1 Evrensel
Beyannamesi’nin 23. maddesi tiim calisanlarin ayrimcilik olmaksizin esit ise esit {icret
almasini ongoriir. 1979 yilinda yayimlanan “Kadinlara Kars1 Her Tirlii Ayrimciligin
Onlemesi Sézlesmesi” ile 1980 yilinda yayimlanan “Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar
Uluslararas1 Sozlesmesi” ayrimcilikla ilgili gegerliligi olan sdzlesmelerdir (Emre, 2010).

b. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) Belgeleri: Esitligin saglanmasi ve ayrimciligin
onlenmesi konusu, Uluslararasi Caligma Orgiitii’niin kurucu belgesi olan Versay Baris
Antlasmas1 ve Filadelfiya Bildirgesi ile Uluslararast1 Caligma Orgiiti Anayasasinda
hukuksal dayanak olusturmustur (Emre, 2010:22).

c. Avrupa Birligi Antlasma ve Sozlesmeleri: Avrupa Birligi’nin kurucu antlagsmasi 1958
yilinda yiiriirliige giren Roma Antlagsmasi’dir. Bu antlasmanm 119. maddesi cinsiyet
ayrimciliginin yasaklanmasini ve ticret esitliginin saglanmasini ifade eder. 1989 yilinda
diizenlenen “Calisanlarin Temel Sosyal Haklar1 Topluluk Sart1”, Uluslararasi Calisma
Orgiitii sozlesmeleri ve Avrupa Sosyal Sarti’nda belirtilen haklar1 giivence altina alir, esit
islemin saglanmas1 icin cinsiyet, renk, irk veya inanca dayali her tirlii ayrimcilifin
kaldirilmasini 6ngoriir (Emre, 2010: 22).

Ayrica hem ulusal hem de uluslararas1 hukuk baglaminda ¢esitli kanunlar araciligiyla
ayrimciligin kesinlikle yapilmamasi gerektigi acik¢a vurgulanmistir.

Ancak iilkemizde Is Kanunu, ¢alisanin isletmeyle is iliskisi basladiktan sonra devreye
girmektedir. Bu nedenle Tirk calisma hayatinda ayrimciligin hukuki boyutu ile ilgili
belirtilen diizenlemelere ragmen Tiirkiye’de is ilanlarinda ayrimeilik yaptigi gerekgesiyle
yaptirima ugrayan bir sirkete rastlamanin zor oldugu ifade edilmektedir. 2014 yilinda
cinsiyet, mezun olunan okul, kilo, boy, yas, deneyim ve benzeri nedenlerle birini ise
alimmasi engellendiginde nefret hissi sozkonusu ise su¢ olusacagi seklinde bir diizenleme
yapilmistir (Ttirsen, 2015).

Bununla birlikte ayrimcilik yapilmasi durumunda karsilasilacak olan sonug 6zellikle Tiirk
Ceza Kanunu’nda belirtilmistir. Bu dogrultuda yaptirimlar dikkate alinmalidir ve bu
diizenlemelere aykir1 hareket edilmemelidir.

2.7. Insan Kaynaklari1 Temin ve Secimi A¢isindan Ayrimeihk

Insan kaynaklar1 yénetimi fonksiyonlarmin tutarli ve adil bir sekilde uygulanabilmesi igin
IKY departmani politikalar ve ilkeler dogrultusunda yapilandirilmalidir. Bu hukuki boyutu
baglaminda ifade edilen diizenlemelerin de bir yansimasidir. IKY ile ilgili birgok ilkeden
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s0z etmek miimkiindiir. Bu ilkelerden biri de esitliktir ve esitlik ilkesi ¢alisanlar arasinda
dil, din, 1rk, cinsiyet ve diisiince acisinda bir ayrim gozetmeksizin herkese esit muamele
yapilmast ve ise alimdan isten g¢ikartilmaya kadar olan tiim siireclerde bu ilkeye bagh
kalinmas1 gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:19). Ancak isletmelerde farkli gerekgelerle
bu ilkeye aykir1 davramldigi goriilmektedir. Ornegin; performans sonuclari, kariyer
planlar1 ve maliyet gibi gerekcelerle egitim ve gelistirme programlarina tiim calisanlar
dahil edilememektedir. Bir diger 6rnek ise kadin istihdamina iliskin pozitif ayrimcilik
diizenlemeleri ve uygulamalaridir. Benzer bir durum IK temin ve se¢im siirecinde de sdz
konusu olabilmektedir. Bu kapsamda IK temin ve secimi fonksiyonunu su sekilde
0zetlemek miimkiindiir:

