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Oz

Tiirkiye'de istihdam edilen engelli isgticti, calisma yasaminda énemli sorunlarla karst karsiya kal-
maktadir. Bunlarin baginda isyerindeki fiziki engeller, ényargilar, vasifsiz islerde diisiik iicretlerle
calismak ve mesleki kariyerden yoksun olmak gelmektedir. Bu sorunlarin varliginin bir nedeni,
Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) konseptlerinin engelli isgiiciinii sistemine yeterince entegre et-
memesidir. Bu baglamda bu makalenin amaci, Seyyar ve Aydemir’in bir personel stratejisi olarak
uygulanan Cesitlilik Yonetimi (Diversity Management)'nden ilham alarak gelistirdikleri “Engelli
Dostu IKY” konseptinin engelli isgiicii icin uyarlanmis is analizinin yapisini tanitmaktir. “Engelli
Dostu IKY”nin 6nemi, isletmelerdeki heterojen isgiicii potansiyelinin biitiin ¢calisanlarin ve islet-
menin ortak yararina déniistiirme giiciine sahip olmasidir. Bu baglamda makalemizin birinci bé-
liimiinde Engelli Dostu Insan Kaynaklar: Yénetimi kavraminin analizi yapilmakta ve daha sonra
fonksiyonlari, amaclari ve gerekliligi ortaya konulmaktadir. Ikinci béliimde ise Engelli Dostu Is
Analizive buna bagh ii¢ fonksiyonel unsur ele alinmaktadir. Bunlar sirastyla Engelli Dostu Ozel [s
Tanimi, Ozel Is Gerekleri ve Engelli Isgiiciine Uygun Is Dizayni'dir. Isyerinde Engelli Dostu Ozel Is
Dizayni'nin hayata gecirebilmesine yénelik olarak birkag¢ yonteme ihtiya¢ duyulmaktadir. Bun-
lardan Engelli Dostu Ozel Is Rotasyonu, Zihinsel Engelliler Icin Ozel Is Basitlestirme, Eng elli Isgiicii
Icin Uygun Ozel Is Genisletme ve Is Zenginlestirme, Engelli Personelin Ddhil Oldugu Ozerk Calisma
Gruplari, Engelli Dostu Ozel Esnek Calisma ve Engelli Dostu Ozel Is Paylasimi ayrintili olarak ta-
nitilmakta ve degerlendirilmektedir. Sonuc olarak bu sekilde engelli dostu IKY anlayisini gelistir-
mis olan isletmelerde ¢alisan engelli iggiicti, bir ekibin esit tiyesi olarak isyerine tam uyum sagla-
yabilmekte, yiiksek motivasyon ve performans ile calistigi igyerine rekabet avantaji saglamak ta-
dir.
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Engelli Dostu insan Kaynaklari Yénetimi Agisindan
Ozelis Analizi

SPECIAL WORKPLACE ANALYSIS IN CONNECTION
WITH HANDICAPPED FRIENDLY HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

Abstract

The disabled workers employed in Turkey face significant problems in working life. Firstly,
there are physical barriers, prejudices, working in unskilled low-paid jobs and deprivation
of a professional career. One reason for these problems is that Human Resource Manage-
ment (HRM) concepts do not sufficiently integrate disabled workers into their system. The
aim of this paper is to present the structure of the adapted workplace analysis for disabled
workers of the concept of “Disabled Friendly HRM” developed by Seyyar and Aydemir, inspi-
red by Diversity Management as a HR strategy. The meaning of Disabled Friendly HRM is
that it has the power to transform the heterogeneous workforce potential in companies for
the common benefit of all employees and the company. In order to achieve this success, it is
necessary to adapt the functionalities of workplace analysis, which are methodically valid in
traditional HRM, to the needs of disabled workers. In this context in the first chapter of our
article the analysis of the concept of handicapped friendly human resources management is
made and after that their fonctions, aims and necessity are presented. In the second chapter
Handicapped Friendly Human Job Analysis and in connection with that three fonctional fac-
tors are handled. These are Handicapped Friendly Special Job Description, Special Job Spe-
cifications and Job Design for Handicapped Labor. In order to apply the Job Design for Han-
dicapped Labor we need several methods. Of them Handicapped Friendly Special Work Ro-
tation, Special Business Simplification for Mentally Handicapped Persons, Special ] ob Enlar-
gement and Enrichment for Handicapped Staff, Autonomous Working Groups in which Han-
dicapped Persons are included, Handicapped Friendly Special Flexible Work and Handicap-
ped Friendly Special Job Sharing are detailed introduced and evaluated. Ultimately, in com-
panies that have developed a disability-friendly approach to HRM, disabled employees are
able to fully adapt to the workplace as an equal member of the team and create a competi-
tive advantage for the workplace with high motivation and performance.

Keywords: Handicapped Friendly Human Resources Management, Special Workplace
Analysis, Special Job Definition, Special Job Specification, Special Job Design.
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Giris

Calismak, tiim insanlarda oldugu gibi engelli bireyler icin de sosyal iliskileri
gelistirmekve kendilerini maddi anlamda tatmin etmek agisindan 6nemli bir
psiko-sosyal ihtiyactir. Calisan engellilerin sahsi doyumu, islerinden dolay1
mutlu olmalari gibi faktérler, insan-aile ve insan-toplum iliskilerini diizenle-
mekte ve sosyal bir varlik olarak insanin toplumla uyumunu saglamaktadur.
Calisabilir durumda olan engellilerin emek piyasasina katilabilmeleri ve is-
letmelerde etkin gorevler alabilmeleri, toplumsal kaynasmalar1 agisindan
onemlidir. Calisma olanagina kavusan bir engelli, kendini toplumun esit bir
ferdi olarak gorecek ve ekonomik olarak ézgiir oldugunu yasayarak hissede-
cektir.

Ne var ki emek piyasasina girebilmek, engelli isgiicii icin ¢ogu zaman o
kadar kolay olmamaktadir. Calisma hayatina girebilen engelliler ise birgok
giicliikle karsilasmakta ve buna baglh olarak is hayati siiresince degisik on-
yargilarla karsi karsiya gelebilmektedir. Bu durum mesleki egitim ve(ya) re-
habilitasyon hizmetlerinden yararlanmis olan vasifli engelli bireyler icin de
bazen gecerli olmaktadir.

Onyargilarin basinda engellilerin diger bireylere gore daha diisiik verim-
lilikle calistiklari ve dolayisiylaisyerine 6nemli bir katki saglayamayacaklar
diisiincesi gelmektedir. Bu diisiinceyi besleyen en biliylik unsur, engelli isgii-
cliniin mesleki egitim yoniinden yetersizoldugu yontindeki gorisleridir. Bu-
nun 6tesinde isverenlerin 6nemli bir kesimi, calismakisteyen engellileri agir-
likli olarak acima duygusu ile istihdam etmekte ve onlarin kabiliyetlerini gor-
mezlikten gelerek, mesleki kariyerde ve terfi olanaklarinda geri planda kal-
malarina sebep olmaktadir (Baybora, 2006, ss. 232-233. Bilgin, 2000, ss. 7-
8).

Hakikaten istihdam ile ilgili sorunlarin basinda 6zellikle Tiirkiye sartlar
acisindan ele alacak olursak engelli isgiiciiniin, mesleki yénden yetersiz ol-
mas1 ve bunabagli olarak is bulmakta zorlanmasi gelmektedir. Bu sartlar al-
tinda ancak statiisii ve vasif diizeyi diisiik islere alinan engellilerin énemli bir
kesimi, hak ettikleri iicreti dahi alamamaktadir. Genellikle bu iicret, asgari
licret diizeyinin ilizerine ¢ikmadig1 gibi bazen de kayit dis1 sektoérde sik sik
goriilldigii gibi bunun altinda bile seyredebilmektedir (Durmaz, 2017, s.
258).

Bu sartlar altinda yine de verimli ¢alisan engelli isglicliniin isyerinde ka-
deme almasi veya kariyer yapmasi bile ¢cogu zaman miimkiin olmamaktadir.
Bir arastirmaya gore ¢alisan engelli bireylerin kendilerine karsi olumsuz tu-
tum sergileyenlerin basinda isverenler gelmektedir. isverenlerin engelli is-
glcilinii sadece yasal bir mecburiyet olarak istihdam etmek istemesi, engelli
kontenjaninda ¢alistirilsa bile engelli isgiiciinden engelli olmayanlarin ortaya
koydugu performansi beklemesi, terfi olanaginin sinirli olmasi ve engelli
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bireylerin isgiicii devir hizinin yliksek olmasi, ¢alisan engelli bireylerin dile
getirdikleri baslica sorunlardir (Kanyilmaz Polat, 2020, ss. 883-880).

Calisma hayatinda yaganan bu sorunlar, isletmelerde Insan Kaynaklan
Yonetimi (IKY) sisteminde bir insan kaynagi olarak engelli isgiiciiniin yer al-
madigini géstermektedir. Dolayisiyla engelli personelin ise uyumu icin ge-
rekli olan 6zel is analizi, is tanimyi, is ko¢lugu, danismanlik ve rehberlik hiz-
metleri gibi sistem unsurlarinin bu dogrultuda gelistirilmesi gerekmektedir.

Bu baglamda engelli isgiicii i¢in aktif istihdam politikalarinin tretilmesi,
meslek ve istihdam alanlarinda engelli isgiicii i¢in firsat esitliginin saglan-
masi ne kadar elzem ise isletmelerde engelli dostu IKY sisteminin olusturul-
masl ve bu ¢izgide engelli dostu is analizi ve is taniminin gelistirilmesi de o
derece gereklidir.

