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MODUL 1
ISTIHDAM MODELLERININ KULLANIMI VE
GECISLERIN PLANLANMASI

BOLUM 1. Korumal1 istihdam Modeli

Dr. Gizem YILDIZ, & Prof. Dr. Yasemin ERGENEKON

Giris

Zihin yetersizligi olan bireylerin calisma yasamina katihminda, en fazla
siirlayici, en gok destek gerektiren model korumalt is yerlerinde uygulanan, korumal
isttihdam modelidir. Bu model dogrultusunda korumal is yerlerine genelde orta ve
agir diizeyde zihin yetersizligi olan bireyler devam etmektedir. Korumal1 istihdam,
tipik gelisen calisanlarla bir arada olmaksizin sadece 6zel gereksinimli bireylerin bir
arada calistigl, onlara 6zel bir istihdam modelidir (Armstrong, 2011). Dolayisiyla
modelde zihin yetersizligi olan bireyler akranlarindan farkl bir ortamda bulunurlar.
Zihin ve gelisim yetersizligi olan bireylerden durumlar1 uygun olanlar icin istihdam
oncesinde ayrintili bir degerlendirme yapilir. Bu degerlendirmelerle birlikte birey icin
Bireysellestirilmis Gegis Plan1 hazirlanarak bir sonraki model olan destekli istihdam

modeline yonlendirmesi yapilir.

a. Basvuru

Bireyin korumal: is yerine basvurabilmesi igin asagidaki kosullar1 tasimasi
beklenmektedir:

v" Enaz %40 oraninda zihinsel, davranigsal, ruhsal-duygusal yetersizligi olmak ya
da orta veya agir diizeyde zihin yetersizligi tanis1 almis olmak

v 15 yasini bitirmis olmak

v' ISKUR’a kayit olmak
Bu kosullar1 tasiyan bireyler asagida siralanan belgeleri hazirlayarak iISKUR 11

Miduirliikleri araciligryla korumali isyerlerine basvururlar.

Korumali Isyerine Basouru Siirecinde Istenen Belgeler
e Niifus ctizdani fotokopisi

o [kametgah belgesi



e Saglik kurulu raporu
o Iki adet fotograf
e Egitim durumunu gosterir belge (varsa)
Zihin yetersizligi olan bireyler arasinda basvuru kosullarin tasiyan ve gerekli
belgelerle ISKUR Il Midiirligiine bagvuran kisiler bagvuru siirecini tamamlamis

olurlar. Bu basvuruyu degerlendirmek tizere bir kurul olusturulabilir.

Korumali Isyeri Basouru Degerlendirme Stireci

Kurulun Olusturulmasi: Korumali isyerine yapilan basvuru, icerisinde isyeri

yOneticisi, ISKUR temsilcisi, is kocu ve 6zel egitim ogretmeni ya da uzmanimin yer
aldig1 en az dort kisilik bir kurul tarafindan incelenmelidir.

Degerlendirme: Kurulun gerceklestirdigi toplantida zihin yetersizligi olan

bireyin kendisiyle ve ailesiyle gortismeler yapilmali, gerekiyorsa destek hizmet aldig1
uzmanlarla da gorustilmelidir.

Karar: Cevresel degerlendirme sonunda bireyin var olan performans diizeyi, ilgi
ve yeterlikleri dikkate almnarak korumali isyerine uygun olup olmadigina karar
verilmelidir. Kurulun verebilecegi kararlar izleyen sekilde siralanabilir:

(a) Birey korumali isyerine uygun degildir (Evde bakim gerektirecek diizeyde agir ya
da tipik calisanlarla birlikte calisacak diizeyde hafif ise).

(b) Birey korumal1 isyerine uygundur ancak bireysel is kocuna gereksinimi vardir
(Korumali isyerinde tek basima calismayacak durumda ve yogun destege ihtiyag
duyanlar).

(c) Birey korumali isyerine uygundur (Var olan destekle grup calismalarina

katilabilir.).

b. Bireyi Degerlendirme
Bireyin korumali istihdam modelinde yer alabilmesi, bir baska deyisle korumal
isyerinde calisabilmesi icin bazi temel beceri ve yeterliklere sahip olmasi gerekir.
Korumali isyerinde galismak tizere zihin yetersizligi olan bireyin temel yeterlikler ve
mesleki yeterlikler olmak tizere iki ana alanda degerlendirilmesi uygundur. Korumal
isttihdam stirecinde bireyi degerlendirmek tizere Tablo 1.1.de yer alan form
kullanilabilir. Form degerlendirilen birey ve meslege gore uyarlanabilir. Basvuru

adiminda anlatilan degerlendirme stirecinde kurul Tablo 1.1."deki yeterlikleri inceler.



Birey Tablo 1.1.deki formda verilen yeterliklerin en az %70’'ine (en az 14
yeterlik) sahipse korumali isyerine yerlestirilebilir. Birey gerekli 6lctitti karsilamiyorsa
bireye “Korumali Isyerine Hazirlik Program1” uygulanabilir. Bu program &zel egitim
ogretmenleri ya da uzmanlar tarafindan uygulanan Tablo 1.1.deki igerikleri
kapsayan, kuruma dayali bir egitim programi olmalidir. Programi basariyla
tamamlayan ve gereklilikleri yerine getiren bireyler yeniden degerlendirme stirecine

alinabilir.

Tablo 1.1. Korumali Istihdamda Bireyi Degerlendirme Formu
Yeterlik
Alam

Yeterlikler Var | Yok Acgiklama

Tuvalet becerilerine sahip olma

Kisisel bakim ve temizligini yapma

Bagimsiz giyinme becerilerine sahip olma

Ll I

Yemek yeme becerilerine sahip olma

(destekle ya da bagimsiz)

Giysilerini temiz tutma

Kendini sozlii ya da sozstiz ifade edebilme

Karar verebilme, se¢cim yapabilme
Temel

® N o @9

Usta Ogreticiyle ya da is koguyla
Yeterlikler
etkinliklere katilma

9. Isyerine uygun iletisim kurma

10. Disiplin ve sorumluluk sahibi olma,

sOyleneni yapma

11. Kisiler aras1 iliski kurma, nezaket

kurallarina uyma

12. Calisma arkadaslariyla is birligi yapma

13. Tehlikeleri tanima ve korunma

14. Kendini savunma becerilerine sahip olma

15. Kendisine verilen isi yapma

16. Meslegin gerektirdigi temel becerileri

Mesleki sergileme

Yeterlikler 17. Ise zamaninda gelme, molay1 yonetme

18. Ise devam etme (siirdiiriilebilirlik)

19. Is ve isyeri giivenligini saglama

20. Isyeri kurallarina uyma

Toplam




c. Korumali Isyerinde Bireye Uygun Is Verme
Korumali isyerine yerlestirilen zihin yetersizligi olan bireye ilk olarak ise uyum
ve hazirlik becerileri 6gretilmelidir. Ikinci adimda bireyin var olan performansi, ilgi ve
yeterlikleri dogrultusunda bireye uygun is secilmelidir. Ugtincti adimda segilen
gorevde bireyin ne diizeyde destege gereksinim duydugu belirlenmeli ve gereken
destekler sunulmalidir. Son adimda ise birey calistig1 stirecte takip edilmeli ve
belirlenen basar1 Olciitiine gore degerlendirilerek calisma yasamina iliskin karar

verilebilir.

1. Korumali isyerine uyum ve hazirlik egitimi

Tablo 1.2."de korumali isyerinde bireye uygun isi se¢gmeden 6nce diizenlenmesi

gereken egitim ve etkinlikler yer almaktadir.

Tablo 1.2. Ise Uyum ve Hazirlik Egitimi

Calisilan Konular Ogretim ve Destekler

. ) Isveren ve 6zel egitim 6gretmeni ya da uzmam yonetiminde
Isyeri tanitimi ve oryantasyon o
gezi, video izlenmesi, model olma ¢alismalar:

Ozel egitim ogretmeni ya da uzmam tarafindan isyeri
1§yeri kurallar1 kurallarinin canli veya video modelle 6gretimi, kural panosu

hazirlanmasi ve asilmasi

Isveren ve 6zel egitim 6gretmeni ya da uzmam yonetiminde
Calisma kosullar:
¢alisma kosullarinin gorseller ve videolarla anlatiimasi

Tamisma etkinligi dtizenlenmesi, korumali isyerindeki
Calisma arkadaslarryla tamisma
herkesin kendini tanitmasi

Isveren ve 6zel egitim 6gretmeni ya da uzmam yonetiminde
Isyerinde yapilan iglerin tanitim1 | isyerindeki tiim gorevlerin detayli aciklanmasi, yaparak

gosterilmesi

Isveren ve 6zel egitim 6gretmeni ya da uzmam yonetiminde
Is saghg1 ve giivenligi egitimi disaridan gelen is saghg gitivenligi uzmanlariyla zihin

yetersizligi olan bireylere 6zel egitim diizenlenmesi

Isveren ve ozel egitim 6gretmeni ya da uzmani yonetiminde
Mola zamanlarmin yonetimi mola saatleri, siiresi ve nasil gegirileceginin ¢alisanlara

agiklanmasi, mola zamanlari i¢in gorsel panolar hazirlanmasi

Isyerinde rutinler (ige gelis, 6gle | Isyerinde bir giiniin planlanmasi etkinlik cizelgeleri

yemegi, eve donis) yardimiyla gerceklestirilmesi ve rutinlerin duvara asilmasi




I1. Bireye uygun isi secme

Korumali isyerine uyum ve hazirlik egitimi tamamlandiktan sonra her bir zihin
yetersizligi olan bireyin ilgi ve yeterlikleri belirlenerek buna dayali isler
listelenmelidir. Son asamada birey ve ailesiyle goriistiilerek listelenen islerden bireyin
en ¢ok tercih ettigi ve kendisine en uygun secenek belirlenmeye calisiimalidir.

Zihin yetersizligi olan bireyin isyerinde hangi isleri yapabilecegini belirlemek
i¢cin baz1 sorulara yanit aranmalidir. Korumali isyerinde hangi sektérde calisiliyorsa
bu sorular ilgili sektor bazinda yanitlanmalidir. Bireye uygun isi secerken ilk olarak
ise yonelik Tablo 1.3."te yer alan sorular, ardindan bireyin ilgisini belirlemeye yonelik

Tablo 1.4."teki sorular sorulmalidir.

Tablo 1.3. Bireye Uygun Isi Belirlemeye Yonelik Sorular

Sorular Evet | Haywrr | Aciklama

1. Is yerinde is analizleri yapildi mi1?

2. Secilen isin gerektirdigi 6nkosul beceriler bireyde mevcut mu?

3. Secilen igsin gerektirdigi bazi beceriler bireyde yoksa bile

ogretilebilir mi?

4. Secilen isin is analizi basamaklar1 birey tarafindan

gerceklestirilebilir mi?

5. Secilen is bireyin iletisim ve sosyal yeterliklerine uygun mu?
5.1. Secilen is bagkalariyla iletisim kurmay1 gerektiriyor mu?

5.2. Secilen is ekip calismas gerektiriyor mu?

6. Secilen is bireyin akademik yeterliklerine uygun mu?
6.1. Secilen is iyi diizeyde okuma-yazma gerektiriyor mu?

6.2. Secilen is temel matematik bilgisi gerektiriyor mu?

7. Secilen is bireyin biiytik-kiictik kas yeterliklerine uygun mu?

8. Secilen is bireyin teknolojik yeterliklerine uygun mu?

9. Secilen isin giinliik calisma yogunlugu bireyin performansina

uygun mu?

10. Segilen is galisma arkadaslarim gozleyerek ogrenme firsati

sagliyor mu?

Toplam Dogru Tepki Yiizdesi




Tablo 1.4. Bireyin ligisine Uygun Isi Belirlemeye Yonelik sorular

Sorular Evet | Haywr | Aciklama

Is secilirken birey ve ailesiyle goriisildii mii?

Bireye ne tiir isler yapmaktan hoglandig1 soruldu mu?

Bireye tek basina ya da grupla calisma tercihi soruldu mu?

Ll N S

Olasi is secenekleri bireyin yeterlik ve ilgilerine gore listelendi

mi?

Olasi is segenekleri listesi bireyin tercihine sunuldu mu?

Listeden bireyin tercih ettigi is segildi mi?

5. Bireyin sectigi ise iliskin 6n hazirlik calismalar: yapildi m1?

6. Bireyin sectigi is analizi bireye 6zel olarak basamaklandirild:

mi1?

7. Bireyin d6grenme Ozelliklerine uygun 6gretim yontemi secildi

mi?

8. Birey icin etkili pekistirecleri belirlenerek pekistirme sistemi

olusturuldu mu?

Toplam Dogru Tepki Yiizdesi

II1. Gerekli destekleri belirleme ve sunma

Bireye uygun is secildikten sonraki adim bu isin 6zel egitim uygulamalariyla
bireye Ogretilmesidir. Bu asamada temel olarak bireyin davranms ve 6grenme
ozellikleri belirlenir ve bu 6zelliklere uygun bilimsel dayanakli uygulamalar segilir.
Mesleki egitim stirecinde yaygin olarak canli model olma, video modelle 6gretim,
sosyal oykiiler, yanlissiz 6gretim yontemleri, teknoloji destekli uygulamalar, ayriml
pekistirme ve ayrik denemelerle 6gretim gibi yontemlere ve uygulamalara yer
verilmektedir. Dolayisiyla bireye uygun is secildikten sonra belirtilen bilimsel
dayanakli  uygulamalardan  birisi  secilerek  hedef  becerinin  6gretimi
gerceklestirilmelidir. Bireye uygun is secildikten sonra bu siirecte izlenmesi gereken

adimlara Tablo 1.5."te yer verilmistir.



Tablo 1.5. Bireye Segilen Isin Ogretimi

1. Bireye uygun olarak segilen igin analizi yapilir. Is analizi bireyin 6grenme diizeyine gore farkl
sayida basamaklardan olusabilir.

2. Secilen ise ve bireyin 6grenme ozelliklerine gore bir 6gretim yontemi secilir.

3. Bireye uygun ipuglari belirlenir. ipuglar1 zamanla siliklestirilecek sekilde planlanr.

4. Bireyin etkili pekistire¢ listesinden odiiller belirlenir ve bireye uygun pekistirme sistemi
kullanlir.

5. Secilen 6gretim yontemiyle is analizindeki her bir basamak 6zel egitim 6gretmeni ya da uzmar
ve 0 igin ustasi tarafindan 6gretilir. Ogretim asamasinda 6gretmen ve usta is birligi ierisinde
caligir.

6. Birey is analizindeki basamaklar1 yapar hale geldikten sonra ipuglar1 ve destekler yavas yavas
geri cekilir. Ancak yardima ihtiya¢ duydugu anlarda bireye yeniden destek sunulur.

7. Baz bireyler isi, 6gretmenin ya da ustanin kismi fiziksel ipuglariyla gerceklestirecek diizeyde
ogrenmis olabilir. Birey isi bagimsiz yapar hale gelene kadar sistematik desteklerle calismaya
devam edilir.

8. Ogretim asamasinda bireyin dogru gerceklestirdigi basamaklar pekistirilir, yapamadig
basamaklarda ise davranisin dogru sekline model olunur ya da fiziksel ipucu sunulur.

9. Bireysel 6gretim tamamlandiktan sonra grup calismalar1 planlanir. Gozleyerek 6grenme
firsatlar olusturulur.

10. Birey is basindayken her an destek alabilecegi yakinlikta 6gretmen ya da isin ustasi yer alir.

1V. Izleme ve dederlendirme

Zihin yetersizligi olan bireye isin 6gretimiyle beraber mutlaka degerlendirme
stireci de planlanmalidir. Ogretim siiresince izleme ve takip igin is analizi basamaklari
gozlenmeli, bireyin hangi basamakta yardima ihtiyaci oldugu, hangi basamakta
takildig1, 6gretimde ne tiir uyarlamalara ihtiya¢ oldugu belirlenmelidir. Bu nedenle
hem 6gretim sirasinda hem de 6gretim sonunda degerlendirme yapilmalidir. Ogretim
sonunda ise isin ne diizeyde 6grenildigi ortaya konarak yeni bir is becerisine gegis ya
da halihazirda vyapilan 1is becerilerinde iyilestirmeye yonelik c¢alismalar
planlanmalidir. Tablo 1.6."da garsonluk mesleginde servis yapma becerisine yonelik
ornek bir is analizi verilmistir. Birey Tablo 1.6."da verilen 6rnekteki gibi sectigi isin

tiim basamaklar1 bagimsiz yapar hale gelene kadar 6gretime devam edilir.

10



Tablo 1.6. [s Becerisi Degerlendirme Formu

Is Analizi Basamaklar

Yardimla

yapar

Bagimsiz

yapar

Yeterli
degil

Aciklamalar

1.Isini yapacagi alana gelir.

2.Bir tepsi alir.

3.Servis gerektiren say1 kadar servis kagidini

tepsiye koyar.

4 Servis sayist kadar catal, kasik, bicak setini
tepsiye koyar.

5.Tepsiyi iki eliyle alir.

6.Tepsiyle servisi acacagi masaya gider.

7. Tepsiyi masanin yanindaki sehpaya koyar.

8.Servis kagitlarini siparis veren miisterilerinin

ontine koyar.

9.Catal, bicak paketlerini servis kagitlarinin

yanina koyar.

10.Tepsiyi alr.

11.Tepisyi tepsilerin bulundugu yere koyar.

12.Bekleme alanina doner.

13.Mutfak gorevlisinden siparisler hazir isaretini

bekler.

Dogru Tepki Yiizdesi

Degerlendirme formu bireyin hangi basamaklar1 bagimsiz, hangi basamaklar1

yardimla yaptigin1 ve gergeklestirilen basamaklara iliskin egitmen agiklamalarimi

icerir. Bu bilgiler 6gretime stirecine iliskin etkili karar almay1 saglar.

d. Basar Olciitiinii Belirleme

Bireyin is becerisini kazanmasinin yani sira korumali isyerinde basariyla

calistyor olup olmadigini, artik korumali isyerinden ¢ikarak destekli istihdama katilip

katilamayacagini belirlemek tizere genel bir degerlendirme yapilmalidir. Bu

degerlendirmeye dayali bir karar vermek i¢in de basar: olciitti belirlenmelidir. Zihin

yetersizligi olan bireyin korumali isyerindeki basarisin1 degerlendirmek tizere Tablo

1.7.”deki gibi bir degerlendirme formundan yararlanilabilir.
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Tablo 1.7. Korumali is yerinde ¢alisma degerlendirme formu

Yeterli
Degerlendirme Basamaklar1 Yardimla | Bagimsiz desil Aciklamalar
egi

1.Birey kendisine uygun secilen ..... isini yaptu.

2.Birey kendisine uygun secilen ..... isini yaptu.

3.Birey kendisine uygun secilen ..... isini yaptu.

4 Birey ise uyum sagladi.

5.Birey isyeri kurallarina uydu.

6.Birey calisma kosullarina uyum sagladu.

7.Birey calisma arkadaslariyla ekip calismasi
gerceklestirdi.

8.Birey is saghig1 ve gtivenligi egitimini

tamamladi.

9.Birey mola saatlerine ve stirelerine uydu.

10.Isyerindeki rutinlere uydu.

11.Birey korumali isyerinde 6grendigi islerin

daha fazlasin yapabilecek diizeye geldi.

12.Birey calistig1 sektoriin temel mesleki

becerilerini edindi.

13.Birey ise yonelik disiplin ve sorumluluk

edindi.

14.Birey calistig1 islerde gerekli durumlarda

inisiyatif alarak dogru kararlar verdi.

15.Birey korumali isyerinde calistig: siire
boyunca ¢alisma arkadaslariyla ustas1 ve/veya

ogretmeniyle uygun etkilesim kurdu.