Isletmeler ihtiya¢ duyduklar1 ve eksik oldugunu diisiindiikleri personel gereksinimlerini,
oOrgiitiin icinden veya disindan karsilamaktadir (Bayraktaroglu, 2008:61). Personelin hangi
sekilde saglanacagi konusunda genellikle ilgili pozisyonun gereklilikleri ve hiyerarsideki
konumu etkili olsa da, ¢cogu isletmede igverenlerin tercihi ile siire¢ yonlendirilmektedir.
Orgiitte halen calismakta olan personellerin disinda kalan, istihdam edilmek {izere hazir
bekleyen ve calisma isteginde olan kisiler ve bu kisilere ulasilabilecek yerler orgiit disi
kaynak olarak nitelendirilir. Bu tiir kaynaklardan genellikle baslangi¢ diizeyinde olan, yeni
acilan ve yedek personeli olmayan daha iist diizey pozisyonlarin personel gereksiniminde
ve buna bagli olarak temin siirecinde yararlanilir.

Her diizeyde ve alanda okullar, rakipler ve diger isletmeler, issizler, kendi hesabina
calisanlar, emekliler, ev kadmlar1 ve Ogrenciler, taseron isletmeler oOrgiitlerde dis
kaynaklardan personel temini siirecinde kullanilan dis kaynaklardandir (Bayraktaroglu,
2008: 62). Orgiitlerin dis kaynaklardan aday saglama yoluyla ¢alisan temin edebilmeleri
konusunda bir¢ok farkli yéntem kullanilmaktadir. Is ilanlar1 (duyurular1), kendiliginden
basvurular, mevcut calisanlarin ve tanmidiklarin tavsiyeleri, is ve ¢alisan bulma kuruluslar
bunlara 6rnek olarak gosterilebilir. Is ilanlari isgiicii piyasasina, drgiitlerin personel ihtiyaci
oldugunu ve eleman aradigini duyurmak amaciyla kullanilir. Iletisim kanallar1 olarak da
nitelendirilen gazetelerde, dergilerde, internet sitelerinde, el ilan1 seklinde, posta vb. yazili
araclar yoluyla yayimlan ilanlar bu sekilde dis cevreye ulastirilmis olmaktadir (Acar,
2013:122). Bu nedenle insan kaynaklar1 temin ve se¢im fonksiyonun esas unsurlarindan
biri de is ilanlaridir. Is ilanlarinda genel olarak; isletme ve pozisyon hakkinda bilgiler,
aranan elemanda bulunmasi gereken ve tercih edilen nitelikler, ¢alisma kosullari, bagvuru
detaylarina iliskin bilgiler yer alir (Bayraktaroglu, 2015). Bu bilgiler cogu zaman standart
metinler olsa da insanlarin dogustan ya da sonradan edindikleri nitelikler agisindan kimi
gruplar1 avantajli kimilerini ise dezavantajli duruma sokabilir. Bu durumda pozisyonun
nitelikleri ve orgiitiin nitelikleri belirleyici olabilmektedir.

