Avrupa Birligi tarafindan
finanse edilmektedir.

. Temel
Calisma Haklari
~ Bil, Konus, Giglen

OZEL POLITIKA
GEREKTIREN KESIMLERIN
[STIHDAM HAKLARIVE
AYRIMCILIKLA
MUCADELE KILAVUZU

Aperyon

£32 &\
Y
{0y

jSed



Bu yaym, Avrupa Birligi’nin destegiyle Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yiiriitiilen Sosyal
Taraflar ve Sivil Toplum Kuruluslarinin Calisma
Yasaminda Temel ilkeler ve Haklar Konusundaki
Kapasitelerinin ~ Gili¢lendirilmesi Projesi kapsaminda
hazirlanmustir.

Bu yayinda yer alan goriisler yalnizca Peryon’e aittir ve
ILO’nun veya Avrupa Birligi’nin goriislerini yansitmaz.
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Bu kilavuz, 6zel politika gerektiren kesimlerin istihdama
erisim ve calisma yasaminda esit muamele gorme
haklarma iliskin ulusal ve uluslararasi diizenlemeleri
ortaya koymak; isyerinde ayrimecilik tiirlerini agiklamak
ve ayrimcilikla miicadele konusunda savunuculuk
kapasitesini gli¢lendirmek amaciyla hazirlanmastir.

Kilavuz; sivil toplum kuruluslari, igveren temsilcileri,
sendikalar ve kamu kurumlar1 i¢in uygulamaya doniik bir
basvuru kaynagi niteligindedir.



Uluslararas1 standartlar ve ulusal mevzuat 1s18inda,
oncelikli 6zel politika gerektiren gruplar sunlardir:

Kadinlar (analik ve bakim
sorumluluklar1 dahil).

Engelli bireyler.

Gengler (deneyim eksikligi) ve
yaslilar.

Eski hiktimliiler,

gocmenler, miilteciler ve Roman vatandaslar.

Sehit yakinlar ve
gaziler, uzun siireli igsizler, sosyal yardima bagimh
bireyler.

Bu gruplar, isgiicii piyasasinda yapisal esitsizlikler,
Onyargilar veya erisim engelleri nedeniyle dezavantajli
konumda olabilmektedir ve bu dezavantajlarin
engellenmesi adina 6zel politikalar diizenlenmesi
miimkiindiir.



Toplumsal cinsiyet rolleri ve bakim
sorumluluklarinin  profesyonel liyakatin  Oniine
gecmesi kadinlarin isgiicii piyasasinda karsilastigi
temel sorunlardir.

Miilakatlarda
kadima ‘Yakin zamanda evlilik veya c¢ocuk
planiniz var m1?’ diye sorularak, potansiyel izin
stireglerinin maliyet olarak goriilmesi.

Kadimnlarin uzmanlik
seviyesinde kalmasi, ust yonetim
pozisyonlarinin  erkeklere = 6zgii  oldugu
yoniindeki bilingalt1 kabuller nedeniyle terfi
alamamalari.

Baz1 islerin
(miihendislik, saha operasyonlar1 vb.) “erkek
is1”, bazilarmin (sekreterlik, insan kaynaklar
(IK) vb.) “kadin isi” olarak etiketlenmesi.



Is yerinin fiziksel ve dijital mimarisinin
engelli erisimine uygun olarak tasarlanmamis olmasi
engelli bireylerin is piyasasinda girebilecegi isleri
kisitlamakta ayrica ise alimlarda is yapabilirlik
kapasiteleri 6n yargi ile degerlendirilebilmektedir.

Is yerlerinin fiziksel
yapisinin  engelli  bireylerin  ihtiyaclar
gozetilmeden tasarlanmasi ve farkli engel
bicimlerinin  getirdigi  farkli  diizenleme
ithtiyaglarinin (rampa, asansor, Braille alfabeli
tabelalar vb.) g6z oniline alinmamasi.

Sirket i¢i egitim
videolarinin altyazisiz olmasi (isitme engelliler
icin) veya web sitelerinin ekran okuyucu
programlarla uyumlu c¢alismamasi (gorme
engelliler i¢in).

Engelli calisana,
kapasitesinin ¢ok altinda, rutin ve gelisim
imkan1 olmayan etkisiz gorevler verilmesi.



Yasin, yetkinlik ve adaptasyon
becerisiyle yanlis iligskilendirilmesi.