1. Engelli Dostu iIKY’nin Dogusu ve Cercevesi

IKY’nin gelisme evrelerini sirasiyla; sanayi devrimi, calisma psikolojisi ala-
nindaki gelismeler, insan Kaynaklari (iK) islevlerinin gelismesi ve calisanla-
rin davranislarina dair bilimsel calismalar seklinde dort ana baslikta ele alin-
maktadir (Bingdl, 1997, ss.10-14). Bu gelismeler sayesinde isletmelerde,
klasik personel yonetiminden, modern personel yénetimine yani iKY’ye ge-
¢cis gerceklesmistir. Boylelikle geleneksel personel yonetimi anlayisina karsi
IKY yaklasiminda yonetimin ve isletmenin merkezinde insan faktorii 6nem
kazanmistir. IKY’nin olusumu ile birlikte isgiiciinii daha ¢ok bir tiretim fak-
tori olarak ele almis olan personel yonetiminin insanilestirilmesi hizkazan-
muistir. Engellilik, cinsiyet, etnik mensubiyet gibi farkli kategori ve yapilarda
olan Isgiiciinii insanilestirme siireci ile birlikte “Cesitlilik Yénetimi” (Diver-
sity Managmenet) kapsaminda “Engelli Dostu IKY” kavram1 da ortaya ¢ikmis-
tir. Bu dogrultuda ¢alismanin bu béliimiinde “Engelli Dostu 1 KY” kavramina
aciklik kazandirildiktan sonra bunun gerekliligine, fonksiyonlarina ve amag-
larina dair bilgi sunulacaktir.

1.1. Cesitlilik Yonetimi ve Engelli Dostu IKY’nin Kavramsal Cercevesi

1980’lerden sonra yasanan hizl teknolojik degisim siirecinde i¢ ve dis reka-
bette basarili olabilmekicin0 insana daha fazla deger verilmeye baslanmistr.
Diinyada bilgisayar teknolojilerinin gelismesi ve insan faktoriiniin bir mali-
yet unsurundan 6te verimliligi saglayan en 6énemli faktor oldugunun anlasil-
masi, [KY gibi 6zel bir sistemin gerekliligini ortaya koymustur (Ugur, 2003,
s.33).

Ne var ki saglam isgiicii igin kurgulanan geleneksel iKY, fiziksel veya zi-
hinsel yonden engeli olan bireyleri kapsamina almadigi icin engelli isgiicii-
niin is siirecinde yeterince tiretken olmadigini varsaymistir. insan kaynakla-
rinda c¢esitlilik yonetimi ise engelli c¢alisanlarin becerilerini ve
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potansiyellerini 6n plana ¢ikarmasina ve is siireclerini optimize etmesine
yardimci olmaktadir. Cesitlilik yonetimi sayesinde isler, engelli bireylerin be-
cerilerine gore uyarlanmakta ve buna bagl olarak performans artisida sag-
lanmaktadir. Bu anlamda gesitlilik yonetimi, farkli insan profillerini bilingli
olarak degerlendirmekamaciyla engelliisgiicii dahil isyerindeki tiim ¢alisan-
larin performans gosterebilecegi yapisal ve sosyal kosullar olusturmaya yo-
nelik stratejik bir yénetim yaklasimi olarak tanimlanmaktadir (ONORM S
2501:2008,s.5).

Cesitlilik yonetiminin temel amaci, engelli calisanlarin bireysel becerile-
rinive isyerlerinden gelen talep ve beklentileriilk once dogru bir sekilde be-
lirlemektir. Dogru "eslesme" yani optimal uyum ve etkilesimin saglanmasimna
yonelik isyerinde gerekli diizenlemeler yapilmakta ve engelli calisanlara be-
lirli becerileriyerine getirebilmeleriicin ¢esitli egitimler (6rneginisbasinda
egitim) verilmektedir. ABD ve Almanya gibi bazi tilkelerde engellilere uygun
cesitlilik yonetiminin uygulanabilmesi i¢in engelliler kanunu cercevesinde
isletmelere destek verilmektedir. Clinkli bireysel engellilik tiirlerinin ya-
ninda engellilik dereceleri de engelliisgliciiniin siirdiirebilir istthdamini zor-
lastirmaktadir. insan kaynaklarina esnek bir bakis kazandiran engelli dostu
cesitlilikyonetimi konsepti, bu zorluklar1 minimize etme gayesini giitmekte-
dir. Bu sekilde engelli isgiiciiniin bireysel /fiziksel /zihinsel kisitlamalarinigi-
dermek miimkiin olmasa da is stire¢lerini degistirmek veya isyerinde ergo-
nomi uygulamalari, arag-gere¢temini gibi dliizenlemeler yaparak calisan en-
gellilerin performanslari artirilabilmektedir (Haider, 2011, ss.149-150).

ABD patentli bir personel stratejisi olan ¢esitlilik yonetimi, personelin ce-
sitlilik bilincini artirmanin 6tesine de gegmektedir. Cesitlilik yonetiminden
tiim ¢alisanlarin miimkiin olan en yiiksek potansiyelinden yararlanmakigin
organizasyon ¢apinda siirekli olarak isleyen bir siire¢ gelistirilmelidir. Bu sii-
reg, hem isletmenin tiim organizasyonel yapisinin iyilesmesine, hem de en-
gelli isgiicliniin gelismesine katki saglamaktadir. Ayni zamanda cesitlilik yo6-
netimi ile engelli isgiicii gibi dezavantajli bireylerin kendilerini iyi hissettigi
bir ¢alisma ortami ve atmosferi yaratilmak istenmektedir (Hermon, 1996,
$s.427-428).

Buradan da anlasilacagi iizere ¢esitlilik yonetimi, calisanlarin farkli yapi-
lariniisletme yararina kullanmay1 amaglayan IKY’nin bir alt dahdir. Calisan-
larin gesitliligi, engellilik, etnik aidiyet veya cinsiyet ve yas gibi dis 6zellik-
lerle agiklanmaktadir ancak ayni zamanda 6rnegin dini aidiyet veya cinsel
yonelim gibi 6znel olarak algilanan farkliliklar yoluyla da ifade edilmektedir.
Basta ABD’de olmak tlizere 1960’larda isletme odakl ¢esitlilik ydonetiminin
temel gorevi, ise alim sirasinda engellilik gibi ¢alisanlarin 6zel niteliklerine
bagli ayrimciligi 6nlemekve firsat esitligi olusturmakiken 1980’lerdensonra
giderek artan bir sekilde bireysel farkliliklari isletmelerin stratejik yararma
degerlendirmektir (Krell vd, 2007, ss5.9-10).
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Seyyar ve Aydemir (2016, ss.53-54), IKY anlayisindaki bu gelismelerden
yola ¢ikarak, cesitlilik yonetimini engellilik baglaminda ele almis ve bu ger-
cevede “Engelli Dostu IKY” kavramini gelistirmistir. Seyyar ve Aydemir’e
gore engelli dostu iKY, isletme hedeflerine ulasmak i¢in engelli calisanlarn
cesitli becerilerinin ve 6zelliklerinin kullanildig1 personel yonetiminin veya
insan kaynaklarinin bir alt alanidir. Engelli Dostu iKY’nin amaci, engelli is-
glcili baglamindabireysel ¢esitliligin degisik yonlerini belirlemek ve farkl bi-
reysel yeteneklerden, yetkinliklerden ve 6zelliklerden isletme lehine olabile-
cek bir sekilde yararlanmaktir. Seyyar ve Aydemir’e gore IKY, bir isletmede
calisan biitiin isgliclinii kapsamaktadir/kapsamalidir. Dolayisiyla engelli is-
gorenler de IKY’nin muhataplari olmaktadir. Bu baglamda engelli dostu IKY,
engelliisgorenleri de dikkate alan, engelli olmayan personelde bir farkinda-
lik olusturmay1 hedefleyen, engelli isgérenin isletme icinde psiko-sosyal tiim
ihtiyaclarini karsilayan ve kendisinden yliksek performans sergilemesi i¢in
engelliisgorene insan kaynaklarinin tiim fonksiyonlarinda yardimeci olan bir
yonetim sistemidir (Seyyar ve Aydemir, 2016, s.54).

Engelli dostu IKY uygulamalarina gecebilmekicin isletmelerin ilk énce en-
gellilerin varligini ve onlara karsi sorumluluklarini fark etmeleri gerekmek-
tedir. Bu baglamda farkindalig1 olusturmak adina kendilerine asagidaki so-
rularin yoneltilmesi gerekmektedir (Seyyar, 2009, ss.10-15):

e Engellikisilerin istihdami konusunu kapsayan kanunlar ve yonetme-
likler biliniyor mu?

o Engelli kisilerin bir ise bagvurmasi konusunda kendilerini cesaret-
lendirmekadina engelliisgiiciilehine isletmede hangi eylemler yapi-
liyor veya destekler saglaniyor?

o Engelli calisanlarin hizmet ici egitimi ve(ya) kariyeri, en az diger ¢a-
lisanlara taninan firsat ve haklar kadar isletmede gecgerli midir?

o Engelli calisanlara kendileriyle ilgili karar, tedbir ve politikalar ko-
nusunda ne diisiindiikleri soruluyor mu? isyerinde engelli dostu yé-
netisim isliyor mu?

o Engelli ¢calisanlarin gercek potansiyellerinin ortaya cikartilmasina
yonelik tedbirler aliniyor mu?

e Isyerinde kilit konumda olan kisiler ve béliimler (insan Kaynaklari,
AR-GEvb), engellilik, engelliisgiicii ve bununlailintili sorunlar hak-
kinda yeterli bilgiye sahip mi?

e isletmede engelliisgiicii dahil olmak iizere her ¢alisan i¢in uygun er-
gonomi, tasarim ve ¢alisma prensipleri iyi biliniyor ve uygulaniyor
mu?

e Isletmede engelli isgiicii dahil olmak iizere iiriinlere ve hizmetlere
herkes esit ve(ya) adil bir bicimde erisebiliyor mu?