Son yillarda bilisim teknolojilerindeki gelisime parlak olarak insan kaynaklar1 portallarinin
daha fazla kullanilan bir aday saglama yolu oldugu goriilmektedir. Bu baglamda IK
portallarinda paylasilan is ilanlari, bu ¢alismanin &rneklemini olusturmaktadir. Internet
sitelerinde farkli pozisyonlar icin yayimlanan bir¢ok is ilaninda yer verilen is gerekleri
diger bir ifade ile pozisyon nitelikleri i¢in Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) tarafindan
olgiitler belirlenmistir (Www.myk.gov.tr, 2016). Isverenler tarafindan ise alim asamasinda
ilan olusturulurken ve c¢alisanda olmasi gereken nitelikler belirlenirken, ilgili kurum
tarafindan belirlenen ol¢iitler esas alinmalidir. Bu nitelikler dikkate alinmadigi takdirde bu
durum, is hayatinda kendisine bir yer edinmeye ¢alisan bireyler tarafindan ayrimcilik
olarak algilanabilmektedir. Diger yanda Orgiit i¢in énemli olan, ise uygun nitelikleri olan
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ve bu uyumlasma ile isletmeye katki saglayacak calisanin daha ¢alisma hayatina girmeden
kaybedilmesine yol agacaktir. Bunun nedeni is ilanlarinda algilanan ayrimciligin adayin
motivasyonunu olumsuz bir sekilde etkilemesine bagli olarak aday is ilanina bagvurmaktan
vazgecebilmektedir. Bu nedenle isletme ve adayin ¢alisma yasaminda bireysel ve orgiitsel
acisindan bir istihdam iligkisi olusturulabilmesi i¢in igverenlerin is ilanlarinda pozisyon
odakl1 olmasi yararli olacaktir.

3. Insan Kaynaklar1 Pozisyonlarina Yénelik Is ilanlarinda Ayrimcihigin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: Istanbul Ili Ornegi
3.1. Arastirmanin Cercevesi

Aragtirmanin ¢ercevesi kapsaminda aragtirmanin amaci ve dnemi, arastirmanin kapsami ve
yontemi, arastirmanin kisitlar1 ve aragtirmanin bulgulart bagliklarina yer verilecektir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is ilanlar1 ve ayrimeilik ile ilgili daha dnce yapilan arastirmalar is ilanlar ile ilgili genel bir
cergeveye odaklanmaktadir (Basim ve dig., 2008; Emre, 2010; Demir, 2011; istar, 2012).
Basim ve arkadaglar tarafindan 2008 yilinda yapilan “Personel Temin Siirecinde Gazete
Ilanlar1 Uzerine Karsilastirmali Bir Calisma” isimli arastirmada Tiirkge ilanlarda sadece
Onerilen pozisyonun 6nemli bir kariyer imkan1 saglayacagi yoniinde ifadelere yer verildigi
tespit edilmistir. Ingilizce ilanlarda isverenlerin adaylara kres, spor salonu, yillik izin siiresi
gibi calisma kosullar1 ve firmanin saglayacagi imkanlar hakkinda da bilgiler verildigine
yonelik verilere ulasilmistir. Ayrimcilik olusturabilen durumlarin siklikla goriilebildigi
belirtilmistir. “Is {lanlarinda Ayrimcilik: Kocaeli ili Ornegi” isimli yiiksek lisans tezi ise
Emre tarafindan 2010 yilinda hazirlanmis ve is ilanlarinda ayrimci ifadelerin yer alip
almadig, bu ilanlarda ayrime1 ifadelerin ne oranda yer aldigi, bunlarin hangi is alanlarinda
yogunlastigr ve ayrimci ifadelerin hangi kadrolar i¢in yayimlanan ilanlarda 6ne c¢iktig
sorular1 i¢in istenen diizeyde sonuglara ulasilmistir. Demir tarafindan 2011 yilinda yapilan
caligmada ise turizm sektoriindeki ayrimeilik incelenmistir.

Tirkiye’de gerek yayimmlanan is ilanlarinin kontrolii, gerekse isletmelerin bu tiir
uygulamalarinin neden ve sonuglarina yonelik bir arastirma ve incelemenin yapilmasin
saglayacak mekanizmanin olmamasi nedeniyle ayrimcilik olusturabilen durumlar siklikla
goriilebilmektedir. Istar tarafindan 2012 yilinda yapilan “Gazetelerdeki Is ilanlarmda
Ayrimcilik” 1simli aragtirmada ise gerek cinsiyet gerek yas gerekse de fiziksel 6zelliklerin
ayrimcilik 6gesi olarak bulundugu goriilmektedir. Ilanlarda egitim seviyesinden ziyade is
deneyiminin gerekliligi on plandadir. Is tanimlarina ve is yeri isimlerinin verilmesine
dikkat edilmedigi, isverenin fiicret konusunda bilgi vermek istemedigi bulgularina
ulagilmistir.

