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Abstract: Although contemporary developments such as
globalization, human rights and getting democratic and
understanding total quality have positive effects in the field of
management and organization, it is seen that the
discrimination imposed on physically and mentally disabled
employee in working life has not been completely prevented. In
other words, we can see the discrimination of physically and
mentally disabled employee in organizations a different
dimension. One of these is the dimension of human resources
Sfunctions and applications. At this point, it can be brought up
at which degree these applications (human resource planning,
recruitment and selection, performance evaluation, training
and development, compensation management, career
management, occupational safety and health, labor relations,
discipline etc.) are or not in the content of discrimination by
searching thorough applied ethics.
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0R(;l7T_;ERDE BEDENSEL VE ZIHINSEL ENGELLI
ISGOREN AYRIMCILIGI: UYGULAMALI ETIK
BOYUTUYLA BiR DEGERLENDIRME

Ozet: Yinetim ve orgiit alaninda, kiiresellesme, insan haklar
ve demokratiklesme ve toplam kalite. anlayisi vb. cagdas
gelismelerin olumlu etkilerine ragmen, calisma yasaminda
bedensel ve zihinsel engelli isgorenlere uygulanan ayrimcihigin
tam anlamyyla onlenemedigi goriilmektedir. Baska bir deyisle,
orgiitlerde bedensel ve zihinsel engelli isgoren ayrimcigt
cesitli boyutlarda karsimiza cikabilmektedir. Bunlardan biri de
insan kaynaklar: iglevleri ve uygulamalarn boyutudur. Bu
noktada, s6z konusu wygulamalarnn (insan kaynaklar
planlamasi, isgoren bulma, secme ve yerlestirme, performans
degerlendirme, egitim ve yetistirme, iicret yonetimi, kariyer
yonetimi, mesleki saghk ve giivenlik, calyma iliskileri
yonetimi, disiplin vb.) ne olgiide ayrnimcilik kapsamina girdigi,
ne olgiide girmedigi, uygulamal etik yarduniyla arastinlarak
ortaya konabilir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Is Etigi, _ Uygulamal  Etik,

Ayrnimcilik, Engelli Isgiren

L GIRIS

Orgiitlerde baz1 bireylere ve gruplara sunulan bazi
olanaklar, diger birey ya da gruplara
sunulmayabilmektedir. Ayrimeilik olarak nitelenebilen bu
durum, bagka bir agidan bireylere cesitli boyutlarda farkh
davranmayi icerir. Ginlimiizde orgiitlerde 6zellikle insan
kaynaklar1 iglevleri boyutunda ayrimcilifin yapildigi
goriillmektedir. Ise alma ve yerlestirme, egitim ve
yetistirme, performans degerleme, terfi, tazminat,
odillendirme ve isten c¢ikarma gibi pek c¢ok insan
kaynaklart uygulamalarinda, ¢rgiit icerisindeki bireylere,
ik, renk, milliyet, etnik ktken, cinsiyet, yas, fiziksel veya

zihinsel yeterlilik vb. Ozelliklerinden dolayr farkl:
davranilabilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin ana
konusunu olusturan bedensel ve =zihinsel engelli

ayrimcihgr da-ilgili yazinda ve uygulamalarda karsimiza
¢ikan bir olgudur.

Orgiitlerde bedensel ve zihinsel engelli bireylere
uygulanan ayrimcihiin onlenmesinde ya da yaratacagi
olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasinda bir ¢oziim
alternatifi olarak etigin bir alt disiplini olan uygulamali
etikten yararlanilabilir. Uygulamali etik, diinya dlceginde
cesitli agilardan tartigmaya acik olan yagamsal konulart
genel etik ilkeler cergevesinde arastiran ve degerlendiren
bir daldir. Orgiitlerin sosyal sorumluluklari, temel isgéren
haklar1 ve is ayrimcilifi gibi  konular, arastirma
kapsamina alan uygulamali etik, bu ¢ercevede bedensel ve
zihinsel engelli isgdrenlere uygulanan ayrimciigi da
inceleme konusu yapabilir. '

Bu caligmanin amaci, Orgiitlerde bedensel ve
zihinsel engelli bireylere insan kaynaklar1 islevleri
boyutunda yapilan uygulamalarin ne olciide ayrimcilik
kapsamina girdigini ve sbz konusu ayrnimcilifin
Onlenmesinde uygulamali etikten nasil
yararlanilabilecegini ortaya koymaktir.
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I. ORGUTLERDE BEDENSEL VE ZIHINSEL
ENGELLI AYRIMCILIGININ KAVRAMSAL
ANALIizZ1

IL1. Orgiitsel Anlamda “Ayrimciik” Olgusunun

Kavramsal Analizi

Giddens (1991) orgiitsel anlamda ayrimciligy,
orgiit yapist icinde bazi bireylere ve gruplara sunulan
haklarin ve olanaklarin diger bireylere ve gruplara
taninmamast olarak aciklamaktadir [1]. Bagka bir tanimla
aynmcilik, bir Orgiitteki calisanlara nasil bir birey
olduklarina bakilmaksizin, ait olduklan grup dikkate
alinarak farkli davranilmasidir [2]. Daha genis a¢ilimh bir
tanimla ayrimcilik, bir orgiitte bireylere irk, renk, milliyet,
etnik koken, cinsiyet, yas, fiziksel veya zihinsel yeterlilik
vb. Ozellikleri dikkate alinarak, dogrudan veya dolayhi
olarak diger bireylerden farkli, ise alma, secme,
egitme/yetistirme/gelistirme ya da yiikseltme gibi
uygulamalarda bilingli olarak farkli davraniimasidir [3].

Yukaridaki tanimlarda uygulanan farkli davranma,
elbette olumlu ya da olumsuz anlamda karsimiza
cikabilmektedir. Ancak degismeyen sey, olumlu anlamda
farkli uygulamalara konu olan, yani bu durumdan fayda
ve listiinlik sa8layanlarin tersine olarak, diger
taraftakilerin genellikle magdur olmalarn ve ¢esitli
Olglilerde zarar gormeleridir. Bu yOniiyle ayrimcilik, bir
grup insana kars1 adaletsiz ve zarar verecek bi¢cimdeki her
tiirlii davramig olarak da tanimlanabilir [4]. Diger yandan
farklh davranmanin, her zaman adaletsizlik olarak kabul
edilmemesi gerektigi de belirtilmelidir. Bazi durumlarda
aynmcilik, toplum cikarlari geregi iizerinde uzlasilan bir
davramis bigimi olabilir [2] ve bu da bir grup insanin
cikarlarina ters diisebilir.

Ayrimciliga neden olan faktdrler ise gesitli
sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Kasimoglu ve Halicr’ya
gore [1], makro kiiltiirel yapilardan kaynaklanan
dnyargilar, gelenekler ve ekonomik firsatlar ayrimciiga
neden olmaktadir. Ote yandan Demircioglu [5], toplumsal
yapilar i¢indeki biyolojik wve Kkiiltiirel farkliliklarm,
toplumsal davranigi belirleyen diisiince kaliplarinda her
zaman bir aynmcilifi beraberinde getirdigini One
siirmektedir. Yazar bu cercevede, siyah-beyaz, erkek-
kadin, etnik-dinsel ayrim: ya da bedensel ve zihinsel
engelli (BZE)’lerle ilgili ayrimcilifin gecmisten bu yana
tam anlamiyla ortadan kaldirilamadigini; ayrica toplumsal
rekabetin giicli ve bu rekabet iginde cesitli gruplarin
basarisiz olacagi ve Uretime katki saglayamayacag
onyargisit da Onemli birer ayrimcilik nedeni olarak
gormektedir.

Orgiitsel anlamda ayrimciliga  ilisgkin  yazin
incelendiginde ise, cok cesitli faktorlere dayali olarak
ayruncilik  yapildigi  goriilmektedir. Ancak, 6Ozellikle
cinsiyet, etnik k&ken, irk ve kiiltlirel faktorlerin etkili
oldugu aymmcr uygulamalara yazinda daha sik
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rastlanmaktadir.