Isverenlerin
deneyim beklentisini 6n planda tutmasi ve yeni
mezun ya da gen¢ calisanlara yeterli firsat
tanimamasi nedeniyle isgiicli piyasasina giris
stireclerinin zorlagmasi.

50 yas usti
calisanlarin  teknolojik  yeniliklere uyum
saglayamayacagl varsayillmast ve yeni
teknolojilere ve calisma ydntemlerine uyum
saglayamayacagl yoniindeki kalip yargilarin
bilgi ve deneyimlerinin goz ardi edilmesine
neden olmasi.

Farkli yas gruplariin
calisma disiplinleri (esnek ¢alisma, mesai saati
vs.), iletisim tarzlar1 ve teknoloji kullanimi
konusundaki farkliliklarinin is yerinde uyum
ve ig birligi sorunlarina yol agmasi.



Adli sicil kaydinin, kisinin mevcut
karakteri ve is disiplini lizerinde kalici bir etiket
olusturmasi.

Gecmiste alinan
hiikiimlerin kisinin mevcut yetkinliklerinin
Oniline geg¢mesi ve ise alim siireglerinde
otomatik diglanmaya neden olmasi.

Eski hiikiimli
bireylerin giivenilir olmayacagi yoniindeki
kalip yargilarin igverenlerin ise alim kararlarini
olumsuz etkilemesi.

Calisma ortaminda 6nyargili
tutumlara maruz kalinmasinin is yeri aidiyetini
ve sosyal uyumu zorlastirmasi.

Mesleki
egitim, rehabilitasyon ve istthdam
desteklerinin yetersiz kalmasinin eski hiikiimli
bireylerin  isgiicine yeniden katilimim
gliclestirmesi.



Etnik koken, dil bariyeri veya sosyal
statli nedeniyle kayit dis1 ve giivencesiz ¢alismaya
itilme.

Yerel dili yeterli diizeyde
bilmemenin, is bagsvurularinda iletisim
kurmay1 ve nitelikli islere erisimi zorlastirarak
diisiik Ucretli islere yonelimi artirmasi.

GOc¢cmen, miilteci
veya Roman bireylerin yalnizca kimlikleri
nedeniyle ise alim siireclerinde diglanmasi ve
esit firsatlara erisememesi.

Yasal korumadan
uzak, glivencesiz ve denetimsiz islerde ¢alisma
zorunlulugunun artmasi ve emek somiiriisiine
acik hale gelinmesi.

Calisma  ortamlarinda
Oonyargi ve ayrimci tutumlar nedeniyle is
yerinde kabul gérmenin zorlagsmasi ve aidiyet
hissinin zayiflamasi.



Calisma 1zin siireclerinin
karmasikligi bahane edilerek, bu kisilerin
asgari  lcretin altinda ve  sigortasiz
calistirilmaya zorlanmasi.

Nitelikli go¢menlerin,
kendi iilkelerindeki diplomalart taninmadig:
i¢in vasifsiz islerde ¢alismak zorunda kalmasi.



Yaganan travmalar veya piyasadan uzak
kalinan siire nedeniyle olugan uyum ve giincellik
kaybr algisi.

Is piyasasindan
uzun siire uzak kalinmasi veya travmatik
deneyimlerin ardindan bireylerin glincel 1is
stireglerine uyum saglayamayacagi yoniindeki
algiin istthdam firsatlarini sinirlamasi.

Sehit yakinm1 ve gazilerde
yasanan travmalarin c¢alisma ortaminda
performans ve uyum siirecleri tizerinden yanlis
degerlendirilmesi.

Uzun stireli  issizlik
nedeniyle gilincel mesleki becerilerin eskimis
kabul edilmesi ve ise alim siireclerinde
dezavantaj olusturmasi.

Isverenlerin bu gruplara
yonelik 6zel ihtiyaclar1 ve hak temelli destek
mekanizmalarini yeterince dikkate almamasi.



Sosyal yardim
alan bireylerin, sigortali bir ise girdiklerinde
yardimlarinin kesilecegi korkusuyla diisiik
ucretli ve kayit disi isleri tercith etmeye
yonelmesi.



Is yerinde ayrimcilik kavrami sadece niyetle degil, sonugla
da ilgilidir. Uygulanan bir kuralin amaci koétii olmasa bile,
belirli bir grubu digliyorsa bu bir ayrimcilik tiirtdiir.
Ayrimcilik  tiirlerini  dort  baghik altinda incelemek
miimkiindiir:

Bir kisinin sahip oldugu kimlik 6zellikleri (cinsiyet, yas,
engellilik, etnik koken vb.) nedeniyle, ayn1 pozisyondaki
diger kisilere gore agik¢a daha kotii muamele gormesidir.