Dogru Tepki Yiizdesi

Bireyin korumal: isyerinde calismasimi tamamlamasina yonelik basar1 olctitii
%90 ve tizeri olmalidir. Bu form isveren, 6zel egitim 6gretmeni ya da uzman ve isin
ustasinin is birligiyle bireyi degerlendirmek {izere doldurulur. Degerlendirme
sonunda kurul birey hakkinda iki farkl karar alabilir:
(1) Birey bir siire daha korumali isyerinde galismaya devam etmelidir.
(2) Birey artik tipik gelisen akranlariyla calismaya hazirdur.
Basar1 olciittine gore birey degerlendirildikten sonra korumali isyerinde
calismaya devam etmesine ya da destekli isttihdama katilmasina karar verilir. Birey

korumali isyerinde devam edecekse halihazirda yapabildiklerinin tisttine yeni is
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becerileri kazanmak tizere bireye 6zel program yapilir. Degerlendirme formunda
yetersiz goriilen maddelere yonelik destekleyici calismalar planlanir. Bireyin artik
korumal1 isyerinden cikip tipik bir isyerine yerlestirilmesi ve destekli istihdam

modeline katilmasi karar1 alinirsa yeni modele gegcis planlamasi yapilmalidir.

e. Bir Sonraki Modele Gegisi Planlama

Zihin yetersizligi olan bireyin destekli isttihdam modeline gecisine karar
verilirse bu gecis stirecinin planlanmasi gerekir. Bu noktada oncelikle bireyin
yeterlikleri, sahip oldugu beceriler, tiim alanlara iliskin var olan performans diizeyi,
davranis ve 6grenme 6zellikleri, sosyal becerileri ayrintili sekilde degerlendirilmelidir.
Ayrica bireyin ilgileri ve tercihleri belirlenmelidir. Sonrasinda Tablo 1.7.'de 6rnegi
verilen degerlendirme formu doldurularak bireyin calisma yasaminin nasil
ilerleyecegine iliskin bir karar verilmesi gerekmektedir. Bir baska deyisle birey igin
gecis degerlendirmesi yapilarak karar alinmaktadir. Gegis degerlendirmesi, bireyin
tim yasam alanlarindaki ilgi, tercih ve gereksinimlerinin belirlendigi, icerisinde
yasadig1 cevreye uyum saglamasi icin bu gevrede gecerli olan islevsel yeterliklerin
ortaya kondugu bir stirectir (Test, Aspel ve Everson, 2006). Bu amacla stirdiirtilecek
etkili gecis degerlendirmesi birey merkezli ve stirekli olmali, farkli baglamlarda
gerceklestirilmeli ve siirecteki paydaslarin tiimiintin katkisiyla ytrattilmelidir
(FDEBEES, 2011). Gegis degerlendirmesi bireyin var olan durumunun ortaya
konmasmi ve gecis yapacagl kurumun/programin/istihdam modelinin
beklentilerinin goz ¢nitinde bulundurulmasin igeren iki farkli stireci icermektedir
(Parent ve Wehman, 2011). Bu kapsamda oncelikle zihin yetersizligi olan bireyin
yeterlikleri, ilgileri, tercihleri ve tutumlar1 belirlenmelidir. Yeterlikler baglaminda
zihin yetersizligi olan bireyin giinliik yasam, 6z-belirleme ve kisilerarasi becerilerdeki,
meslege hazirlik becerileri (istihdam edilebilirlik becerileri) ve mesleki becerilerdeki
diizeyi ortaya konmalidir. Ardindan zihin yetersizligi olan bireyin gecis yapacagi
destekli istihdam modelindeki beklentiler belirlenerek bireyin basaril: bir gecis stireci
icin nelere gereksinim duydugu belirlenmelidir. Gegis degerlendirmesi sonucunda
ortaya ¢ikan gereksinimler dogrultusunda bireyin hazirlanmasi, onun basaril bir gecis
stireci deneyimlemesine ve gecis yaptig1 destekli istthdam modeline daha kolay uyum

saglamasina katki saglayacaktir (Miller, Lombard ve Corbey, 2007).
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Zihin yetersizligi olan bireyin destekli isttihdam modeline gecisi noktasinda
bireyin karar verme stireclerine aktif katilim gostermesi son derece 6nemlidir. Bunun
i¢cin bireyin kendini ifade etme noktasinda yeterli diizeyde iletisim ve 6z-belirleme
becerilerine sahip olmasi gerekir. Birey bu becerilere sahipse destekli istihdam
modeline gecis noktasinda kendisinden orada iletisim ve 6z-belirleme becerileri
baglaminda beklenen davranislar: daha kolay yerine getirebilecegi soylenebilir. Birey
kararlarmi ifade etme noktasinda yeterli diizeyde iletisim ve 6z-belirleme becerilerine
sahip degilse o zaman ailesinin goriisti de mutlaka alinmalidir. Bu durumda bireyin
destekli isttihdam modeline gecisine karar verecek olan isveren, 6zel egitim 6gretmeni
ya da uzman ve isin ustasindan olusan degerlendirme kurulu aileyle iletisime gegerek
stirece karar vermelidir.

Birey icin alinan karar korumali isyerinde devam yontindeyse halihazirda
yerlestirildigi ortam olan korumali istthdam modelinde yapabildiklerini ve bireyin
bagimsiz yasam konusundaki yeterliklerini arttirmaya yonelik planlamalar
yapilmalidir. Birey icin almnan karar destekli istihdam modeline gegcis ise destekli
istthdam modelindeki beklenenler dogrultusunda bireyin, gecis yapacag ortamin,

ortamdaki ¢alisma arkadaslarinin hazirlanmasi icin planlamalar yapilmalidur.
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BOLUM 2
Destekli Istihdam Modeli: Isyerinde Is Kocu Destegi

Merve OZMAN, Tiirkiye Down Sendromu Dernegi
Prof. Dr. Yasemin ERGENEKON, Anadolu Universitesi

a. Basvuru

Destekli istihdam, 6zel gereksinimli bireylerin ve diger dezavantajli gruplarin
acik is giicti piyasasinda toplumdaki diger herkes gibi yer almasini saglamaya yonelik
desteklerin sunuldugu bir yontem olarak tanimlanabilir (EUSE, 2010). Bu yonteme
gore gerekli destekler saglandiginda herkes basarili bir calisan olabilir (Arikan, 2018).
Zihin yetersizligi olan bireylerin isttihdaminda kullanilan en etkili ve stirdirtilebilir
yontemlerden biri destekli isttihdam modelidir. Bu modelde zihin yetersizligi olan
birey acik is giicti piyasasinda yer alir ve istihdam stirecinin en basindan itibaren bir
is kocu tarafindan gerektigi alanlarda gerektigi kadar desteklenir. Istenilen her
sektorde calisma olanagl sunan bu model kapsayic1 bir yontemdir. Buradaki igerik,
modelin Turkiye’de uygulanmas: yaygin olmadigr icin destekli istihdam modeli
stireclerinin idealinin nasil olmasi gerektigi konusunda derlenmistir.

I[stihdama katilmak isteyen zihin yetersizligi olan birey destekli istihdam
alaninda calisan bir is kocuna ulasabilmelidir. Destekli istihdam hizmeti is koglarinin
calistig1 bir birim olarak devlet kurumlarinda (6r., ISKUR, belediyeler vb.) yer alabilir
ya da 0zel istihdam biirolarinin iginde bu alanda yetkili is koglar1 bulunabilir. Bireyin
istthdamda yer alabilmesi ve destekli istihdam programina dahil olmas: igin asagida
yer alan kosullar1 karsilamas1 6nemlidir:

v' En az %40 oraninda zihinsel, davranigsal, ruhsal-duygusal yetersizligi olmak
ya da orta veya agir diizeyde zihin yetersizligi tanis1 almis olmak
18 yasini tamamlamis olmak

ISKUR’a kayitl olmak

Ozbakimini saglayabiliyor olmak

D N NI NN

Bu kosullar: tasiyan her birey destekli istihdam hizmetinden yararlanabilmek
icin basvuru yapabilmeli ve is kocu tarafindan degerlendirme siirecine

alinmalidar.
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b. Bireyi Degerlendirme

Destekli istihdamin etkili ve stirdiirtilebilir olmasindaki en 6nemli etmen
“dogru isle dogru insan1 eslestirme ve yerlestirme” politikasidir. Bagvurusunu yapan
zihin yetersizligi olan birey bir is kogu tarafindan ayrintili bir degerlendirme stirecine
alinmalidir. Bu degerlendirme cok yonlii olarak yapilmalidir. Oncelikle bireyin
kendisini tanimaya yonelik olarak Tablo 1.8.”deki form bireyle vakit gegirerek
doldurulmalidrr. Is kogu adayin seviyesine gore sorular degistirerek sormalidir. Bu
stirecte zihin yetersizligi olan bireyle bire-bir gortisme yapmak aday1 daha iyi analiz

edebilmek adina 6nemlidir.

Ardindan bireyin gelisim stirecleriyle ilgili daha ayrintili bilgi edinmek icin
bireyden ayri olarak ailesi ya da bakim veren kisiyle gortisme yapilmalidir. Bu

gorusmede Tablo 1.9'daki form doldurulmalidur.

Tablo 1.8. Bire-bir goriisme degerlendirme formu

BIRE-BIR GORUSME DEGERLENDIRME FORMU

Kisisel Bilgileri Verme Becerisinin Kontrolii

Ad1-Soyadi

Dogum Yeri

Dogum Tarihi
Ev Adresi

Telefon

E-posta

Egitim Siireciyle Ilgili Bilgiler Hakkinda Biling Sahibi Olma ve Bunlar1 Anlatabilme Becerisi

En son mezun oldugu okul

Gittigi okullar hakkinda bilgiler

Calisma Hayat: Bilgisi ve Motivasyon Degerlendirmesi

Evde neler yapryorsun?

Evde olmaktan memnun musun

yoksa calismak ister misin?

Sence calismak ne demek?

Calismak neden 6nemlidir?

Bildigin hangi meslekler var?

Ne is yapmak isterdin?

Neden bu isi yapmak istiyorsun?
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Is Hayatindaki Kavramlarin Degerlendirmesi

Asagidaki kelimelerin

anlamlarini biliyor mu?
v Maas

S6zlesme

Mesai saati

Yillik izin

Midur

Mola saati

Emeklilik

D N N N N N N

Staj/is arasindaki fark

Istihdam Projesi Degerlendirmesi

Sence is bulmak kolay mi?

Sen daha once is aradin mi?

Neler yaptin?

lyi yaptigin neler var?

Is yerinde kullanabilecegin

becerilerin neler?

Giinliak

Yasam Becerilerinin Degerlendirilmesi

Motor hareket kabiliyeti

Konusma becerileri

Okuma

Yazma

Teknoloji kullanim

Para kullanimi

Zaman kavrami

Bireysel bagimsizlik seviyesi

Tletisim

Kendisi Hakkinda Goriisleri

(Kendisi hakkinda imaj1 nasil, bagka insanlarla nasil kiyasliyor, zihinsel yetersizlik durumunun ya

da sinurliliklarmin bilincinde mi vb.)
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Tablo 1.9. Calisma dncesi durum degerlendirme formu

CALISMA ONCESi DURUM DEGERENDIRME FORMU

Genel Bilgiler

Ad1-Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Aday Adres

Telefon
E-posta
Anne-Baba Adi-
Soyad1
Meslekleri
Aile
Kardes var mi1?
Telefon
E-posta
Engel Durumu
Tam
Engel oram
Sosyal yardimlar
Yasal kapasite
Saglik Durumu
Fiziksel hastaliklar

Solunum sistemi

Kas, kemik

Endokrin (tiroid vb.)

Cilt

Intolerans/ Alerji (colyak vb.)

Motor beceriler

Gorme / Isitme / Dil-Konusma

Ozel egitim ve rehabilitasyon
merkezine gidiyor mu? Ne

siklikta?

Kullandigy ilaglar

Yeme aligkanliklar1

Uyku diizeni

Egitim-Ogretim Bilgileri (6r., arkadaslar1 ve 6gretmenleriyle iligkisi, disiplin durumu vb.)

Kres

Anaokulu
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flkokul

Ortaokul

Lise

Calisma Deneyimi

Hig staj yapt1 m1?
V' Nerede?
V" Ne kadar siire?
v’ Haftada kac giin/saat?

V' Neler yapt1?

Hig calisma deneyimi oldu mu?
v’ Nerede?

Ne kadar stire?

Haftada kag giin/saat?

Neler yapti1?

D N NI NN

Neden ayrildi?

Giinliik Yasam Becerilerinin Degerlendirilmesi

Kisisel

oryantasyon

Oryantasyon | Zaman

oryantasyonu

Yer oryantasyonu

Tletisim-Dil

Okul Becerileri

Kisisel bakim

Digarida

bagimsizlik
Bagimsizhik

Para kullanimi

Teknoloji

kullanim

Kisisel Tliskiler

Serbest zamanl degerlendirme

Beklentileri/hayalleri

Kendi hakkindaki gortisleri




c. Bireyin Yeterliklerine Uygun Isyerlerini Belirleme ve Analiz Etme

Is koglarmin zihin yetersizligi olan bireyleri yeterince tanimasi dogru ise

yerlestirmede yeterli olmayacaktir. Bu nedenle is koglarinin is yerlerini de analiz

etmesi, is yerinin sartlarimi iyi 6grenmesi ve yapilacak iste hangi becerilerin gerekli

oldugunu, hangi 6zelliklere sahip adaylarin uygun olabilecegini bilmesi gereklidir. Is

koglar1 isyeri analizi yapmak icin Tablo 1.10"deki formu kullanabilir.

Tablo 1.10. Sirket haritalama formu

SIRKET HARITALAMA FORMU

Goriisiilen Kisi Bilgileri

Ad1-Soyadi

Sirket igindeki gorevi

Telefon

E-posta

Sirket Bilgileri

Sirket ad1

Adresi

Subeleri var mi?

Sektor

Daha once zihin yetersizligi olan
birey istihdam edildi mi? Siireg

nasildi?

Servis var mi1?

Yoksa yol paras1 6deniyor mu?

Yemekhane var mi1? Sirket iginde mi

disarida mi?

Yoksa yemek kart1 veriyor mu?

Sirket icinde dinlenme alani1 var m1?

Uniforma var mi? Varsa giyinme

odas1 var mi1?

Zihin Yetersizligi Olan Bireyin Yerlestirilecegi Boliimiin Analizi

Boliim ad:

Boliimde yapilan igler

Boltimde kag kisi calistyor?

Kadin/erkek orani

Calisma saatleri

Vardiya var mi1?
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Mola saatleri

Zihin Yetersizligi Olan Bireye Sunulan Gorev Hakkinda

Pozisyon ad1

Calisma alan1 hakkinda bilgiler

Calisma saatleri

Stipervizorii ile yakinhik (ayn1/farkli oda)

Gorevin Ozeti

Odasini/ masasini baskalariyla

paylasacak mi1?

Ortak yapmasi gereken gorevler var

mi?

Gorevler sadece tek bir alanda mu
yoksa farkli yerlere gitmesini

gerektiriyor mu?

Gorevi  yaparken  kullanacag:

malzemeler neler?

Koruyucu arag ya da kiyafet gerekli

mi?

Gorev icin gerekli beceriler neler?
(Konusma, okuma, yazma,
bilgisayar bilgisi, yabanci dil,
fiziksel dayaniklilik vb.)

Aday secim  stirecinde  Kkag

goriismeye girecek?

d. Bireyi Isyeriyle Bulusturma, Bireyin Yeterlikleriyle Isyerindeki Islerin
Ortiismesi
Tim bu analizler sonucunda is kocunun elinde hem adaylar hem de isyerleri
hakkinda kapsaml: bilgiler yer alacaktir. Bu noktada bireylerin istekleri ve becerileri
dogrultusunda uygun isyerlerini belirleyip dogru eslestirmeleri yapmasi
mumkindiir.
Saglikli bir degerlendirme sonrasinda is kocu firmaya uygun adaylar
yonlendirebilir. Bu siirecte is kocu yine araci olmaya devam eder ve isyerinden gelecek
is gortismesi taleplerini adaya bildirerek adaymn is gortismesi igin hazir olmasini

saglar. Is kocu is gorismesinden en az {i¢ giin once adaya is goriismesine hazirlik

21



egitimi vermelidir. Bu egitimin icerigi adayin seviyesine ve cinsiyetine gore
belirlenebilir. Egitimde asagida yer alan basliklara yer verilmelidir:

v s goriismesi nedir ve neden yapilir?

v’ Is goriismesine gitmeden 6nce neler yapmalisin?

v Is goriismesi sirasinda nelere dikkat etmelisin?

v Is goriismesinde neler sorabilirler?

v’ Is goriismesinde sen neler sormalisin?

Is yerinin daha &nceden zihin yetersizligi olan bireylerle goriisme tecriibesi

yoksa is kogu isyeriyle on gortisme yapmalidir. Gortismeyi yapacak kisiye zihin
yetersizligi olan bireyle nasil iletisim kurmasi gerektigi noktasinda kiigiik bilgiler

vermelidir.

e. Ise Uyum: Ogretim Siireci ve Kurallar
Is gorismesinin olumlu gecmesi ve is baslangicinin planlanmasi halinde ise
baslamadan ¢nce is kogu tarafindan adaya, ailesine ve isyeri personeline yonelik
egitimler organize edilmelidir. Ardindan da is basi egitim stireci baglamalidir.
i. Adayin egitim siireci
Destekli istihdamda is bas1 egitim esas oldugu icin bu egitim adayimn calisma
yasami hakkindaki temel bilgilerini arttirmaya yonelik olmalidir. Bu egitimde adayla
calisma yasaminda karsilasabilecegi kavramlar ve isyerinde dikkat etmesi gereken
konular hakkinda konusulur. Egitimde;
v isyerinde kullanilan terimler
v isyeri kurallar:
v’ yoneticilerle iliskiler
v’ calisma arkadaslariyla iliskiler
v’ igyerinde uygun olan/olmayan davraniglar
konular1 hakkinda c¢alismalar yapilmalidir. Egitimin adayin ihtiyacna gore
hazirlanmasi ve duruma gore gorseller, oyunlar ya da canlandirmalarla desteklenmesi

gerekir.

22



ii.  Personelin egitim siireci

Yeni ¢alisanin ise uyumunda ve kurallara alismasinda en énemli etmenlerden
bir digeri calisma arkadaslarinin yeni adaya davranis seklidir. Bu nedenle isyeri
personeline ise yeni baslayacak adayla iletisimde nelere dikkat etmeleri konusunda
egitim yapilmasi en 6nemli asamalardan biridir. Egitimde personele ise yeni baslayan
adaya ayrimci yaklasimdan uzak, kapsayict ve biitiinlestirici bir bakis acisiyla
yaklasmalar1 konusunda bir egitim verilmelidir. Yeni calisanin yetiskin kimligi
vurgulanmalidir.

iii.  Aile egitim siireci

Destekli istihdam siirecinde bireyin yetiskin roliintin oturmas: ve
bagimsizlasmasi 6n plandadir. Aileler genellikle zihin yetersizligi olan ¢ocuklarmi
yetiskin olarak gormekte ve ondan ayrilmakta zorlanirlar. Bu stireg ailenin de kendini
bu noktada gelistirmesinde &nemli rol oynar. Is kogu ise yerlestirme oncesinde aileyle
ozel olarak goriiserek istihdam oncesi ve sirasinda ¢ocuklarini bir ¢alisan olarak nasil
desteklemeleri gerektigi hakkinda bilgilendirmelidir. Aile artik gocuklarimin bir
yetiskin oldugunu kabul etmeli ve stirecte desteklerini bu yonde sunmalidir.

iv. Is basinda egitim stireci

Yukarida soz edilen egitim stireglerinin yani sira ise baslama oncesinde is kogu
isyerine ziyarette bulunup adaymn yapacagi isi kendisi deneyimlemelidir. Sonrasinda
isin adaya nasil ogretilecegiyle ilgili is analizi hazirlamalidir. Bu is analizi adaym
becerilerine ve ihtiyacina gore diizenlenmelidir.

Bu hazirliklar tamamlandiginda destekli istihdam stirecinin ana asamasi olan is
basinda egitim bolumdiine gecilir. Aday ise basladig giinden itibaren is kogu isyerinde
adaya bire-bir eslik etmeye baslar ve bu stire¢ ortalama 10 giin olacak sekilde
planlanir. Adayin ihtiyacina gore eslik etme stiresi degiskenlik gosterebilir. Eslik etme
stiresince dikkat edilmesi gereken en onemli kriter, aday calisanin ya da calisma
arkadaslarmin is kocuna bagimli hale gelmemesidir. Is kocunun amaci, aday calisanin
yapacagl isi 0grenmesine destek olmanin yani sira calisma arkadaslariyla arasindaki
iletisimi saglamak ve saglam temelli iliskiler kurma konusunda tiim personeli

desteklemektir.
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f. Izleme ve Destekleri Geri Cekme

Geri c¢ekilme stireci, destekli istihdamda is basinda egitim siirecinin
vazgecilmez bir parcasidir. Birey isyerine alistiginda, isyerindeki kisilerle nasil iletisim
kuracagmni, ortamlar ve o ortamlarda nasil davranislar sergileyecegini 6grendiginde is
kocu da yavas yavas ortamdan kendini geri gekmelidir (Cavkaytar vd., 2018). Is kocu
eslik siiresi boyunca her giin yavas yavas bir adim uzaklasmalidir. Ozellikle ikinci
haftadan itibaren adaydan uzaklasarak cogunlukla gozlemci konumunda kalmali ve
gerekli hallerde geri bildirimlerde bulunmalidir. Bu stireci uygulayabilmesi igin ilk
giinden itibaren calisma arkadaslariyla adayin kaynasmasini saglamalidir. Calisma
arkadaslarma isi adaya nasil 6greteceklerini gostermeli ve cogunlukla onlarin temas
halinde olmas: i¢in calismalidir. Gelen soru ve sorunlara personelin ve adaym
birbiriyle iletisim kurarak coziimleyebilecegi sekilde dontislerde bulunmalidir. Bu
sekilde is kocu hala oradayken olasi problemleri gozlemleme ve konusma sansi
olacaktir ve ayni sekilde calisma arkadaslar1 da kafalarinda olusan soru isaretlerini is
kogundan destek alarak giderebilecektir.