Cinsiyete dayalt aynmciliZi  konu  edinen
galigmalar, ¢ogunlukla “kadinlara” uygulanan
aynmeiligin - varlifini  gostermektedir [6-13]. Daily,

Carton ve Dalton (1998), calismalarinda, son 10 yil icinde
Fortune 500 sralamasina giren sirketlerin  yonetsel
basamaklarindaki kadin y®neticilerin sayisinda artis
olmadigim1 belirtirken; Ragins, Townsende ve Mattis
(1998), cinsiyete yonelik ayrimciligin “ilerlemede sorun”
seklinde goriildiigiini belirterek bu bilgiyi
desteklemektedir [1]. Tiirkiye'de ise, DIE’nin, istihdam
ve licret yapisina iligkin olarak Kasim 1994’te yaptigi bir
aragtirma, toplam iicretler agisindan bakildiginda kadin
iggorenlere, erkeklere oranla % 40 daha az iicret
6dendigini ortaya koymugtur [14].

Orgiitlerde 1k ayrimeilig: iizerinde duran yazarlar
da bulunmaktadir [15-17]. Ragins, Towsende ve Mattis
(1998), belirli 1wklara mensup bireylerin orgiitlerde
ilerlemesinde sorun oldugunu; Hughes ve Thomas (1998)
ise, belirli wklarin toplum icerisinde milli . gelirden
aldiklar1 payda bir artis olmadiini belirlemislerdir [1].

Yukaridakilere ilave olarak orgiitlerde, evli olup
olmama, egitim goriilen okullar, is deneyimi ve gelir
diizeyi  gibi  konulardan  kaynaklanan  ayrimci
uygulamalara da rastlanildig1 goriilmektedir [18,19].

Kiiltiirel farklhilagsmanmin bir ayrimetlik  unsuru
olarak ele alinmasi ise, daha ¢ok kiiresellesmenin ve ¢ok
uluslu igletmeciligin sonucunda ortaya ¢ikmig bir
gelismedir. Hofstede nin caligmalarinda bu durum agikca
vurgulanirken; Lawler ve Johnseok (1998) cok uluslu
igletmelerin, insan kaynaklarina yonelik  kiiltiirel
aynmcilifa neden oldugunu ampirik olarak ortaya
koymustur [1].

Ote yandan Hann [12), orgiitlerde farklilik
(cesitlilik), esitlik ve esit olanaklar gibi konularin giderek
daha 6nemli bir yer tutmaya bagladigina isaret etmektedir.
Yas, cinsel tercih ve din fakt6rlerinin de bu anlamda
yakin gelecekte bir ayrimcilik olgusu olarak 6nem
tasiyacaklar1 ongoriilmektedir.

IL2. Orgiitsel Ayrimaih@in Sonuclar

Hangi kritere gore yapilirsa yapilsin, aynmcilik
beraberinde “bireysel”, “trgiitsel” “toplumsal” ve
“evrensel” bazda ekonomik, sosyal ve psikolojik yonii
agir basan olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bunlar
agsagidaki sekilde siralanabilir:

e Aynimciligin en Onemli bireysel sonuglari,
motivasyonu diistirmesi ve ¢esitli psikolojik sorunlara yol
acmasidir,
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e Ote yandan aynmciligin orgiitsel performans
tizerindeki olumsuz sonuglarindan da bahsetmek gerekir.
Ornegin bir aragtirmada, ayrimciligin, orgiitlerin istenilen
etkinlik diizeyine ulagmasini engelledigi ve Snemli bir
orgiitsel catisma kaynagi oldugu ortaya konulmugtur [1].

e Orgiitsel anlamda ayrimcilik, orgiitlerin sosyal
sorumluluklarini yeterli 6l¢lide yerine getiremediginin de
bir gostergesi olarak goriilebilir. Bu anlamda, orgiitsel
diizeyde ayrnimcilik arttikca, toplumda sosyal adalet
olgusu daha fazla zedelenecek ve toplumsal ¢atigsmalara
neden olacaktir. Bu ydniiyle orgiitsel ayrimcilik, toplum
diizeyinde sosyal maliyetleri de yiikseltecektir.

e Aynimcilik, en O6nemli evrensel ilkelerden biri
olan insan haklarina da tamamen ters bir uygulamadir.
Dolayisiyla hangi sosyolojik birimde (aile, okul, igyeri
gibi) uygulanirsa uygulansin kabul edilemez bir olgudur.
I¢inde faaliyet gosterdigi toplumsal yapinin 6nemli bir
yansimast olan “oOrgiitlerdeki ayrimcilik” bu anlamda da
evrensel barnsi tehdit edebilecek diizeyde sonuclar
dogurabilir. Aciklamak gerekirse; toplumsal diizeyde
yasanan ayrimcilik Orgiitlere yansirken (bir dénem bazi
iilkelerde toplumsal diizeyde yasanan irk ayrimciliginin
aynen Orglitlere yansimasi gibi), Orgiitsel diizeyde
yasanan ayrnimcilifin @ da  topluma  yanstyabildigi
goriilmektedir (8rnegin, Orgiitlerde ayrimcilik nedeni
olarak kabul edilebilen riigvetin  toplumda da
yayginlasmasi gibi). Ozellikle kiiresellesme olgusu ile
birlikte ¢ok uluslu Orgiitlerin sayica artmast, bu tiir
uygulamalarin yayginlagmasina neden olmakta ve bu da
evrensel boyutta olumsuz etkiler yaratabilmektedir.

IL.3. Zihinsel

Orgiitlerde Bedensel ve

Ayrimciligi

Engelli

Orgiitlerde BZE ayrmcihgini agiklamadan 6nce,
BZE kavramimin anlamini agiklamak yararli olacaktir.
Ancak bu noktada, BZE kavraminin ilgili yazinda farkli
sekillerde ifade edildigini —sakat, 6ziirlii, yetersiz, engelli
vb.- belirtmek gerekir. Asagidaki tammlarda bu
anlamdaslik belirgin bir sekilde gériilmektedir.

o ILO’nun yaptig1 tamma gore (1984) “engelli”,
dogustan (kaliimsal, akraba evliligi vb.) veya sonradan
olma nedenlere (hastalik, kaza vb.) dayali olarak,
bedensel (gorme, duyma, konusma, el-kol-ayak-bacak
aksakliklart ve i¢ hastaliklari) ve/veya ruhsal yonden
yetersiz hale gelmis olan bireydir [20].

o Benzer sekilde Kutan (1978), “sakatlik”
kavramini, dogustan ya da sonradan olma herhangi bir
hastalik veya kaza nedeniyle, kisinin, bedensel, zihinsel,
ruhsal, duygusal ve sosyal fonksiyonlarinda belirli bir
oranda stirekli azalma ve kayiplara neden olan; ayrica
organ yoklugu veya bozuklugu sonucu normal yagamin
gereklerine uyum saglamada ve giinliik ihtiyaclarini

kargilamada giicliik yaratan durum olarak
tammlamaktadir. Bu diizeyde yetersizligi olan kisilere de
“oziirli-sakat-engelli” denilmektedir [21].

e Bir bagka acidan BZE’ler, isitme, konusma veya
fiziksel engelleri ve zihinsel hastaliklari ile normal
fonksiyonlarim1 yerine getiremeyen ve bu Ozellikleriyle
digerlerinden ayrilan kisilerdir [21].

¢ 13.08.1998 tarih ve 23432 sayili Resmi
Gazete’de yayinlanarak vyiiriirlige giren “Oziirliiler Icin
Kimlik Karti Hakkindaki Yonetmelik’te, “dziirlii,
dogustan ya da kaza etkisi alti aydan fazla siiren saglik
bozuklugu sonucunda, bedensel, zihinsel, ruhsal,
duygusal ve sosyal yeteneklerini %40 ve istiinde bir
oranda kaybeden birey” olarak tanimlanmaktadir [21].

© 30.05.1997 tarih ve 572 sayili Kanun Hiikkmiinde
Kararnamenin 5. maddesiyle degistirilen 2828 sayili
Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu
Kanunu’nun 3. maddesine gore, dogustan veya sonradan
herhangi bir kaza sonucu bedensel, zihinsel, ruhsal,
duygusal ve sosyal yeteneklerini c¢esitli derecelerde

kaybetmesi nedeniyle, normal yasamin gereklerine
uymama durumunda olup, korunma, bakim,
rehabilitasyon, damigmanlik ve destek hizmetlerine

ihtiyac1 olan kisiye sakat (6ziirlii, engelli) denilmektedir
[22].

¢ ABD’deki Engelli Ayrimciligi  Yasasi’nin
(Disability Discrimination Act) amaglarl ¢ergevesinde,
engelli olmak, bir kisinin normal glinliik faaliyetlerini
yerine getirmesinde 6nemli oOlgide ve uzun donemli
olumsuz etkisi olan fiziksel veya ruhsal rahatsizliga
(yetersizlik) sahip olmasi, seklinde tamimlanmaktadir
[3,23,24].