Yukaridaisletmelere yoneltilen sorular, igerdigi konular agisindan engelli
isgiiciniin iKY fonksiyonlar1 i¢inde yer alip almadig ile ilgilidir. Konunun
daha iyi anlasilmas: i¢cin IKY fonksiyonlarin1 engelli isgiicii agisindan
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incelemek gerekmektedir. Bir isletmede engelli olmayan personele sunulan
hak ve olanaklar, engelli calisanlar i¢in de erisebilir olmasi halinde her iki
isgiicii icin de firsat esitligi saglanmis olacaktir. iste bundan dolay: bir islet-
mede engelli dostu IKY uygulamalarina ve politikalarina ihtiyac vardir. Ay-
rica isletmelerde engelli isgiiciiniin diger personele sunulan hak ve olanak-
lardan yararlanmalarinin 6niinii kesen her tiirlii tutum, davranis, tedbir ve
uygulama da bilfiil ayrimciliktir. Bu durumda sézii edilen ayrimclik, iKY
fonksiyonlarinin gesitli boyutlarinda karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu ayrimci-
lik; bireysel, orgiitsel, toplumsal ve evrensel dl¢lilerde ekonomik, sosyal ve

psikolojik yonleriyle olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Aytemiz ve Bo-
lat, 2005, s5.35-45).

1.2. Engelli Dostu IKY’nin Fonksiyonlar1 ve Amaclar

IKY fonksiyonlari, genelde bir personelin isletmeye alinmasindan isten ayril-
masina kadar gecirdigi siire¢ igcerisindeki uygulamalardir. Yukarida sozii ge-
cen engelliisgiiciine yonelikayrimcilik riskini ortadan kaldirmak ve kendile-
rine pozitif ayrimcilikuygulamakamaciyla is durumu ve faaliyet tliriine gore
engelli isgiicii istihdam eden isletmeler, engelli dostu IKY politikalar: gelistir-
mek zorundadir. Ozellikle engelli isgiiciinden yiiksek performans elde edil-
mesi ve verimli calismalari isteniyorsa iKY fonksiyonlarinin da engelli dostu
hale getirilmesi kaginilmaz olmaktadir.

Bu dogrultuda klasik iKY fonksiyonlarinda yer alan biitiin unsurlar, en-
gelliisgiiciine uygun hale getirilmelidir. Bir baska ifadeyle klasik IKY kitapla-
rinda ve uygulamalarinda yer alan yedi iKY fonksiyonu, bundan boyle engelli
dostu bir yaklasimla cesitlendirilerek/zenginlestirilerek, engelli isgiicii le-
hine yeniden sekillendirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda Tiirkiye’'de ilk
kez Seyyar ve Aydemir, engelli dostu IKY'nin fonksiyonlarini su sekilde belir-
lemistir (2016,s.72):

e EngelliDostu Is Analizi ve s Tanim.
e Engelli Dostu insan Kaynaklari Planlamas.
Engelli Dostu ise Alim ve Yerlestirme.
Engelli Dostu insan Kaynaklar1 Egitimi ve Gelistirme.
Engelli Dostu Is Degerleme ve Ucret Yénetimi.
Engelli Dostu Performans Degerleme.
o Engelli Dostu Kariyer Yonetimi.
Biitiin bu fonksiyonlara sahip olan Engelli Dostu IKY’nin genel amaglari su
sekilde belirlenmistir (Seyyar ve Aydemir, 2016, s.73):
e isletmede calisan engelli isgorenlerin isletmeye baghhklarini elde et-
mek ve artirmak.
o Engelli isgorenlerin isletmenin vizyon, misyon, deger ve amaglari
dogrultusunda hareket etmelerini temin etmek.
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e Isletmede engelli dostu kurum kiiltiirii olusturmak ve bu dogrultuda
engelliolan ile olmayan personel arasinda saghkl bir iletisim ag1 ge-
listirerek, karsilikli giivene dayanan bir is ortami saglamak.

o Engelli isgorenlerin listlendikleri gorevlerini yatay/dikey bir agi-
limla degistirebileceklerirotasyon/kariyer gibi esnek bir organizas-
yon yapisl ve ¢alisma sistemi olusturmak.

o Engelli isgorenlerin de 6zerk bir yapi anlayisi dogrultusunda yarar-
lanabilecekleri bir yonetisim bicimi uygulamak.

o Engelli isgorenlerin orgiitsel etkinligi artirmalarini veya gii¢lendir-
melerini saglayan engelli isglicii odakli 6zel egitim ve gelistirme
programlarihazirlamakve uygulamak.

o Engelliisgorenlerin isletme icinde serbest ve rahat hareket edebil-
melerini saglamak amaciyla engelli dostu ergonomik tasarimlari ha-
yata gecirmek.

Fine ise engelli dostu IKY yerine icerigi hemen ayni olan engelli temelli
cesitlilikyonetimi kavramini kullanmistir. Fine, bu yonetim anlayisinin fonk-
siyonel amaglarini bir isletmenin organizasyonel yapisindan hareketle su se-
kilde ortaya koymustur (1995,5.36):

- Hakim isletme kiiltiiriinii ¢ok kiiltiirlii bir organizasyona doniistiir-

mek.

- Calisan her kesimin isletmede ayni firsatlara sahip olmasini saglamak

- Calisanlar arasinda hi¢bir ayirim gézetmeksizin saglikli etkilesimin,
etkin diyalogun ve sayginin yayginlasmasini tesvik etmek.

- Tim farkli seslerin hedef belirlemede goriis beyan etmelerini ve ka-
rar alma siire¢ ve mekanizmalarina aktif olarak katilmalarini sagla-
mak.

Ozellikle ABD’de, gesitlilik yénetiminin uygulanmasi igin genellikle is-
letme icinde Almanya’daki isyeri konseylerine benzer bir anlayis cergeve-
sinde bir “Cesitlilik Ekibi” olusturulmaktadir. “Cesitlilik Ekibi"nin iiyeleri, ge-
nelde engelli bireylerin de icinde bulundugu ¢esitli calisan gruplarin temsil-
cilerinden olusmaktadir. Amaci, ¢esitli piyasalara karsi rekabeti daha etkin
bir hale getirebilmek ve degisik nitelik ve potansiyel tasiyan engelli isgiiciinii
isletmeye kazandirmak icin yol ve yontemler gelistirmektir (Hermon, 1996,
s.427).

1.3. Engelli Dostu IKY’nin Gerekliligi

Isverenlerin énemli bir kesimi isgiicii niteligi tasidig1 halde engelliler hak-
kinda halen bazi 6nyargilar beslemektedir. Ornegin isverenler ve isletme yé-
neticileri, engellilerin is performansindan emin olamadiklari icin onlari ise
alma konusunda riske girmekten ¢ekinmekte ve engelli ¢alisanlarin sirket igi
uyumu yani diger personelle bazi problemler yasayabilecekleri yoniinde
kaygilar tasimaktadir. Ozellikle hizmet ve turizm sektériinde miisteri éniinde
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calismak zorunda olan engelliler, dis goriiniisleri agisindan dezavantajli du-
ruma diisebilmektedir. Gorsel olarak miikemmeliyeti yakalamaya calisan bu
gibi sektorlerde engellilerin miisteri 6nlinde bulunmalari, isverenler tarafin-
dantercih edilmeyen bir sorundur. Bundan dolayidir ki engelli isgiict, sik sik
is degistirmek zorunda kalmaktadir. Is degistiren engelli iggiiciiniin is degis-
tirmeyen diger isgiiciinden daha fazla olmasi, calisma hayatindaki engelli is-
glcl ¢alistirmayla alakali olumsuzluklar ile agiklanabilmektedir (Ergiliden,
2008, ss.73-83. http://www.engelsizkariyer.com/ YaziYazdir.aspx?id=118,
Erisim: 23.03.2021).

Diger taraftan engelli isglicliniin uygun bir pozisyona getirildiginde bile
kendisinin yeterince verimli olamayacag1 diislincesi, bircok isverenin zih-
ninde varligini korumaktadir. Engelli isgiicii istihdam etmek isteyen bir¢ok
isveren, degisikengellilik tiirlerini bilmedigi icin engellilik kategorileri ve en-
gelliisgiiciine uygun olabilecek istihdam konusunda yeterince fikir sahibi ol-
mamaktadir. [sverenlerin bu hususta aydinlatilmasi ve egitime tabi tutul-
masl, engelli isglicliniin istihdam iliskileri igerisinde daha uygun bir ortamda
yer almalarini saglayacaktir (Toplu, 2009, s.112. Seyyar ve Aydemir, 2016,
s.46).