Is kocu calisma ortamimdan tamamen uzaklastiktan sonra izleme siireci baslar.
Is kocunun isyerinden ayrilmis olmasi yeni galisanmi takip etmeyecegi anlamina
gelmez. Is kocu belli araliklarla is yerini, aday1 ve ailesini ayr1 ayr1 arayarak stirecle
ilgili geri bildirim almali ve olasi sorunlara biiytimeden ¢6ztim tiretme noktasinda
destek olmalidir. Ik baglarda bu aramalar daha sik olurken ihtiyaca gore giderek
azaltilabilir. Dogal destekler stirecin bir parcasi haline geldikce aylik aramalara
dontisebilir (Beyer ve Kilsby, 1997; Brooke, 1997; Hasson, Andersson ve Bejerholm,
2011; Nisbet ve Hagner, 1988).

g. Basar Olciitlerini Belirleme
Bir calisanin isyerine alisma stireci kisiye gore degiskenlik gosterebilmektedir.
Birey isyerinde belli bir stire calistiktan sonra aralikli olarak degerlendirmeler alinmal
ve buna bagli olarak ¢alisanin kariyer plani tizerine ¢alisiimalidir. Bu degerlendirmeler
icin Tablo 1.11"deki form kullanilabilir. Degerlendirmelerin dort ayda bir olmak tizere

yilda {i¢ kez yapilmasi uygundur. Boylece bireyin gelisimi de kolayca takip edilebilir.
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Tablo 1.11. Calisma becerileri degerlendirme formu

CALISMA BECERILERI DEGERLENDIRME FORMU

yapabiliyor mu?

1.Mesai saatlerine uyuyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
2.Uniformasi varsa giyiyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
1§yerine 3.Kisisel esyalarin diizenliyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
uyum 4 .Giriste kimlik kartin1 okutuyor ya da
[l Evet [ Haywr [l Bazen
yoklamay1 dolduruyor mu?
5.Mola saatlerine uyuyor mu? [1 Evet [ Hayir [ Bazen
6.Yapmas1 gereken gorevi bagimsiz
[l Evet [ Haywr [l Bazen
olarak yapabiliyor mu?
7Ne zaman baglayacagmm kendisi
[l Evet [ Haywr [l Bazen
biliyor mu?
8.Bagimsiz olarak ise basliyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
9.1si nasil yapacagii kendi planlyor
yapacas Y [l Evet [ Haywr [l Bazen
Gorev mu?
planlamas: | 10.Birden gok gorevi oldugunda plan
[l Evet [ Haywr [l Bazen
yapabiliyor mu?
11.Gorev igin gerekli ek bilgileri
[l Evet [ Haywr [l Bazen
aragtirtyor mu?
12.Gorevi olmadiginda yeni is istiyor
[l Evet [ Haywr [l Bazen
mu?
13.Gorevi bitirince haber veriyor mu? | [ Evet [ Hayir [ Bazen
14.Soylenenleri  dinliyor ve yerine
[l Evet [ Haywr [l Bazen
getiriyor mu?
15.Birden fazla talimat verince anliyor
[l Evet [ Haywr [l Bazen
mu?
16.Yazil talimatlar1 anliyor mu? [l Evet [ Hayir [! Bazen
17.S6yleneni  anlamadigi ~ zaman
[l Evet [ Haywr [l Bazen
Gorevlerin | yardim istiyor mu?
yerine 18.Hemen yapilmasi gereken gorevleri
. ) Y 8 8 [l Evet [ Haywr [l Bazen
getirilmesi | yapabiliyor mu?
19.Bir glin 6nceden basladig1 goreve
[l Evet [ Haywr [l Bazen
kaldig1 yerden devam edebiliyor mu?
20.Hemen yapmasi gerekmese bile
[l Evet [ Haywr [l Bazen
yonlendirmeleri 6grenebiliyor mu?
21.Zamana yayimasi gereken bir isi
[l Evet [ Haywr [l Bazen
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22Isi  yaparken  bir  sorunla

karsilagtiginda ¢oziim tiretebiliyor mu? | [ Evet [ Hayir [ Bazen
(6r. yazicida kagit bitmesi vb.)
23 Siireli igleri zamaninda teslim
[l Evet [ Haywr [l Bazen
edebiliyor mu?
24.Is yaparken kendi hatalarmm fark
[l Evet [ Haywr [l Bazen
edebiliyor mu?
25.Fark ettigi hatalar1 diizeltiyor mu? [1 Evet [ Hayir [] Bazen
26.Isle ilgili elestirileri kabul ediyor
[l Evet [ Haywr [l Bazen
mu?
27 Ihtiyac1 oldugunda yardim istiyor
Y &t Y Y [l Evet [ Haywr [l Bazen
mu?
28.Gorev  degisikliklerinde = uyum
[l Evet [ Haywr [l Bazen
sagliyor mu?
29.Cahstigr  yerdeki  degisikliklere
[l Evet [ Haywr [l Bazen
uyum sagliyor mu?
30.Personel  degisikliklerine uyum
[l Evet [ Haywr [l Bazen
sagliyor mu?
Esneklik ve | 31.Gerekirse  saat  aliskanliklarim
[l Evet [ Haywr [l Bazen
uyum degistirebiliyor mu?
saglama 32.Gerekirse hizlanabiliyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
33.Iginde bulundugu durumlara uygun
[l Evet [ Haywr [l Bazen
tepki veriyor mu?
34.Tehlikeli araglar1 biliyor ve dikkat
[l Evet [ Haywr [l Bazen
ediyor mu?
35.Kendisi veya bagskalar1 icin tehlikeli
[l Evet [ Haywr [l Bazen
davraniglar1 var mi1?
36.Grup iginde huzurlu ve sakin
[l Evet [ Haywr [l Bazen
calistyor mu?
37.1s birligi yapiyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen
38.Calisma arkadaslar1t yardim isterse
Calisma [l Evet [ Hayir [/ Bazen
ediyor mu?
arkadaslariyla
o 39.Yoneticilerine saygi duyuyor ve
iligkiler . o [l Evet [ Hayir [/ Bazen
soylediklerini dinliyor mu?
40.Calisma ortaminda gerginlik olursa
[l Evet [ Haywr [l Bazen
sakin kalabiliyor mu?
41.Duygularim kontrol edebiliyor mu? | [/ Evet [ Hayir [ Bazen
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42.Yeni baslayan personelle iyi iliski
[l Evet [ Haywr [l Bazen
kurabiliyor mu?

43.Isyerinde aglamamast gerektiginin
[l Evet [ Haywr [l Bazen
bilincinde mi?

44 Yetigkin roliinii {istleniyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen

45 Isyeri kurallarina uyuyor mu? [l Evet [ Hayir [/ Bazen

Bu form is kocu tarafindan bireyin yoneticisiyle birlikte doldurulmalidir.
Bireyin bu formdan %90 ve tizerinde olumlu sonug almasiyla destekli istihdamla
basarili bir sekilde calistig1 sonucuna varilabilir. Birey yeterli oranda basari kriterlerini
tamamlayamamissa destekli isttihdamda is kocu destegiyle calismaya devam eder.
Bireyin kendini gelistirmesi i¢in yeni beceriler kazanmasi adina calisma yapilabilir.
Formda eksik kalan kisimlarla ilgili is kocu bireye ve isyerine destek vermeye devam
eder. Bireyin yiiksek basar1 oranli degerlendirme sonucu almas1 durumunda destekli
isttihdam stirecini tamamlamasma ve rekabetci istihdam modeline gecisinin
saglanmasina karar verilebilir. Bu durumda bir sonraki asamaya gegisin planlanmasi

gerekmektedir.

h. Bir Sonraki Modele Gegisi Planlama

Zihin yetersizligi olan birey destekli istihdam siirecini basariyla
tamamladiginda, bir baska deyisle is kocunun destegine gereksinim duymadan
isyerinde calismalarini basariyla gerceklestirdiginde rekabetgi istihdam modeline
gecis icin karar alinabilir. Bu noktada zihin yetersizligi olan bireyin rekabetgi istthdam
modeline gegise iliskin istegi ve tercihi son derece 6nemlidir. Bireyin goriisii rekabetgi
istthdam modeline gecis yoniinde olursa ilgi ve tercihleri dogrultusunda birey icin
yeni bir isyerinin belirlenmesi gerekir. Yeni modele gecis yaparken de temel ilke yine
“dogru isle dogru insan egslestirme” olmalidir. Dolayisiyla bu siirecte kendi ilgilersi,
tercihleri, yeterlikleri dogrultusunda yeni bir is bulabilmesi igin bireye belli
yeterliklerin kazandirilmas: gerekir.

Diger modellerden farkli olarak birey model geregi calismak istedigi isi kendisi
belirlemeli, istedigi is icin gerekli bagvuru stireglerini (6r., 6zge¢mis hazirlama, ISKUR
kayd: yapma vb.) gerceklestirmeli, is gortismesi yapmali, goriisme sonucuna gore

yapmast gerekenlere iliskin yeni kararlar almalidir. Is goriismesi olumlu
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sonuglandiysa birey yeni isine baslamalidir. Elbette yeni bir ise baslamak, birey icin
ayni zamanda yeni bir cevre, yeni insanlar, yeni beklentiler, yeni sorumluluklar vb.
anlamina gelmektedir. Her seyin “yeni” olmasi baslangicta birey igin bir miktar
zorlayici olabilir. Calisma arkadaslarmin kisa stireli destegiyle birey kisa stirede yeni
isine uyum saglayabilir ve rekabetci isttihdam modeline dayali olarak calisma yasamini
sturdtrebilir. Yukarida siralanan isleri yapabilmesi icin bireye ¢ok kiiciik yaslardan
itibaren kariyer egitimine ve bagimsiz yasam becerilerine iliskin belli yeterliklerin
kazandirilmas: gerekir. Bireye bu yeterliklerin kazandirilmas: stirecinde bilimsel
dayanakli uygulamalara yer verilmesi son derece tnemlidir. Birey bu yeterliklerle
donanmus olarak rekabetci istihdam modeline gecis yaptiginda yeni calisma ortamina
daha kisa stirede uyum saglayacaktir. Ayn1 zamanda istihdamda stirdiirtilebilirligi
saglamasi cok daha olas1 olacaktir (Ergenekon, Colak, Kaya ve Acar, 2018).

Birey rekabetci istihdam modeline gecis yaptiginda yeni is ortamina uyum
saglamakta ve o isyerinin gerekliliklerini yerine getirmekte zorlanabilir. Bu durumda
bireyin yeni isyerine uyumu igin birkag ay beklenebilir ve bu siirecte bireyin uyumu
icin gerekli calismalar yapilabilir. Ancak bu calismalara ragmen birey rekabetci
isttihdam modeli cercevesinde calistig1 ise ve isyerine uyum saglamakta zorlanirsa

tekrar destekli istihdam modeline gecis yapabilir ve is kocu destegi alabilir.
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BOLUM 3
Rekabetci Istihdam Modeli
Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU, Dog. Dr. Yener SISMAN,
Ars. Gor. Mustafa ULUYOL & Prof. Dr. Yasemin ERGENEKON

Anadolu Universitesi

a. Basvuru

Bir is sahibi olmak, topluma tiretken bireyler olarak katilmanin ve hayata
tutunmanin 6n sarti olarak engelli bireyler acisindan biiyiik onem tasimaktadir.
Rekabetci istihdam, zihin yetersizligi olan bireylerin, rekabetci isgticii piyasasi icinde
tercih ettikleri islerde, tipik gelisen calisanlarla birlikte esit is karsiliginda esit ticret
alarak istihdam edilmeleridir. Acik isgiicti piyasasinda ticretli istthdama erismek ve
bunu stirdiirebilmek icin zihin yetersizligi olan bireylerin, ilgi alanlari, yetenekleri,
kariyer ve yasam hedefleriyle uyumlu islerde istihdam edilebilmeleri 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle zihin yetersizligi olan bireylerin uygun islere yerlestirilmesi
ile baglayan ve egitim, oryantasyon, performans degerlendirme ve kariyer planlama
ile devam eden biitiinctil bir insan kaynaklar1 yonetimi stiireciyle rekabetci isgticii
piyasasina entegre edilmesi gerekmektedir.

Zihin yetersizligi olan bireylerin rekabetci isgiicti piyasasi icinde tercih ettikleri
islerde diger bireyler ile “esit is karsiliginda esit ticret” alarak istihdam edilebilmeleri
icin ise alim stireci yasal olarak diizenlenmistir. Zihin yetersizligi olan bireylerin
rekabetci isgiicii piyasasi icinde ise yerlestirilme stireci normal gelisen bireylerle ayni

asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar Sekil 1.1’de goriilmektedir.
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o Isilani verilmesi

Is basvuru formlarinin
degerlendirilmesi

Engelli bireyin ise alim i
siireci

Yetkinliklerin
degerlendirilmesi

Ise alim karar1

Is goriismesi

Sekil 1.1. Rekabetci Istihdam Modelinde Ise Yerlesme Siireci
Zihin yetersizligi olan bireylerin agik isgticii piyasalarina girisinde izlenebilecek iki
yol vardir:
» ISKUR'"a kayit yaptirarak kurum tarafindan ilan edilen engelli isgi alimlarmna
basvuru yapmak
* Engelli istihdam etmek isteyen isverenlerin kariyer siteleri, web sayfalar1 ya da

engelli dernekleri gibi platformlarindaki is ilanlarma dogrudan basvuru yapmak.

Turkiye’de kota yontemi ile engellilerin istihdamu su sekilde gerceklestirilir.

Is Kanunu Md. 30

*50 veya daha fazla is¢i calistirdiklaran ozel sektor isvereni %3 engelli calistirmakla
yiikiimliidiir. (Tarim ve orman isletmelerinde 51 veya daha fazla isci calistirdiklaran 6zel
sektor isvereni %3 engelli calistirmakla ytikiimliidiir)

*50 veya daha fazla is¢i calistirdiklaran kamu isvereni %4 engelli calistirmakla
yiikiimliidiir. Kamu isyerlerinde engelli istihdaminda EKPSS puaru gerekmektedir.

Devlet Memurlar:1 Kanunu Md. 53

*Her kamu kurum ve kurulusu %3 engelli calistirmakla ytiktimluidiir.

* %3’tin hesaplanmasinda ilgili kurum veya kurulusun (tasra tegkilat1 dahil) toplam dolu
kadro sayis1 dikkate alinir.

Sekil 1.2. Tiirkiye'de Kota Yontemi

Engelli is kogu, Aylik I@gﬁcﬁ Cizelgesi ile 50 ve tizeri isci calistiran isletmelerin kota
takibini yapar. Kota acgig1 bulunan ya da kota {tistii engelli calistirmak isteyen isveren
kuruma basvurur. Engelli is kocu bos pozisyonlari, aranan nitelikleri, beyaz yaka-
mavi yaka isleri vb. detaylarmn yer aldig1 ilanlar1 ISKUR sitesine yiikler ve ilan

panolarina asar. Bu ilanda isveren basvuracak engellinin engellilik ttirtine iliskin bir



kisitlamaya gidemez. Isverenin bagvurusu tizerine her ilde bulunan engelli servisleri
ve engelli is koglar1 eslestirmeyi saglar. Eger is icin ilan isveren tarafindan verilecek ise
isverene yarar saglayacak bilgilerin acik olmasi ve bu bilgilerin dogru olarak isverene

donmesi onemlidir.

Engelli birey ile
isveren veya vekili
bir araya gelir

(ise alim mitilakatr)

Sekil 1.3. Engelli Is Kogu Ise Alim Siireci

Engelliler, Tiirkiye Is Kurumu'na (ISKUR) kayith olmak sart1 ile ISKUR tarafindan

ilan edilen engelli is¢i alimlaria basvuru yapabilirler (https://www.iskur.gov.tr/).

Zihin yetersizligi olan bireyler, ISKUR’a bagvuru miilakatinda “engelli is kogu” ile
gorustir. Engelli is kocu bu ilk miilakatta engelliye ne is yaptigini veya yapabilecegini,
is deneyimini vb. sorular1 sorar ve onun igin bir CV olusturur. Engelli birey isterse ve
yapabiliyorsa kurumun sitesinden de CV olusturabilmektedir.

Is goriismesi/miilakat isyerinde ya da ISKUR’da yapilir. Engelli is kogu, isveren
veya vekilinden kuruma gelip miilakat yapmas icin randevu talep eder. Panoda ve
sistemde hangi pozisyon icin, hangi giin ve saatte miilakat yapacag ilan edilir. Is ilan1
kendi niteliklerine uyan engelliler miilakata katilir. Igletmeler yasal olarak bos
pozisyonu 1 ay iginde kapatmalidir. Isletmeler engelli bir bireyi dogrudan ise alirlarsa
miilakat isyerinde yapilabilir. Ancak isletmeler kendi kanallariyla ise aldig1 aday1 15
giin icinde ISKUR'a kay1t yaptirmak zorundadir (Arikan, 2018: 96).

b. Bireyi Degerlendirme
Engelli bireyin ise alim stirecinin engelli olmayan bir bireyin ise alim stirecinden
farkli olmamasi, is icin gerekli olan becerilerin en dogru sekilde tanimlanarak is
basvurusunda bulunan engelli bireyin nitelik ve 0zellikleriyle eslestirilebilmesi

gerekir. Bu amacla se¢im siirecinde uygulanan testler ve secim kriterleri, bos olan
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kadro igin gerekli olan belli beceriler, bilgi ve yetenekler tizerine odaklanmalidir. Bu
stirecin sonunda da hem engelli bireyin durumuna hem de isverenin taleplerine
uygun bir yerlestirme ile en wuygun eslestirmeyi saglamaya calismak
hedeflenmektedir. Bu eslestirmenin gerceklesmesi durumunda hem engelli bireyin
memnuniyeti artmakta hem de isveren engelli bireyi kendisine uygun olmayan bir
pozisyonda calistirmaktan kaynakli yasanabilecek olas1 sorunlar1 en asgari diizeyde
yasamaktadir (Karaaslan, 2020: 55).

Zihin yetersizligi olan bireylerin isttihdam edilecegi pozisyondaki is gerekleri
dogru bir sekilde tanimlanirsa, ise alim kararmi verirken 6nemli olan unsur bireyin
engelinin olup olmamasi degil, o is icin uygun olup olmamas: olacaktir. Bu amacla;

e isin sorumluluklari,

e kullanilan araglar ve yontemler,

e isin yapilmasi icin gerekli beceriler,

e Dbilgi ve yetenekler
tanimlanarak ise alim karari asamasinda zihin yetersizligi olan bireylerin yetkinlikleri
ve Ozellikleri ile eslestirilmelidir (http://www.omuzomuza.com.tr/Engelli-Bireyin-
%C4 % B0se-Alim-Sureci).

Rekabetci istihdamin stirdiiriilebilirligi acisindan adaylarla ilgili bilgilerin
toplanmasini saglayan islevsel araclarin olmasi gerekir. Bu amacla, adaylarla ilgili
bilgi toplama ve beceri degerlendirilmesi icin gesitli formlar olusturulmustur. Bu
formlar istihdam siirecinin farkli asamalarina (oryantasyon, is ortamiin
degerlendirilmesi vb.) yoneliktir ve farkhi sekilde doldurulur. Bu formlar aday-is
uyumunun saglanmasi agisindan adayla ilgili gerekli bilgilerin toplanmasmi ve
gozlem yapilmasini saglayan inceleme araglaridir.