Caligmanin bundan sonraki kistmlarinda 6ziirli,
sakat vb. ifadeler yerine “bedensel ve zihinsel engelli”
kavrami  kullanilacaktir.  Yukaridaki  tamimiardan
harcketle, BZE’ye iliskin Ozellikler ise asagidaki gibi
siralanabilir:

- BZE'ler, normal yasamin gereklerine uyamama
durumunda olup korunma, bakim, rehabilitasyon,
danismanlik ve destek hizmetlerine ihtiyac duyarlar.

- BZE’ler, calisma giiclinii gegici veya siirekli
olarak kaybedebilirler. Gegici kayip, yaklasik 6-18 ay
icinde ortadan kaldmilabilir nitelikte olanlardir. Sirekli
kayip ise, insanin yasadigi silirece engelli kalmasidir.
Calisma giiciiniin %10’ unun kaybi, calismay1 engellemez;
2/3’inili agsan kayiplar ise calismay: tamamen engeller.
Kismi siirekli kayip ise %10- %66 oranindaki kayiplardir.

- BZE’lik dogustan olabilecedi gibi, sonradan
olma herhangi bir hastalik veya kaza nedeniyle de ortaya
¢ikabilir.
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- BZE’lik bedensel olabilecegi gibi, zihinsel hatta
her ikisi bir arada da olabilir [25]. Ornegin, kisi hem
isitme engelli hem otistik olabilir. Ayrica BZE’ler agagida
Tablo.1 ve Tablo.2’de goriildiigii gibi siniflandirilabilir:

Tablo.1. Bedensel Engelli Siniflandirmas:

» Yiiriime Engelliler

Bu kimseler, ya biyik
giicliikler ¢ekerek hareket
edebilirler veya
yuriimelerine yardimci olan
araglara bagimhidirlar. Yaya
olarak uzun mesafeler kat
edemezler ve seviye
farklartm1  agsarken biylik
zorluk ¢ekerler.

o Tekerlekli Sandalyeve
Bagimh Engelliler

Bu kimseler, sadece kol
giicii ile veya elektrikle
hareket eden tekerlekli bir
sandalye yardimyla hareket
edebilirler.

* Kollari veya v Elleri
Engelli Olanlar

Bu kimseler, kollarin1 veya
ellerini ya biiyiik zorluklarla
kullanabilirler ya da hi¢
kullanamazlar.

o Gorme Zorlugu Cekenler

Bu kimseler ya ¢ok zayif bir
gorme kabiliyetine sahiptir
ya da goris alanlan cok
simirhidir.  Sadece  biiyiik
kontrastlart veya nesnelerin
dis hatlarmt algilayabilirler.

o Korler

Bu kimseler isitme ve
dokunma  yoluyla elde
ettikleri bilgilere
bagimlidirlar.

o Isitme Zorlugu Cekenler

Bu kimseler isitme cihazlari,
gorsel bilgiler veren cihazlar
ya da ortak dinleme
donanimlart gibi yardimci
araclara bagimlidirlar.

» Sagirlar

Bu kimseler sadece gorsel
bilgiler veren donanmimlara
bagimhdirlar.

Kaynak: Resmi Gazete. (18.03.1998). Oziirliilere Verilecek Saglik

Kurulu Raporlar Hakkinda Yonetmelik. No: 23290 [26]

Tablo.2. Bedensel ve Zihinsel Engelli Simflandirmas:

o Duyusal Oziirliiler

- Gorme Ozirliiler
- Duyma Oziirliiler

¢ Motorsal Oziirliiler

- Ortopedik Ogziirliiler

¢ Kollari veya Elleri

Engelli Olanlar

Bu kimseler, kollarim veya
ellerini ya biiyiik zorluklarla
kullanabilirler ya da hig
kullanamazlar.

« Bilissel Oziirliiler

- Ogrenme Yetersizligi

- Algilama ve Isleme

Hizinin Azalmasi
- Zeka Yetersizligi
o Psikolojik Rahatsizhiklar
- Fobiler
- Mazosizm
- Depresifler
- Sizofren

- Mani

Kaynak: Resmi Gazete. (18.03.1998). Oziirliilere Verilecek Saghk
Kurulu Raporlari Hakkinda Yonetmelik. No: 23290 [26];
Oztiirk, Y., & Giinay, 0. (2000). Sagltk 21 DSO Avrupa Bolgesi Igin
Herkese Saghk Politikast Cercevesi. Kayseri: Erciyes Universitesi
Yayinlar: No:126, 5.107. [27];

Koptagel-ilal, G., (1991). Tipsal Psikoloji Tipta Davrams Bilimleri.
3.Baski. Ankara: Giines Kitabevi Ltd.Sti. s5.137-139. [28]
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Orgiitlerde ¢alismakta /cahisacak olan bedensel ve
zihinsel engelli isgorenlere yonelik ayrimeilik da varligim
korumaktadir. Bir igveren ve/veya isletme
yetkilisi/yoneticisinin engelli bir isgdren ya da iggéren
adayma digerlerinden farkli -istenmeyen tarzda-
davranmast ve bu davramigin ya da tutumun hakli
gosterilememesi  “BZE  Aynimcilif” olarak ifade
edilebilir. Buna yakin bir bagka tamimla ise BZE
ayrimciligs, bir isveren velveya isletme
yetkilisi/ySneticisinin, BZE isgérenin durumuna uygun
bir gdrev verme konusunda basarisiz olmast ve bu
basarisizhiga da mazeret gosterilememesi halidir [3].

Ote yandan, sozii edilen ayrlmcﬂlk BZE’lerin

lehine  diger  isgOrenlerin  ise  aleyhine  de
sonuglanabilmektedir. Bagka bir deyisle, Orgiitte
yiiriitilen  faaliyetlerde bazen BZE’lere Oncelik
taninmakta  diger personel ise . geri planda

tutulabilmektedir. Ornegin; terfi, isten cikarma, uygun
olmayan kosullarda ve ortamlarda ¢aligtirma vb. orgiitsel
konularda acima duygusundan hareketle BZE’lere &ncelik
taninmasi ve diger personelin aleyhine karar verilmesi.

Orgiitlerde BZE ayrimcilig: agirlikli olarak insan
kaynaklan islevleri ve uygulamalari boyutunda karsimiza
ctkmaktadir. Bu cercevede, is basvuru prosediirleri, ise
alma, egitim/yetistirme ve gelistirme, ddeme ve tazminat,
kariyer yonetimi, ¢alisma kosullari, isten ¢ikarma®veya
emeklilik, sosyal yardun ve hizmetler, disiplin
uygulamalari, performans degerleme gibi konularda,
orgiitlerde BZE isgéren ayrimciliginin  yasandig:
goriilmektedir [16,29,30]. Insan kaynaklar1 islevleri
boyutunda BZE bireylere ayrimcilik yapilmamasi durumu
ise, insan kaynaklari uygulamalarinda kararlarin sadece
bireyin i ile ilgili o&zelliklerine ve becerilerine
dayandirilarak alinmasi, i3 performansi ile ilgisi olmayan

faktorlerin  ya da kisisel farkliliklarin  dikkate

alinmamasidir [31].

Ini. UYGULAMALI ETIiK YARDIMIYLA
ORGUTLERDE BZE ISGOREN

AYRIMCILIGININ ONLENMES]

Bir bilim dali/disiplin olarak etik, bireyler, toplum
ve Orgiitler agisindan, yarar, iyi ve kotii gibi kavramlari
inceleyen; baska bir deyisle bireysel ve grupsal
davramglarin  ve  iliskilerin  hangilerinin  dogru,
hangilerinin yanhs oldugunu belirleyen; boylece ahlaki
degerleri, ilkeleri ve standartlan tanimlayan bir disiplindir
[32,33]. Ote yandan bir felsefe ya da ahlak felsefesi
olarak etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal
iligkilerin temelini olusturan degerleri, normlan ve
kurallar1, dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaksal acidan
aragtiran bir felsefe disiplinidir [4].