Engelli isglicliniin ise yerlestirildikten sonra yasadigi sorunlar; egitim,
ulasim, fiziksel cevre, saglik, sosyal giivenlik gibi alanlarda yasanilan firsat
esitsizliklerinden kaynaklanmaktadir. istihdam éncesi egitim, mesleki egitim
ve 0zel egitim programlariile yeterince korunamayan engelli isglicii, vasifsiz
olmasi nedeniyle ya istthdam edilememekte ya da diisiik iicretli, az vasif ge-
rektiren basit islerde calistirilmaktadir. Agir derecede engelli veya birden
fazla engeli olan isgiicii ise emek piyasasina hemen hemen hi¢ girememekte-
dir. Bunabagh olarak 6zellikle cihaz ve yardimci arag-geregkullanan engel-
liler, calisma hayatinda ¢ok az yer almaktadir. Engelli isgiicii, her alanda ol-
dugu gibi isyerinde de firsat esitliginden yoksun olmaktan kaynakli kariyer
sorunlari yasamaktadir. isin ve isyerinin zelliklerine uygun olmayis, isye-
rinde kullanmak mecburiyetinde olduklar1 arag-gereclerin kendilerine ve ih-
tiyaclarina cevap vermemesi, gerek is arkadaslar1 gerek amirleri tarafindan
ugradiklar1 olumsuz tutumlar, engelli personelin isyerlerinde karsilastig
bazi ayrimcilik 6rneklerindendir (Tokoglu vd., 2011, ss.2-9).

Engelliisgiicii, ise gidis ve isten cikip eve dontislerinde kendisine gore ta-
sarlanmamis hizmet ve yapilar nedeniyle fiziksel anlamda ciddi sorunlarla
karsilagsmaktadir. Is ve calisma sartlari, genelde engelli isgiicii icin uygun ol-
madig1 gibiisverenler,isyerinde gerekli ergonomik diizenlemeleri yapmakta
direnmekte, yapilanlar ise ¢cogu kez yetersizkalmaktadir (Kayaci, 2007, s.80).

Isyerinde istihdam edilen engelli isgiiciiniin 6zellikleri, yetenekleri dik-
kate alinmadigindan ve is basinda gelistirme egitimi verilmediginden kendi-
sinden gerekli verim alinamamaktadir. Engelli istihdam kotalari, isverenler
tarafindan “Statiisii Diisiik Kadrolar” olarak algilandigindan egitimli bir en-
gelli isgliclinlin egitimine uygun bir is bulmasi, neredeyse olanaksiz
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olmaktadir. Nitelikli engelliisgiicti dahi kendisine uygun bir is yerine genel-
likle vasifsiz ve diisiik bagka bir iste calistirilmaktadir. Engelli isgiicii, ise alm-
mada, isyerindeki calismada, licret ve yiikselmede, isverenlerin ve is arka-
daslarinin ayrimci tutum ve davranislarinamaruzkalabil mektedir. [syerinde
genellikle tek tip saglam bir isgiicii istenmekte, bunun disinda engelli bir is-
glcti istihdam edildiginde kendisine nasil davranilacagi genelde bilinme-
mektedir. Diger taraftan isyerindekiisten ¢ikarmalardailk énce engelli per-
sonel isten ¢ikarilmaktadir (Boyraz, 2010, ss.10-12).

Boyle olunca engelliisgliciinlin isyerinde firsat esitligi cercevesinde kari-
yerini gelistirmesi de nerdeyse imkansizhale gelmektedir. Engelli isgiicii, bi-
lingli veya bilingsiz bir sekilde, isverenlerden, isveren temsilcilerine ve is ar-
kadaslarina varincaya kadar birgok kisi tarafindan dislanmakta, bu kimi
yerde taciz, kétii muamele, mobbing ve ayrimcilik gibi uygulamalarla kendi-
sini gostermektedir. Engelli bireylere calisma hayatinda agik veya gizli bir se-
kilde uygulanan ayrimcilik, onlarin emek piyasasina girmelerini ve istihdam
edildikten sonra daise uyumunu zorlastirmaktadir (Boyraz, 2010, ss.12-14).

Nitekim Tekirdag’'daistihdam edilen engelliisgiicii ile Kayaci (2007,s.81)
tarafindan yapilan bir ampirik calismada ankete cevap verenlerin yaklasik
olarak % 26’sinin daha 6nce ¢alistig1 bir isyerinde sorun yasadigini beyan et-
mistir. Bu kategoriye giren engelli personeller, yasadiklari baslica sorunu en-
gelli personel olarak ise alinmalarina ragmen kendilerine uygun bir is analizi
ve is tanimiyapilmadan ancak saglam is¢inin yapabilecegi islerin kendilerine
verildigini ifade etmislerdir. Bunun disinda zorla fazla ¢alisma yaptirilmasi,
saglik problemleri, sigortasiz calistirilma, kisisel anlasmazliklar, licret yeter-
sizligi, calisma saatlerinin uygun olmamasi, licreti ge¢ alma veya alamama, is
kazasi riski, ayrimcilik ve dislanma gibi sorunlar yasadiklarini da belirtmis-
lerdir (Kayaci, 2007, s. 81).

2. Engelli Dostu Is Analizi ve Fonksiyonel Unsurlan

Makalenin bu béliimiinde Seyyar ve Aydemir’in gelistirdigi engelli dostu [KY
kapsaminda engelli personelin temel ihtiyaglarini ciddi anlamda karsilaya-
cak olan is analizinin kavramsal diinyasina ve islevsel unsurlarina agirlik ve-
rilecektir.

2.1. Engelli Dostu Is Analizinin Kavramsal Boyutu ve Cercevesi

[sletmede, birbirleriyle ilgili olan islerin ve faaliyetlerin biitiin hususiyet ve
detaylarini belirlemeye yonelik calismalar, is analizi olarak tanimlanmakta-
dir. I analizi, belli bir isletmede veya organizasyonda yapilacak her bir isin
niteligi ve fonksiyonlari i¢in genel durumu ve 6zellikleri, isin yapilacag: fiziki
cevre ve calisma sartlary, isi yapan veya yapacak kisilerin sahip olmasi gere-
ken bedeni/zihni o6zellikleri ile ilgili sistematik olarak bilgi toplanmas;,

(Cilt:10, Yil: 10, Say1: 28) Emek ve Toplum 465



Yunus Koleoglu, Ali Seyyar

toplanan verilerin incelenmesi, degerlendirilmesi ve bunlarin yaziya dokiil-
diigii bir siirectir. Is analizi calismalari sonucunda isletme, isin ne oldugu, ¢a-
lisanin gorevleri ve sorumluluklari, isin gerekleri, isin ne zaman, nerede, na-
sil ve neden yapildig1 veya yapilacagl ile ilgili bilgilere sahip olmaktadir (Oz-
genvd., 2002,s.35. Akoglan Kozak, 2001, s.6).

Engelli dostu bir yaklasimla (6zel) is analizi ise belirli bir iste ¢alismak
isteyen engelli kisinin, neyi nasil yapacagi, neden dyle yapacagi ve bu iste ne
kadar becerikli olmasi gerektigi konusunda belirli standartlarin belirlendigi
bir mekanizmadir. Bir baska deyisle engelli dostu is analizi, islerin ihtiva et-
tigi vazife, mesuliyet ve calisma sartlarinin tespiti yanindaisleri yapacak olan
engelli personelde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlen-
mesine yonelik 6zel bir calismadir. Islerin dogru, etkin ve ayrintili bicimde
degerlendirilmesi maksadiyla, isletmede engelli isgiicii i¢in diisliniilen her
isin ayr1ayriniteliklerinin inceligini, gereklerini, sorumluluklarini ve ¢alisma
sartlariniilmiyoéntemlerle inceleyen, miilakat, anket gibi veri toplanarakya-
pilan bir islemin adidir engelli dostu is analizi. Ozel is analizi, engelli isgiicii-
niin ¢alisacagi veya ¢alismasi uygun goriilen isin kapsaminda yer alan gorev
ve sorumluluklarla ilgili veri/bilgi toplama fonksiyonudur (Seyyar ve Ayde-
mir, 2016,s.91).

Seyyar ve Aydemir (2016,5.92), engelli dostu is analizi siirecini ikiye ayir-
maktadir:

1) Engelli Isgiicii Icin Is Odakh Siirecler: Burada engelli isgiicii tara-
findan yapilacak olan bir isin gerektirdigi aktiviteleri, 400-500 go6-
reve bolebilecek sekilde listeler olusturulmaktadir. Buislem, engelli
dostu gorev analizi veya is yiikii analizi (Handicapped Friendly
Workload Analysis) olarak adlandirilmaktadir. Engelli isgiicii icin
0zel gorev analizi, engelliisglicli ihtiyacini belirlemede kullanilan bir
analiz yontemidir. Buna gore bu analizde, isletmenin, planlanan he-
defve faaliyetlerinin gergeklestirilmesii¢in engelli bir isgiicliniin arz
edebilecegi emek miktari ve kullanilacak teknoloji de dikkate alina-
rak ka¢ engelli personele ihtiya¢ duyulacagi belirlenmektedir.

2) Engelli Cahsanlar Igin Siirecler: Engelli calisanlar icin prosediirler,
calisanin o isi yapmastigin gerekli olan bireysel 6zelliklerinin ve ye-
teneklerinin listesidir (Is Gerekleri). Cogu zaman hem is odakli hem
de engelli calisan odakli prosediirler, engelli dostu is analizinin kri-
terlerini olusturabilmek acisindan ayni anda kullanilabilmektedir.
Engelli isglicli icin is odakli prosediirler, gerceklestirilen vazifeler
dogrultusunda is basarisini 6l¢cerken engelli calisan odakli prosediir-
ler, engellinin bireysel 6zellikleri dogrultusunda is basarisini 6l¢-
mektedir.