Engelli is koglarmin zihin yetersizligi olan bireylerle yaptiklar1 6n gortismede
aday hakkinda bir profil olusturmak igin olusturulan bilgi formunda su bilgilerin

bulunmas: gerekir:

* Kimlik bilgileri ve genel bilgiler
* Kisinin engeli hakkinda bilgiler (engel oramn gibi)
* Varsa, yasal kapasitesini sinirlayan durumlar

* Cekirdek aile hakkinda bilgiler
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* Saglik durumuyla ilgili bilgiler
* Egitim-6gretim 6zgecmisi

* Engelli bireyin yaptig1 aktiviteler hakkinda genel bilgiler

Engelli bireylerle yapilan miilakatlarda miilakat: yapan kisinin ¢ok iyi iletisim
becerisine sahip olmasi1 6nemlidir. Zihin yetersizligi olan bireylerin ise alim stirecinde

yapilan miilakatlarin bazi 6zel kosullar: icermesi gerekebilir. Bu kosullar Sekil 1.4'te

Ozetlenmistir.

https:/ /www.engelsizkariver.com/ (S(musbea553uhfptb5adde3zy?2))/YaziYazdir.as

px?id=42)

Bir miiracaat¢inin zihinsel engelli bir bireyin yeteneklerini ortaya ¢ikarabilmesi icin:

duyuyorsa bir

kisinin yardimina

Anlatimi agik Bilinen kelimeleri | Miilakatta engelli | Miilakatta engelli | Somut tecriibeler
olmalidur kullanmali ve bireylere daha bireye destek ile ilgili sorular
kisa ctimleler ¢ok zaman vermesi i¢in sormalidir.
kurmalidir tanmmalidir gereksinim Ornegin “kafede

ne is yapmistin?”

gibi

izin vermelidir

Sekil 1.4. Zihin Yetersizligi Olan Bireyin Miilakatinda Dikkat Edilecek Hususlar

Gortisme siirecinde aday icin, aile ve is kocu gibi farkli kaynaklardan gelen
bilgilerin bir araya getirilmesiyle bir “Caligma Oncesi Durum Degerlendirme” formu
olusturulur. Bu form asagidaki bilgileri icerebilir:

* Kognitif (bilissel) seviye

* Davraniglar

* Bireysel ve sosyal bagimsizliklar

* Duygusal durum

* Kisisel iligkiler ve diger iligkiler

* Motivasyon

Adayin calisma becerilerini degerlendirmek ve 6zge¢misini olusturmak igin bu
stirecte hazirlanmasi gereken bir diger form “Calisma Becerileri Degerlendirme
Formu”dur. Bu form asagidaki alanlarda adayin becerilerinin incelenmesini saglar:

» Gorev/Is
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° 1@ ortami
e Iliski ortamu
* Esneklik/Yukarda bahsedilen ortamlara uyum saglama

Istihdam edilebilmek icin her iste ihtiya¢ duyulan temel beceriler ve 6zellikler
bulunmaktadir. Bunlar bir bireyi istihdam edilebilir hale getiren genel becerilerdir.
Istihdam edilebilirlik becerileri olarak ifade edilen bu temel beceriler, baskalari ile iyi
calismak, sorunlari ¢ozmek icin harekete gecebilmek ve herhangi bir calisma ortamina
uyum saglamayabilmektir. Zihin yetersizligi olan bireylerin sosyal becerilerini ve
ozyonetimlerini gelistirmeye yonelik miidahalelerin, stresle basa ¢ikma, zaman
yonetimi, problem analizi, kariyer planlama, karar verme becerileri, etkili iletisim
becerileri gibi calisma ve mesleki kapasitelerini artirmaya yonelik olmasi
gerekmektedir. Mesleki performans ve bagimsiz calisma becerilerinin artirilmasi zihin
yetersizligi olan bireylerin tiretkenligini ve motivasyonu artiracak ve bu da is
kalitesinin iyilestirilmesini destekleyecektir (Ministry of Labour and Social Security
(MoLSS), 2013: 13)

Zihin yetersizligi olan bireylerin ise yerlestirme stirecinin baslamasi igin beceri ve
ozelliklerinin degerlendirildigi siirecin sonunda kapsamli bir CV olusturulmasi her
aday i¢in en uygun is ortam1 ve yerlestirme tipinin belirlenmesini saglamaktadir. Zihin
yetersizligi olan her birey bagimsiz bir kapasiteye sahip olmayabilir ve kolaylikla
serbest piyasa kosullarinda calisamayabilir. Dikkatli ve 6zenli bir degerlendirme
stireci sonunda agik isgiicti piyasasi icinde istihdam edilebilmeye uygun olanlar igin

isler (gorevler) ve is ortaminin degerlendirilmesi onem tasimaktadar.

c. Bireyin Yeterliklerine Uygun Isyerlerini Belirleme ve Analiz Etme
Dogru ise dogru insanin yerlestirilmesini hedefleyen rekabetci istihdam
modelinde aday olarak isletmelere gonderilecek kisileri belirlemek igin is koclar1
tarafindan bir 6n se¢im yapilmaktadir. Adayla ilgili oldukca kapsamli bir
degerlendirme yapan is koglari, segilen kisiyi sirkete gonderir. Baz1 durumlarda ise
sirketlerin ise alim uzmanlar1 ISKUR’a gelerek bir is gortismesi yapar ve bu
goriismede is kocu da bulunabilir. Goriisme stirecinde is kocunun seyirci roltinde

bulunmasi, gerektigi durumlarda ise alim uzmam ve aday arasindaki iletisimi
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kolaylastirmak icin miidahale etmesi uygundur. Istihdam igin goreve en uygun aday
secildikten sonra, bir Egitim ve Bireysellestirilmis Oryantasyon Programi hazirlanir.

Rekabetci istihdami saglamanin ve basariyla siirdiirebilmenin temel kosullari,
detaylh is analizleri, isyerinde destegin ve bilgilendirmenin saglanmasi, uygun
ticretlendirme stratejileri, egitim ve oryantasyon programlar1 ve isyerinde gerekli
diizenlemelerin yapilmasma baglhdir. Isletmelerde is analizi, mevcut olan islerin ve
faaliyetlerin niteligi ve fonksiyonlar1 agisindan ayrintili bir bicimde tanimlanarak is
tanimlarina ve is gereklerine ulasilmasina yonelik ¢alismalardir. Isin yapilacag: fiziki
cevre ve sartlarina, isi yapacak kiside bulunmas:1 gereken kisilerin sahip olmasi
gereken oOzelliklere iliskin verilerin toplanma siireci olan is analizi ¢alismalarinin
engelli bireyler 6zelinde ayri bir stire¢ olarak yiritiilmelidir. Bu is analizinin
yapilabilmesi icin isin yapilis bi¢imi, is icin gerekli olan ¢aba ve yetenek, sorumluluk
ve ¢alisma sartlarma yonelik bilgi toplanmasi icin asagidaki yontemler kullanilabilir
(Koleoglu & Seyyar, 2021: 467):

Goriisme: Engelli isgticti aday ile islerin igerigine ve ozelliklerine iliskin bir
goriisme yapilmasi.

Anket: Isle ilgili aktivitelerin belirlenmesi i¢in daha ¢nce o isi yapan engelli
calisanlara yonelik bir anket hazirlanmasi. Bu bilgiler dogrultusunda o iste calisan
engellinin bu aktiviteleri hangi siklikta gerceklestirdiginin ve bu aktivitelerin isin
biitiint icin ne kadar énemli oldugunun belirlenmesi.

Gozlem: Engelli calisanlarin is basindayken gozlenmesi yoluyla calisma
kosullarina iliskin bilgi toplanmasi.

Bu yontemler araciligiyla toplanan bilgiler dogrultusunda hazirlanan is tanimlar:
ve is gerekleri engelli calisanlarin gorevlerini, sorunluluklarini ve kendilerinden
beklenenleri daha iyi anlamalar1 saglanmakta ve dogru ise dogru insanin
yerlestirilmesine katk: saglamaktadir.

Bireyler, kendilerine verilen isle ilgili gerekli egitim almis ve uygun niteliklere
sahip olmus olsalar da gergek is ortaminda rehberlik ve danismanlik almaya ihtiyag
duyabilirler. Egitim ve oryantasyon programlari, ¢alisma kosullarmi ve isletmenin
kurallarin kisa stirede 6grenmesini saglayarak calisanlarin isle ilgili korkularindan ve
onyargilarindan kurtulmalarina yardime: olmaktadir. Zihin yetersizligi olan bireyler

acisindan ise yerlestirme siirecinden sonra gerceklestirilen oryantasyon programi
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bireylerin is ortamina alismalarini ve ise uyum saglamalarimi kolaylastirmaktadir. Bu
baglamda, sadece bir is bulmak degil, isyerinde verilen 6zel bir egitim ve oryantasyon
programiyla isin stirdiirtilebilirligini saglamak miimkiin olmaktadir Engelli
bireylerin, ayr1 veya korumali egitim programlarinda degil, is basinda egitim
aldiklarinda istihdamda daha basarili oldugu ifade edilmektedir (Inal vd., 2020: 27;
http:/ /thecpsd.org/wp-content/ uploads /2018 /09 / CIE-Myths-and-Truths-CPSD-
9.24.18-final.pdf;).

Oryantasyon programinda o©ncelikle calisanin isle ilgili kurallar ve genel
prosediirler konusunda bilgilendirilmesi énem tasimaktadir. Oryantasyon siireci
insan kaynaklar1 departmani icinde engelli destek personeli ya da bu konuda gerekli
egitimleri almis uzmanlar tarafindan yerine getirilebilir. Kullamilan iletisim
yontemlerinin ve kullanilan dilin basit ve engelli calisanin anlayabilecegi kolaylikta
olmas: gerekmektedir. Oryantasyon ve egitim icin hazirlanan kitapgiklar ve
brostirlerde biiytik harfli yazi, anlasilir sade bir dil ve gerekli sekillerin kullanilmasi
yararl olacaktir (Seyyar & Aydemir: 2014).

Ozellikle isyerinde saglikla ve giivenlikle ilgili kurallarm, calisma saatleri, gle
tatilleri, ara dinlenmeleri, kahve molalari, izinler ve hafta sonu tatilleri gibi
uygulamalarin ve c¢alisana saglanan yararlarin tanitilmas: gerekmektedir.
Oryantasyon siirecinin en 6nemli basamaklarindan birini yeni calisanin yoneticilerine
ve is arkadaslarma tanitilmasi olusturmaktadir. Zihin yetersizligi olan bireylerin
isttihdamina iliskin 6n yargilar goz oniine alindiginda bu asamanin ne kadar énemli
oldugu daha iyi anlasilmaktadir. Isyerlerinin yazili kurallar1 kadar yazili olmayan
kurallarina (Kahveyi kim yapacak? molada kimler kalacak? yarim kalan isleri kim
tamamlayacak?) uyumu konusunda engelli calisana yardimci olmak ve calisma
arkadaslarmin destegini saglamak uyum stireci agisindan ©nem tasimaktadir
(Hemmings & Morris, 2004: 15). Zihin yetersizligi olan bireyler i¢in hazirlanan bir
oryantasyon programinin asagidaki hedefleri gerceklestirecek sekilde olusturulmasi
yararl olacaktir:

e Iletisim-iliski kapasitesinin hem de calisma aktivitesiyle ilgili becerilerin teorik
ve pratik gelisimi

* Bireyin kendini ve digerlerini taniyabilmesi

* Yetiskin kimligi hakkinda bilinglenmek
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* Zihinsel engelli bireylerin calisma potansiyelinin ifadesini ve motivasyonunu
artirmak

* Personel/¢alisan kavramlarinin ne oldugu hakkinda bilinglendirmek

* Kisinin beklentilerinin is hayatma gegis stirecini kolaylastirmak

s [s diinyastyla tanisma firsati vermek (kurallar, saatler, gérev, tinvan ve hiyerarsi)

Zihinsel yetersizligi olan bireylerin isttihdaminin stirdiiriilebilirligi agisindan is
diizenlemeleri 6nem tasimaktadir. Onlara uygun firsatlar verilmesi ve isyerinin
calismalar1 kolaylastiracak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir.

Diger calisanlarda oldugu gibi, zihin yetersizligi olan bireyler agisindan da
isyerinde cesitli uyum ve disipline iliskin sorunlar yasanabilir. Ozellikle verilen
talimatlar1 takip etmek, gorevleri diizenlemek, ise odaklanmak, karar vermek,
problem ¢6zmek, yeni gorevleri 6grenmek gibi konularda giicliik yasayabilen engelli
calisanlar agisindan bir izleme ve uyar:r sistemi olusturulabilir. Ornegin, zihinsel
yetersizligi olan bir calisana digerlerine gore daha fazla sozel uyarilarda bulunmak
gerekebilir. Birisi isini iyi yapmiyorsa, ona bunu sdylemeyip isini iyilestirme sansi
vermemek yanlis olur. Insan kaynaklar: tarafindan hazirlanan bir takip formu, engelli
calisanin ilk amiri tarafindan doldurulup izlenerek belirli periyotlarla kendisiyle de
paylasilir ve gerekli iyilestirmelerin yapilabilmesi icin uyarilmas: saglanabilir. Bu
formda engelli calisanin isyeri kurallar1 ve saatlerine uyum, is saghg: ve gtivenligi
kurallarina uyum, verilen talimatlar1 ve gorevleri yerine getirme, calisma
motivasyonu, gorevde dikkat ve konstrasyon, calisma sekli, diger calisanlarla is birligi,
miusterilerle iliskiler, hata yaptigini fark etmek ve hataya verilen tepki gibi cesitli
tutum ve davranislar yer alabilir (Buzzeli, Leonori & Berarducci, 2009: 146). Diger
taraftan, kariyer gelisimi ve ytikselme olanaklar ile ilgili bilgilere engelli calisanlarin
da uygun bir sekilde ulasabilmesi icin gerekli 6nlemlerin alinmas: gerekir. Bu bilgiler
elektronik ortamda saglaniyorsa erisilebilirligi dikkate alinmalidir.

Ozellikle performansm izlenmesi ve degerlendirilmesi asamasinda zihin
yetersizligi olan bireyler acisindan 6zel diizenlemeler yapilabilir. Ornegin, engelli
calisanlarin, performanslarim1 takdir etmenin bir pargasi olarak “kendi takdir
formlarin1” doldurmalar: i¢in yardimci olunabilir. Formlarin kisinin ve gorevlerinin
goz oniinde bulundurularak hazirlanmasi ve anlagilir olmast yararli olacaktir. Ornegin

formda;

37



e Ise vaktinde geldim mi?

e (Calisma saatlerine uydum mu?

e Yapmam gereken her isi yaptim m1?

o Isimi yaparken zorluk ¢ektim mi?

o Is giinimden memnun kaldim mi1?

e Isarkadasimin benden istedigini yerine getirdim mi?
gibi evet hayir ile cevaplanabilecek sorular hazirlanabilir (Buzzeli, Leonori &
Berarducci, 2009: 152). Calisanlar1 elde ettigi basarilar icin motive etmek ve
basarisizliklari birlikte incelemek ok 6nemlidir. Isyerinde tiim calisanlara oldugu gibi
engelli calisanlara da isletmenin deger verdigini gostermek, galisan isyeri icinde ve
disinda gerceklestirilen aktivitelere dahi etmek ve aktivite secimi konusunda fikrini
sOylemesini saglamak motivasyon saglayabilir.

Zihinsel engelli bir calisan diger calisanlarla ayni isi yapabilmelerine ragmen
gorevlerini daha uzun stirede yerine getirebilirler (Hemmings & Morris, 2004: 25). i@
stiresince onun yerine isini yapmak ya da yapmasinm kolaylastirmak yerine isini
bagimsiz sekilde yapmasi igin ihtiyaci olan zamani vermek gereklidir. Ayrica zihinsel
engelli calisani bir yetiskin olarak gormek, yasina uygun bir dil ve davranisla iletisim
kurmak, onlarin isyerinde roliine uygun davranislar ve beceriler edinebilmesini ve
bagimsiz yasam becerilerini gelistirebilmesini kolaylastiracaktir (Buzzeli, Leonori &

Berarducci, 2009: 138, 153).

d. Bireyi Yeterliklerine Uygun Ise Yerlestirme

Zihin yetersizligi olan bireylerin islevsel akademik becerilerde, motor
becerilerde, giinliik yasam becerilerinde, kendini yonetme ve kisiler arasi iletisim ve
etkilesimde yasadiklar1 sorunlar onlarin bagimsiz yasama katilimlarini, dolayisiyla is
becerilerini gerceklestirmelerini de etkilemektedir (Acar, 2018). Tiim bu beceri
alanlarina iliskin zihin yetersizligi olan bireylerin egitilmesi ve sahip olduklari
becerilerin gelistirilmesi onlarin ise yerlestirilme olasiliklarmni artiracak ve ise
basladiklar: takdirde is yasamini basarili sekilde stirdtirmelerine katkida bulunacaktir
(Ergenekon vd., 2018).

Zihin yetersizligi olan bireylerin bir iste calisabilmeleri igin gerekli tim

becerileri edinmesi herhangi bir iste basarili bir sekilde calismalar1 anlamina
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gelmemektedir. Bu noktada zihin yetersizligi olan bireyi kendine en uygun ise
yerlestirmek yasamsal 6neme sahiptir. Zihin yetersizligi olan bireyi kendine en uygun
ise yerlestirmek demek onun giiclii yonlerini dikkate alarak ilgi ve yeterliklerine
uygun bir ise yerlestirmek anlamina gelmektedir. Zihin yetersizligi olan bireylerin ilgi
ve yeterlikleri; isle ilgili ilgilerini (Savickas, 2011), isle ilgili tercihlerini (Yost ve
Corbishley, 1987) ve sahip olduklar:1 istihdam edilebilirlik becerilerini (Baran ve
Cavkaytar, 2007) icermektedir. Onceki béliimlerde agiklandig1 gibi zihin yetersizligi
olan bireyin ilgileri, tercihleri ve sahip olduklar1 istihdam edilebilirlik becerileri
belirlendikten sonra bireyi kendine uygun bir isle eslestirmek gerekmektedir. Olas:
isler arasindan is ve isyeri belirlendikten sonra bireyin isyerinde gerceklestirilen
islerden hangisini ya da hangilerini yapabilecegi belirlenmelidir. Gerek is analizleri ve
is ornekleri kullanarak gerekse durum degerlendirmeleri yaparak onceki boliimlerde
deginildigi gibi bireye iliskin is tanimimnin ortaya konmasi gerekmektedir. Bu amacla
hem isverenin beklenti ve gereksinimleri hem de calisacak olan zihinsel yetersizligi
olan bireyin beklenti ve yeterlikleri gozetilerek olusturulan bir is tanimryla bir sonraki
asamaya, bir baska deyisle ise yerlestirme adimina gecilmelidir.

Ise yerlestirme siirecinin bu asamasi hem isyeri hem de birey acisindan en
hassas asamadir. Bu asamada ¢ikabilecek herhangi bir sorun isverenin ve isyerinde
calisan diger personelin zihin yetersizligi olan bireye yonelik olumsuz bir algiya sahip
olmasina neden olabilir ve bireyin is yasaminin basarisizlikla sonuglanmasina zemin
hazirlayabilir. Bu ytizden zihin yetersizligi olan bireyi ise baslatirken bir baska deyisle
birey yeni is ortamina gecis yaparken yapilmasi gereken bir dizi calisma
bulunmaktadir. Gegis planlamasina yonelik bu calismalar hem ise yerlesecek zihin
yetersizligi olan bireye hem de isyerindeki personele yonelik olarak

gerceklestirilmelidir.
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Ise baslatma dncesinde Ise baslatma dncesinde

igyerindeki personele zihin yetersizligi olan éﬁ;ﬂg‘gggﬁﬁ?ﬁgﬁﬁ Bg;ﬁ?b?glézd;%?;n
bilgilendirme ve bireye is tanim ve i bir siire gézlem yetersizligi olan
farkindalik ¢aligmast ortami ile ilgili yaptast bireyin ige baslatlmas:
yapilmasi oryantasyon yapilmasi

Sekil 1.5. Zihin Yetersizligi Olan Bireyin Ise Gegisinin Planlanmast

1. Ise Baslatma Oncesinde Isyerindeki Personele Bilgilendirme ve Farkindalik
Calismast Yapilmasi: Hem isvereni hem de bireyle etkilesimde bulunacak
personeli zihin yetersizligi olan bireye iliskin bilgilendirmek {izere bireysel
goriisme ve bilgilendirme toplantilar1 yoluyla “bilgilendirme ve farkindalik
calismas1” yapilmalidir. Bu goriisme ve toplantilarda zihin yetersizligi olan
bireylerin bilissel, davranissal, dil-konusma, iletisim ve saglik o©zellikleri
anlatilmalidir. Ayrica zihin yetersizligi olan bireyle iletisim kurarken nelere
dikkat edilmesi gerektigine ve problem aninda neler yapilmas: gerektigine
iliskin bilgiler verilmelidir. Bu calismalar zihin yetersizligi olan bireyin ise
basladiktan sonra yasamasi muhtemel sorunlarin ¢niine gecmede anahtar rol
oynayacaktir.

2. Ise Baglatma Oncesinde Zihin Yetersizli§i Olan Bireye Is Tanumi ve Ig
Ortamuyla 11gili Oryantasyon Yapilmas: Zihin yetersizligi olan birey isbas
yapmadan once yapacagi isin “is tanim1” yapilmaly, isyeri kurallar: anlatilmals,
bireyin isin hangi boltimlerini hangi alanlarda yapacagi gosterilmeli ve bireye
isyerinde kullanacag1 diger ortamlar (6r., tuvalet, yemekhane, mola alani,
dinlenme odas1 vb.) tamtilmalidir. Ayrica zihin yetersizligi olan birey
bulunacagr ortamlar geregi bire-bir iletisim kuracagi olas1 diger personelle
tanistirilarak personelin isyerindeki gorev ve sorumluluklar: her iki tarafa da

anlatilmalidir.
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3. Zihin Yetersizligi Olan Bireyin Isyerine Iliskin Bir Siire Gozlem Yapmasi: Zihin
yetersizligi olan birey isbas1 yapmadan 6nce isyerinde bir veya iki giin gozlem
yapabilmesine olanak saglanmalidir. Birey bu siirecte isyerinde yapilan
ise/islere, isyeri kurallarina, isyeri kiltiirtine iliskin gozlem yapmalidir.
Mimkiinse isyerinde calisan baska bir personel gozlem sirasinda zihin
yetersizligi olan bireyin olasi sorularina yanit vererek bireye rehberlik
etmelidir. Bu gozlem siireci zihin yetersizligi olan bireyin yeni isyerine gecisini
kolaylastiracaktir.