Giiniimiizde felsefe ile ugrasan arastirmacilar, etik
teorilerini  dort  genel  konu  bashgt  altinda
incelemektedirler: Meta Etik, Betimleyici, Normatif Etik
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ve Uygulamali Etik. Etik ilkelerin nereden geldigini ve ne
anlam  tasidiini arastiran “Meta Etik” yardimiyla, bu
ilkelerin yalnizca sosyal yenilikler mi yoksa bireysel
duygularin ifadesi mi oldugu veya bunlarin Gtesinde
anlamlar tasiylp tagimadifi degerlendirilir. “Betimleyici
Etik”, toplum ya da toplumlarin, tutum ve
davraniglarindaki ahlaki egilimlerinin ne oldugunu
aragtiran ve davraniglarla ile ilgili olarak herhangi bir
yargida bulunmayan, yalnizca mevcut durumu bir
anlamda fotograflayan etik dalidir. “Normatif Etik”,
neyin ahlaki bakimdan dogru ya da yanls, neyin iyi ya da
kétii oldugunu belirleyen olgiitler sunup, bu dlgiitleri hakli
kilma ve temellendirme isi ile ufrasan ve daha ¢ok
uygulamaya ddniik bir etik alanidir. Bu yOnilyle normatif
etik, Orgiitsel bazda yapilmakta' olamn, aslinda nasil
yapilmasi gerektigi iizerinde duran ve eti§i “normlar”
veya “standartlar” ile iligskilendiren bir bakis agis1 getirir
[34,35]. Uygulamalr etik ise, spesifik olarak diinya
olceginde tartigmah olan —kiirtaj, hayvan haklari, ¢evresel
konular, escinsellik, kiiresellesme, niikleer ve biyolojik
silahlanma gibi- konular1 inceler. Ancak uygulamali etik,
bu konularin incelenmesinde, meta etik, betimleyici etik
ve normatif etigin kavramsal araglarindan &nemli 6lgiide
yararlanir [36,37]. :

Uygulamali etik, etigin sadece kavramsal bir bilim
olarak degil, uygulamali bir bilim olarak da ele
alinabilecegini ifade eder. Buna gore, genel etik ilkelerin
belirli yasam ve eylem alanlarina uygulanmasiyla ortaya
cikan, 6zel ve somut bir “etik”’ten s6z etmek miimkiindiir.
Bu cergevede, tibbi etik, bio etik, sosyal etik, iktisat etigi,
bilim etigi, ekoloji etigi, barig etigi vb. uygulamal etik
tiirlerinden so6z edilebilir. Ornegin sosyal etik, tek tek
kisilerin yasadiklari topluluga karg: sahip olduklar1 haklar
ve yilkiimliiliikleri vurgulayan ve bu yoniiyle bireysel

etigi tamamlayan bir uygulamali etik tiiriidiir. Korff, -

“sosyal etigi, toplumun istiinde yiikselen ve bireylerin
hepsine uzanan normlarin, kurumlarin ve sosyal
sistemlerin etigi” olarak ifade etmistir [38].

Bu noktada, tartigmali konular kapsamindaki bazi
orgiitsel uygulamalari, “uygulamali etik” cergevesinde ele
almak miimkiindiir. Ornegin, o6rgiit uygulamalarinin
getirdigi sosyal sorumluluklar, aldatici reklamlar, haksiz
rekabet, temel igsgdren haklart ve ig ayrimcihifi gibi
konular, cesitli acilardan tartigilabilir konulardir. Bu
noktada BZE isgorenlere doniik uygulamalar, sosyal
sorumluluklar, temel igsgéren haklan ve is ayrimciligl
boyutunda ele alindiginda, oOrgiitler tarafindan yapilan
ayrimeihigim uygulamal etigin konusuna girip girmedigi
de anlasilabilir. Asagida bu boyutlar ayrn ayn
degerlendirilmektedir.

III.1. Orgiitlerin Sosyal Sorumluluklan ve Bedensel
ve Zihinsel Engelli Isgéren Ayrimcihgi

Sosyal sorumluluklar genel olarak, bir isletmenin
ekonomik ve yasal kosullara, is ahlakina ve isletme

paydaslarinin istek ve beklentilerine uygun bir calisma
stratejisi izlemesine ve genel olarak toplumu memnun
etmesine yOnelik orgiitsel uygulamalardir [39,40].

Baz1 Orgiitler, topluma cikar saglayan hemen her
faaliyeti sosyal sorumluluk kavrami icine sokmaya
caligmaktadirlar. Bu goriige gore, verimli ve etkin olarak
mal ve hizmet iireten her oOrgiit, sosyal sorumiulugunu
yerine getiriyor demektir. Ancak, giiniimiizin modern
orgiitlerinden bundan fazlasi beklenmektedir. Bu
sorumluluklarin bir kismi, kamp cikarini korumak igin
hiikiimetlerin zorlamasi ile gerceklesirken; bir kismi hatta
cogunlugu goniilli olarak gergeklestirilmektedir. Bu
boyutta toplum, isletmelerden kit olan kaynaklar etkin ve
verimli kullanmalarini, istihdam olanafi yaratmalarini,
gevreyi tahrip etmemelerini ve sosyal aktivitelere
yardimc1t  olmalarimi  beklemektedir. Orgﬁtler bazt
konularda sosyal sorumluluklarini yerine getirmekle ayni
zamanda iyi bir imaj olusturmus olurlar.

BZE bireylerin fiziksel ve psiko-sosyal Gzellikleri
nedeniyle, kendi yakin ¢evrelerinde ve toplum iginde
bagimsiz hareket edebilmeleri ve toplumun diger bireyleri
ile saglikli iletigim kurabilmeleri i¢in uygun ortamlar
hazirlanmali  ve onlarin yarnlart  giivence altina
alinmahdir. Bu amagla BZE bireylere sosyal, kiiltiirel ve
ekonomik destek olusturmak, toplumun tiim tiyelerinin
iizerinde durmasi gereken bir konudur [21]. Bu agidan
degerlendirildiginde, BZE bireylerin diger bireyler gibi
yasama ve ¢aligma haklar1 vardir. Bir iste ¢alisma, bireyin
giiven ve Oz-saygi duygularmi giiglendirmektedir. Ote
yandan, saglam ve esen sayilan insanlar gibi BZE bireyler

de dogal, sosyal ve Kkiiltirel gereksinimlerini
karsilayabilmek igin calismak ve gelir saglamak
zorundadirlar. Toplumlarin  BZE  bireylere  bakis
acilarindaki tiim olumlu gelismelere ragmen, BZE

bireyler, kendilerine yeterli duruma getirilmeleri, topluma
kazandirilmalar;, c¢alisma yasamina katilmalar, is
bulabilmeleri ve bu isi siirdiirebilmeleri vb. konularda
cesitli sorunlarla karsilagmaktadirlar [41-43].

Bu sorunlar etik a¢idan incelendiginde, “etik tavrin
temelinde sorumluluk bilincinin  yattig1” disiincesi
hareket noktasi olabilir [44]. Sonugta, Gzen gosterilmesi
gereken bir toplumsal kesim olarak BZE bireyler ve
bunlara yonelik Orgiitsel faaliyetler, uygulamali etifin
inceleme alanina girer.

IIL2. Temel isgoren Haklar1 ve Bedensel ve Zihinsel
Engelli Bireyler

Gerek bir orgitte calisan gerekse calismaya
hazirlanan BZE bireylerin, ise giristen, isten ayrilis
siirecine kadar gegen stirede bazi isgdren haklarina sahip
olduklar1 bilinmektedir. Bu haklar, isgérenin BZE olup
olmamasiyla iligkili degildir; dolayisiyla tiim isgdrenleri
ilgilendirir. Bu haklardan bir kismi, kaynagin yasalardan
-Anayasa, Is Kanunu vb.-, uluslar arasi sdzlesme ve
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tavsiye kararlarindan; bir kismi da evrensel, toplumsal,
sektorel ve hatta orgiitsel norm ve degerlerden almaktadir.
Ornegin, bir insan kaynaklar1 yonetimi ilkesi olan “esitlik
ilkesi”, orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarinda, dil,
din, 1rk, siyasal diigiince, inang vb. farkhiliklarin dikkate
alinmamasi ve higbir kisiye, aileye, ziimreye ayricalik
taminmamasidir {45,46]. Buradan hareketle, temel isgoren
haklar1 kapsaminda BZE bireylerin bir isgoren olarak soz
konusu haklardan diger iggérenlerle birlikte yararlanip
yararlanmayacagl ya da ne Olgiide  yararlanabilecegi,
uygulamali etik cergevesinde degerlendirilmesi ve
yanitlanmasi gereken bir konudur.