Adaymn yalnizca cinsiyeti, yasi,
engellilik durumu veya etnik kokeni nedeniyle miilakat
yapilmadan elenmesi.

Ayni isi yapan calisanlar
arasinda kimlik 6zelliklerine bagli olarak daha diisiik maas
verilmesi.

Basarili performansa ragmen belirli gruplarin
(kadinlar, gogmenler, engelliler vb.) sistematik olarak terfi
ettirilmemesi.

Isverenin ise alim veya gorev
dagilimi sirasinda veya terfi siireglerinde belirli gruplari



‘engelli ¢alistirmiyoruz’ gibi ifadeler kullanarak dogrudan
dislamasi ya da tercih etmeyecegini agik¢a ifade etmesi.

Ise alim ve performans Kriterlerinin
somut, olciilebilir ve kisisel ozelliklerden bagimsiz
(KPI bazh) hale getirilmesi.



[lk bakista herkes icin gegerli ve tarafsiz goriinen bir
kuralin, aslinda belirli bir kesimi istatistiksel veya pratik
olarak dezavantajli duruma diistirmesidir.

Tiim ¢alisanlardan tam
zamanli ve sabit saatlerde ¢aligma beklenmesinin, bakim
sorumlulugu olan bireyler veya kronik hastaligi bulunan
kisiler icin dezavantaj olusturmasi.

Isin gerektirmedigi hallerde
yiiksek diizeyde dil yeterliligi sartt aranmasinin gé¢gmen
ve milteci adaylarin istthdamini dolayli olarak
zorlastirmasi.

Is ilaninda engel ayrimi
yapilmamasina ragmen is yerinin fiziksel kosullarmin
(asansor, rampa vb.) uygun olmamasinin engelli bireyleri
fiilen diglamasi.

Basvuru ve is siireclerinin
yalnizca dijital platformlar {izerinden yiiriitilmesinin
dijital erigsimi smirli bireyleri dezavantajli duruma
diistirmesi.

Fiziksel gii¢c gerektirmeyen bir is i¢in
isle ilgisi olmayan fiziksel 6zelliklerin (boy, kilo, yas,



goriiniim vb.) sart kosulmasimin belirli gruplar1 dolayli
olarak istithdam stireclerinin diginda birakmasi.

Kurumsal politika ve ise alim
kriterleri belirlenirken, her kuralin farkh gruplar
iizerindeki olasi etkilerinin degerlendirilmesi ve belirli
kesimleri dolayh olarak dezavantajhi duruma diisiiriip
diisiirmediginin kontrol edilmesi (esitlik ve etki
degerlendirmesi yapilmasi).



Calisanlarin sistematik bicimde baskiya, yildirmaya veya
asagilayici davranislara maruz birakilmasidir.

Calisanin cinsiyeti, yasi, engellilik durumu
veya etnik kokeni {izerinden agagilayici, kiigiimseyici ya
da rencide edici ifadeler kullanilmasi.

Bir calisanin  kasithh  olarak
dislanmasi, toplantilara ¢agrilmamasi veya is yikiiniin
adaletsiz sekilde artirilmasi.

Belirli bir ¢alisanin ekip i¢i iletisimden
bilin¢li olarak uzak tutulmasi ve sosyal iliskilerinin
zayiflatilmasi.

Calisanin basarisiz gériinmesi i¢in yanlis
bilgilendirme yapilmast veya kasitli olarak eksik/yanlis
gorev verilmesi.

Is yerinde Sifir Tolerans politikasinin
ilan edilmesi, taciz ve mobbing vakalarini bildirmeye
yonelik giivenli ve gizli sikayet mekanizmalarinin
olusturulmasi, diizenli farkindalik egitimleri verilmesi
ve bagimsiz denetim siireclerinin isletilmesi.



Ozellikle engelli bireyler igin, isverenin isin niteligine
gore katlanilabilir maliyetlerle yapabilecegi
uyarlamalardan kaginmasidir. Bu bir ithmal degildir ve
hukuken ayrimcilik olarak tanimlanir.

Tekerlekli
sandalye kullanan ¢alisanlar i¢in rampa, asansor veya
uygun calisma alanlarinin saglanmamasi ve isaret dili
terclimani, kolay okunabilir dokiimanlar veya alternatif
iletisim yontemlerinin sunulmamasi.