4. Bir Is Arkadaginin Takibinde Zihin Yetersizligi Olan Bireyin Ise Baslatilnasu:
Zihin yetersizligi olan birey artik ise baslamaya hazir oldugunda isyerinde
miimkiinse bireyle ayni ortamda ¢alisan bir personelin (job buddy) takibinde
ise baslatilmadir. Zihin yetersizligi olan bireye iste calisirken destek saglayacak
ve rehberlik edecek is arkadasina iliskin daha ayrintili bilgi sonraki baslikta yer
almaktadair.

Yukarida deginilen ¢alismalarin dogru bir sekilde uygulanmasi zihin yetersizligi olan
bireylerin ise yerlestirme stirecinin, bir baska deyisle yeni is ortamina gegisinin basaril
sekilde yiiriitiilmesine biiytik katki saglayacaktir. Ise yerlestirme siireci hem isveren
hem de zihin yetersizligi olan bireyler agisindan ne kadar basarili olursa bu bireylerin

yerlestikleri iste stirekliligi saglama olasilig1 da o derecede artacaktir.

e. Isyerinde Bir Is Arkadas1 (Buddy) Belirleme Egitimi

Rekabetci istihdam s6z konusu oldugunda zihin yetersizligi olan bireyin ise
uyum streci diger istihdam modellerinde oldugundan daha wuzun zaman
alabilmektedir. Zihin yetersizligi olan bireylerin rekabetci ortamlarda istthdam
edilmesinde ve stirekliligin saglanmasinda gerektiginde devreye girecek bir destek
personelin olmasi kilit rol oynamaktadir (Unger, 1999). Ancak rekabetci istihdam
modeli s6z konusu oldugunda her isyerinde is kocu gibi bir destek personeli
bulundurmanin miimkiin olmadig1 asikardir. Ozellikle rekabetgi is ortamlarinda zihin
yetersizligi olan calisanla ilgili olast sorunlarin oniine ge¢mek ve ortaya c¢ikan
sorunlara hizli ve aninda miidahale etmek ancak zihin yetersizligi olan galisanin
yakininda olan bagka bir calisanla miimkiin olabilir. Ozellikle biinyesinde az sayida

ozel gereksinimli ¢alisan bulunan veya hi¢ bulunmayan bir isyerinde zihin yetersizligi
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olan bireye gereksinim duydugunda destek saglayacak bir “is arkadas1” belirlemek
akilc1 bir ¢oztimdiir. Zihin yetersizligi olan bireye destek saglayacak bir is arkadasi

belirlenirken izleyen noktalara dikkat edilmelidir:

Egitim durumu Diger insanlarla iletisimi Karakteristik 6zellikleri

Gergeklestirilen iglere

hakimiyeti Kolay ulasilabilir olmasi

— ——

Sekil 1.6. Zihin Yetersizligi Olan Bireye Buddy Belirlenmesi Siireci

v' Destek saglayacak is arkadaginin egitim durumu: Zihin yetersizligi olan
bireye destek saglayacak is arkadasinin egitim diizeyi ne kadar ytiksekse bireye
saglayacag1 destek de o oranda nitelikli olabilir. Gerek yeni 6grenmelere iliskin
rehberlik etme gerekse problemlere karsi ¢coziim gelistirme konusunda daha
donanimli ve egitimli kisilerin zihin yetersizligi olan bireylere katkisinin daha
fazla olabilecegi gtz oniine alinarak is arkadas: segilmelidir. Isyerinde lisans
veya Onlisans derecesine sahip bir ¢alisan varsa bu kisi zihin yetersizligi olan
birey icin is arkadasi olarak belirlenebilir.

v" Destek saglayacak is arkadaginin diger insanlarla iletisimi: Zihin yetersizligi
olan bireye destek saglayacak is arkadasinin isyerinde calisan diger calisanlarla
iletisim ve etkilesiminin iyi olmasi, baska bir deyisle sayg: duyulan, sevilen ve
soztine itimat edilen bir kimse olmasi gerekir. Boylece bu kisi, is arkadaslariyla
catismast durumunda zihin yetersizligi olan bireyle diger calisanlar arasinda
koprii gorevi tistlenebilir.

v" Destek saglayacak is arkadasinin karakteristik 6zellikleri: Zihin yetersizligi
olan bireye destek saglayacak is arkadasmin diirtist, sevecen, yardimsever ve
hosgoriilti olmasi bireye saglanacak destegin de niteligini artiracaktir.
Belirlenecek is arkadasi ayni zamanda bireye rol model de olabilecektir.

v" Destek saglayacak is arkadasinin zihin yetersizligi olan bireyin yaptig: ise
hikim olmasz: Zihin yetersizligi olan bireye destek saglayacak is arkadasmin

isyerinde yapilan islere, 6zellikle de zihin yetersizligi olan bireyin yapacagi
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islere hakim olmasi gerekir. Bunun olmasi zihin yetersizligi olan bireyin
gerceklestirmesi gereken is becerilerini kazanmasinda ve stirdtirmesinde ona
btiytik katki saglayacaktir.

v’ Zihin yetersizligi olan birey icin destek alacagi is arkadasinin kolay
ulasilabilir olmas1: Zihin yetersizligi olan bireye destek saglayacak is arkadasi
miimkiin oldugunca bireyin calistig1 is ortamima yakin olmalidir. Is arkadas
bireyle birlikte ayni1 ortamda benzer isi yapan bir calisan olacag: gibi diger
calisanlarin tistii olan sef, usta gibi gorev ve sorumlulugu olan ¢calisanlardan da
secilebilir.

Zihin yetersizligi olan bireye destek saglayacak is arkadas1 belirlendikten sonra
bu is arkadasina kisa bir egitim verilmesi gerekir. Is arkadasina verilecek bu egitim,
zihinsel yetersizligi olan bireye saglanacak destegin niteligini artiracaktir. Is arkadast

icin verilecek egitimin iceriginde izleyen basliklara yer verilmelidir:

ZYOB'in
yasayabilecegi
olasi sorunlar

ZYOB!'le iletigim

Sekil 1.7. Buddy Egitim Icerigi

v’ Zihin yetersizligi olan bireyin 6zellikleri: Zihin yetersizligi olan bireye destek
saglayacak is arkadasmin oncelikli olarak edinmesi gereken bilgiler arasinda
zihin yetersizligi olan bireylerin biligsel, davranissal, dil-konusma, iletisim ve
saglik ozellikleri bulunmaktadir. Is arkadasi bireyi ne kadar iyi tamrsa
gereksinim duyuldugunda verecegi destek de o kadar etkili olacaktir.

v' Zihin yetersizligi olan bireyle iletisim: Zihin yetersizligi olan bireye destek
saglayacak is arkadasi i¢in bireyle nasil iletisim kuracag: oldukca 6nemlidir. Bu
ytizden is arkadasma zihin yetersizligi olan bireyle iletisim kurarken nelere
dikkat etmesi gerektigi, ona nasil hitap edecegi, hangi konularda ne diizeyde

konusacag1 hakkinda bilgi verilmelidir.
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v' Zihin yetersizligi olan bireyin yasayabilecegi olas1 sorunlar: Zihin yetersizligi
olan bireye destek saglayacak is arkadasina bireyin is ortaminda yasayabilecegi
sorunlara iliskin bilgi verilmesi, onun bireyin yasayabilecegi olas1 sorunlara
kars1 onlem almasimi kolaylastirabilir. Tiim 6nlemlere ragmen yine de birey
herhangi bir sorun yasarsa is arkadasi olasi coziimleri kisa stirede
tiretebilecektir.

v' Zihin yetersizligi olan bireyi isle ilgili destekleme: Zihin yetersizligi olan
bireye destek saglayacak is arkadasi, bireyin isle ilgili becerileri nasil
edinebilecegi konusunda da egitilmelidir. Is arkadasi, birey yeni bir beceri
edinirken ona nasil destek verecegi konusunda bilgi sahibi olursa bireyin yeni

bilgi ve becerileri kisa stirede edinmesine katki saglayabilecektir.

f. Ise Yerlestirme Sonrasi Bireyi Izleme

Zihin yetersizligi olan bireyin ise yerlestirildikten sonra kisa siirede ise uyum
saglamasi bireyin iste stirekliligini ve kaliciligini artiracak en 6nemli etkenlerdendir.
Bireyi ise baslattiktan sonra belli araliklarla bireye iliskin bilgi toplamak, bireyin
yasamasi olas1 sorunlarin 6niine gecmek ve istihdamin kaliciligini saglamak igin hem
isverene hem de ise yerlestirme yapan kuruma bilgi saglamaktadir. Bu ayn1 zamanda
zihin yetersizligi olan bireyin kendine uygun bir ise yerlestirilip yerlestirilmedigine
iliskin de bir fikir verecektir. Zihin yetersizligi olan bireye iliskin izleme stireci kisa
donemli ve uzun donemli olmak tizere iki sekilde gerceklestirilebilir.

Kisa Donemli Izleme Siireci: Zihin vyetersizligi olan bireyin ige
baslatilmasindan sonra 6rnegin 2., 4. ve 8. haftalarda izleme verisinin toplanmasi ve
bu verilerin degerlendirilmesi, herhangi bir diizenleme ya da miidahale yapilmasina
gerek olup olmadig1 konusunda karar vermeye yardimc olacaktir. Zihin yetersizligi
olan bireye iligskin izleme verisi ona destek saglayan is arkadas: araciligiyla toplanacag:
gibi isyerinde calisan insan kaynaklar1 uzmani, yonetici gibi idari personel araciligiyla
da yiiz yiize veya telefonla toplanabilir. Izleme verileri asagida yer alan konulari igeren
bir form araciligiyla toplanabilir:

v’ Zihin yetersizligi olan bireyin yaptig1 isteki basar1 diizeyi (is tanimini ne kadar

gerceklestirdigi)
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v’ Isyerindeki kurallara uyma diizeyi (uydugu ve uymakta zorluk gektigi
kurallar)
v Bireyin yardim istedigi ve sikayet ettigi konular
v Bireyin sorun yasadig1 konular
Uzun Dénemli izleme Siireci: Ise uyum siirecinde yapilan kisa donemli izleme
sonrasinda is stirekliligi ve kariyer hedefleri agisindan ¢rnegin 3., 6. ve 12. aylarda
zihin yetersizligi olan bireyin igle ilgili ise devam etme durumunu ve ise
yerlestirmenin basariya ulasip ulasmadig1 konusunda bilgi saglayacak uzun dénemli
bir izleme yapilmasi 6nem tasimaktadir. Zihin yetersizligi olan bireye iliskin uzun
donemli izleme verisi isyerinde calisan insan kaynaklar1 uzmani veya yoneticisi gibi
idari personel araciligiyla ytiz ytize veya telefonla toplanabilir. Uzun donemli izleme
stirecinde bireyin calistig1 isle ilgili mutlu olup olmadigy, isle ilgili sorun yasayip
yasamadig, isle ve bireyle ilgili ortaya ¢ikan yeni durumlar, isveren memnuniyeti,

bireyle diger calisanlar arasindaki iletisim gibi konularda veri toplanabilir.

g. Kariyer Planlama

Kariyerle Ilgili Temel Kavramlar: Kariyer, Is, Meslek, Kariyer Geligimi

Son yillarda galisma yasaminda sik kullanilan kavramlardan biri olan “kariyer
(career)” terimi Latince ve Fransizca kokenli bir sozctiktiir. 19. ytizyilin basindan bu
yana bati toplumlarinda bugtinkii sekliyle kullamilmaktadir. Kariyer, Tiirk Dil
Kurumu (TDK) Sozltigti'nde “bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama,
basar1 ve uzmanlik” (TDK, 2020), Oxford Learners Sozliigti'nde ise “bir kisinin zaman
gectikce genellikle sorumlulugunun arttig1 belli bir alanda sahip oldugu isler dizisi”
(Oxford Learners Dictionary, 2020) olarak tanimlanmaktadir. Glintimiizde kariyer,
bireyin yasami boyunca deneyimledigi is ve mesleklerle ilgili gorevler, roller ve
faaliyetler (Arnold, 2009, Unsal, 2014) ve bunlara yonelik tutum ve davranislar
(Erdogmus, 2021) olarak ifade edilebilir. Bireyin isi ya da meslegi bir baskasiyla ayni
olabilirken kariyeri tamamen kendine 6zgtidiir ve onun kisisel ge¢misini ifade eder.
Son yillarda “kariyer” yerine “kariyer gelisimi” kavramimnin daha yaygin olarak

kullamldig1 goriilmektedir (Unsal, 2014).
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Kariyer gelisimi mesleki gelisim c¢izgisindeki ilerleme, duraklama ve
gerilemeleri ifade eden, ¢ocukluktan baslayarak emeklilik ve sonrasina uzanabilen
dinamik bir kavram olarak ifade edilmektedir. Holland (1973) mesleki tiplerin kiigtik
yaslardan itibaren olusmaya basladigini savunmaktadir. Cocukken yapilan goniillii
isler, tatil donemlerindeki kisa is deneyimleri, sevilen oyunlar vb. bireyin kariyer
gelisiminde etkili olabilmektedir. Kariyerin tam olarak hangi deneyimler ya da
yasantilar sonucunda basladigin belirlemek oldukca zor oldugu icin bunu yasamin
biitiiniine yayilan bir gelisim siireci olarak gérmek daha dogru olacaktir (Unsal, 2014).

Kariyer gelisimi bazi bireyler i¢in tahmin edilebilir bicimde seyrederken
bazilar1 icinse daha fazla degisiklik icerir (Unsal, 2014). Ornegin meslek lisesinin
elektrik bolumiinden, sonrasinda bununla ilgili iki yillik meslek ytiksekokulunda
mezun olmus, daha sonra ise elektrik isleri yapan bir firmada ustabasi olarak calisan
bir kisiyi diistinelim. Bu kisi emekli oldugunda da herhangi bir yere bagh olmadan,
bagimsiz sekilde elektrik tamirati isleri yaparak ¢alismaya ve para kazanmaya devam
edebilir. Ancak toplumdaki her bireyin kariyer gelisim siireci bu ¢rnekte oldugu gibi
dogrusal bir cizgide ilerlemeyebilir. Ornegin bir bagka birey grafik tasarimi
boltimiinden mezun olmus ve hemen bir reklam sirketinde calismaya baslamistir. Bu
birey ayn1 zamanda hobi olarak da gitar calmaktadir. Bu birey bir stire sonra reklam
sektoriinde calismaktan zevk almadigini, hobi olarak yaptig1 enstriiman ¢almaktan
keyif aldigini ve bu yonde ilerlemek istedigini fark eder. Birey eglence sektoriinde
calisarak hayatina devam etmeyi hedefleyebilir. Orneklerde de ifade edildigi gibi her
bireyin kariyer yolu tamamen kendine 6zgtidiir. Kariyer yolunda ilerlerken bireyler
farkli meslekler ve isler yapabilirler.

“Meslek” ve “is” kavramlar1 giinliik yasamda kimi zaman birbirinin yerine
kullanilsa da aralarinda bazi farklar bulunmaktadir. TDK sozltigiinde meslek (vocation,
profession) kavrami “belli bir egitimle kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali,
insanlara yararli mal tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak igin
yapilan, kurallar1 belirlenmis is” olarak betimlenirken is (job) kavrami “bir sonug elde
etmek, herhangi bir sey ortaya koymak icin gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, calisma”
olarak tanimlanmistir. Tanimlardan da anlasildig: gibi meslek bir alanda egitim ve

uzmanlik kazanmayi, is ise bir isyeri icerisinde gerceklestirilen faaliyetleri ifade
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etmektedir. Ornegin bir kisinin gida miithendisi olmast meslegini, bir isyerinde satin
alma elemani olarak galismasi ise onun isini gostermektedir (Erdogmus, 2021).

Meslek sahibi olmak igin genellikle uzun bir egitim stireci (6r., meslek lisesi,
tiniversite diplomasi) gerekli olsa da bazi meslekler icin bu durum kesin bir sart
degildir. Ornegin iilkemizde firmcilik, bakircilik, ascilik gibi meslekler uzun yillar
stiren usta-cirak iliskisiyle bir egitim kurumuna devam etmeden de kazanilmasi
mumkiin olan mesleklerdir. Baz1 mesleklerde ise bireyler is sahibi olduktan sonra
ogrenmeye baglarlar. Ornegin ekonomi boliimiinden mezun olmus bir kisi bir
gazetede calismaya baslayabilir ve 10 yil sonra meslegini gazetecilik olarak kabul
edebilir (Unsal, 2014).

Iki insan ayn1 meslege sahip olup farkli isler yapabilirler (Unsal, 2014). Ornegin
iki asciyr dtistinelim. Bu iki ascidan biri A lokantasinda kebap yaparken B
lokantasinda galisan diger asci sadece tatli ve pasta ustasi olarak calisiyor olabilir.
Dolayisiyla her iki as¢inin meslekleri ayni olmasina ragmen isleri birbirinden farkhdur.

Bireyin yasami1 boyunca ¢ok sayida farkli isi olabilir ancak meslek genellikle bir
ya da ikiyle smurli kalir. Bireyin bir mesleginin olmasi onun bir baska meslegi daha
Ogrenemeyecegi ve yapamayacagl anlamina gelmez. Bazen kisiler yasamlarmin belli
bir noktasina kadar bir meslegi yaparken sonrasinda farkl bir egitim alarak baska bir
meslek edinip onu yapmaya baglayabilirler (Unsal, 2014). Ornegin kurumsal bir
sirkette insan kaynaklar: boltimtinde ¢alisan bir kisi meslegini birakip koye yerleserek
zeytincilige baslayabilir. Bazen de kisiler aymi anda iki meslegi birden yerine
getirebilirler. Ornegin bir bankacinin ayn1 zamanda miizisyen olarak galismasi bu
duruma 6rnek olarak verilebilir.

Kariyer gelisimi ve kariyer planlamas: sadece tipik gelisen bireyler icin degil
ozel gereksinimli bireyler agisindan da 6nemli ve ihmal edilmemesi gereken yasam
stirelerinden ve doéngiilerinden birisidir. Ozel gereksinimli bireyler iginde de zihin
yetersizligi olan bireyler en dezavantajli gruplar arasinda yer almaktadir. izleyen

baslikta bu konuya iliskin agiklamalara yer verilmistir.
Zihin Yetersizligi Olan Bireyler A¢isindan Kariyeri Gelisimi ve Kariyer Planlamasi

Kariyer gelisimi, bireyin 0zelliklerine en wuygun c¢alisma ortamimin

belirlenmesini, birey ile calisma ortamu arasinda karsilikli bir etkilesim kurulmasini
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amaglayan ve yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak ele alinabilir (Artar ve
Ergenekon, 2020; Davis ve Lofquist, 1984; Holland, 1996). Bu baglamda kariyer
gelisimi icin bireyin calisma yasamina uyum saglamasma katki saglayacak
yeterliklerin belirlenmesi gerekir. Bireyin bir iste calismasi icin gerekli yeterlikler;
calisma aliskanliklarma sahip olma, calisma yetkinligine sahip olma ve is hedeflerine
ulasma olarak siralanabilir. Bu yeterliklerin zihin yetersizligi olan bireylere
kazandirilmas: uzun doénemli bir planlamay1 gerektirmektedir. Bu noktada zihin
yetersizligi olan bireylere calisma aliskanlig1 kazandirmak {izere yapilacak calismalar
okul 6ncesi donemden itibaren baslamali (Artar ve Ergenekon, 2020; Hanley-Maxvell
ve Collent-Klingenberg, 2012), okul dénemi boyunca ve sonrasinda da devam
etmelidir. Ornegin okula zamaninda gelme, 6devlerini zamaninda ve eksiksiz olarak
tamamlama gibi yeterlikler galisma aligkanliklarinin kazandirilmasinda onkosul
niteligindedir. Okul doénemi boyunca zihin yetersizligi olan bireyin ilgi duydugu
mesleklerin belirlenmesi ve bu meslekler icin gerekli mesleki becerilerin bireye
kazandirilmasina yonelik ¢alismalar yapilmasi tiim egitim stirecini kapsamalidir. Bu
calismalarda hedef bireyin calisma yeterliklerini arttirmak olmalidir. Okul sonrasi
donemde ise zihin yetersizligi olan bireyin istihdam edildigi iste kendisinden
beklenen is becerileri belirlenmeli ve bireye is basinda ya da kurum temelli egitim
hizmetleri saglanarak is hedeflerine ulasmasi saglanmalidir (Artar ve Ergenekon,
2020; Leake ve Black, 2005). Kariyer gelisimi stireci; kariyer farkindalig, kariyer kesfi,
kariyer hazirlig1 ve kariyerin 6ziimsenmesi asamalarindan olusmaktadir (Artar ve
Ergenekon, 2020; Wehmeyer ve Webb, 2012).