Engelli dostu is analizinin ihtiya¢ duydugu verilerin ve bilgilerin kapsami,
geneldeislerin icerdigi gérevlerin nasil yapildigina dair bilgilerden, kullani-
lan vasitalar, ¢alisma yontemi, sartlar1 ve alanlari ile ilgili bilgilerden ve
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engelli personel ile ilgili bireysel bilgilerden olusmaktadir. Engelli isgiicline
aitbireysel bilgiler hakkinda malumat sahibi olmadan, engelliye uygun gori-
len ise uygun olup olmadig1 belirlenememektedir. Onun i¢in engelli adayn
ise alim siirecinde fiziksel ve zihinsel kapasitesi ve yetenegiile ilgili bilgilerin
elde edilmesi zaruridir (Seyyar ve Selek, 2007,5.180).

Engelli dostu is analizinin yapilabilmesi i¢in spesifik yontemlere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu yontemler, isin yapilis bicimi, is i¢in gerekli olan ¢aba ve
yetenek, sorumluluk ve calisma sartlarina yonelik bilgi toplamaya dayanan
tekniklerdir. Is analizi yontemleri, genelde dort basamaktan meydana gel-
mektedir (Glimiis, 2005, ss.33-40):

1)

2)

3)

4)

5)

Is Gériismesi: Bu yontemle, engelli isgiicii adaya islerin icerigi hak-
kinda sorular tevdi edilmekte ve daha sonra adaylarla bireysel, kii¢iik
gruplar ya da panel tartismasi halinde goriismeler yapilmaktadir.
Yapilandirilmis Olgekler ve Envanterler: Engelli dostu is analizi 61-
ceginde, engelli isglicline uygun olarak o is ile ilgili aktiviteler belir-
lenmektedir. O iste calisan engelli, bu aktiviteleri ne kadar siklikla uy-
guladigini, bu aktivitelerin isiicin ne kadar 6nemli oldugunu agiklaya-
caktir. Ozellikle daha énce o isi yapan engellinin yanitlari dogrultu-
sundaisin icerigi hakkinda bilgi sahibi olunmaktadir.

Direkt G6zlem Metodu: Engelli isgorenler, islerinin basindayken mii-
dahale edilmeden gozlemlenmektedir. Bazen bu gozlemler, videolar
sayesinde kayda alinabilmektedir. Dogrudan goézlem metodu, engelli
calisanlarin hangi sartlar (giiriiltd, sicak) altindais aktivitelerini ger-
ceklestirdiklerini anlama agisindan uygun bir teknik olmasina rag-
men, davranislarin sebebi hakkinda isletmeye fazla bilgi saglama-
maktadir.

Cahisanlarin, Giinliik Is Aktivitelerini Kaydetmeleri: Engelli dostu is
analizini yapacak eleman, engelli calisanin not tuttugu bu gitinliikleri
okuyarak, isin icerigi hakkinda bilgi sahibi olabilmektedir. Buyontem,
en az tercih edilen is analizi yéntemidir, ¢linkii her engelli isgoren
glinliik tutma ve yaptigiisleri anlatma hususlarinda farkli yaklasimlar
sergileyebilmektedir.

Engelli dostu is analizi ¢alismalari: Tamamlandiginda elde edilen
veriler, genelde iKY fonksiyonlar ile ilgili bircok isletme faaliyetine
onemli bilgiler kazandirmaktadir. Bu baglamda makalemizde engelli
dostu is analizinin ii¢ fonksiyonel boliimii izerinde durulacaktir. Bun-
lar sirasiyla Engelli Dostu is Tanimi (Handicapped Friendly Job Desc-
ription), Ozel Is Gerekleri (Special Job Specifications) ve Engelli Isgii-
ciine Uygun s Dizayni (Job Design for Handicapped Labor)béliimle-
ridir (Sendogdu, 2014, s.8).
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2.1.1. Engelli Dostu (Ozel) Is Tanimi

Isletme, is analizinden sonra ilk énce is tanimi yapmali ve daha sonra buna
bagh olarak is gereklerini belirlemelidir. is tanim1, en genel agilimla yapila-
cak is veya gorevin icerigi ve kapsaminin, islemlerin, temel hususiyetlerin,
sorumluluklarin ve ¢alisma sartlarinin siralanarak agiklanmasi ve ayrintil
olarak yaziya dokulmesidir. Dolayisiyla is tanimyi, 6zellikle is analizinden elde
edilen verilerle, meslek/is standartlar1 ve is gereklerinin yanindaisin icerigi
ile ilgili olarak olusturulan yaziya dokiilmiis biitiin bilgilerdir (Sabuncuoglu
ve Secim, 1994,5.43).

Bu baglamda engelli dostu is tanimi1 veya 6zel is tanimi da engelli isgicii
icin siirdiiriilen is analizi calismalari siirecinde toplanan 6zel bilgilerin 6zet-
lenerek formiile edildigi yazili bir belgedir. Bu belgede engelli isgiicii aday1
tarafindan ifa edilmesi beklenen isin, nasil yapilmasi gerektigini tarif eden
sistematik bilgilerin toplanmasi ve standart bir form seklinde kaleme alin-
masi faaliyetidir. Bir isletmede engelli calisanlar tarafindan yapilmakta olan
islerin birbirlerine nispetle oisletmede olan 6nem derecesinin sistematik bir
yontemle saptanmasi ile birlikte hem gérev tanimi yapilabilmekte hem de
hakkaniyet dairesinde bir {licret yapisi olusturulmaktadir (Seyyar ve Selek,
2007,s.194).

Engelli dostu is tanimlariicinde yer almasi gereken bilgilerin basinda en-
gelli isgiicii icin uygun olan isin tanitilmasi ve 6zellikleri gelmektedir. Daha
somut bir ifadeyle burada isin 6zeti yapilmakta, unvani, adi, ait oldugu de-
partmani ve bagli oldugu yénetim belirlenmektedir. Bununla birlikte pozis-
yonun gorev ve sorumluluklari, herkesin anlayacagi sekilde detayli olarak
kaleme alinmaktadir. Dolayisiyla isin, yatay ve dikey iliskileri cercevesindeki
belirlenmesi gereken gorev ve sorumluluklar da burada énem arz etmekte-
dir. Bundan dolay1 engelli isgoérenin iletisim halinde oldugu departmanlarin
da belirlenmesi gerekmektedir. En énemlisi de engelli isgiicii icin 6zellikle
dogabilecek tehlikeler, eksiksiz olarak is taniminda belirtilmelidir.

Birisletmenin engelli dostu is tanimina sahip olmasi, bircok yoniiyle hem
isletmeye hem de calisan engelli personele fayda saglamaktadir. Ornegin en-
gelli dostu is tanimi, engelli calisanlarin gérevlerini, sorumluluklarini ve ken-
dilerinden beklenenleri daha iyi anlamalarina ve “dogru ise, dogru kisinin”
secilmesine yardimci olmaktadir. Engelli dostu is tanimi, engelli ¢alisanin
performansy, isi yetki ve sorumluluklari ¢cercevesinde yapip yapmadig: hak-
kinda gerekli bilgileri saglamaktadir. Yani engelli dostu is tanimi, engelli is-
glclinden istenilen performans diizeyinin yaninda standart performansa uy-
gun olarak islerin nasil yapilmasi gerektigini de ortaya koymaktadir. Diger
taraftan engelli dostu is tanimi, ise almave isten cikartma kriteri olarak kul-
lanilmaktadir. Ozellikle hizmet akdinin feshi s6z konusu oldugunda is tani-
minin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Clinkii engelli calisanin yetersizliginden
kaynaklanan veya hakli sebebe dayanan fesih nedeninin ispat edilebilmesi

468 Emekve Toplum (Cilt: 10, Yil: 10, Say1: 28)



Engelli Dostu insan Kaynaklari Yénetimi Agisindan
Ozelis Analizi

icin is tanim1 6nemli bir kaynak olarak ortaya ¢ikmaktadir (Seyyar ve Selek,
2007,s.195).

2.1.2. Engelli Dostu (Ozel) Is Gerekleri

Is sartnamesiveya is nitelikleri olarak da ifade edilen is gerekleri, genel an-
lamda herhangi bir isi, uygun bicimde yapabilmekig¢in isglictinde bulunmasi
gereken hususiyetlerdir. Is gerekleri, is analizi siirecinde toplanan bilgilerle
ve genelde is tanimlamasinin yapilmasindan sonra belirlenerek ortaya cik-
maktadir (Ugur, 2015,5.47).

Engelli dostu dzel is gerekleri ise engelli dostu is analizi ile belirlenen ve
toplanan sistematik bilgilere dayali olarak hazirlanan ve s6z konusu isi en
uygun sekilde ifa etmekicin o isi listlenecek engelliisgiiclinde bulunmasi za-
ruri olan temel vasiflari iceren bir belge veya rapordur. Bu yazili belgede is
veya gorevlerini yerine getirecek engelli isgérenlerin sahip olmasi gereken
bilgi, beceri ve diger 6zellikler acikca belirtilmektedir. is gerekleri, 6zellikle
engelli isglicii acigim1 karsilamak amaciyla personel temin ve se¢iminde
onemli bir bilgi kaynagidir.