Gorme veya isitme engelli
calisanlar icin ekran okuyucu, altyazi veya sesli
yonlendirme gibi destekleyici teknolojilerin sunulmamasi.

Engelli
calisanlarin gorevlerini yapabilmesi i¢in calisma saatlert,
gorev dagilimi veya is araglarinda gerekli esnekligin
saglanmamasi.

Is yerinde engelli bireylerin
ihtiya¢larinin diizenli olarak degerlendirilmesi, makul
diizenlemelerin 6nceden planlanmasi ve erisilebilirlik

standartlarimin kurumsal politika haline getirilmesi.



4. ULUSLARARASI HUKUKTA
[SYERINDE AYRIMCILIK

Uluslararasi hukukta isttihdamda ayrimcilikla miicadele ve
0zel politika gerektiren kesimlerin korunmasi, insan
haklar1 ile ¢alisma haklarmin kesistigi bir alandir. Bu
cerceve, temel olarak Birlesmis Milletler (BM),
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Avrupa Birligi (AB)
miiktesebatlar1 iizerine kuruludur.

4.1. Birlesmis Milletler (BM)
Sistemi
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W BM, ayrimcilig1 evrensel bir insan

UATEDNATIONS hakki ihlali olarak tanimlar.

BIRLESMIS MILLETLER

insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi (1948): Herkesin 1rk,
renk, cinsiyet, dil, din veya diger statiiler nedeniyle ayrim
gbzetilmeksizin tiim haklardan yararlanacagini (Madde 2)
ve esit ise esit iicret ilkesini (Madde 23) giivence altina
alir.

Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararasi
Sozlesmest  (ICESCR):  Adil ve elverigli ¢alisma
kosullarin1 ve firsat esitligini bir insan hakki olarak
tanimlar ve devletlere bu yonde yiikiimliiliikler getirir.



Kadinlara Karst Her Tiirlii Ayrimciligin  Onlenmesi
Sozlesmesi (CEDAW): Is yasaminda kadilara yonelik
ayrimciligin ortadan kaldirilmasini ve analik korumasini
giivence altina alan temel uluslararasi sézlesmedir.

Engellilerin Haklarma iliskin Sozlesme (UNCRPD):

Makul diizenleme ilkesini uluslararasi hukukta tanimlayan

ve engellilerin istihdam basta olmak tiizere tiim alanlarda

tam ve esit katilimini glivence altina alan temel
sOzlesmedir.

" ]_Q ‘) 4.2. Uluslararas1 Calisma Orgiitii

(ILO) Standartlan

ILO, c¢alisma yasaminda esitlik,
giivenlik ve adil muameleyi saglamak
amactyla baglayici uluslararas: standartlar olusturur.

111 Sayil1 Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sézlesmesi: Istihdam
ve meslek edinmede firsat ve muamele esitliginin
saglanmasi i¢in devletlerin ulusal politikalar gelistirmesini
zorunlu kilar.

100 Sayili Esit Ucret Sozlesmesi: Erkek ve kadin is¢ilerin
esit degerde is icin esit licret almasini temel ilke olarak
kabul eder.

190 Sayili Is Yasaminda Siddet ve Taciz Sézlesmesi: Is
yerinde siddet ve tacizi (mobbing dahil) bir insan haklari



ihlali olarak tanimlar ve onlenmesine yonelik kapsamli
yiiktimliiliikler getirir.

4.3. Avrupa Birligi Miiktesebati

Avrupa Birligi, iiye ve aday tlkeler
i¢in ¢alisma yasaminda esitlik ve insan
haklar1  standartlarin1 ~ belirleyen

baglayici direktifler gelistirmistir.

2000/78/EC ~ Sayili  Istihdamda  Esitlik  Cergeve
Direktifi: Din, inang, engellilik, yas ve cinsel yonelim
temelli ayrimciligi  istihdamin tim asamalarinda
yasaklayarak esit muameleyi gilivence altina alir.

2006/54/EC Sayili istihdam ve Meslekte Kadin ve Erkek
Esithigt  Direktifi:  Cinsiyet  temelli  ayrimciligin
Onlenmesini ve is yasaminda kadm-erkek esitliginin
kurumsallastirilmasini hedefler.

Kurumsal Siirdiiriilebilirlik Ozen Yiikiimliiliigii Direktifi
(CSDDD): Sirketlerin yalnizca kendi faaliyetlerinde degil,
tedarik zincirlerinin tamaminda insan haklarina uyum
saglamasint ve cocuk isciligi ile zorla calistirma gibi
ihlallerin 6nlenmesini zorunlu kilar.