Kariyer farkindaligy: Kariyer farkindalig: kariyer gelisimi siirecinin tizerine
kuruldugu, bireyin kendisini kesfetmesini iceren siirecteki onemli bir bilesendir.
Kendini kesfetme, bireyin calisma yasamina iliskin tercihlerini belirttigi, toplumsal
yasamdaki iliskilerini ve yasamini nasil diizenleyecegi konusunda kararlar aldig: bir
stire¢ olarak ifade edilebilir. Bireyin kendini kesfetmesini saglamak ve buna iliskin
deneyimler yasatmak, okuldaki oOgrenme etkinlikleriyle gelecekteki Kkariyer
hedeflerini bagdastirmasmi saglayarak mesleki egitime yonelik bireyin
motivasyonunu arttirabilir. Kariyer farkindaligimin artmasi bireyin sahip olmasi
gereken yeterliklerin farkinda olmasmi, galisma yasamina katihm igin gerekli

yeterlikleri arastirmasini (6r., diploma, sertifika vb.), bu yeterlikleri kazanmak igin
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girisimlerde (6r., okul sonrasi egitim programlari, yaygin egitim programlar1 vb.)
bulunmasini (Thurlow, Cormier ve Vang, 2009), egitim yasantisini anlamlandirmasini
saglayacaktir (Wehmeyer ve Webb, 2012). Bu amacla ilkokul yillarindan itibaren
bireyin ilgi ve yeteneklerini kesfetmesi, farkli is ve mesleklerle etkilesim kurmasi ve
toplumsal yasamin farkli alanlarinda deneyimler elde etmesi igin calismalar
yapilmalidir (Sitlington, Neubert ve Clark, 2010; Weidenthal ve Kochar-Bryant, 2007).
Bu calismalar kapsaminda okul déneminde bireylere mesleklerin tanitimu yapilabilir,
bireylerin isyerlerini ziyaret ederek ya da isverenler okula davet edilerek calisanlarla
etkilesim kurmalar1 saglanabilir (Artar ve Ergenekon, 2020).

Kariyer kesfi: Zihin yetersizligi olan bireylerde kariyer farkindalig:
saglandiktan sonra bu bireylerin kariyerlerine yonelik ilgilerini, tercihlerini,
yapmaktan keyif aldiklari etkinlikleri, rol modellerini belirleme asamasina yer
verilmelidir (Artar ve Ergenekon, 2020; Savickas, 2011). Bu amacla birey dogal
ortaminda gozlenerek bireyle ve ailesiyle gortismeler yapilarak sozii edilen bilgiler
toplanmalidir. Bu bilgiler toplanirken hem bireyin hem de i¢cinde bulundugu ¢evrenin
ve cevresel degiskenlerin biittinctil olarak degerlendirilmesi son derece 6nemlidir.

Cevresel degerlendirme kapsaminda zihin yetersizligi olan birey bitiinctil
olarak degerlendirilirken bireyin sahip oldugu yeterlikler, bireyin su anda devam
ettigi ya da gelecekte katilmasi ongoriilen egitim etkinlikleri, galisma yasami, yasam
alternatifleri ve toplumsal yasamda bireyden beklenen vyeterlikler bir arada
duistintilmelidir (Artar ve Ergenekon, 2020; Miller, Lombard ve Corbey, 2007). Bu
noktada cevresel degerlendirme yapilirken bireyin gereksinim duyacag1 potansiyel
beceriler, bireyin gercek yasamda kullanacagi becerilerle birey ve cevresindeki
kisilerin (6r., ebeveynler, olasi calisma arkadaslari, isverenler vb.) Onemsedigi
beceriler ve cevresel destekler belirlenmelidir. Bireyin gereksinim duyacag1 potansiyel
beceriler ve sahip olmas1 gereken yeterlikler isyerinde ya da yetiskinlik yasaminda
etkilesimde bulunacag ortamlarda sergilemesi gereken becerilerdir. Bu beceriler bu
ortamlarda gozlemler yapilarak ve isveren, calisma arkadaslar1 gibi kisilerle
gorusmeler yapilarak belirlenebilir (Artar ve Ergenekon, 2020; Hanley-Maxwell ve
Collet-Klingenberg, 2012). Kariyer gelisimi i¢cin énemli olan bu beceriler alanyazinda
bagimsiz yasam becerileri (giinliik yasam becerileri, 6z-belirleme ve kisiler arasi

beceriler, istihdam ve calisma becerileri) olarak ifade edilmektedir. Potansiyel
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beceriler degerlendirildikten sonra bireyin gereksinim duydugu alanlarda diizeyinin
belirlenmesi igin bireysel degerlendirme siirecine yer verilmelidir. Bireysel
degerlendirme yapilirken yetiskinlik yasaminda bireyin sergilemesi gereken beceriler
ve sahip olmasi gereken yeterlikler dikkate alinmalidir. Bu stirecte kontrol listeleri,
anketler, olgekler vb. degerlendirme araglar1 kullamlabilir. Boylece bireyin
kendisinden beklenen yeterliklere ne derece uyum sagladig ortaya konabilir. Bunun
yani sira bu stiregte kariyer kesfine yonelik calismalar kapsaminda birey 6zelliklerinin
ve mesleklerin gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin ortaya konmasina yonelik ¢alismalar
yapilmalidir (Artar ve Ergenekon, 2020; Meaker, 2016). Ayrica cevrenin erisilebilirlik
acisindan degerlendirilmesi, bireye toplumsal yasamda saglanan dogal desteklerin
belirlenmesi, yetiskinlik yasamindaki kritik alanlarda (or., istthdam, is gtivenligi,
sosyal gtivenlik sistemi vb.) uygulamalar:1 diizenleyen yasal mevzuatin ve belgelerin
degerlendirilmesi gerekir (Artar ve Ergenekon, 2020; Hanley-Maxvell ve Collet-
Klingenberg, 2012). Yapilan c¢alismalar sonucunda elde edilen veriler birey,
ebeveynleri ve hizmet sunanlarin katildigi karar alma stireclerinde
degerlendirilmelidir. = Yapilan degerlendirme c¢alismalari, Kkariyer hazirligi
calismalarinin gercevesinin gizilmesine 6nemli katki saglayacaktir.

Bireye iliskin tiim bilgiler elde edildikten sonra bireyin calisma yasami ve
kariyeri arasinda bag kurmak gerekir. Bu bagi kurmak, bireyin calisma yasamina
iliskin bilesenlere yonelik tercihlerini anlamayr ve yordamay: kolaylastirabilir.
Ornegin insanlarla iletisim kurmayi seven, sosyalligi yiiksek bir geng icin istihdam
planlamas: yapilirken onun bu 6zellikleri goz 6niinde bulundurularak toplum temelli
ve insanlarla iletisim halinde olabilecegi isler (¢r., servis elemani, reyon gorevlisi,
hosteslik vb.) oncelikli olarak tercih edilebilir (Artar ve Ergenekon, 2020).

Kariyer hazirligr: Kariyer hazirligi, zihin yetersizligi olan bireye ortadgretim
doneminde mesleki becerilerin ve is becerilerinin okulda ya da is basinda 6gretildigi
ve bireyin cesitli is deneyimleri edindigi bir donemdir (Artar ve Ergenekon, 2020;
Morningstar ve Clavenna-Deane, 2018). Kariyer hazirlig1 siirecinde; (a) bireyden
calisma yasaminda beklenen temel beceriler belirlenir ve 6gretimi gergeklestirilir, (b)
bireye ise ve ¢alisma yasamina yonelik olumlu tutum ve aliskanliklar kazandirilir, (c)
bireyin farkli mesleklere iliskin farkindalik kazanmasi ve yeterliklerini arttirmas: igin

deneyimler elde etmesi saglanir, (d) bireyin okuldan mezun olduktan sonra toplumda
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degeri olan bir sektorde istihdamini saglayacak her tiirli egitim ve Ogretim
etkinliklerini almas1 saglanir (Artar ve Ergenekon, 2020; Association for Career and
Technical Education, 2006).

Bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemek tizere farkli kurs, seminer, egitim
vb. alarak mesleki yeterliklerini desteklemeleri son derece 6nemlidir. Bu sayede
bireyler kendilerine en uygun is olanaklariyla etkilesim kurma olanaklarmi
arttirabilirler. Oysa zihin yetersizligi olan bireyler okuldan mezun olduklarinda
genellikle okulun sagladig: desteklerin disinda kalmaktadirlar (Artar ve Ergenekon,
2020; Benz, Lindstrom ve Yovanoff, 2000). Bu nedenle okul doéneminde zihin
yetersizligi olan bireylere yonelik kariyer hazirligi calismalar1 yapilmas: son derece
onemlidir. Bu calismalar onlarin ¢calisma yasamina yonelik beklentilerini gergekgci hale
getirerek yetiskinlik yasamina yonelik daha saglikli kararlar almalarini saglamaktadir.
Bu noktada 6gretmenler ve okul yonetimleri, okullarinda bulunan atolyeleri nitelik ve
sunulan hizmetler acisindan degerlendirmelidirler. Sonrasinda okulda egitim sunulan
meslek atolyeler bir baska deyisle meslek alanlar1 (6r., mutfak, tekstil, biiro yonetimi
vb.) listelenmelidir. Ardindan okulda egitim sunulan meslek alanlariyla iginde
yasanilan ¢evredeki is olanaklar: karsilastirilmalidir. Bu stirecte gozlem ve goriismeler
yapilarak zihin yetersizligi olan bireyin calisabilecegi olasi ¢alisma ortamlar: ortaya
konmalidir (Artar ve Ergenekon, 2020; Morgan ve Riesen, 2016).

Olast calisma ortamlar1 belirlendikten sonra c¢alisma ortamlarinin bir
degerlendirmesi yapilmalidir. Ciinkti her isyerinin yapist ve c¢alisanlarindan
beklentileri birbirinden farklilik gostermektedir. Bu nedenle ¢ncelikle ilgili isyerinde
calisanlardan beklenen gorevler belirlenmelidir. Diger yandan isyerindeki ¢alisma
kosullarinin belirlenmesi gerekir. Calisma kosullary; is yerindeki calisma saatleri,
vardiya rejimi ve igyeri kiiltiirtinii iceren durumlar anlamina gelmektedir. Bu noktada
calisanlarin ¢alisma kosullarma uygunlugu da onemlidir. Ciinkii ¢calisanlarin ¢alisma
kosullarina uygunlugu, onlarin is tatminini ve performansimi ¢nemli diizeyde
etkilemektedir. Ornegin isyeri kiiltiirii alisma yasamimnin saglayacagi sosyal katilimi
etkileyen dogal bir degisken olarak ifade edilebilir (Artar ve Ergenekon, 2020; Hagner,
Gague ve Philips, 2015). Ayn1 zamanda isyerinin fiziksel 6zellikleri ve konumu da
olast c¢alisma ortamlarinin belirlenmesinde o6nemli bir bilesendir. i§yerinin

erisilebilirligi, bireyin evine yakinlig1 gibi noktalar mutlaka goz Oniinde
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bulundurulmalidir. Ayrica ¢alisma ortamlar: degerlendirilirken bireyin kazandig:
para ve kendisine sunulan kariyer firsatlar1 (6r., gorevde yiikselme, isten ¢ikarma vb.)
da degerlendirilmelidir. Olas1 ¢alisma ortamlarinin 6zellikleri belirlendikten sonra
ilgili isyerinin calisanlarindan bekledigi beceri ve tutumlara iliskin de bilgi elde
edilmelidir. Bu siirecte zihin yetersizligi olan bireyle ilgili isyerleri ziyaret edilerek
bireyin dogru karar vermesi saglanmaya calisilmalidir. Bu calismalar sonucunda
bireyin hangi alanda kariyer hazirligi calismalarin gerceklestirilecegine karar
verilmelidir (Artar ve Ergenekon, 2020; Wehmeyer ve Webb, 2012).

Kariyer hazirlig1 siirecinde gergeklestirilen mesleki deneyim etkinliklerinde
zihin yetersizligi olan bireyin islevde bulunma diizeyini gozlemlemek 6nemlidir. Bu
strecte gereksinimleri dogrultusunda bireye destekleyici hizmetler sunulmalidir.
Kariyer hazirlig1 calismalar: nitelikli sekilde gerceklestirilebilirse zihin yetersizligi
olan birey okuldan mezun olduktan sonra yasayacag: deneyimlerin farkinda olabilir
ve yapilan etkinlikleri anlamlandirmas: kolaylasabilir. Kariyer hazirlig1 calismalari,
zihin yetersizligi olan bireyle gerceklestirilen kariyer farkindaligi ve kariyer kesfi
calismalarini tamamlamakta ve anlamli bir temele oturtmaktadir (Artar ve Ergenekon,
2020; Morninstar ve Clavenna-Deane, 2018). Bireyin mesleki deneyimler elde etmesi,
onun toplumsal cevresini arttirarak mezun oldugunda istihdam edilme sansim
arttirabilir (Artar ve Ergenekon, 2020; Carter, Austin ve Trainor, 2012). Ortadgretim
stirecinde zihin yetersizligi olan bireyle gerceklestirilen kariyer gelisimi ¢alismalari
bireyin yetiskinlige gecisini kolaylastirmakta ve yapilacak calismalara temel
olusturmaktadir. Yetigskinlige geciste bireyin gereksinim duydugu hizmetler
belirlenerek bireyle c¢alisacak kuruma/personele aktarilmalidir. Ayrica bireyin
ogrendigi becerilere iliskin genelleme calismalar1 bireyin okuldan mezun olduktan
sonra islevde bulunma dtizeyini arttirabilir (Artar ve Ergenekon, 2020; Nittrouer,
Pickens ve Shogren, 2015).

Kariyerin 6ziimsenmesi: Okuldan mezun olduktan sonraki déneme karsilik
gelen kariyerin 6ztimsenmesi kariyer gelisimi stirecindeki son asamadir. Kariyerin
oztimsenmesi asamasinda amag, bireyin ozelliklerine uygun bir iste istihdam
edilmesini ve stirdiirtilebilir istihdamin saglamaktir. Bu doénemde siirdiiriilebilir
isttihdamin yani sira zihin yetersizligi olan bireyin serbest zamanlarim1 nasil

gecirecegine ve yasam alternatiflerine iliskin planlamalar yapilmalidir. Bu donemde
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bireyin yakin cevresi, isverenler, is arkadaslar1 vb. kisiler bireye gereksinim duydugu
destekleri sunabilecek dogal destek kaynaklaridir. Bu baglamda bu bireyler zihin
yetersizligi olan bireye bu destekleri nasil sunacaklar: konusunda bilgilendirilmeli ve
kendilerine yeterlik kazandirilmalidir (Artar ve Ergenekon, 2020).

Zihin yetersizligi olan bireylerin istthdam stirecinde farklh istihdam
modellerinden yararlanilabilir. Korumali istihdam, rekabetci istihdam ve destekli
isttihdam olarak alanyazinda yer alan bu modellerde calisma kosullar1 ve bireyin
gereksinim duydugu destekler birbirinden farkhidir (Artar ve Ergenekon, 2020;
Sitlington, Neubert ve Clark, 2010). Ote yandan zihin yetersizligi olan bireylerin
davranis ve Ogrenme Ozellikleri, islevde bulunma diizeyleri ve yetersizlikten
etkilenme dereceleri de birbirinden farklidir. Bu nedenle yetiskinlik doneminde zihin
yetersizligi olan bireyler icin gercekgi beklentilerin olusturulmasi son derece
onemlidir. Bu baglamda bireyin islevde bulunma diizeyi diistikse korumal1 isyeri bu
birey icin daha uygun bir secenekken islevde bulunma diizeyi yiiksek bireyler icin
destekli veya rekabetci istihdam modeli daha islevsel bir secenek olabilir (Artar ve
Ergenekon, 2020; Novak ve Rogan, 2010).

Sonug olarak zihin yetersizligi olan bireylerin yetiskinlige ve bagimsiz yasama
basarili bir gecis yapabilmesi igin erken dénemden itibaren nitelikli egitim ve destek
hizmetler almalari yasamsal 6nem tasimaktadir. Kariyer gelisimi de bu stirecin onemli
bilesenlerinden ve ayrilmaz parcalarindan birisidir. Bu noktada bireyin ailesine
yetiskinlik, bagimsiz yasam, kariyer gelisimi konularinda bilgilendirme yapilmali ve
cocuklarmi bu stirecte nasil destekleyecekleri konusunda yeterlik kazandirilmalhdir.
Zihin yetersizligi olan bireylere hizmet sunan personele (6r., 6zel egitim 6gretmenleri,
genel egitim 6gretmenler, rehber 6gretmen vb.) ise kariyer degerlendirmesi yapma,
degerlendirme sonugclarma dayali olarak bireyin kariyerini destekleme konusunda

yeterliklerin kazandirilmasi son derece 6nemlidir.
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MODUL 2
YASALAR VE POLITIKALARDA GEREKLI
DUZENLEMELER

BOLUM 4

Istihdam Modellerinde Mevcut Durum
(Tiirkiye, Italya, Ispanya & Avusturya)

Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU, Dog. Dr. Yener SISMAN
Tom SALAMON, Danilo CALABRESE, & Rachel MARTINEZ

Engelli bireyler calisma yasamu icinde iki bigimde yer alabilir. Ya bagimsiz bir is kurup
kendi islerinde calisabilirler ya da bagimli bir is iliskisi iginde yer alabilirler.

q Engelli bireyler acisindan calisma yasam

l
| |

! Bagimh calisma

Rekabetci istihdam

Bagimsiz ¢calisma

(kendi isini kurma)

*Kota yontemi
*Korumall isyeri
*Destekli istihdam

Sekil 4.1. Engelli Bireyler A¢isindan Calisma Yasan

Kendi islerini kurmalar1 durumunda; calisma saatlerini serbestge belirleyebilir, ilgi,
yetenek, beceri ve ihtiyaglartyla tam uyumlu bir galisma ortami ve is yasami
olusturabilir. Bu nedenle kendi isini kurarak bagimsiz calismak engelli bireyler
agisindan tercih edilebilir bir segenektir. Ancak, ozellikle zihin yetersizligi olan
bireyler agisindan bagimsiz ¢calismanin giic oldugu soylenebilir. Esasen yeni bir is

kurmak herkes icin zorluklar igeren bir siirectir.
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Engelli birey agisindan bagimli calisma ise iki sekilde gerceklesebilir. Birincisi,
engelli birey agik is piyasasindaki rekabetci islerde, yasal herhangi bir zorunluluk
getirilmeden is bulabilir. Ancak calisanlarin performansinin temel olctit olarak
degerlendirildigi rekabetci islerde engelli bireylerin yer alabilmeleri 6zellikle de
tarihsel dezavantajlar1 goz ontine alindiginda her zaman miimkiin olmayabilir. Bu
durumda engellilerin calisma yasaminda ticretli olarak yer alabilmeleri i¢in hukuki
ve kurumsal dtizenlemelerle islerlik kazanabilen cesitli yol ve yontemlerden
yararlanilmasi gerekebilir. Bu yol ve yontemlerden giintimiizde en yaygin olani kota
yontemidir. Diinya genelinde 103 iilkede engelli bireyler icin fiili bir istihdam kotas1
bulunmaktadir (ILO, 2019). Ancak kota yonteminin ozellikle, 2006 yilinda
Engellilerin Haklarina Iliskin Stzlesme'nin kabulii sonrasinda tartisilan bir yontem

haline dontistiigii soylenebilir.

Kota yontemini tibbi modelin yansimasi olarak goren (Sargeant ve digerleri, 2018;
Seino, 2022; Vornholt ve digerleri, 2018), istthdamda engellilige dayali ayrimcilikla
miicadele etmenin 6nemine vurgu yaparak, kota uygulamasi yerine isverenleri
engelli istihdamina tesvik etmenin daha dogru olacagini savunan bir yaklasim artan
sekilde taraftar bulmaktadir (Ornegin Sargeant ve digerleri, 2018; Vornholt ve
digerleri, 2018).

Bu yaklasimin taraftarlarma gore kota yontemi, diinyanin buiytik bir bolimiinde
uzun yillardir var olmasma karsin (ILO, 2019; ILO ve OECD, 2018) gerek istihdam
edilen engelli sayis1 gerekse olusturulan istihdamin kalitesi bakimindan istenilen
basariya ulasamamustir (Vornholt ve digerleri, 2018; Thornton ve Lunt, 1995). Kotalar
kimi zaman bos birakilmakta, hatta kimi zaman isverenler kotay1 doldurmak yerine
ceza 0demeyi tercih etmektedir. Japonya, Fransa, Almanya gibi tilkelerde dahi kota
rakamlar1 kismen tutturulsa da tam olarak doldurulamamaktadir (ILO, 2019). Baz1
durumlarda ise isverenler engelliden ise gelmek yerine evde kalmasim
isteyebilmekte ya da calisan engellilere diistik statiilii isler verebilmekte (ILO, 2019;
Liao, 2020; Sargeant ve digerleri, 2018;), bu anlamda da kota uygulamasindan

beklenen fayda saglanamamaktadr.