FOR HUMAN RESOURCES POSITIONS? THE CASE OF iSTANBUL

Is ilanlarmn1 olusturan bir birim olarak IK birimine iliskin ilanlardaki ayrimciligin varlhiginmn
belirlenmeye calisilmasi anlamli olacaktir. Bu nedenle bu calisma ile insan kaynaklari
alanindaki tiim pozisyonlarla ilgili ilanlarindaki ayrimcilik sorunun varligina ve tiiriine iliskin
tespit yapilmaya calisilarak bir biling olusturulmaya calisilacaktir.

3.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi
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Bu calismada Tiirkiye’nin en kalabalik ve en fazla isgiiciiniin oldugu Istanbul ili igin
yayimlanan insan kaynaklarina iligkin tiim ilanlar ayrimcilik kapsaminda ele alinmistir. Bu
kapsamda Kariyer.net’te 16-31 Ocak 2016 tarihleri arasinda yayimlanan “insan kaynaklar1”
alanindaki tiim pozisyonlara iliskin toplam 360 adet ilan incelenmistir. Calismada nitel
aragtirma yontemlerinden biri olan igerik analizi teknigi ve igerik analizi kapsaminda igerik ve
siklik analizi kullanilmistir. Ilanlarda vurgulanan tiim is gerekleri; ayrimciligin 1k, renk, soy,
ulusal ve etnik koken ve dini inang, yas ve deneyim, cinsiyet, saglik, mezuniyet ve dis
gorliniis tiirleri teorik baglamdan hareketle degerlendirmeye tabi tutulmustur.

3.1.3. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin temel kisitlarindan biri, zaman kisitidir. Ayrica bu kisita bagl olarak tek bir
aday saglama yolunda yer alan ve sadece 16-31 Ocak 2016 donemine ait olan ilanlarin
incelenmesi de bir kisit olarak ifade edilebilir. Tek bir aday saglama yolundaki ilanlarin
incelenmesinin sebebi, ayni ilanlarin farkli aday saglama yollarinda yer almasindan
kaynaklanabilecek tekrarlar1 ortadan kaldirma diistincesidir.

3.2. Arastirmanin Bulgulari

Is ilanlarinda igerik analizi kapsaminda yapilan igerik ve siklik analizi sonucu su bulgulara
ulasilmistir:

- Istanbul ilinde, cesitli IK pozisyonlar icin Tiirkce olarak yayimlanan 360 adet is
ilan1 incelenmistir. Ilanlarin sadece iki tanesinde iK iilke miidiirii pozisyonu i¢in Tiirkiye
Cumbhuriyeti vatandasi olmak bir sart olarak belirlenmistir.

- Incelenen ilanlarin 27 tanesinde yasla ilgili bir sinirlamayla karsilasilmistir.
Ozellikle IK meslegine giris pozisyonu olarak diisiiniilebilecek 1K elemani, IK uzman
yardimcisi, IK sorumlusu gibi pozisyonlarda yasla ilgili sinirlamalar goriilmiistiir. Geriye
kalan 333 ilanda ise higbir yas smnir1 belirtilmemistir. IK alanindaki ilk pozisyonlardan olan
IK eleman: ilanlarmin 3 tanesinde deneyim gerekmezken 10 tanesinde 1-3 yil, 3
tanesinde3-5 yil, yine 3 tanesinde 5-10 yil, 1 ilanda ise 10 y1l ve iistii deneyimin gerekliligi
ifade edilmistir. IK uzmani i¢in ise 10 ilanda deneyimsiz, 28 ilanda 1-3 yil, 72 ilanda 3-5
yil, 15 ilanda 5-10 y1l deneyimli adaylara ulagilmaya ¢aligilmistir.