Tiirkiye’de ayrimcilikla miicadele ve esitlik ilkesi,
anayasal diizeyden baslayarak is hukuku ve 06zel
kanunlarla desteklenen ¢ok katmanli bir hukuki yapi ile
giivence altina alinmistir. Bu c¢erceve, hem kamu
otoritelerinin hem de 6zel sektoriin tiim uygulamalarinda
esitlik ilkesine uygun hareket etmesini zorunlu kilar.

Kanun oOniinde esitlik ilkesini diizenler ve
devlet organlar1 ile idare makamlarmin tim islem ve
uygulamalarinda bu ilkeye uygun hareket etmesini
zorunlu kilar. Higbir kisiye dil, ik, cinsiyet, siyasi
diisiince, felsefi inang, din, mezhep veya benzeri
sebeplerle ayrimcilik yapilamaz.

Is iliskisinde esit davranma ilkesini diizenler ve
isverenin is¢ileri arasinda dil, irk, cinsiyet, engellilik,
siyasal goriis, felsefi inang, din ve benzeri nedenlerle
ayrim yapmasini yasaklar. Ayn1 zamanda esit ise esit iicret
ve adil muamele ilkesini de destekler.



Ayrimciligin 6nlenmesini ve esitlik ilkesinin korunmasini
yasal giivence altina alan bu kanun, Tiirkiye insan Haklar1
ve Esitlik Kurumu’nu (TIHEK) bagimsiz bir denetim ve
inceleme mercii olarak diizenler. Kanun, bireylerin
karsilastiklar1 ayrimeilik vakalarina karst hem idari hem
de hukuki diizeyde bagvuru yapabilmelerini miimkiin
kilar.

Bagvuru mekanizmasi kapsaminda, ayrimeciliga ugradigini
diisiinen bireyler TIHEK e dogrudan basvuru yapabilir.
Bagvurular yazili olarak, elektronik ortamda veya kurum
tarafindan belirlenen diger kanallar iizerinden iletilebilir.
Kurum, bagvurunun kabul edilip edilmeyecegini 6n
inceleme ile degerlendirir ve gerekli goriilmesi halinde
ilgili kisi veya kurumdan bilgi ve belge talep ederek
sorusturma siirecini baslatir.

Inceleme siirecinde taraflarmn beyanlar1 alinir, deliller
degerlendirilir ve ayrimecilik yasagmin ihlal edilip
edilmedigi tespit edilir. Thlal tespit edilmesi halinde
Kurum idari yaptirimlar uygulayabilir ve kararlarim
kamuoyu ile paylasabilir. Ayrica, sistematik ayrimcilik
durumlarinda rehberlik, Oneri gelistirme ve politika
olusturma yetkisine de sahiptir.



Bu yapi, yalnizca bireysel hak ihlallerini gidermeyi degil,
ayni zamanda ayrimciligin dnlenmesine yonelik kurumsal
farkindaligin artirilmasini da hedefler.

Engellilerin toplumsal yasama ve istihdama esit katilimini
saglamak amaciyla diizenlemeler igerir. Erisilebilirlik,
makul diizenleme yilikiimliiliigli ve istthdamda kota
uygulamalar1 gibi araglarla engelli bireylerin caligsma
hayatina aktif katilimin1 giivence altina alir.



Kurumlar, ayrimcilifin 6nlenmesinde yalnizca pasif bir
uyum siireci yiirtitmekle degil, esitlik ilkesini tiim orgiitsel
yaptya entegre etmekle yiikiimliidiir. Bu sorumluluk, insan
kaynaklar1 politikalarindan giinliik isleyise, yOnetim
anlayisindan dis paydas iliskilerine kadar tiim kurumsal
alanlar1 kapsar ve siirdiiriilebilir bir esitlik kiltiiri
olusturmay1 hedefler. Ayn1 zamanda igverenler ve sivil
toplum kuruluslart1 da bu siirecin farkli boyutlarinda
tamamlayici roller iistlenir.

Esitlik  ve  ayrimcilik  karsiti  politikalarin
kurumsallastirilmasinin  saglanmasi. Kurum i¢inde
ayrimcilifi  agikga yasaklayan, esitlik ilkesini
tanimlayan ve tiim calisanlar i¢in baglayici olan yazili
politika ve etik kurallarin olusturulmas: ve diizenli
olarak gilincellenmesi.