Kota yonteminin basarisizlif1 ise genel olarak bu yontemin dayandigi temel

varsayimlar ve bu varsayimlarin gelistirdigi ©nyargilara baglanmaktadir. Bu
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cercevede kota yonteminin iki temel varsayima dayandig: ifade edilmektedir.
Birincisi, “yasal bir zorunluluk olmaksizin isverenlerin engellileri ise almayacag1”
varsayimi, ikincisi “engellilerin diger calisanlardan daha az verimli oldugu”
varsayimi (Sargeant ve digerleri, 2018). Bu varsayimlar ise “engelli bireyin verimsiz
oldugu”, “calistrma ytiktimliltigti” getirilmeksizin isverenlerin engelli bireyleri
calistirmayacagl oOnyargisinin yerlesmesi ve gelismesine neden olmaktadir.
Dolayisiyla kota uygulamasi, bu uygulamadan yararlanabilmek icin engellilik
durumunu agiklamaya zorlanan bireye yonelik isverenin, amirlerin veya is
arkadaslarmin olumsuz tutumlarinm kiskirtmak gibi olumsuz bir ikincil etkiye sahip
olabilmektedir (Vornholt ve digerleri, 2018). Sonucta isverenler miimkiin oldugunca
ytkiimliilitkten kurtulma yollarim1 aramakta, yiiksek bir maliyete katlanmasi
gerektigini 6n yargisal olarak diistinerek isyerinde gerekli diizenlemeleri yapmaktan
kacinmakta, engellileri “duygusallik yaratacag1”, “is akismi yavaslatacagi” gibi

gerekgelerle ise almaktan kacinmaktadir (Kagnicioglu ve digerleri, 2021).

Tiim bu elestiriler ingﬂtere, ABD, Avustralya, Kanada, Hollanda, isveg, Finlandiya,
Danimarka gibi tilkelerde zorunlu kota uygulamasmndan vazgecilmesine neden
olmus, ABD’de 1990 yilinda kabul edilen Engelli Amerikalilar Yasas1 ( Americans
with Disabilities Act [ADA]) gibi yasal diizenlemelerle engellilige dayali ayrimcilikla
miicadele etmenin ve isverenleri engelli istihdamina tesvik etmenin, engellilerin
calisma yasamina tam ve esit bireyler olarak katihmi agisindan 6nemine vurgu

yapilmustir (Fuchs, 2014; ILO ve OECD, 2018; Ocal, 2014; Thornton ve Lunt, 1995).

Ayni siirecte engelli bireylerin beklenti ve yeterliliklerine uygun bir ise
yerlestirilmeleri ve bu iste gerekli diizenlemelerin yapilmasi, hizmetlerin saglanmasi
sartiyla engelli olmayanlar kadar verimli olabilecegine yonelik gortisler artan sekilde

taraftar kazanmus, destekli istihdam uygulamalar1 yayginlasmustir.

AB Diizeyinde Yasal Gereklilikler

Son yillarda, ulusal hiikiimetler ve Avrupa Birligi kurumlari, engellilerin
calisma hayatina katilimini tesvik etmeye artan bir ilgi gostermistir. Sosyal ortaklarin,
engellileri isgiicti piyasasina entegre etme cabalarma kilit aktorler olarak dahil

edilmesi, Uye Devletler tarafindan benimsenen ve AB kurumlar: tarafindan
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uygulanan engellilik stratejisinin ana hedeflerinden biridir. Bu cercevede, Avrupa
diizeyindeki sosyal ortaklar, May1s 1999'da Engelli Kisilerin Istihdamina iliskin Ortak
Deklarasyonu kabul etmistir. Bu karsilastirmali EIRO galismasi asagidaki konulari ele
almaktadir: AB ve Norvec'te engelli kisilerin genel istihdam durumu; engelli kisilerin
isttihdamini tesvik etmek veya onlara karst ayrimcilign onlemek icin hiikiimetler
tarafindan alinan yasal ve diger énlemler; engellilik konularinin toplu pazarliga dahil
edilmesi (ne dlctide ve hangi icerik); AB diizeyinde mevcut yasal onlemler ve Ortak
Deklarasyon hakkinda sosyal ortaklarin gortisleri; sivil toplum orgititleriyle ortak
girisimler de dahil olmak {tizere, sosyal ortaklarin engellilerin istihdamini tesvik

etmeye katkisi.

Avrupa Birligi kurumlari, engellilerin hayatin her alanina katilimini tesvik
etmeye artan bir ilgi gosteriyor. 1996'da Avrupa Komisyonu, Engelliler Icin Esit
Firsatlar - Engellilige Iliskin Yeni Bir Avrupa Toplulugu Stratejisi (Aralik 1996'da
Konsey tarafindan bir Kararla onaylanmustir) baslikli Tebliginde ortaya koydugu,
engelli insanlar lehine yeni bir strateji benimsemistir. . Strateji, Birlesmis Milletler
Engelli Bireyler icin Firsat Esitlemesi Cercevesi tarafindan olusturulan yeni politika
cercevesine uymaktadirEngelli kisilerin medeni haklarini tam olarak kullanmalarmin
ontindeki gesitli engelleri kaldirmay1 amaglayan yeni bir yaklasima olan ihtiyaci
vurgulamaktadir. Bu cercevede, hiikiimetler ile engellilik konularinda calisan sivil
toplum kuruluslar1 (STK'lar) arasindaki igbirliginin yani sira, 6zellikle engellilerin
mesleki entegrasyonuna yonelik politikalarla ilgili olarak STK'lar ve sosyal ortaklar

arasindaki igbirligi gticlendirilmelidir.

Avusturya
Engelli Esitligi Yasast
Yasanin Amaci

Bu Federal Kanunun amaci, engellilere yonelik ayrimcilig1 ortadan kaldirmak veya
onlemek ve boylece engellilerin toplum yasamina esit katilimini saglamak ve kendi

kaderini tayin etmelerini saglamaktir.

Uygulama kapsami
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Bu Federal Yasanin hiikiimleri, Federasyon tarafindan denetlenecek 6zytnetim ve
ozel hak sahibi olarak faaliyetleri de dahil olmak tizere, Federasyonun idaresine

uygulanr.

1. Bu Kanunun hiikiimleri, hukuki iliskilere, bunlarin baslatilmasi ve tesis edilmesine
oldugu kadar, yasal bir iliski disinda menfaatlerin talep edilmesi veya ileri
suriilmesine de, mal ve hizmetlere erisim ve bunlarin saglanmasi agisindan

Federasyona dogrudan diizenleme yetkisi vermektedir.

2. Engelli Kisilerin Istihdamina iliskin Yasanin 7a bsliimiinde diizenlenen istihdamda

ayrimciliga karsi koruma, bu Federal Yasanin kapsami disindadar.

3. Federal Kanun anlaminda engellilik, toplum yasamina katilimi zorlastirmasi
muhtemel olan, yalmzca gecici bir fiziksel, zihinsel veya psikolojik islevsel
bozuklugun veya duyusal islevlerdeki bozuklugun etkisi degildir. Alt1 ay1 asan bir

stire sadece gecici olarak kabul edilmez.

Ayrimeilik Yasag
Hig¢ kimse engelli oldugu gerekgesiyle dogrudan veya dolayli olarak ayrimciliga tabi
tutulamaz. Bir kisi, engelliligi nedeniyle bir kisiyle yakin iliskisi nedeniyle ayrimciliga

ugradiginda da ayrimcilik gerceklesmis sayilir.

Italya
Engelli insanlar i¢in devlet ve yasal cerceve:

Her seyden 6nce, en 6nemli anayasal hiiktimleri, yani 2, 3 ve 38. maddeleri
hatirlatmak isteriz. Italyan Anayasasi'nin 3(1) Maddesi cinsiyet, 1k, dil, din, siyasi
goris ve kisisel ve sosyal kosullar (eguaglianza formale) temelinde ayrimcilik
yapilmamasi ilkesini korumaktadir. Madde 3(2), devletin vatandaslarin 6zgiirliik ve
esitligini kisitlayan ve onlarin tam kisisel gelisimlerini engelleyen sosyal ve ekonomik
engelleri kaldirmasini gerektiren esitlik ilkesini igerir. Sosyal yardim ve "is¢ilerin kaza,
hastalik, sakatlik, yashilik veya zorunlu issizlik nedeniyle ihtiyaglar1 i¢in uygun
yardimi alma haklar1 vardir". Madde 38(3) ayrica "engellilerin egitim ve mesleki egitim
alma hakkina sahip oldugunu" belirtmektedir.

En 6nemli eyalet yasalarindan biri, Devlet Saglik Hizmetlerine iliskin 833 /1978

say1l1 Yasadir. Bu yasa, diger seylerin yani sira, saglik hizmetlerinin amacinin engelli
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kisilerin rehabilitasyonu oldugunu belirtir (Madde 2) ve zihinsel engelli kisilerin tibbi
tedavisini diizenler (Madde 34 ve 35). Ancak en 6nemli yasa, 104/1992 sayil1 Yasadir
(Engelli Kisilerin Bakimi, Sosyal Icerme ve Haklari icin Cerceve Yasa)7.

Asagidaki yasalarla kronolojik sirayla degistirilmistir: Kanun 162/19988,
Kanun 17/1999, Kanun 53/200010, Kararname 151/200111, Kanun 183/201012.
Bolgesel diizeyde uygulanan ve eklenen 104/1992 sayili Kanun, engelli kisilerin
haysiyetini ve 6zerkligini garanti altina almay1 ve sosyal digslanma ile miicadele etmeyi
amagclar; engelli kisilerin bakimi, sosyal icermesi ve haklari i¢in bir ¢erceve olusturur.
Sosyal ve tibbi bakim, kisisel yardim icin destek hizmetleri (Madde 9) ve engelli kisiler
i¢cin yardim ve harcliklar i¢in gerceve olusturur.

Bu yasanin temel amaci, engelleri kaldirmak ve engelli kisiler icin genel hizmet
ve tesislere erisimi iyilestirmek ve bunlarin kullanimini saglamaktir. Bu yasanin 3.
maddesinin 1. paragrafi engelli bir kisiyi "kronik veya ilerleyici fiziksel, zihinsel veya

davranigsal bir engeli olan kisi" olarak tanimlar.

Ispanya

Engelliler ve Sosyal Icermelerine Iliskin Genel Kanun'a gére, son 12 ayda
ortalama 50 veya daha fazla isci calistiran sirketler, en az %2 engelli isci (6zurliliik
derecesi veya %33'in tizerinde) istthdam etmek zorundadir. Bu hesaplama, isyeri
say1s1 veya calisanlarini istihdam etmek icin se¢gmis oldugu sozlesme tiirti ne olursa
olsun, sirketin toplam is giici bazinda yapilir. Ancak istisnai olarak sirketler bu
ytiktimluliikten tamamen veya kismen muaf tutulabilir. Bu, ya ilgili sektorde toplu
pazarlikla akdedilen anlasmalar yoluyla ya da isletmenin calisma ofisine goniillii
beyaniyla yapilabilir. Her iki durumda da, 6zel diizenlemelerle tanimlanan alternatif
onlemler alinmalidir.
Ise alma zorunlulugundan muafiyet

Bu yiikiimliilitkten muaf tutulmak isteyen bir sirketin SEPE'ye (Ispanyol
Calisma Biirosu) basvurmasi ve asagidakileri basvuruya eklemesi gerekir:-
- SEPE'ye aranan isci tipini aciklayan bir is teklifi gonderdigi, ancak yetkili makamin
uygun veya ilgili herhangi bir basvuru sahibi bulamadig:.
- Engelli istihdaminmi zorlastiran tiretken, organizasyonel, teknik veya ekonomik

nedenlerin bulunmas: (isletmede bu grubun yapamayacag: tehlikeli isler yapmak

64



gibi). Bu durumda, nedenlerin yazili olarak agiklanmasi gerekir ve bunlarin daha
sonra bir teftis tarafindan dogrulanmasi cok muhtemeldir.
Alternatif onlemler

Basvuru yapildiktan sonra, SEPE'nin buna iki ay i¢inde yanit vermesi gerekir.
Bu stire icinde cevap verilmemesi halinde, cevapsiz yetki verilmis sayilir. Muafiyet
beyan1 ti¢ yil siireyle gecerlidir ve bundan sonra sirketin muafiyet prosediiriinii
yeniden gerceklestirmesi ve asagidaki 6nlemlerden bazilarin1 almasi gerekir:
- Bu 6nlemi secen isletmenin faaliyetinin normal sekilde yerine getirilmesi igin gerekli
olan hammadde, makine, techizat veya diger mallarin temini icin bir isttihdam merkezi
veya engelli bir serbest meslek sahibi ile ticari veya 6zel bir sozlesmenin akdedilmesi.
- Isletmenin faaliyetinin normal sekilde yerine getirilmesi i¢in gerekli hizmetlerin
saglanmasi icin bir isttihdam merkezi veya engelli bir serbest meslek sahibi ile ticari
veya 0zel bir sozlesmenin akdedilmesi.
- 1Is diinyasina entegrasyonu ve engelli kisiler icin is yaratilmasini tesvik etmek icin
parasal bagislar ve himaye. {lgili yardim kurulusu, amaci digerlerinin yani sira mesleki
egitim, is diinyasina entegrasyon veya engelli kisilerin yararina istthdam yaratmak
olan, kar amaci giitmeyen bir vakif veya dernek olmalidur.
- 20 Subat tarihli ve 290/2004 sayili Kararnameye uygun olarak, engelli kisilerin
calismasinin tesvik edilmesi icin ¢alisma alanlarimi diizenleyen, ilgili s6zlesme daha
once bir isttihdam merkezi tarafindan imzalanmis olan bir calisma alaninin

olusturulmasi.
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BOLUM 5

Engelli Istihdam1 A¢isindan Oneriler
(Tiirkiye, Italya, Ispanya & Avusturya)

Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU, Dog. Dr. Yener SISMAN
Tom SALAMON, Danilo CALABRESE, & Rachel MARTINEZ

Engelli bireylerin calisma yasamina girebilmeleri, cogu zaman, ¢alisma yasami
oncesinde yeteri ve geregince desteklenmeleri ile miimkiin olabilir. Bu anlamda
engelli bireyler tibbi tedavi, rehabilitasyon/habilitasyon uygulamalar1 yan sira 6zel
ve temel egitim hizmetlerinden etkin bicimde yararlandirilmalidir. Bu durum engelli
bireylerin istihdaminin stirdiiriilebilir olmasi agisindan da 6nemlidir. Stirdiirtilebilir
isttihdam, bireylerin calisma yasamina dahil olmasi, ilgi ve yeterliklerine uygun ise
yerlesmesi, kendisinin ve isvereninin ¢alisma yasamindaki destek gereksinimlerinin
belirlenmesi ve bu gereksinimlerin karsilanmasi sonucunda engelli bireyin isten
cikarilma riskinin en aza indirilmesi ve istihdaminin stirdiiriilmesidir. Siirdiiriilebilir
isttihdam ise ancak, birey yeterlikleri ile isveren beklentilerinin uyumu ile saglanabilir.
Bu anlamda engelli bireylerin yeterliliklerinin isveren beklentisini karsilayabilecek
olctide ytikseltilmesi onemlidir. Elbette bu sorumluluk esas olarak devlettedir.
Ayrica engelli bireylere calisma yasamina girebilmeleri dogrultusunda da destek
verilmeli, destekli istihdam yontemi yayginlastirilmalidir. Ancak diinya genelinde
kota yonteminin halen agirhigimi korudugu ve isverenlere engelli calistirma
yiuktumlultigti getirilerek, sikintilarin  ¢oziilecegi varsayiminin devam ettigi
gorulmektedir.

Diger yandan kota yotnteminin de uygulamada oldukca basarisiz oldugu, bu
nedenle oOnyargisiz bir bicimde sorgulanmasi ve daha basarii sonuglar elde
edilebilmesi icin revize edilmesi gerektigi soylenmelidir. Tiirkiye ¢rnegi tizerinden
kota uygulamasina yonelik sunlar ¢nerilebilir:

* Tiirkiye’de kota yontemi ile sadece 50 ve tizeri isci calistiran isverenlere engelli
calistirma yukumliltigti getirilmektedir. Ancak Tiirkiye'deki isletmelerin biiyiik
cogunlugu kiiciik olcekli isletmelerdir. Buiytik 6lgekli kabul edilebilecek 50 ve tizeri
isci calistiran isletme sayist azdir. Bu nedenle bizce, engelli calistirma ytiktimlalugu

20 ve {tizeri isci calistirilan tiim isyerlerine getirilmelidir. Bu noktada kademeli bir
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kota ytikiimliiliigii de getirilebilir. Ornegin 20 ila 49 aras1 isci calistiran igyerlerine
en az 1 engelli calistirma yukumliiltigt, 50 ile 99 arast isci calistiran isyerlerine %2,
100 ile 249 aras1 isci calistiran isyerlerine %3, 250 ve tizeri isci calistiran isyerlerine
%4 engelli calistrma yiiktimliltigti getirilebilir. Diger yandan, bankacilik gibi
karlilig1 yiiksek iskollarinda daha ytiksek kota oranlar: getirmek, tekstil gibi goreli
karlhiligin daha diistik oldugu iskollarinda daha diistik kota oranlar: belirlemek gibi
bir yontem de tercih edilebilir. Ayrica isverenin ayni il smirlari icinde bulunan
isletmelerinde calisanlar yerine Tiirkiye genelindeki tiim girisimlerinde
calisanlarinin toplam sayis: tizerinden kota yontemine iliskin ytiktimliuliiklerin
belirlenmesi de olumlu olacaktir.

Ulkemizdeki sistemde bir isverenin sadece “engelli” calistirma yiikiimliiligiinden
soz edilmekte, bu engelli bireyin; yasi, cinsiyeti, engellilik oran1 veya engel tiirii
dikkate alinmamaktadir. Neticede isverenler engellilik oranlar: diisiik olan (%40-50
arasil) veya isitme engelli gibi ornegin temizlik isinde rahatca kullanabilecegi
engellileri, erkek olanlar1 ve daha geng olanlar1 tercih etmekte, coklu engellilerin,
kadin engellilerin ve zihin engellilerin isttihdaminda kota yontemi cercevesinde
biiytik gticliikler yasanabilmektedir. Bu anlamda engellilik orani belirli bir rakamin
tizerindeki engellilerin (6rnegin 80 ve tizeri engellilerin), zihin engellilerin veya
kadin engellilerin istihdaminda, bu engelli iscilerin bir yerine iki ya da ti¢ kisi
sayllmas1 uygulamada olumlu sonuglar verebilir.

Engellilik oranm belirli bir rakamin tizerindeki engellilerin (6rnegin 80 ve tizeri
engellilerin), zihin engelliler, kadin engelliler gibi en dezavantajli konumda
bulunan engelli bireylerin, eger engelli aylig1 (2022 Ocak itibariyle 865,76 TL) veya
bakima muhtag engelli aylig1 (2022 Ocak itibariyle 1.298,63 TL) aliyorlar ise bagiml
olarak bir iste calismaya baslasalar dahi aldiklar1 ayliklarin kesilmemesi 6nerilebilir.
Zira calismak istemesine karsin, yetersiz de olsa belirli bir miktarda ve diizenli
olarak verilen, bu anlamda gitivenilebilecek bir gelire sahip engelli bireyler i¢in bir
ise girerek calismak “macera” olarak degerlendirilmektedir. Bir ise girip daha ¢nce
aldigr gelir desteginden mahrum kalan engelli birey, birka¢ ay sonra isten
cikarilmas: ve engelli ayligi veya bakima muhta¢ engelli ayliginin yeniden
yapilacak degerlendirme sonrasinda yeniden baglanmamas: ihtimalinden

korkmaktadir.
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Yer altt madenciligi, agik denizlerde gemi adami olarak calisma gibi is saghg: ve
gilivenligi agisindan ¢ok tehlikeli sinifta yer alan is ve isletmelerde engelli istihdam
ve bu anlamda kota yonteminin uygulanmasi uygun olmayabilir. Bu nedenle
isletmenin icinde bulundugu sektotr, yapilan isin nitelikleri, calisma kosullar1 vb.
nitelikler dikkate alinarak farkl: isletmeler icin farkli kota uygulanmas: yerinde
olacaktr.

Engelli isttihdaminin giic oldugu sektdr ve isletmelere, engelli kotasini kendi
isletmelerinde tamamlamasini dayatmak yerine, engellilerin daha rahat istthdam
edilebilecegi baska isletmelerle alt-istihdam kontratlar1 yapma olanag: tanmabilir.
Boylece, soz konusu isletmede engelli istihdami miimkiin olmasa bile, kota
ytiktimlultigtintin yerine getirilmesi saglanabilir.