Engelli dostu is gereklerinde engelli isgiiciine ait 6zelliklerin kapsam;,
asagidaki kriterlere gore belirlenmekte ve yaziya dokiilmektedir
(https://emreinanckarakas.wordpress.com, Erisim: 18.08.2021. Seyyar ve
Aydemir, 2016,5.99):

e Bireysel Ozellikler: Engelli adayn yasi, egilimleri, tercihleri ve ilgi
alanlar1 (Ornegin: Yas skalasi; Cinsiyeti; Hobileri).

¢ Deneyim: Engelliisgiiciiniin ise yonelik bilgi, beceri ve yetenekleri.

e Egitim Diizeyi: Pozisyonda calisacak olan engelli personelin en az ve
en fazla sahip olmasi gereken egitim seviyesi.

e Yabana Dil: Yabana dil bilgisi gerekli ise engelli adayin hangi ya-
bancidili ve hangi diizeyde bildigi.

e Fiziksel Ozellikler: isi yaparken engelli calisanda olmasi gereken fi-
ziki ozellikler.

e Psiko-Sosyal ve Zihinsel Ozellikler: Engelli calisanda olmasi gereken
zihinsel, psiko-sosyal ve davranissal 6zellikler. (Buna gore engelli is-
glicli adayi, empati kurabilmeli, iletisimi gii¢lii olmaly, strese daya-
nikli olabilmeli, analitik diisiinebilmelidir vb.).

2.1.3. Engelli Isgiiciine Uygun (Ozel) Is Dizayni

[s dizayni calismalarinda s rotasyonu, is basitlestirme, is genisletme ve zen-
ginlestirme, 6zerk calisma gruplari, kalite cemberleri ve(ya) zenginlestiril-
mis sosyo-teknik is sistemleri sikca kullanilmaktadir (Ozliik, 2002, ss.35-50).
Islerin kapsam ve iliskilerini belirlemeye yénelik faaliyet siireci olarak 6zel
is dizaynyi, isi ve(ya) vazifeyi ifa eden engelli personel iizerindeki etkisini goz
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online alarak isin engelli isgiicline uygun sosyal ve yapisal goriiniimiinii se-
killendirme amacina yonelik yontemlerdir. Bir baska deyisle engelli dostu is
dizayni, genel anlamda ¢alisma yasaminda engelli haklarina, dar anlamda en-
gelli isgiiciine uygun olarak belirlenen is/meslekile ilgili tiim arastirma bul-
gularinin, bir sekil ya da semaiizerinde birlestirildigi ve tamamlandig faali-
yetlerin biitliniidiir (Seyyar ve Aydemir, 2016,s.100).

Engelliisgiiciine yonelikis dizayninin yapilmasiile birlikte engelli isgiicu-
niin verimliliginin ve engelli dostu ¢alisma hayatinin kalitesinin gelistirilme-
sine yonelik plan ve programlar da belirlenmis olmaktadir. Engelli isgiiciine
yonelik is dizayni gelistiren ve uygulayan isletmelerde calisan engelli perso-
nel,isinden daha memnun olmakta, saglananis tatmini sayesinde engelli per-
sonel kendi ruh diinyasiyla daha barisik olabilm ektedir.

Bu dogrultuda engelli dostu is dizayninin amaci, engelli isgiiciiniin tatmi-
nini artirmanin 6tesinde engelli dostu orgiitsel etkinlikleri pekistirmek, en-
gelli calisanlarida dahil eden is sagligi ve giivenligini tesis etmek, engelliis-
glcl devrini azaltmak, isyerinde yabancilasma duygusunu ortadan kaldir-
mak, is stresini azaltmak, is devamsizligini 6nlemek ve calisma atmosferini
iyilestirmek suretiyle isyerinde calisma barisini temin etmektir. Isyerinde
engelli dostu is dizayninin hayata gecirebilmesine y6nelik olarak bir¢ok yon-
tem bulunmaktadir. Her biri detayli bir sekilde izah edilecek olan bu yéntem-
ler, sirasiyla sunlardir (Ozliik, 2002, ss.40-49):

1) Engelli Dostu (Ozel) Is Rotasyonu;

2) Zihinsel Engelliler I¢in (Ozel) Is Basitlestirme;

3) Engellilsgiiciil¢in Uygun (Ozel) Is Genisletme ve is Zenginlestirme;

4) Engelli Personelin Dahil Oldugu Ozerk Calisma Gruplari;

5) Engelli Dostu (Ozel) Esnek Calisma;

6) Engelli Dostu (Ozel) Is Paylasimu.

2.1.3.1. Engelli Dostu (Ozel) Is Rotasyonu

Is rotasyonu, isgoérenin o anda yaptigis ile ilgili bir faaliyetten gerektiginde
diger bir boliime ait olan bir faaliyete ge¢mesidir. Is rotasyonunun; monoton-
lugu ortadan kaldirmak, ise bir anlam vermek, is motivasyonu artirmak, bi-
reysel ve orgiitsel verimliligi ve potansiyeli artirmakve ¢alisirken psiko-sos-
yal tatmin saglamakgibi bir¢ok amaci bulunmaktadir (Tugral vd. 2000, s.70-
71).

Engelli personelin, isletmenin farkli fonksiyonel alanlari arasindaki is-
lerde veya bir fonksiyonel alanin icindeki islerde gérevlendirilmesine yone-
lik bir uygulama olan engelli dostu 6zel is rotasyonu vasitasiyla engelliisgo-
renin, belirli bir siire icin de olsa isletmede yer alan ¢esitli gorevleri yakindan
tanimasini, teknik ve idari becerilerini gelistirmesini saglamaktadir.

Ozel is rotasyonuna tabi tutulabilen bir engelli personel, ¢ok yonlii ¢ca-
lisma becerisini gosterebilecegi icin isletme i¢cinde kariyer firsatlarin1 daha
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kolay elde edebilmektedir. Engelli dostu is rotasyonun amaci da zaten engelli
calisani baska islere yonlendirme olanagini ve kariyer firsati vermek sure-
tiyle onun teknik ve idari bilgi ve becerilerini artirmaktir (Seyyar ve Aydemir,
2016,s.101).

2.1.3.2. Zihinsel Engelliler icin (Ozel) Is Basitlestirme

Taylor’'un bilimsel ydonetim anlayisina dayanan is basitlestirme, zaman ve ha-
reket etiitleri ve insan-makine etkilesimini esas alarak verimliligi arttirma
amacina yonelik bir ¢alisma bi¢imidir. Bunu gerceklestirmek icin tam bir is
bolimi, kat1 bir hiyerarsi ve isgiiciiniin standartlastirilmasi gibi araclar kul-
lanilmaktadir. Insan faktériine ve onuruna pek énem vermeyen bu yaklasi-
min amaci, isi en kii¢lik pargalara ayirarak, yapilan islerde gereksiz ve fazla-
dan yapilan isleri asil islerden ayiklanmasini saglayarak vasifsiz isgiicii kul-
lanmakve bu suretle maliyetleri diisiirmektir (Tugral vd. 2000, s.69. Aytiirk,
2001,s.88).

Isin yalnizca birkag islevden olusan en kii¢iik parcalara ayrilmasi, bircok
¢alisan icin tercih nedeni olmamaktadir. Ciinkii bu gibi isler, her ne kadar az
bilgi, tecriibe ve uzmanlik gerektiriyorsa da neticede monoton ve sikinti ve-
ricidir. Ancak is, basitles(tiril)mis oldugundan bu isi ifa etmek isteyenler,
uzun slire bir egitime de ihtiya¢ duymayacaklardir. Dolayisiyla bu gibi basit
isler, zahmetsiz olarak yerine getirilebilecek tiirden olduklari icin 6zellikle
zihinsel engelliler i¢cin ¢ok uygundur. Bu gibi isleri yapan zihinsel engelliler,
ayni isi siirekli olarak tekrarlayacaklari icin verimlilikleri de ytliksek olacak-
tir. Obiir taraftan bu gibi kolay ve fakat monoton isler, zihinsel engelliler aci-
sindan stres meydana getirmemektedir (Seyyar ve Aydemir, 2016,s.102).

2.1.3.3. Engelli Isgiicii Icin Uygun (Ozel) Is Genisletme ve Zenginlestirme

“Is genisletme ve is zenginlestirme; rutin, monoton, tekrarli ve parcalara ay-
rilmis islerin kiside yarattig1 olumsuz duygulari énlemek ve bu duygularm
neden oldugu devamsizlik, verim dusiikliigii gibi 6rglitsel sorunlara ¢éziim
getirmekamaciile islerin yatay ya da dikey olarak yeni gorevlere yiiklenerek
yapilarinin degistirilmesi olarak tanimlanmaktadir” (Canvar Kahveci, t.y. ,
s.7).

Is genisletmesi, is basitlestirmenin tam tersine ise iliskin farkl birkag gé-
revin bir araya getirilmesiiken is zenginlestirme, personele kendiisiile ilgili
olarak planlama, orgiitleme, denetleme yapabilme konusunda yetki ve so-
rumlulukverilmesive yapilan ise yeni bazi gérevler eklenmesidir (Tugral vd,
2000,s.71).