Insan kaynaklar siireglerinde objektiflik ve seffafligin
saglanmasi. Ise alim, terfi, {icretlendirme ve gorev
dagilimi gibi kararlarin yalnizca Olgiilebilir ve isle
ilgili kriterlere dayanmasi, kisisel Onyargilarin ve
dolayl1 ayrimecilik risklerinin ortadan kaldirilmasi.

Erisilebilir ve kapsayict ¢alisma  ortaminin
olusturulmasi. Engelli bireyler i¢in fiziksel ve dijital



erisilebilirligin saglanmasi, makul diizenlemelerin
yapilmasi ve tiim ¢alisanlarin esit sekilde i siireglerine
katiliminin giivence altina alinmasi.

Egitim ve farkindalik c¢alismalarmin diizenli hale
getirilmesi. Ayrimcilik, dnyargi, mikro saldirganlik ve
kapsayicilik konularinda tiim calisanlara, ozellikle
yoneticilere yonelik diizenli egitim programlarinin
uygulanmas.

Giivenli bildirim ve sikdyet mekanizmalarinin
kurulmasi. Ayrimeilik, taciz ve mobbing vakalariin
gizli, erisilebilir ve misillemeye karst korumali
kanallar tizerinden bildirilebilmesi ve etkin sekilde
incelenmesi.

Kurumsal uygulamalarin etkisinin diizenli olarak
izlenmesi. Insan kaynaklar1 ve ydnetim siireglerinin
farkli calisan gruplart iizerindeki etkilerinin analiz
edilmesi, ayrimcilik riski tagiyan uygulamalarin tespit
edilerek diizeltilmesi.

Ust yonetim sorumlulugunun ve hesap verebilirligin
saglanmasi. Esitlik politikalarinin uygulanmasinda
yonetimin dogrudan sorumlu olmast ve ihlal
durumlarinda gerekli yaptirimlarin isletilmesi.
Tedarik  zinciri ve dis paydaslarda esitlik
standartlarinin gozetilmesi. Kurumun is yaptig1 tim
taraflarin insan haklar1 ve esitlik ilkelerine uygun
hareket etmesinin saglanmasi.



Sivil Toplum Kuruluslar I¢in:

Hak temelli savunuculuk faaliyetlerinin yiriitiilmesi
ve esitlik politikalarinin  gelistirilmesine  katki
sunulmasi.

Ayrimcilik vakalarmin izlenmesi, belgelenmesi ve
diizenli olarak raporlanmas.

Kamu politikalar1 ve yasal diizenlemelere yonelik
Onerilerin gelistirilmesi.

Toplumsal farkindalig1 artirmaya yonelik kampanya,
egitim ve bilgilendirme ¢aligmalarinin yliriitiilmesi.
Dezavantajli gruplarin haklara erisimini destekleyen
yonlendirme ve giiglendirme mekanizmalarinin
olusturulmasi.



Kurumlarin ayrimcilikla miicadelede yalnizca politika
belirlemesi yeterli degildir; bu politikalarin  gilinliik
isleyise entegre edilmesi, diizenli olarak kontrol edilmesi
ve siirekli 1iyilestirilmesi gerekir. Bu bdliim, esitlik
ilkelerinin kurumsal diizeyde nasil somut uygulamalara
donistiiriilecegini ele almaktadir.

Ise alim siireglerinde objektif ve olgiilebilir kriterlerin
kullanilmasi, kimlik temelli etkilerin ortadan kaldirilmasi
saglanmalidir. Tiim c¢alisanlar igin esit iicret ilkesinin
uygulanmasi ve esit degerde ise esit licret yaklasgiminin
diizenli olarak kontrol edilmesi gerekmektedir. Engelli
bireyler i¢in fiziksel ve dijital erisilebilirlik standartlarinin
siirekli olarak 1iyilestirilmesi ve makul diizenlemelerin
hayata geg¢irilmesi kurumsal bir sorumluluk olarak ele
alinmalidir.

Ayrimcilik, taciz ve mobbing durumlarina kars1 bagimsiz,
gizli ve erisilebilir sikdyet mekanizmalarinin etkin sekilde
isletilmesi onem tagir. Calisanlara diizenli olarak esitlik,
kapsayicilik ve etik davranis konularinda egitim verilmesi
kurumsal kiiltiiriin giiclendirilmesi agisindan gereklidir.
Insan kaynaklar1 kararlarinin (terfi, performans ve gorev
dagilimi gibi) periyodik olarak denetlenmesi ve ayrimcilik
risklerinin analiz edilmesi sistematik bir yaklagim
gerektirir.