IIL.3. Bedensel ve Zihinsel Engelli Isgorenlere Yonelik
Is Ayrimecihig

BZE bireylere yonelik i ayrimciligs ile kastedilen,
isgorenlerin yalnizca BZE olduklari i¢in ugradiklar: yanlt
- ve haksiz uygulamalardir. Ornegin, terfi kararlarmnin
verilmesinde, BZE olmalarindan dolay: kisilerin terfi
ettirilmemeleri gibi. Is aymmcilifn konusu ise, zaten
uygulamalt etigin ilgi alanlarindan birini olusturur [37].

Ayrica, uygulamali etigin, Pieper [38] tarafindan
asagida belirtilen bazi ayirt edici 6zellikleri, bu konunun
neden uygulamali etik ¢ercevesinde ele alinmasi
gerektiginin anlagilmasina yardimei olacaktir:

o Uygulamali etigin kapsamina giren sorunlarin
tiimiinde, bir agmaz, bunalim ya da kararsizlik durumunda
kabul edilen degerlerin tartisilmas: ve neden belirli bir
durumda bu degerin, bir bagka durumda ise diger degerin
tercih edilme nedenlerinin belirtilmesi s6z konusudur.
Ornegin, genel olarak igsizligin yogun oldugu
doénemlerde, is basvurusunda bulunanlar arasindan BZE
olmayanlara oncelik verilmis olabilir. Bu egilime gerekce
olarak da, “saglikli insanlar dururken BZE bireylerin
istthdam edilmesinin  gereksiz oldugu” diisiincesi
gosterilebilir, Bu goriisii paylaganlarin ¢ikis noktast,
muhtemelen her iki gruptaki insanlarin da baska bir is
bulma sanslarmin ¢ok diigiik olmasinda yatmaktadir. Bu
bakis acisi ile hareket eden yoneticilerin BZE bireylere
yonelik bu ayrimcilifimin “dogru ya da yanhs” olup
olmadigimin ~ yaniti, uygulamali etik  kapsaminda
verilebilir. :

e Uygulamal etie iliskin sorunlarin ¢éziimiinde,
cogunlukia disiplinler arasi bir bakis agis1 gerekli
olmaktadir.  Yukaridaki  ©rnekte  verilen durum
incelendiginde de bu sorunun sadece yOnetim-
organizasyon ve orgiitsel davramsla sinirli kalmayip,
hukuk, ahlak, sosyoloji, psikoloji, iktisat, ¢alisma iligkileri
vb. disiplinleri de kapsadig1 gériilmektedir.

e Uygulamali etik, tartigmali ve giincel nitelikli
sorunlarin ve bunlarin nedenlerinin 6zenle incelenmesini;
bunlara iliskin eylemlerin - “normatif hedefleri”nin
saptanarak gerekcelerinin temellendirilmesini ve bu
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hedeflere  ulagilmasim1  amaglar. Dolayisiyla BZE
isgorenlere yonelik ayrimcihigin nedenlerinin aragtirilmasi
ve buna yonelik normatif hedeflerin saptanmasi gerekir.
Bu ise, meta etik ve normatif etigin sonuglarindan da
yararlanan uygulamali etigin kapsamin: olusturur.

e Uygulamal: etigin goérevlerinden biri de, sinirl
olanaklara sahip bir diinyada insanlifa yonelik bir adalet
kavrami  olugturmakur. BZE isgbrenlere  yonelik
ayrimeilifin tartisilmasi da sosyal adaletin saglanmasi ile
ilgili adimlar1 olusturacaktir. Dolayisiyla bu konu, bu
yOniiyle de uygulamal: etigin kapsamina girer.

IV. BEDENSEL VE ZIiHINSEL ENGELLI
ISGORENLERE = INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI CERCEVESINDE UYGULANAN
AYRIMCILIGIN UYGULAMALI ETIK
YARDIMIYLA ONLENMESI

Bu béliimde BZE isgorenlere yonelik olarak, insan
kaynaklar1 yonetimi gercevesinde uygulanan ayrimciligin
Onlenmesinde, uygulamali etikten nasil yararlanilabilecegi
aciklanacaktir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, uygulamal
etik, BZE isgorenlere yapilan ayrnimcilift inceleme
konusu olarak degerlendirirken, normatif etikten ve
betimleyici etikten Onemli Olglide faydalanabilir.
Dolayistyla; bu boliimde olusturulacak modelde de bu iki
etik teorinin bakis agisina bagvurulacaktir. Oncelikle konu
agafidaki gibi makro ve mikro olmak tzere iki boyutta
incelenebilir.

IV.1l. insan Kaynaklar1 Yonetimi Cercevesinde
Bedensel ve Zihinsel Engelli Isgoren
Ayrimcihifinin Makro Boyutta Incelenmesi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi islevleri
yiriitiitiirken, BZE isgorenleri kapsayan uygulamalarin
etiksel agidan uygunlugu, uygulamali etigin inceleme
alanlarindan birini olusturur. Bu nedenle, &rgiitlerde stz
konusu uygulamalarin gercekten ayrimcilifa neden olup
olmadigina iligkin olarak makro diizeyde bir analizin
yapilmasi gerekir. Makro boyutta incelemeden kastedilen,
BZE isgorenlere yonelik olarak yapilan uygulamalarin,
sektorel, bolgesel, iilkesel ve hatta kiiresel Olgekte
degerlendirilmesidir. Bu degerlendirmelerde yaniti aranan
temel soru, “Orgiitlerde insan kaynaklar yonetimi iglevleri
cercevesinde BZE isgorenlere ydnelik uygulamalarin
ayrimciliga neden olup olmadigidir”. Bu ise, disiplinler
arast ve kurumlar istii, hatta devletler iistii bir ¢caligmay:
gerektirir. Bu kapsamda, dncelikle orgiitlerde bu konudaki
mevcut durumun ne oldugu ortaya konulmalidir. Ornegin,
Tiirkiye’deki orgiitlerde “isgdren bulma, secme ve
yerlestirme islevi” cercevesinde BZE isgorenlere yonelik
uygulamalar, bu bakis -acis1 ile asagidaki sekilde
degerlendirilebilir:

Bilindigi gibi isgbren bulma-se¢cme ve yerlestirme
islevi; orgiitte iggdren ihtiyacinin belirlenmesi, adaylarin
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arastirilmast ve bulunmasi, adaylar arasindan uygun
isgorenlerin secilmesi ve yerlestirilmesi siireci olarak
tanimlanabilir  [47]. Bu c¢ercevede, Tiirkiye’deki
orgiitlerde  BZE isgorenlerin ise alinmasi siirecinde
ayrimcilik  yapildigina  iliskin - veriler  mevcuttur.
Tiirkiye’deki durum incelendiginde, BZE isgorenlerin ige
alinmast acgisindan, sadece yasal diizenlemelerle sorunun
coziilebilecegi inanci hakimdir. BZE isg6renlerin
istihdamindan &nce ve sonra yapilacak diizenlemeler
lizerinde yeterince duruldugu sdylenemez. Ornegin, yasal
diizenlemeler agisindan “kota” ydntemi 6ngoriilmiis olup;
BZE .isgdrenlerin istihdam edilmesinde yalmzca bu
yontemden yararlanilmaktadir. Kota yontemi, 6zel ve
kamu kesimi ayrimi yapilmaksizin, yasalarda saptanan
oranlarda BZE isgboren calistirma ylikiimliiliigiiniin
getirilmesine iligkin bir istihdam teknigi olup; kota
oranlari, bir iilkenin endiistrivel yapis1i ile BZE
isgorenlerin istihdam edilebilirlik oranlan gbz Oniinde
tutularak belirlenmektedir [48]. Bu ¢ercevede, 1475 Sayili
[s Kanunu’nun 25. maddesine gore, 50 veya daha fazla
isgbren galigtiran 6zel sektdr ve kamu sektorii isverenleri,
%3 -oraninda BZE isgdren caligtirmak zorundadirlar.
Ayrica, 657 Sayih Devlet Memurlart Kanunu’nun 53.
maddesi geregi, kamu kurum ve kuruluslarinda,
calistirdiklart personele ait kadrolarda, dolu kadro
sayisimin (tagra teskilati dahil) % 3’4 oraninda BZE
isgbren ¢alisirma zorunlulugu bulunmaktadir. Bahsedilen
bu kanunlardan faydalanmak isteyenlerin, c¢alisma
giiclerinin en az % 40’1 kaybetmis olmalar1 kogulu
aranmaktadir [49,50]. Bu zorunluluklara ragmen, kamu ve
ozel kesim kuruluslarinda yeterli Olgiide BZE isgdren
istihdamina gidilmedigi cesitli- verilerle anlagiimaktadir.
Ornegin, Devlet Personel Bagkanhig1 yayinlarina gore,
Nisan 2001 yili itibariyle kamuda cahgtirilmasi gereken
BZE iggoren sayisi 47 bin 46 iken, ¢alisan BZE iggbren
sayisi yaklagik 5 bindir [51]. Bunun nedenleri olarak
sunlar gosterilebilir:

e BZE iggorenlerin orgiitlere yiiksek maliyet
getirdikleri, ancak diigiik liretimde bulunduklart . kanist
yaygindir. Dolayistyla, BZE bireylerin diger igsizlere gore
ise alinma sanslari daha azdir. Yoneticilerde, BZE
isgérenler ile ilgili olarak [20];