- Cinsiyet ayrimciligi noktasinda yapilan incelemede ise 29 ilanda sadece erkek
adaylar, 23 ilanda sadece kadin adaylarin basvuru yapabilecegi belirtilmistir. IK pozisyonu
icin 12 ilanda kadin vurgusu yapilmistir. 308 ilanda isverenler herhangi bir tercihte
bulunmamislardir. Erkek adaylar i¢in olduk¢a 6neme sahip olan askerlik konusu ise tam
olarak 264 ilanda yer almistir.

- Engellilere yonelik bir ayrimcilik olarak diistiniilebilecek olan seyahat edebilme bir
is geregi olarak 57 ilanda yer almistir. Bununla birlikte ehliyet sahibi olma durumu ise 36
ilanda deginilen bir 6zellik olmustur. Bunlarin disinda engellilere yonelik bir ayrimeilik
bulgusuna rastlanilmamastir.

- Mezun olunan okul ve egitim seviyesi ayrimciligiyla ilgili ise sadece 2 ilanda
alaninda once ¢ikan, prestijli, saygin vb. ifadelerin gectigi goriilmiistiir.

- 21 ilanda kilik kiyafeti diizglin olmak ve giyimine 6nem vermek gibi dis goriiniis
ile ilgili ifadelere yer verildigi goriilmiistiir. IK uzmani, IK miidiirii, IK sorumlusu, IK sefi,
ise alim uzmani ve IK asistam1 gibi pozisyonlarda bu is gereginin altin g¢izildigi
goriilmektedir.10 ilanda ise adaylarin sigara igmemelerinin istendigi dikkat ¢ekici bir bulgu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Arastirmanin bulgulari, literatiirde yer alan calisma hayatindaki ayrimcilik tiirlerinin
tlimiiniin insan kaynaklarinda se¢me ve yerlestirmenin 6nemli bir unsuru olan is ilanlarinda
yer almadigini ve ayrimciligin belirli tiirlerinin oldugunu gostermektedir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Insan kaynaklar1 pozisyonlarma iliskin Istanbul ili icin yayimlanan is ilanlar
incelendiginde 1rk, renk, soy, ulusal ve etnik koken ve dini inang, yas ve deneyim, cinsiyet,
saglik durumu, mezun olunan okul ve egitim seviyesi ile dis goriinlise yonelik ayrimeilik
yapildigina dair kismi derecede bulgulara ulasilmistir. Temel hak ve hiirriyetler arasinda
olan ve cesitli uluslararas1 kurumlar ve Tiirkiye Cumhuriyeti kanunlari ile siirlar gizilen
higcbir sekilde ayrimcilik yapilmamast durumunun bazi ilanlarda ihlal edildigi
distiniilebilir.

Ilanlarda T.C. vatandasi olma ifadesinin ¢okca tekrar edilmedigi goriilmektedir. Bunun
ilanlarin Tiirk¢e yazilmasiyla ilgili oldugu diisiiniilebilir. Ilanlarmn sadece %7,5’inde yasla
ilgili bir smirlamanin oldugu ve IK pozisyonlari igin yasla ilgili bir ayrimeiligin sl
kaldig1 anlasilmaktadir. Deneyim bashg icin ise ozellikle IK elemani gibi ise giris
pozisyonu i¢in ¢esitli siirelerle deneyim istenmesi hatta bir ilanda 10 yil ve listii deneyim
istenmesi, 6zellikle yeni mezun ya da alan degistiren adaylarin ise girisini zorlastirabilir.
IK uzmani igin ¢esitli y1l araliklarinda aranan deneyim, hem bu konuda ortak bir tavrin
olmadigin1 hem de ayrimciligin séz konusu olabilecegini gostermektedir. Incelenen iK
ilanlariin %14,4’tiinde erkek ya da kadin adaylarin basvurusunu sinirlandiran hiikiimler
oldugu goriilmektedir. ilanlarin %73,3’iinde erkek adaylarm askerligini yapmus, en az iki
yil tecilli ya da askerlikten muaf olmalar1 istenmistir. Erkekler i¢in bir kariyer engeli olarak
da diisiiniilen askerlik ayn1 zamanda isgiicli piyasasinda bir iste ¢alismalarini zorlastirict bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde engellilere yonelik birer ayrimcilik oldugu
goriisii hakim olan seyahat edebilme ve otomobil ehliyetine sahip olma 6zellikleri ilanlarda
toplamda 93 kez ile %25,8 oraninda tekrarlanmistir. Sadece 2 ilanda mezun olunan okul ve
egitim seviyesi ile ilgili ifadelere yer verilmesi, IK ilanlar1 agisindan mezun olunan okulun
ayirt edici ve belirleyici bir nitelik olmadigmni diisiindiirmektedir. Ilanlarm %S5,8’inde ise
adaylarin kilik kiyafetlerine 6nem vermeleri ve diizgiin giyinmeleri istenmektedir.