Engelli dostu i dizayni tekniklerinden olan is genisletme, istihdam edilen
engelli personele yaptigl is ile ilgili yeni gorevlerin verilmesidir. Is genislet-
mede yatay veya dikey olarak yeniden bicimlendirilen isle ilgili sorumluluk,
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bilgi ve beceri gibi hususiyetler genelde degismemekte sadece gorev sayisi
artmaktadir. Bir baska deyisle isin tanimi agisindan gecerli olan nitel 6zellik-
ler genelde degismemekle beraber nicel yonden bir artis ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak bazen de engelli calisanin sadece tekbir is iizerinde ihtisaslasmasi ye-
rine, onun birkac isi 6grenerekicra etmesine de olanak verilmektedir. Bu du-
rumda engelli calisanin yeni sorumluluklarlabirlikte yeni vasiflar tistlenmesi
gerekmektedir. Sonug olarak yapilan isler, hem say1 hem de ¢esitlilik agisin-
dan artirilmaktadir. Diger saglam personelde oldugu gibi bedensel engelliler
icin tek tip is ve asir1is bolimi, is memnuniyetsizlige yol agmaktadir. Psiko-
sosyal olumsuzluklari azaltmak maksadiyla, ortopedik engelli personele, tek
ve kiiclik bir is yaptirmak yerine, dikey ve yatay calisma alanlarinda, birbi-
rine benzer veya birbirinin tamamlayan yeni birgokis yapmasina olanak ve-
rilmelidir. Diger taraftan engelli personele uygun is zenginlestirmeise engelli
calisanlarin bireysel gelisimini saglayan, onlara daha ¢ok sorumluluk veren
bir anlayis ¢ercevesinde engelliiscilere taninan yeni haklardir. Engelli dostu
is dizayni tekniklerinden olan is zenginlestirme, isin planlanmasinda, karar
almave ylritme merhalelerinde gorevli olan engelli personele daha ¢ok s6z
hakki ve yetki vermektedir. Engelli dostu isletmelerin sosyal sorumluluk an-
layisi ve bilincine binaen is dizayni calismalari ¢gercevesinde engelli ¢alisan-
lara, belirli sinirlar dahilinde kendi ¢alisma tempolarini belirleme, yaptiklan
islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalarini diizeltme, calisma yontemlerini
belirleme ve kullanacaklari ara¢-gerecleri se¢me hakki taninmaktadir (Sey-
yar ve Aydemir, 2016, s.102. Canvar Kahveci, t.y., s.7).

2.1.3.4. Engelli Personelin Icinde Yer Aldig1 Ozerk Calisma Gruplar

Is dizayn tekniklerinden biri olan ézerk calisma gruplari, belirli hedefler
dogrultusundabir araya gelen, genelde 20 kisiyi gegmeyen kii¢iik gruplardir.
Grup uyelerine, yontemlerden, ¢alisma siirelerinden ¢alisma sartlarina va-
rincaya kadar belli él¢iide serbestlik hakki verilmektedir. Islerin planlama ve
icrasina yonelik kararlarda degisen oranlarda sorumlulugu olan calisanlar,
isi yaparken cesitli is rolleri tistlenmektedir (Kutanis, 2018, ss.62-64).

Bu calisma gruplarina engelli personelin dahil edilmesiile isletme ici de-
mokrasi yani yonetisim anlayis1 daha da gii¢lii hale getirilmektedir. Engelli
personelin 6zerk gruplarda yer almasiyla birlikte engelli dostu karar alma
mekanizmalar1 olusturulabilmekte ve dolayisiyla engelli isgiiciinlin lehine
olabilecek en optimal kararlar alinabilmektedir. Engelli personelin dahil ol-
dugu o6zerk calisma gruplarinin etkinligi konusunda Seyyar ve Aydemir
(2016,5.104) asagidaki 6nerilerin altini ¢cizmektedir:

e Grup,isletme hedefleri dogrultusunda kendi alt/6zel hedeflerinibe-
lirleyebilmelidir.

e Grup, calisma saatleri ve bigimi ile ilgili 6zerk karar alma olanagina
sahip olmahdir.
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e Grup,lretim yontemleriileilgili kararlar alabilmelidir.

e Grupigciis boliimi, liyeler arsinda belirlenmelidir.

e Gruplideri, iyeler tarafindan segilmelidir.

e Grupdisiiliski aglari ve boyutlar, liyeler tarafindan saptanmalidir.

Isletmelerde ézerk calisma gruplarinin olusturulmasindaki hedefler, is

zenginlestirme-genisletme hedefleri ile hemen hemen aynidir. Bununla bir-
likte engelli dostu 6zerk ¢alisma gruplari, engelli olsun veya olmasin isletme
icinde calisanlar arasinda demokratik katilimi ve bilinci artirmakta, istisare
kiiltiiriinii zenginlestirmekte, sosyal sorumluluk anlayis1 dogrultusunda ko-
lektif calisma ruhu ile birlikte ekip performansini gergeklestirebilmektedir.
Isyerlerinde 6zerk calisma gruplarinda engelli temsilcilerinin de bulunmas;,
calisma hayatinda dezavantajli olan kisilerin seslerini daha ¢abuk duyurma-
larina imkan saglayacaktir. Engelli olmayan isgiicliniin yaninda engellilerin
de isyerinde alinacak kararlara katilimi, hem yonetisimi giiclendirecek hem
de engelli olanlarla olmayanlar arasindaki yakinlasmayi saglayacaktir. Boyle
bir demokratik katilim sayesinde engelli isgiicii, sikintilarini ve ihtiyaglarin
isverenlere daha rahat iletme olanagina sahip olacagi icin karar organlarim
kendi lehine etkileme hakkini elde etmis olacaktir. Bu durumda engelli is-
giicii, isyerinde kendisinin de 6nemli bir rolii oldugu sonucuna varacak ve
dahaverimli galisacaktir (Toplu, 2009, s.116).

2.1.3.5. Engelli Personelin icinde Yer Aldigi Kalite Cemberi

Bir Japon yonetim bi¢imi olan kalite cemberi, isyerinde degisik boliimlerde
calisan birkag goniillii personelden olusan bir is grubudur. Kalite cemberi,
ayni birimde ve(ya) alanda calisan, benzer isleri yapan, diizenli araliklarla
toplanan, isleri ile ilgili problemleri arastiran, belirleyen, ¢6ziim arayan, ¢o-
zen, dagilmadan yeni bir konu segen, ¢alismalarini raporlayan, kalite kontrol
faaliyetlerini gerceklestiren, goniilliilik esasina dayalien az 5 en fazla 10 ki-
siden olusan bir ¢alisma grubudur (Baser, 2000, s.39. Ding, 2000, s.68. Efil,
1997, s.4).

Kalite cemberlerinde engelli personelin de bulunmasi ile isletmeler, en-
gelli dostu isletmecilik ve 1KY anlayisini ileri boyutlara tasiyabilecek bir ya-
piya sahip olmaktadir. Engelli dostu kalite cemberleri, engelli personelin ¢ca-
lisma sorunlariyla daha yakindan ilgilenebilmekte ve isletme i¢i engelli so-
runlarina daha makul ¢oziimler iiretebilmektedir. Bu dogrultuda Seyyar ve
Aydemir (2016, s.105) engelli dostu kalite cemberlerinin gérev ve amacla-
rinisu sekilde belirlemektedir:

1) Kalite Cemberlerini Engelli Dostu Hdle Getirmek: Engelli olan ve
olmayan iiyeler arasinda isbirliginin temel sartlarini olusturmak, birlikte dii-
stinmek, birlikte karar alma siireglerini iyilestirmek ve ekip calismasini tes-
vik etmek. Biitilin tiyelerin engellilik bilincinin ve sorumluluk duy gusunun ge-
listirilmesini saglamak.
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2) Engelli Isgiicii Lehine Calismalar Yapmak: Engelli isgiiciiniin ise
olan ilgisini ve isyerine olan bagliligini artirmak. Engelli isgiicliniin gizli ye-
teneklerini ortaya ¢ikartmak ve degerlendirmek. Engelli isgiicliniin bulun-
dugu calisma ortamini iyilestirmek. Engelli personelin hatalarini azaltarak
verimliligi artirmak. Is saghg1 ve giivenligi konusunda engelli isgiiciiniin daha
duyarli olmasini saglamak.

2.1.3.6. Engelli Dostu (Ozel) Esnek Calisma

Esnek veya alternatifcalisma, isin niteligi ve yapisina gore gerek ¢calisma za-
manlari gerekse mekan kullanimi agisindan is hukuku ve toplu is sézlesmesi
diizenlemeleri veya isverenin miisamahasi ¢ercevesinde calisan personele
yonelik degisik sekilde diizenlenebilen standart dis1 (atipik) ¢alisma olanak-
laridir. Alternatif calisma programlari, klasik ¢alisma diizeninin yapisini de-
gistirip gerek bireysel gerekse orgiitsel etkinligi artirdigi icin is dizayni tek-
niklerinden kabul edilmektedir (Maxwell vd., 2006, ss.137-140. Eryigit,
2000,ss.9-11).

Bir isletmede personele esnek ¢alisma saatleri uygulamakta ise bundan
ilkesel olarak engelli personel de yararlanabilmelidir. Buna gére engelli ¢cali-
sanlar, bir is giinlinii ne zaman baslatip, ne zaman sona erdireceklerini belli
sinirlar i¢cinde kendileri secebilmelidir. Engelli ¢alisanin, normal ¢alisma za-
maninin belirli kisimlarinda (kaygan zamanlarda), belirli bir zaman btitgesi
dahilinde kullanimini 6zgiirce yapabilecegi bir esnek calisma modeli, bazi en-
gelli dostu isletmelerde uygulanmaktadir. Isletmeler, bu dogrultuda engelli
personelile esnek calisma sozlesmeleri de yapmaktadir. Calisma siirelerinin
esneklestirilmesine ve alternatif calisma programlarinin uygulanmasina ola-
nak taniyan is sézlesmelerden en ¢ok engelliisgiicii istifade etmektedir.