- ¢ok mazeret izni aldiklarina,

- diizgiin ve iyi calismadiklarina,

- daha ¢ok kaza yaptiklarina,

- cabuk kizdiklarina ve alindiklarina,

- onlara ceza uygulamasinin daha gii¢ olduguna,

- yiikselme olanaklarinin simrli olduguna,

- diger ¢alisanlari olumsuz etkilediklerine,

- daha gok duygusal sorun yasadiklarina,

- halkla iliskiler agisindan 1iyi bir izlenim
birakmadiklarina,

- islerinde ¢ok ©zel diizenlemelere gerek
duyulduguna ve

- emek arzinin, BZE isgorenlerin istihdam

edilmesine gerek olmayacak kadar ¢ok olduguna iliskin
On yargilar vardir.

Opysa, yapilmig olan arastirmalar, BZE isgorenlerin
de diger iggrenler kadar is basarimi gosterdigini ve isteki
tutum ve davramglarnimin, en az diger isgdrenler kadar
glivenilir  oldugunu ve Orgiite Gnemli katkilar
saZladiklarini géstermektedir [20,52-54].

e Ote yandan, issizligin yiiksek oldugu ortamlarda,
saghkh kisiler yerine BZE isgérenlerin istihdam
edilmelerinin dogru olmayacag gibi bir diisiince de soz
konusu olabilmektedir [41].

Bu verilerden hareketle, uygulamali etk
cergevesinde dnemli olan, BZE isgorenlere yonelik insan
kaynaklar1 yonetimi islevleri boyutundaki uygulamalarin
ayrimciliga neden olup olmadigidir. Baska bir deyisle,
mevcut uygulamalarin dogru/yanlis, iyi/koti
tamimlamalarinin yapilmasi ve orgiitlere de bu noktada
yol gostermesidir.

IV.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Cercevesinde
Bedensel ve Zihinsel Engelli Isgoren
Ayrmcihgmin Mikro Boyutta Incelenmesi

Burada mikro inceleme ile kastedilen, orgiitlerin
ilgili siire¢ kapsaminda' BZE isgorenlere ydnelik olarak
kendi uygulamalarini mercek altina almalanidir. Bu
kapsamda agagidaki gibi bes adimdan olugan bir siireg yol
gosterici olabilir.

e Insan kaynaklar yonetimi islevleri kapsaminda
BZE isgorenlere yonelik uygulamalarin analiz edilmesi

e Elde edilen bilgilerin uygulamali etik yardimiyla
degerlendirilmesi

e Orgiitiin, bu
normatif etik c¢ercevesinde
tanimlamalarin1 yapmast

degerlendirilmelerin  1518inda,
iyi/kotl,  dogru/yanlis

* Bu boyuttaki etiksel

kurumsallastiriimas:

uygulamalarin

e Bu yapmun siirekli olarak degerlendirilmesi ve
giincellestirilmesi
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IV.2.1.insan  Kaynaklarn  Yonetimi  islevleri
Kapsaminda Bedensel ve Zihinsel Engelli
Isgorenlere Yonelik Uygulamalarin  Analiz
Edilmesi
Bu asama, orgiitte BZE isgérenlere yonelik insan

kaynaklar1 yonetimi iglevleri boyutundaki uygulamalarin

incelenmesi olarak ifade edilebilir. Bu ¢ercevede asagida
belirtilen insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin ayrintili
bir bi¢imde incelenmesi gerekir.

- Insan kaynaklari planlamas1

- Isgoren bulma, segme ve yerlestirme

- Performans degerlendirme

- Maas ve iicret yonetimi

- Kariyer yonetimi

- Mesleki saglik ve giivenligin saglanmasi

- Caligma iligkileri yonetimi

- Sosyal yardim ve hizmetlerin saglanmasi

- Ozliik isleri ve disiplin

Bu kapsamda ornegin, isgéren bulma, secme ve
yerlestirme islevine iliskin olarak asagidaki sorularin

yanit1 aranabilir [55-57]:

eise alma prosediirlerinde BZE olan veya
olmayanlara esit firsatlar sunulup sunulmadigy;

e Buna yonelik olarak bir taahhiitte bulunulup
bulunulmadigi (BZE bireylere yo6nelik ayrimcilif
dnlemeye doniik yazili bir politikanin varli: gibi);

¢ Bu siirecte BZE i$g6ren istihdami konusunda
uzman kisilerden (yasal, tibbi, psikolojik vb.) yararlanilip
yararlanilmadigy;

yapilacak i
yonelik  bir

e llgili giris sinavlarinda ve
goriismelerinde ~ BZE  iggdrenlere
diizenlemenin yapilip yapilmadig;

e Yerlestirme siirecinde, ig gereklerine, yasal
diizenlemelere, kisilerin ihtiyag, istek ve beklentilerine
uygun bir ¢alismanin yirtitiilip ylriitiilmedigi.

Bu inceleme sirasinda iist yoOnetim, insan
kaynaklar1 birimi ile isbirligi icerisinde hareket etmelidir.
Ote yandan, insan kaynaklari uygulamalar tiim orgiitii
ilgilendirdigi icin, dier birimlerden gerekli yardim
alinmalidir.
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IV.2.2.Elde Edilen Bilgilerin Uygulamah Etik

Yardmmiyla Degerlendirilmesi

Bir onceki asamada elde edilen veriler 1s1ginda,
insan kaynaklar1 yOnetimi islevleri boyutunda yapilan
uygulamalarin BZE isgorenler acisindan bir ayrimcihiga
neden olup olmadig incelenmelidir. Bu inceleme  ise,
orgiitte bu boyutta yapilan uygulamalarin makro boyuttaki
tartigmalarla karsilagtirilmasint igerir. Boylece, bu konuda
makro diizeyde ortaya ¢ikmis olan dogru/yanhs, iyi/kétii
tamimlamalart  ile  Orgiitin = mevcut  uygulamalan
degerlendirilerek olasi sapmalar tespit edilir. Ornegin,
orgiitlerde BZE isgdrenlerin ise alinmas: siirecinde bazi
olumsuz 6n yargilarin varligindan s6z edilmisti. Oragiit,
yaptigi incelemelerde bu asama ile ilgili olarak BZE
isgdrenlerin daha ¢ok duygusal sorun yasadiklarina iliskin
olarak orgiitsel bir 6n yargiya sahip oldugunu tespit etmis
olabilir. Bu noktada &nemli olan, bu ©6n yarginin
uygulamah etik kapsaminda hakli bir temele dayanip
dayanmadigidir. Ornegin, bu alanda calisma yapan
psikologlarin kuramsal ve gorgiil arastirmalari, is bulma
stirecinde sadece BZE adaylarm degil, tiim adaylarin
duygusal sorun yasayabildiklerini gosterebilir. Yine
benzer bir sekilde, bu sorunlarin BZE iggérenlere yonelik
farkli tutum ve davraniglardan (acima, yetersiz gérme vb.)
kaynaklandifi veya Orgiit igerisinde bu’ durumun
performans boyutunda bir sorun yaratmadii goriilebilir.
Ote yandan bunlarin tersi bulgulara da ulasilms olabilir.

IV.2.3.0rgiitin Bu Degerlendirilmelerin Isizinda
Normatif Etik  Cercevesinde  Iyi/Kotii,
Dogru/Yanhs Tanimlamalarm Yapmasi

Orgiit, makro diizeyde uygulamali etik boyutunda
elde ettigi verilerden hareketle, insan kaynaklart yonetimi
islevleri kapsamindaki uygulamalarini gézden gecirmeli
ve bu uygulamalara iliskin yol gosterici dogru/yanls,
iyi/k6tii tanimlamalar1 yapmalidir. Bunlar aym1 zamanda
etik ilkeler haline de donistiiriilmeli ve 6rgiitiin diger etik
ilkelerine ilave edilmelidir.