Kurumsal uygulamalarin farkli ¢alisan gruplari tizerindeki
etkisinin izlenmesi ve diizenli olarak raporlanmasi, esitlik
politikalarinin  etkinligini artirir.  Yonetim diizeyinde
esitlik hedeflerinin performans gostergelerine dabhil
edilmesi ve sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmast,
hesap verebilirligi giiclendirir. Son olarak, tedarik zinciri
ve is ortaklarinin insan haklar1 ve esitlik standartlarina
uygunlugunun denetlenmesi, kurumsal sorumlulugun dis
paydaslara da genisletilmesini saglar.

Bu uygulama alanlari, kurumlarin esitlik ilkesini yalnizca
teorik diizeyde degil, dlgiilebilir ve izlenebilir pratiklere
dontistiirmesini saglar. Tabloda bu kapsamda temel
kurumsal uygulama alanlar1  sistematik  olarak
Ozetlenmistir:

Objektif, dlgiilebilir ve isle ilgili kriterlerin
kullanilmast; kimlik temelli 6nyargilarin
stirece etki etmesinin 6nlenmesi

Esit ise esit iicret ilkesinin uygulanmasi ve
terfi siireclerinin performans temelli ve
seffaf yiiriitiilmesi




Engelli bireyler i¢in fiziksel ve dijital
erigilebilirligin saglanmas1 ve makul
diizenlemelerin uygulanmasi

Ayrimcilik, taciz ve mobbing vakalari i¢in
gizli, giivenli ve erisilebilir bildirim
sistemlerinin kurulmasi

Tiim calisanlara diizenli esitlik, kapsayicilik
ve etik davranis egitimlerinin verilmesi

Performans, gorev dagilimi ve terfi
stireclerinin diizenli olarak ayrimcilik
agisindan incelenmesi

Kurumsal uygulamalarin farkli ¢alisan
gruplar1 lizerindeki etkilerinin 6l¢iilmesi ve
raporlanmasi

Esitlik hedeflerinin yonetsel performans
gostergelerine dahil edilmesi ve iist
yonetimin hesap verebilir olmasi

Is ortaklar1 ve tedarikgilerin insan haklar1 ve
esitlik standartlarina uygunlugunun
denetlenmesi




Bu boliim, kurumlarin ayrimcilik karsiti  politikalar
yalnizca  yazili  dlizeyde  birakmamasi,  giinliik
uygulamalara ne Ol¢lide yansittigini sistematik bigimde
degerlendirebilmesi amaciyla hazirlanmistir. Kontrol
listesi, hem temel uyum alanlarini hem de detayl
kurumsal siirecleri  izlemeye yonelik bir arag
niteligindedir.

O Isyerinde yazili ve giincel bir esitlik ve ayrimcilik
karsit1 politika bulunuyor mu?

O ise alim siireclerinde kullanilan kriterler objektif,
Olciilebilir ve isle dogrudan ilgili mi?

[l Engelli calisanlar i¢in gerekli makul diizenlemeler
(fiziksel ve dijital erisilebilirlik dahil) saglaniyor mu?

[0 Ayrimcilik, taciz ve mobbing durumlart i¢in erisilebilir
ve giivenli bir sikdyet mekanizmas1 mevcut mu?

[] Yoneticilere ve ¢alisanlara diizenli olarak ayrimcilik
karsit1 farkindalik ve etik davranig egitimleri veriliyor mu?



O s ilanlarinda cinsiyet, yas, engellilik veya benzeri
temelli kisitlayic ifadeler yer aliyor mu?

L] Miilakat siire¢lerinde yalnizca is ile ilgili yetkinlikler
mi degerlendiriliyor, kisisel yasam alanina giren sorular
soruluyor mu?

[0 Aday degerlendirme siirecinde standart ve yazili
kriterler kullaniliyor mu?

L] Esit ise esit licret uygulamasi diizenli olarak analiz
ediliyor mu?

01 Terfi ve gorev dagilimi siiregleri performans ve objektif
kriterlere dayantyor mu?

O Ucret farkliliklar igin gerekgelendirilmis ve seffaf bir
sistem mevcut mu?

[l Engelli c¢alisanlar icin c¢alisma ortami bireysel
ithtiyaglara gore uyarlanabiliyor mu?



[0 Dijital sistemler ekran okuyucu ve benzeri destek
teknolojilerle uyumlu mu?