Ozellikle agir derecede engelli isgiiciiniin toplum ve calisma hayatindan
tamamen kopmamasi i¢in kendisine yar1 zamanl calisma (kismfi siireli ¢a-
lisma/part-time working) olanagi taninmalidir. Bilindigi gibi yar1 zamanli ¢a-
lisma, normal haftalik calisma siiresinin 6nemli 6l¢lide altinda olan, ¢alisan
kimsenin kendi istek ve tercihi ile yani goniillli olarak isbasinda yapilan sii-
rekli ve dlizenli bir istir. Pratikuygulama olarak kismi ¢alismaya "kismivar-
diya ¢alisma" ve(ya) "yarim giin calisma" (part-time) biciminde rastlanmak-
tadir (Eryigit, 2000, s.12).

Engelli isgiicli icin uygun olan islerin muhtevasini degistirmeden, esnek
calisma olanaklariile isin yeniden yapilandirilmasi da miimkiin olabilmekte-
dir. Bedensel engellilerin ¢evresel ulasim sorunlar1 g6z éniinde bulundurul-
dugunda 6rnegin ayni isin isyerinde degil de ev ortaminda yapilmasi mim-
kiin ise engelli personelin rizasi dogrultusunda uzaktan ¢alisma, tele -calisma,
¢agri lizerine calisma, esnek is senesi gibi degisik ¢alisma stiresi esnekligi
baglaminda olanaklar, bir alternatif olarak uygulanmalidir (Eryigit, 200,
s.13).
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Bilisim teknolojileri, isyerlerine kadar gitmekte zorlanan engelli isgiicii
icin evlerinde yapabilecekleri pek ¢ok is olanag sunmaktadir. Bu sayede
ozellikle egitim ve bilgi diizeyi yiiksek bir engelli isgiicli, evinden ¢ikmadan
stressizbir ortamda muhasebe kaydi tutabilmekte, internet iizerinden araa-
lik islemi, pazarlama, avukatlikve danismanlik gibi pek ¢ok faaliyet yapabil-
mektedir (Seyyar, 2015,5.302).

Seyyar ve Aydemir (2016, s.107), engelli isgiicliniin evden ¢cikmadan bir
isveren adina calisabilecekleri uzaktan calisma modelleri kapsaminda i¢ ¢ca-
lisma bi¢imi énermektedir:

1. Evde Calisma: Belirli bir sézlesme ve taahhilide dayanarak ¢alisan en-
gellinin evinde bir mal veya hizmeti liretmesidir. Evinde ¢alisan en-
gelliisgiicii, evdeki yiikiimliiliiklerini yerine getirebilecek bir sekilde,
is temposunu ve yogunlugunu tamamen kendisi ayarlayabilmektedir.

2. Tele-Calisma: Mekan bagimsizligint hemen hemen ortadan kaldiran
tele-calisma, bilgisayar araciligiile bir isin, isverenin bulundugu isye-
rinin disinda bir yerde (evde, baska bir merkezde) gerceklestirilme-
sini ve yapilan isin sonucunun iletisim teknolojileri (telefon, fax, in-
ternet) aracilif ile isverene iletilmesini saglayan bir ¢alisma bicimi-
dir.

3. Cagn Uzerine Calisma: Calismailiskilerinin, isverenin cagri yapmasi
sartinabagliolan bir ¢calisma tiiriidiir. Bu ¢alisma bi¢imi, 6zellikle ¢a-
lisma hayatina ara sira katilmak isteyen engellilerin yaninda, talep
dalgalanmalarina gore liretim yapmak zorunda olan isverenler i¢in
uygun bir vasitadir.

2.1.3.7. Engelli Dostu (Ozel) is Paylasimi

[s paylasimi (job sharing), normal calisma siireli bir isin, genellikle ayn1 kali-
fikasyona sahip iki veya daha fazla kisi tarafindan ifa edilmesine olanak tani-
yan ortak bir c¢alisma modelidir (https://www.gov.mb.ca/csc/-
pdf/jobshare.pdf, Erisim: 15.08.2021).

Engelli dostu 6zel is paylasiminda ise ayni ortamda tam zamanl olarak
ayni isi yapan iki engelli personel veya engelli ve engelli olmayan iki perso-
nel, is saatlerini ve sorumluluklarini kendi aralarindapaylasmaktadir. Is pay-
lasan engelli kisiler, bilgi ve becerileriyle birbirlerini tamamlamak ve arala-
rindais ve zaman boliistimii gergeklestirebilmek amaciylais béliistimii yap-
maktadir. Yar1 zamanli ¢alisma programlari kapsaminda degerlendirilen is
paylasiminda, iki engelli isgiicli, tam zamanli isin sorumlulugunu diizenliola-
rak paylasmaktadir (Seyyar ve Aydemir, 2016,ss.107-108).
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Sonug ve Oneriler

Isletmeler, 6ncelikli olarak en yiiksek seviyede kazanc ve kar elde etmekicin
faaliyet gostermektedir. Isgorenler ise emeklerini 6ne koyarak, isverenlerin
bu amaglarina ulagsmalarinda bilfiil yardimci olmaktadir. Bu baglamda isve-
renler, ise alim siirecinde genelde performansi yiiksek personel adaylarin
tercih etmektedir. Ancak sosyal duyarli isverenler ve kurumsal sosyal so-
rumlulukkiiltiiriine sahip olan isletmeler, engelli dostu IKY sisteminin gelis-
tirilmesine yonelik yatkin olduklar1 da bir gercektir.

Dolayisiyla bir insan kaynagi olarak degerlendirilmesi gereken 6zellikle
isgiicil niteligi tasiyan engelli bireylerin, IKY sistemine entegre edilmeleri du-
rumunda hem meslekinitelikleri artacak, hem de istihdam edilmeleri kolay-
lagacaktir. Ayrica engelli dostu iKY gelistirilmesine bagh olarak biitiin fonk-
siyonlariyla birlikte etkin bir is analizi calismasi yapildiginda ise alinan en-
gelli personel, olumlu isyeri atmosferinden etkilenerek, yiiksek motivasyon
ve performans gosterebilecektir. Bu optimal a¢ilim ve olumlu gelisme ise
hem engelliisgiicliniin isyerinden, hem de isverenin personelinden bekledigi
ideal bir durumdur. Biaenaleyh ¢alisma hayatinin insanilestirilmesi a¢isin-
dan engelli dostu is analizi, IKY’nin ayrilmazbir stratejik unsuru olmahdir.

Engelliisgiiciinden yiiksek verim alinabilmesii¢in, asagida belirtilen mad-
delerin isletmelerin iK birimleri tarafindan uygulanmasi ve buna binaen en-
gelli dostu IKY’nin olusturulmasi énerilmektedir:

o Gelistirilecek engelli dostu is analizi dogrultusunda engelli isgiici
adaylarinabilgi, kapasite ve becerilerine uygun ¢alisma imkanlarisu-
nulmalidir.

e Baslangicolarakengelli calisanlarigin ise alistirma planlari gelistiril-
melive kendilerine oryantasyon hizmetleri verilmelidir.

e Kurum kiiltiiriinii korumak adina tanimlanmis isletme degerleri, ilk
glinden itibaren engelli ¢alisanlaraaktarilmaly, calistaylar ve sunulan
egitimlerle giiven ortami ve siirdiirebilir bir ¢alisma atmosferi olus-
turulmalidir.

e s kazalarini énlemek amaciyla engelli dostu is saghgi ve giivenligi
sistemi tesis edilmeli ve bu baglamda motivasyonu stirekli hale geti-
ren 6zel saglik yonetimi gelistirilmelidir.

o Engelli dostu uygun ¢alisma sartlarinin yaninda tatmin edici is or-
tamlari saglanmali ve fiziksel ¢cevre dahil ergonomik diizenlemeler
yapilmalidir.

e Demokratik katilimciligin bir mikro yansimasi olarak engelli issgiicii,
isletme icinde biitiin danisma ve karar alma mekanizmalarinda esit
bir iiye olarak yer almalidir. Cesitli bilgi ve becerileri barindiran
karma ekipler, béylece zorluklara daha esnek tepki verebilir
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e Mesleki kariyer ve terfilerin hakkaniyet 6l¢iisiinde ve firsat esitligi
ekseninde islerlikkazanabilmesiigin, engelli dostu bilgi ve egitim sis-
temi olusturulmalidir.

e Engelli isgiiciine uygun uyarlanmis esnek ¢alisma modelleri gelisti-
rilmelidir. Bu sekilde bir¢cok yetenegin bireysel kosullar altinda sir-
ket icin verimli bir sekilde calismasi saglanabilmektedir.

Ezciimle; Bilingli farkindalik sayesinde birg¢ok farkli deneyimlere sahip
olan engelli bireylerin, isletmeler icin muazzam bir potansiyel ve zenginlik
sunabilecegini gérmek gerekmektedir. Onemli olan engelli dostu IKY uygula-
malariyla bu potansiyeli ve cesitliligi isletme yararina degerlendirebilmektir.
Elbette farkli hayat hikayeleri olan engelli olan ve olmayan bireylerin bulus-
tugu her yerde bazi uyumsuzluklar ve ¢catismalar olabilmektedir. Ancak en-
gelli dostu IKY'nin 6zii ve amaci, ¢alisanlar ve isletmeler icin miimkiin olan
en biiylik ortak faydayi elde etmek i¢in, ¢esitliligi karsiliki saygi ve hosgori
cercevesinde tesvik etmektir.
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