1V.2.4.Bu Boyuttaki
Kurumsallastirilmasi

Etiksel Uygulamalarm

Bu agamada, oOrgiitte BZE isgtrenlere yonelik
insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin yiiriitilmesinde
etiksel degerlere . uygun bir yapmin olusturulmasi
gereklidir. Bu ¢ercevede, yiiriitiilecek etiksel davraniglarin
orglit icerisinde kabul gdrmesi ve yayginlastirilmasi igin,
etkin bir liderligin gergeklestirilmesinde yarar vardir.
Bagka bir deyisle, orgiit yoneticilerinin bu konudaki
uygulamalar ¢alisanlara aktarmas: ve Grgiitte 6rnek teskil
edecek tarzda davramslar sergilemeleri gereklidir.
Belirlenen etik ilkeler yazili hale getirilerek &rgiit iginde
yayginlagtirilabilir,
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IV.Z.S.Bu Yapmn Siirekli Olarak DeZerlendirilmesi
ve Giincellestirilmesi

Bu asama, ozellikle etik kurullari aracihifiyla
mevcut uygulamalarin etiksel boyutta
degerlendirilmesidir. Bu noktada etiksel amaglara ve
hedeflere -ne dlglide ulagildigmin belirlenmesi ve insan
kaynaklar1 yonetimi islevleri boyutunda belirlenen etiksel
ilkelere ne olglide uygun hareket edildiginin tespit
edilmesi onem kazanir. Ote yandan, uygulamalarda
etiksel boyutta bir sapma s6z konusu oldugunda, bunlarin
nedenlerinin arastirilmasi ve bunlan diizeltici Snlemlerin
alinmas1 da gerekir.

V. SONUC

Orgiitlerde, BZE bireylerin, orgiitin  diger
isgorenlerine sunulan haklardan ve olanaklardan aym
dlglide yararlanmalarim Onleyen her tiirli tutum ve
davramst ayrimcilik olarak ifade etmek miimkiindiir. S6zii
edilen ayrimeilik, insan kaynaklari iglevlerinin gesitli
boyutlarinda karsimiza cikmakta olup; beraberinde
bireysel, orgiitsel, toplumsal ve evrensel bazda,
ekonomik, sosyal ve psikolojik yonii agir basan olumsuz
sonuglara yol agabilmektedir.

Ote yandan, etigin bir alt dali olan uygulamali etik,
spesifik olarak diinya olgeginde tartismali olan gesitli
konular1 inceleyen bir bilim dalidir. Bu noktada, tartismali
konular kapsamindaki bazi Orgiitsel uygulamalar
“uygulamali etik” iginde ele almak miimkiindiir.
Bunlardan biri de insan kaynaklari yonetimi islevleri
cercevesinde BZE isgérenlere yonelik uygulanan
aynmeiliktir. Dolayisiyla, bu ayrimcilifin dnlenmesinde
uygulamali etik bir ara¢ olarak kullamlabilir.

Bu cercevede oncelikle IKY iglevleri kapsaminda
BZE isgorenlere yonelik uygulamalar analiz edilmelidir.
Bu analiz sirasinda, orgiit icerisinde uygulanan IKY
islevleri ayrintili bir sekilde ele alinmal ve 6zellikle BZE
isgorenlere yonelik takinilan tutum ve davranislar ortaya
konulmalidir. Daha sonra, elde edilen bilgiler uygulamali
etik yardimuyla degerlendirilerek orgiitsel anlamda
mevcut durum ile makro diizeyde olmasi istenen durum

karsilastinnlmalidir. Bu  kargilagtrma sonucunda ise,
orgiitte  s6z konusu islevler ve bunlara iligkin
uygulamalar1  kapsayan dogru, yanhs, iyi, koti

tanuimlamalari yapilmahdir. Sonraki adimda, yapilan bu
tammlamalar 6rgiit igerisinde icsellestirilmeli ve orgiitiin
etik yapisinin bir pargasi haline getirilmelidir. Son agama
ise, olusturulan bu yapimn siirekli gézden gecirilmesi ve
degisen kosullara uygun hale getirilmesidir. Ancak sunu
- da belirtmek gerekir ki, drgiitlerde salt insan kaynaklari
ydnetimi uygulamalarinin ya da BZE isgtrenlerin etiksel
degerlendirmelere konu olmast tek basina yeterli degildir.
Burada 6nemli olan, Orgiitiin tiim uygulamalarinda etik
kaygiyla hareket edilmesidir.

YARARLANILAN KAYNAKLAR

[1] Kasmmoglu, M., & Halici, A. (2000). insan Kaynaklarina
Yonelik Ayrimciliga {liskin Olgek Geligtirilmesi. 8. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler, 25-27
Mayis, ss.373-383.

[2] Tulloch, G. (1992). Equal Opportunity in Employment in
Australia. Social Alternatives, 11(1), October, ss.1-12.
(hitp://www.acas.org.uk/fags/discrimination.html).
124.12.2002].

[3] ACAS. Discrimination. ss.1-5. (hitp://www.acas.org.uk/
fags/discrimination.html). [26.12.2002].

[4] Pehlivan, Al (2001). Yonetsel Mesleki ve Orgiitsel Etik. 2.
Baski. Ankara: Pegem A Yayincilik.

[5] Demircioglu, M. Ayrnmeciik ve Sakathik Olgusu.
(http://www.cagridogan.com/ayrimeilik.htm).
[10.01.2003].

[6] Cardinal, R.; Gordon, Z. (2001). Cliff Jumping:
Empowering Actions for Disabled Women. Equal
Opportunities International, 20(8), s5.17-24.

[7]1 Leck, 1.D. (2002). Making Employment Equity Programs
Work for Women. in Canadian Public Policy Supplement,
28(1/1), s5.85-100..

[8] Heide, 1. (1999). Supranational Action Against Sex
Discrimination: Equal Pay and Equal Treatment in the
European  Union.  International  Labour  Review
(Switzerland), 138 (4), ss.381-410.

[9]1 Reid, L.L. (1998). Devolving Women and Minorities: The
effects of Race/ Ethnic and Sex Composition of
Occupations on Wagw Levels. Work & Occupations, 25(4),
$s.511-536.

[10] Boyd, M. (1990). Sex Differences in Occupational Skill:
Canada, 1961-1986. Canadian Review of
Sociology&Anthropology, 27(3), 55.285-315.

[11] Reed, V., & Buddeberg-Fischer, B. (2001). Career
Obstacles for Women in Medicine: An Overview. Medical
Education, 35(2), $s.139-142.

[12] Colin, H. (2002). Diversity Needs Worker Support.
Personnel Today, 23.07.2002, ss.1-2.
(http://web18.epnet.com/citation.asp?tb=1&_ug=dbs+2+In
+en%2Dus+sid+66F6EASS...). [26.12.2002]

[13] Gréschl, S., & Doherty, L. (1999). Diversity Management
in Practice. International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 11/6, ss.262-268.

[14] Cetik, M., & Akkaya, Y. (1999). 1990’k Yillarda
Tiirkiye’de Endiistri Iligkileri Arastirma Raporu. Ankara:
Tiirkiye Ekonomik ve Toplumsal Tarih Vakfi Yayim.

[15] Yaffe, J. (1995). Latina Managers in Public Employment:
Perceptions of Organizational Discrimination. Hispanic
Journal of Behavioral Sciences, 17(3), ss.1-11.

[16] Dibben, P., James, P., & Cunningham, I. (2001). Senior
Management Commitment to Disability — The Influence of
Legal Compulsion and Best Practice. Personnel Review,
30(4), ss.454-467.

43



Ocak 2005.ss.35-45.

[17] Weech-Maldonado, R., Dreachslin, J.L., Dansky, K.H.,
Souza, G.D., & Gatto, M. (2002). Racial/Ethnic Diversity
Management and Cultural Competency: the Case of
Pennsylvania  Hospitals.  Journal of  Healthcare
Management, 47(2), March-April, ss.1-17.

(http://infotrac.london. galegroup.com/itw/infomark/468/39
4/32204312wd/purl=rcl E...). [17.01.2003].

[18] Equity

Research  Center. Managing Diversity.