Isletmelerin insan kaynag ihtiyacin gidermekle sorumlu ve onlari segme, yerlestirme gibi
cok onemli bir goreve sahip olan insan kaynaklar1 pozisyonlari i¢in ayrimcilik oldukca
onemlidir. Bu konuda uygulamayi yapacak olan kisilerin ¢esitli hassasiyetlere sahip
olmas1 gerekmektedir. Is ilanlar1 da bu hassasiyetin ve insan kaynaklarma bakism en
onemli gostergelerinden biridir.

Kisacasi; arastirmanin bulgulari dogrultusunda is ilanlarinda ayrimciligin literatiirdeki gibi
cok cesitli olmadigin1 ve bazi ayrimcilik tiirlerine daha fazla vurgu yapildigini sdylemek
mimkiindiir. Buna gore; cinsiyete dayali ayrimcilik yeterince ifade edilmese de erkek
adaylar i¢in askerlik yapmis olmak ifadesine sik¢a yer verilmesi dikkat cekicidir. Sinirlt
diizeyde seyahat diger bir ifade ile engellilere iliskin ayrim oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ayrica K pozisyonlar: ilanlarinda mezun olunan okulla ilgili dikkat gekici
bir ayrimciliga iligkin ifadelere yer verilmedigi goriilmektedir.

Bu ¢alisma ile ayrimcilik konusunun IK temin ve secim siirecindeki yeri ve dnemi ortaya
konmaya calisilmigtir. Daha sonra bu konuda yapilacak arastirmalarda baska alanlarla ilgili
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ya da farkli pozisyonlarla ilgili ilanlar incelenebilir. Ayrimcilik tiirleri agisindan daha genis
bir inceleme yapilabilecegi gibi sadece bir ayrimcilik tiirlinden hareketle daha derin bir
arastirma yoluna da gidilebilir. Ayrica ayrimcilik konusunu aday perspektifinde ele alinan
arastirmalar da yapilabilir.

Arastirmanin bulgularinin ve konu ile ilgili literatiirle birlikte diger bir ifade ile
ayrimcilikla ilgili tespitlerle birlikte dile getirilmesi gereken bir diger konunun is ilanlarina
temel teskil eden is analizi sonuglari ile is ilanlarinda ifade edilen niteliklerin birbirileri ile
iliskilerinin mutlaka dikkate almmas1 gerekliligidir. Isin beklenen performansla
gergeklestirilmesi ve calisanin kurumla uyumlasmasi i¢in gerekli olan niteliklerin
gergekten bir ayrimceilik olusturup olusturmadigini ayrica ele almak yararli olacaktir.
Ayrimcilik hayatin her alaninda oldugu gibi calisma hayatinda da ve ¢alisma hayatinin her
alaninda oldugu gibi insan kaynaklarinda da karsimiza ¢ikan istenmeyen bir durumdur. Bu
aragtirma ayrimcilik konusuna dikkat ¢cekmek ve daha sonraki ¢aligmalara yol agmak
acisindan dnem tasimaktadir.
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