[J Hamile, yash veya saglik sorunu olan g¢alisanlar i¢in
uygun diizenlemeler saglantyor mu?

[1 Mobbing ve ayrimcilik konusunda yonetici farkindalik
seviyesi diizenli olarak 6l¢iiliiyor mu?

[0 Ayrimeilik vakalari igin izlenecek prosediirler acik,
bilinir ve uygulanabilir durumda mi?

[0 Calisanlar kendilerini giivende hissederek sikayet
bildiriminde bulunabiliyor mu?

01 Kurum i¢inde kapsayicilik ve esitlik kiiltiirti aktif olarak
destekleniyor mu?



Ayrimcilik, yalnizca bireysel tutum ve davraniglardan
kaynaklanan bir sorun degil; ayn1 zamanda kurumsal
yapilar, toplumsal normlar ve hukuki c¢ercevelerle
sekillenen ¢ok boyutlu bir esitsizlik alanidir. Bu nedenle
ayrimcilikla miicadele, yalnizca yasal diizenlemelere
uyum saglamakla sinirli kalmamali; kurumlarin tim
stireglerine entegre edilmis sistematik bir yaklasim olarak
ele alinmalidir.

Bu ¢aligma kapsaminda, 6zel politika gerektiren gruplar,
isyerinde ayrimcilik tiirleri, uluslararasi ve ulusal hukuk
cergevesi ile kurumsal sorumluluklar detayli bicimde ele
alimmistir. Bu kilavuzun amaci; kurumlarin ayrimcilig
onleyici uygulamalar gelistirmesini saglamak,
savunuculuk kapasitesini  giiclendirmek ve ¢alisma
yasaminda esitligi kurumsallastirmaktir.

Bununla birlikte, yalmizca hukuki diizenlemelerin varlig
yeterli degildir. Kurumlarin ise alim siireglerinden ¢alisma
kosullarina, egitim politikalarindan sikayet
mekanizmalarina kadar tiim alanlarda esitlik ilkesini aktif
olarak uygulamas1 gerekmektedir. Ayni sekilde, sivil
toplum kuruluslarmin = savunuculuk faaliyetleri ve
toplumsal farkindalik c¢alismalart da bu siirecin
tamamlayici bir pargasidir.



Sonug olarak, ayrimcilikla miicadele ¢ok aktorlii, stirekli
ve dinamik bir siirectir. Etkin bir esitlik politikast ancak
devlet, isverenler ve sivil toplumun birlikte hareket
etmesiyle siirdiiriilebilir hale gelebilir. Bu biitiinciil
yaklasim, yalnizca mevcut esitsizlikleri azaltmakla
kalmayacak, ayni zamanda daha kapsayici ve adil bir
calisma yasaminin da temelini olusturacaktir.



Ulkemizin insan yonetimi alaninda kurulmus, Tiirkiye'yi
Avrupa ve diinyada temsil eden tek insan kaynaklari
dernegi PERYON (Tiirkiye Insan Y&netimi Dernegi),
1971 yilinda kurulmustur. PERYON, diinya ve sektor ile
entegre sekilde, “simdi ve gelecek i¢in daha iyi bir calisma
hayatinin olusturulmasina liderlik” etme misyon ve
vizyonuyla faaliyetlerini yiiriitmektedir.

Diizenledigi Insan Odaginda Yonetim Kongresi gibi
etkinliklerle sektdriin nabzini tutan dernek, insana Deger
Odiilleri ile ‘insan’a deger veren calismalar
onurlandirarak 6rnek uygulamalarin yayginlasmasina
destek olmaktadir. PERYON Akademi biinyesinde insan
kaynagi yonetimi alaninda mesleki yeterliligin artmasina
onemli katki saglamistir.

Firsat esitligi, toplumsal cinsiyet esitligi, stirdiiriilebilirlik,
dijitallesme, degisen calisma hayati ve insan odaklilik
baslica odaklandig1 konular olan PERYON, diger sivil
toplum kuruluslari, 6zel sektdr ve kamu is birligi ile
diizenledigi projeler ile toplumsal fayda saglar.

PERYON, World Federation of People Management
Associations (WFPMA) iiyesi ve 1979'dan bu yana
Avrupa Insan Yonetimi Birligi (EAPM) iiyesidir.
PERYON'in calismalari; I¢ Anadolu, Ege, Giiney
Marmara subelerinin yani sira Gaziantep ve Akdeniz
temsilcilikleri ile Tiirkiye geneline yayilmaktadir.