(hup://www.equity research.org.au/md.htm). [21.11.2002]. -
[19] Combs, G.M. (2000). Meeting the Leadership Challenge of -

a Diverse and Pluralistic Workplace: Implications of Self-
Efficacy for Diversity Training. Journal of Leadership,
8(4), ss.1-16. (http:/finfotrac.london.galegroup.cony/
itw/infomark/468/394/32204312w4/prul=rcl E...).
[17.01.2003].

[20] TISK. (1999). Tirk-Is Yuligi’99 1997’den 1999°a
Degisimin  Dinamikleri. 1.Cilt. Ankara: Turkiye Isci
Sendikalar1 Konfederasyonu Tiirk-Is Arastirma Merkezi.

[21] Aytag, S. (2000). Oziirliilerin Rehabilitasyonunun Artan
Onemi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2(2), s5.54-75.

[22] Seymen, O.A. (2002). Turizm Isletmelerinde Oryantasyon
Egitiminin Insan Kaynaklan Yonetimi Acisindan Onemi ve
Buna Yoénelik Program Modelinin Olusturulmast, Anatolia
Turizm Arastirmalart Dergisi, 13(1), Bahar, ss.15-26.

[23] CSU Office of Equal Opportunity, Definitions, ss.1.
(http://www.colostate.edu/Dept/OEO/dis_def.htm).
[26.12.2002].

[24] Moss, J.  (2002). When is a Progressive Condition a
Disability?  Personal Today, 25.06.2002, ss.1-2.
(http://webl 8.epnet.comy/citation.asp?tb=1& ueg=dbs+2+In
+en%2Dus+sid+66FCEASS...). [26.12.2002].

[25] Woodhams, C., & Danirli, A. (2000). Disability. and
* Diversity- A Difference Too Far?. Personnel Review,
29(3), $5.402-416.

[26] Resmi Gazete. (18.03.1998). Oziirliilere Verilecek Saglik
Kurulu Raporlart Hakkinda Yo6netmelik. No: 23290.

[27] Oztiirk, Y., & Giinay, O. (2000). Saglk 21 DSO Avrupa
Bolgesi Icin Herkese Saglik Politikas: Cergevesi. Kayseri:
Erciyes Universitesi Yaynlar1 No:126.

[28] Koptagel-lal, G., (1991). Tipsal Psikoloji Tipta Davranis
Bilimleri. 3.Baski. Ankara: Giines Kitabevi Ltd.Sti.

[29] Bolat, T. (2002). SA 8000 Standardinin Konaklama
Isletmeleri  Acisindan  Degerlendirilmesi.  Standard
Ekonomik ve Teknik Dergi, 482, Subat, ss.24-32.

[30] Davidovich, N. (1996). Disability Discrimination in the
Workplace. January, ss.1-5.
(http://independentliving.org/docs/EmployDiscrim.html).
[26.12.2002].

[31] University Of Michigan. (1993). Non-
Discrimination/Affirmative ~ Action  Statement.  Stgff
Handbook,  (http://www.umich.edu/~hraa/stafthandbook/
statement.htm). [26.12.2002].

[32} Schulze, N. (1997). Isletme Etigi Konusuna Kavramsal Bir
Yaklasim. Amme Idaresi Dergisi, 30(4), ss.35-41.

44

[33] Yurtseven, H.R. (2000). Isletme Yonetiminde Etik-Toplum
ve Isletmeler  Acisindan  Canakkale  Kenti’nde
Karsilagurmali Bir Arastirma. Erciyes Universitesi 8.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler,
Nevsehir, s5.249-261.

[34] Arslan, M. (2001). f5 ve Meslek Ahlaki. Ankara: Nobel
Yayin Dagitim.

[35] Chryssides, G., & Kaler, I. (1996). Essentials of Business
Ethics. Berkshire: McGraw-Hill International (UK) Ltd.

[36] Cevizci; A. (1997). Felsefe Sizliigii. 2. Baski. Ankara:
Ekin Yaynlan.

[37] Applied Ethics. The Internet Enclopedia of Philosophy.
(http://www utm.edu/research/iep/e/ethics.htm).
[01.11.2002].

[38] Pieper, A. (1999). Erige Giris. (Cev. Atayman, V. & Sezer,
G.). Istanbul: Ayrint1 Yayinlar1.

[39] Demir, H., & Songt}r, N. (1999). Sosyal Sorumluluk ve s
Ahlaki. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2(3), ss.150-168.

[40] Halici, A. (2001). Isletmelerde Sosyal Sorumluluk
Stratejileri: Canakkale Ilinde Bir Arastrma. Uludag
Universitesi IIBF Dergisi, 19(1-2), ss.1-14.
(http://iktisat.uludag.edu. tr/dergi/9/09-ali/ali.htm).
[26.02.2003].

[41] Ozmen, O.T., Katrinli, A., Arbak, Y., & Ishakoglu, G.
(1997). Oziirlii Bireylerin Istihdam Edilmelerini Etkileyen
Faktorlere iligkin Bir Model Analizi. 3. Verimlilik Kongresi
14-16 Mayis 1997 Bildiriler, Ankara; MPM. s5.506-519.

[42] Schur, L. (2002). The Difference a Job Makes: The Effects
of Employment among People with Disabilities. Journal of
Economic Issues, XXXVI(2), June, $5.339-347. '

[43] ILO. (1998). Proceedings of the International Symposium
on Job Retention and Return to Work Strategies for
Disabled Workers, Washington D.C., 20-21 May.
(http://www.gladnet. org/infobase/return %2010 %20work/wa

shingt.htm). [09.01.2003].

[44] Demirkan, M. (1997). Tiirk Endiistri iliskileri Sisteminde
Etik Tavir ve Sorumluluk Bilinci. Siyasette ve Yonetimde
Etik Sempozyumu, 24-26 Arahk, Adapazar, ss.265-272.

[45] Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklart Yonetimi. Ankara:
Gazi Kitabevi.

[46] Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa:
Ezgi Kitabevi.

[47] Acar, A.C. (2000). 4. Bolim: Insan Kaynaklari Temin ve
Secimi, /nsan Kaynaklar: Yonetimi. 2. Baski, Istanbul:
Dénence Basim ve Yayin Hizmetleri, ss.113-164.

(48] Unal, A. (1999), Oziirliilerin Istihdami. 17(3), ss.1-4.

(http:/fiktisat uludag.edu.tr/dergi/6/unal/unal.htmi).
[30.09.2002].

[49] 1475 Sayih Is Kanunu. (http://vargitay.gov.ir/bilgi/
kanun_liste/PC1475. HMS frameset.htm!). [30.08.2000].

[50] 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu.
(http://vargitay. gov.ti/bilgi/kanun_liste/PC1657 HMS5 fram
eset.huml). [30.08.2000].




Oya AYTEMIZ SEYMEN - Tamer BOLAT

[51] Zaman Gazetesi. (2002). Oxziirlii Istihdami Kamuda Az 22
Haziran. (http://www zaman.com.tr/2002/06/22/haberler/
h16.him). [10.01.2003].

[52] ILO. Disability & the World of Work.

(http:/fwww.ilo.org/public/english/employment/skills/
disability/diswork.htm). [08.01.2003].

[53] Anderson, K. (1993). Hiring the Disabled: Theory into
Practice. Journal of Property Management, 58(5), s5.40-43.

[54] Campbell, 1. (1996). Cases in Disability. Management
Developmet Review, 9(5), s5.22-24.

[55] ILO. (2001). Code of Practice on Managing Disability in
the Workplace. Geneva. October.

[56] Frazee, V. (1996). Focusing Your Recruiting Efforts on
Disabled Workers. Personnel Journal, 75(8), ss.1-5.

(http://infotrac.london.galegroup.com/itw/infomark/537/25
0/56154349w3/purl=rcl E...). [09.01.2003].

[57] Dibben, P,, James, P., Cunningham, I, & Smythe, D.
(2002). Employers and Employees with Disabilities in the
UK. International Journal of Social Economics, 29(6),
$8.458-459.

Tamer BOLAT (tamer bolat@yahoo.com) is an

associate professor of Management and Organization at
Balikesir University Occupational High School. His
research areas include human resource management,
organizational behavior, contemporary management
approaches and business ethics.

Oya AYTEMIZ SEYMEN (seymenoy@ yahoo.com) is
an associate professor of Management and Organization
at Balikesir University School of Tourism and Hotel
Management. His research areas include human resource
management, organizational behavior, contemporary
management approaches and business ethics.

45