Engellinin isyerinde c¢alisabilmesi ¢ogu zaman o©zel bir diizenlemeyi veya
organizasyonu gerektirir. Makul diizenleme olarak nitelendirilebilecek bu tedbirler
ve yapilacak yeni mimari diizenlemeler vb. nedeniyle belirli bir maliyetin
tistlenilmesi gerekir ve bu durum engelli isttihdami acisindan yeni zorluklari
beraberinde getirir. Bu anlamda devletin imkanlar1 cercevesinde engelli istihdam
edilecek isyerlerinin mali ve teknik olarak desteklenmesi, engelli istthdami icin
isverenlerin gerek duyabilecegi bicimde isin, isyerinin yeniden tasarlanmasi,
yapilandirilmasi, gerekli ekipmanin alimi ve uyarlanmas: vb. konularda destek
saglamasi gerekir. ISKUR'un bu cercevede engelli calisanlarin isini yapmasini
saglayacak veya kolaylastiracak bilgisayar vb. alet ve techizat konusunda sagladig:
destekler olumludur. Ayrica, ucuz enerji saglanmasi, Cevre Temizlik Vergisi gibi
vergilerde indirim saglamasi gibi stibvanse edilmis istihdama yonelik uygulamalar
da devlet tarafindan gerceklestirilebilir. Kota uygulamasina devam eden bircok
tilkede de yontemin revize edildigi ve isverenlerin engelli istthdamina tesvik
edilmesi dogrultusunda artan bir bicimde yeni ¢abalar gosterildigi gozlenmektedir.
Kotanin tizerinde engelli istihdam eden isletmelere Ticaret ve Sanayi Odalar1 tiyelik
aidatlarinda muafiyet veya indirim saglanmalidir. Arastirmamizda da isverenlerin

genel talebinin bu dogrultuda yogunlastig1 goriilmektedir.
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BOLUM 6

Engelli Bireylerin Istihdami Acisindan Mevcut Durum
(Tiirkiye, Italya, Ispanya & Avusturya)

Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU, Dog. Dr. Yener SISMAN
Tom SALAMON, Danilo CALABRESE, & Rachel MARTINEZ

WHO, diinya niifusunun yaklasik %16’sinin yani 1,3 milyar insanin bir tiir engellilik
deneyimi yagsamakta oldugunu tahmin etmektedir (WHO, 2022). Ustelik 6nemli bir
bolimii ¢alisma cagmnda olmasina karsin mevcut sosyal engeller, algilanan
yetersizlikler ve ayrimcilik nedeniyle engelli niifusun cogu zaman ¢alisma yasaminin
disinda kaldig goriliir (Kuznetsova ve Yalcin, 2017; Waddington; Priestley ve Yalgin,
2017).

WHO'nun 2016 yil1 verilerine gore, engelli olmayan erkeklerin %76,1'inin, engelli
erkeklerin %53"tintin isttihdamda yer bulabildigi, engelli olmayan kadinlarda %49,6,
engelli kadinlarda ise bu oranin sadece %20 oldugu goriilmektedir (WHO, 2016). Bu
anlamda calisma yasamina girebilmede engelli bireylerin engelli olmayanlardan,
engelli kadinlarin ise engelli erkeklerden ¢ok daha diistik bir sansa sahip oldugu
soylenebilir.

Engelli bireylerin istihdaminin cinsiyetlere gore dagilimini ortaya koyan bir diger
veri, Avrupa Engellilik Uzmanlarmin Akademik Ag1 (Academic Network of European
Disability experts [ANED]) verileridir. Kurum verileri incelendiginde, engeli olmayan
bireylerin istihdam oranlarinin, engeli olan bireylere kiyasla daha ytiksek oldugu
gorilmektedir (Academic Network of European Disability experts] ANED], 2018). Bu
ayrim, cinsiyetlere gore de farklilasmakta, engeli bulunan kadin bireylerde istihdam
disinda kalma sorunu daha da derinlesmektedir. Tablo 6.1’de engeli olan ve olmayan

bireylerin istihdam oranlari, cinsiyet kirilimi da yapilarak aktarilmaya galisilmstir.
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Tablo 6.1 Secili Ulkelerde Engelli Bireylerin Istihdam Oranlar

Engelli Engelli Engelli

Olmayan |Engelli Engelli Olmayan |Engelli Olmayan

Bireyler |Bireyler |Erkek Erkek Kadin Kadin
Belgika 75,6% 43,8% 47,6% 78,9% 40,5% 72,3%
Birlesik | 85,1% 58,2%
M 59,6% 89,3% 57,1% 80,8%
Cekya 80,6% 51,9% 54,1% 91,2% 50,7 % 73,3%
Danimark |81% 60,9%
. 66,3 % 82,2% 56,8% 79,5%
Fransa 75,4% 57,2% 57,3% 78,6% 57,1% 72,2%
Italya 67,1% 51,9% 62,3% 78,4% 42,5% 55,9%
Hollanda |83,5% 60,6 % 65% 87,6% 57,1% 79%
Portekiz |77,4% 58,4% 59,2% 80,5% 57,9% 74,1%
Isvec 81% 52,7% 50,4 % 83,5% 54,4% 78,1%
AB 27 75% 50,8% 54,3% 81,2% 47,8% 68,8%

Kaynak: ANED 2018 verilerinden yararlanarak hazirlanmustir.

Tablo 6.1’de de goriildiigii tizere engelli bireylerin istihdam oranlar1 genel niifusa

gore diistiktiir. Bu durum ekonomik yénden gelismis tilkelerde dahi gozlenir. Ornegin

Danimarka gibi, sosyal politikalar agisindan gelismis durumda bulunan bir

Iskandinav iilkesinde bile engelli olan ve olmayanlarin istihdam oranlar: arasindaki

fark dikkate deger bicimde oldukca fazladir.

Istihdam oranlarinin yasa gore farklilasmas1 da dikkate degerdir. Tablo 6.2’de Birlesik

Krallik ve 27 AB iilkesinde yas gruplarina gore engelli bireylerin istihdam oranlari,

engelli olmayan bireylerin istihdam oranlari ile karsilastirilmistir:
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Tablo 6.2 Birlesik Krallik ve 27 AB Ulkesinde Yas Gruplarma Gore Engelli Bireylerin

Istihdam Oranlar

Yas Aralig 16-24 (25-34 |35-44 |45-54 |55-64

Engelli Bireylerin Istihdam Orani 29,70% [59,80% |64,70% |60,80% |38,90%

Engelli Olmayan Bireylerin Istihdam
o 31,70% |77,80% [86,20% |86,50% |65,40%
rani

Fark 2,00% |18,00% |21,50% |25,70% |26,50%

Kaynak: ANED 2018 verilerinden yararlanarak hazirlanmstir.

Tablo 6.2'de gortildugi tizere, yas arttikca her iki grubun istihdam oranlar: arasinda
bulunan fark artmaktadir. Bu durum engellilerin istihdamina yonelik uygulanacak
politikalar i¢in 6nemli bir veriyi teskil etmektedir.

Durum genellediginde, engelli bireylerin isgiicii piyasasma katiliminin ¢ntindeki
onemli engeller, tilke fark etmeksizin; egitim imkanlarina erisememe, isverenlerin ve
calisma arkadaslarmin olumsuz tutumlari, erisilebilir olmayan ulasim sistemleri ve
isyerleri, esnek calisma uygulamalarmm ya da istihdam destek programlarmin
eksikligi, olarak sayilabilir (Waddington; Priestley ve Yal¢in, 2017).

Engellilerin isttihdamdaki bu dezavantajli durumu hem birey hem de toplum
diizeyinde sosyal ve ekonomik anlamda olumsuzluklar yaratmaktadir. Bu nedenle
engelli bireylerin calisma yasamina ve nihayetinde topluma katilmalar: noktasinda
cesitli sosyal politikalar tiretilmektedir. Bu calismalarm neticesinde, engelli bireylerin
istthdama katilimlarimi artirmak adina diinya genelinde cesitli yontemler
olusturulmustur. Bu yontemler arasinda kota sistemi, korumali isyeri, destekli
isttihdam ve tahsis yontemi gibi yontemler bulunmaktadir (Kagnicioglu ve digerleri,
2021). Oz ve Orhan (2012) ise engelli bireylerin istihdam edilebilmesi igin uygulanan
yontemleri; kota sistemi, korumalar isyerleri, kisisel calisma yontemi, isverenlerin
zorunluluk olmadan 6ziirlii istihdami, evde calisma, kooperatif calisma yontemi ve
sadece ozirliilerin calistirildigl secilmis islerde istihdam olmak tizere yedi farkh
kategoride incelemistir.

Ulke sartlari, ilgili sektortin 6zgitin kosullari, istihdam oranlar1 gibi faktorler
yukarida bahsedilen yontemlerin seciminde etkili olabilmektedir. Ancak genel durum

dikkate alindiginda kota sisteminin 6n planda oldugundan bahsedilebilir.
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Mallender ve digerleri (2015), yaptiklar1 calismada, Avrupa Birligi tilkelerinde,
engelli bireylerin istihdamini artirmak ve bu istihdami desteklemek icin kullanilan
yontemlerin en yaygin olanmin istihdam kotalar1 oldugunu belirtmistir. Calismada,
27 AB diilkesi ve Birlesik Krallik olmak tizere 28 iilkenin 21'inde kota sistemi
bulundugu belirtilmistir. lgili tilkeler igerisinde zorunlu kota uygulamasi
bulunmayan tilkeler ise Danimarka, Estonya, Finlandiya, Litvanya, Hollanda, isveg ve
Birlesik Krallik’tir (Mallender ve digerleri, 2015). Ancak kota sistemlerinin
uygulanmasmin tilkeden tilkeye farkhilastig1 belirtilmelidir. Bu kapsamda calismada
kota sistemleri; goniilliilitk esasli (Hollanda), etkili yaptirimi bulunmayan bir yasal
yikimlilik (Portekiz) ve etkili yaptirima dayanan bir yasal yiikimlilik (Italya)
olmak tizere ti¢ farkli kategoride aktarilmistir (Mallender vd., 2015).

ILO (2019b) ise engelli bireyler icin istthdam firsatlar1 kapsaminda kota sistemini
isledigi calismasinda, dtinya genelinde kabaca 103 tilkenin kota sistemini
uygulamakta oldugunu belirtmistir. Yapilan inceleme kapsaminda kota sistemine
sahip 103 {iilkenin 33’tinde kotalar para cezalariyla desteklenmekteyken, 64 tilkede
kotalar baglayici olmasina ragmen uygulama yontemi konusunda net bir bilgi
bulunamamakta, 6 tilkede ise kota sistemi kanunlar yerine hiikiimet kararlar: ile
getirildigi icin baglayicilikla ilgili farkli durumlar s6z konusu olabilmektedir (ILO,
2019).
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MODUL 3
AVRUPA’DA ISTIHDAM MODELLERI

BOLUM 7
Ispanya’da istihdam Modelleri
Maria CARRACEDO

I. Ispanya'da Korumal1 Istihdam

[spanya'da korumali istihdam modeli, Ozel Istihdam Merkezi — Centro Especial
de Empleo (bundan boyle CEE olarak anilacaktir) tarafindan yonetilmektedir. CEE'lar,
asil amac1 engelli iscilere tiretken ve {icretli, kisisel ozelliklerine uygun ve onlarin
normal isgiicti piyasasina entegrasyonlarim1 kolaylastiran isler saglamak olan
sirketlerdir.

Alicilar: Asagidaki durumlardan herhangi birine sahip olan Orta ve Dogu Avrupa'nin

engelli calisanlari:

» Serebral palsili kisiler, akil hastalig1 olan kisiler veya zihinsel engelli kisiler, %33'e

esit veva daha fazla taninmis bir engel derecesine sahip kisiler.

* %65'e esit veya daha fazla kabul edilmis bir engel derecesi olan fiziksel veya duyusal

engelleri olan kisiler.

Mesleki Faaliyet Destek Birimleri, Ozel Istihdam Merkezi'nin yukarida sayilmayan
engelli calisanlaria da, bu calisanlara yonelik bir 6nceki boliimde yer alan kisileri de

goz ontinde bulundurmak kaydiyla hizmet verebilir.

a. Itiraz/Ilgi

Stibvansiyonlar: Stibvansiyon, isgtictiniin ise alinmasindan kaynaklanan isgticii
ve sosyal gtivenlik maliyetlerini finanse etmeyi amaglamaktadir. Stibvansiyon miktari,
nihai alicilar boltimiindeki her engelli isci i¢in yilda 1.200 avro olarak belirlendi ve bu
miktar, sozlesmelerin siiresine ve yar1 zamanli ise ¢alisma giintintin uzunluguna bagh
olarak orantili olarak azaltilacak. Bu stibvansiyonlar en fazla bir yil siireyle verilecek

ve bu amagla biitcede yer bulunmasina bagl olacaktir.
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b. Degerlendirme

CEElar, engellilikle ilgili baz1 sorunlara ¢oztim olarak énem tasir: engellilerin
kendileri, aile tiyeleri, kamu idareleri, isverenler ve bir biitiin olarak toplum. CEE'lerin
etkileri, ekonomik olarak olgtilebilen veya 6lctilemeyen somut ve soyut etkiler olarak
ayrilabilir. Ek olarak, CEE’larin sosyal acidan yararli olma kapasitesi vardir. C)rneg“;in,
bir sirket, faaliyetleri dislanma ve ekonomik ve sosyal esitsizliklerle miicadeleye,
izolasyonun azaltilmasina vb. katkida bulunuyorsa, sosyal fayda saglayacaktir.
Engelli niifusun haklarinm ve ihtiyaglarini garanti altina almak icin CEE'larin istihdami
ve sosyal uyumu artirmaya ne olgtide yardimer oldugunu analiz edebiliriz.
1. Engellilerin isgticiine entegrasyonu

2. Engellilerin sosyal entegrasyonu

c. Kisinin korumal1 isyerinde uygun ise alinmasi

Bir Ozel Istihdam Merkezinde istihdama erismek isteyen kisilerin, korumal is
arayanlar1 sahip olduklar1 engel tiirtine ve derecesine ve cok profesyonel ekipler
tarafindan taninan calisma kapasitesinin derecesine gore siniflandiracak olan ilgili
istihdam biirolarina kaydolmalar1 gerekir. Ote yandan, EWCller, istihdam etmeyi
dustindiikleri engelli isciler icin, yaymladiklar1 is ilanlarinda doldurulacak
pozisyonlari, pozisyon veya pozisyonlarin 6zelliklerini ve bu pozisyona dahil olan
kisisel/mesleki durumlar1 ayrintili olarak aciklayarak ilgili istihdam btirosuna
basvurmak zorundadir.

Engelli iscinin yaptig1 is, kisisel ve sosyal uyumunu desteklemek ve daha sonra
olagan isgiici piyasasmna entegrasyonunu kolaylastirmak igin, iscinin bireysel
ozelliklerine uygun, tiretken ve {ticretli olmaldir. Bunu saglamak icin, profesyonel
ekipler isi en az iki yilda bir gézden gegirecektir. Bu inceleme sonucunda, yapilan isin
iscinin saglig1 acisindan risk olusturdugunu tespit ederse, eger miimkiinse isciyi ayni

is merkezi icinde, 6zelliklerine daha uygun baska bir ise nakletmelidir.

d. Basar1 Kriterleri
Ozel Istihdam Merkezine bir 6rnek, Nisan 2002'de faaliyete gecen Fundacién
INTRAS'tan Artmo Bene'dir. Temel amag, bugiin bile isgticti piyasasina erisimde ciddi

zorluklar yasamaya devam eden agir ve uzun siireli akil hastalig1 nedeniyle engelli
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kisilerin isglicline entegrasyonuna izin veren is kollar1 gelistirmektir. Artmo,
baslangicindan bu yana, su anda isgiictiniin neredeyse %90'11 olusturan engelli

kisileri ise almaya kendini adamustir.

e.Bir sonraki modele ge¢isin planlanmasi

OECD'nin "Engelliligi Yetenege Dontisttirme" raporuna gore korumali istihdam
politikalar1 acisindan en etkili tilkeler Polonya ve Hollanda'dir. Bu iki tilkenin benzer
diizenlemeleri vardir ve her ikisinde de olagan piyasaya gecis bir CEE hedefi olarak
tasarlanmamistir. Avrupa Komisyonu ve OECD'nin tavsiyelerine ragmen, su anda bu
konuda ¢nemli bir kesinti yapildig1 bilinmiyor. Aksine, Hollanda'da sirketlere yonelik
tesvikler, engelli calisanlar icin tesviklere dontistiirtilmiistiir. Sadece Norveg'in olagan
piyasaya gegis orani ¢ok yiiksektir, yaklasik %30'dur, ancak diizenlemeleri gegisi ana
hedef olarak gormemektedir. Aksine, CEE'lar engellilerin istihdam igin temel bir
mekanizma olarak kabul edilir ve gegis tartismasinin asildig1 kabul edilir, 6yle ki bu

gecis tavsiyeleri cogu Avrupa tilkesinin diizenlemelerinden ¢ikarilmustir.

II. ispanya'da Desteklenen Istihdam

Destekli Istihdam Hizmetleri, normal isgiicii piyasasindaki sirketlerde diger
calisanlara benzer kosullar altinda isgiictine dahil olma konusunda 6zel zorluklar
yasayan engelli iscilerin sosyal ve calisma uyumunu kolaylastirmay1 amaclayan,
isyerinde bir dizi bireysellestirilmis rehberlik ve refakat eylemleridir. Destekli

isttihdam hizmetleri kendi yonetmelikleri ile diizenlenecektir.

a. Itiraz/Ilgi

Destekli Istihdam kavrami, devlet mevzuati tarafindan diizenlenen hizmetlere ve
merkezlere yaklasimda bir devrimi temsil eder. Merkezlere veya binalara dayali
programlardan, topluma dayali gercek icerme programlar: sunulmaya gecilmesi; bu
nedenle korunakli sistemlerde atolyeler icin genis bir altyapiya sahip olmak degil,
engelli kisiye dogrudan siradan bir ortamda bir iste egitim imkani veren bir hizmetin

hayata gegirilmesi gerekmektedir. Destekli Istihdam, yonetimin biiyiik yatirimlar

yapmasina gerek kalmadan bu gruptaki issizlikle miicadele etmeyi basaran aktif
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politikadir; sadece engelli kisilerin ise erismesi ve isi stirdiirmesi icin ihtiya¢ duydugu

destege ve ise alimlar1 tesvik eden politikalara yatirim yapmak gereklidir.

b. Hedefler
* Engelli kisi icin acik isgticli piyasasina entegre bir is yeri elde etmek.

* Bireyin topluluga tam olarak dahil edilmesi, yasam kalitesinin iyilestirilmesi ve
engelli kisilerin bagimsizliginin ve 6zerkliginin iyilestirilmesi igin bir arag olarak,

engelli kisilerin ¢alisma yoluyla sosyal katilimini tesvik etmek.

* Toplumda ve isletmede engelli kisilerin kisisel ve isgticii olarak terfilerini miimkiin

kilmak.

Destekli Istihdam, bir is faaliyeti gelistirebilmesi icin kisiye temel yardimin

saglanmasindan olusan bireysellestirilmis bir destek sistemine dayanmaktadar.

c. Degerlendirme

Engelli kisinin yetenekleri, becerileri, yetenekleri, yetenekleri ve isle ilgili ilgi alanlar1
aciklanmaktadir. Bu bilgi, adayin is bankasina yerlestirilmesini ve aktif bir is aramaya
baslamasin saglayacaktir. Bu siirec, mesleki profilleri, gorevlerini yerine getirirken
kapasitenin islevsel yonlerini ve ise yonelik motivasyon, sosyal- emek becerileri ve

ozerklik durumlarma iliskin adayn bilgilerinin toplanmasi ve analizini igermektedir.

d. Kisinin niteliklerine uygun islerin belirlenmesi ve analizi

Amaci, is pozisyonunun, temel taleplerin veya gereksinimlerin tanimina,
gereken on bilgi diizeyi ve olas1 hastaliklar ve mesleki tehlikelere gore engelli calisanin
o pozisyonda gergeklestirecegi gorevleri ve performans: icin gerekli beceri ve
yetenekleri tanimlamaktir. Amag, pozisyonun adaya uygunlugunu belirlemek veya
engelli kisiyi ise basarili bir sekilde dahil etmek ve stirdiirmek icin gerekli kisi-
pozisyon uyumlarini olusturmaktir. Bu bilgilerin toplanmasi, adayin pozisyona dahil
edilmesinden 6nce is kogu tarafindan yapilir ve degerlendirilir. Daha sonra teklif-talep

eslestirmesi yapilir ve degerlendirilen pozisyonun 6zelliklerine en uygun aday secilir.
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e. Kisinin isyerine yaklasimi

Bu asamada aday, sirketle ve segildigi pozisyonla iletisime geger. Calisan ile
onceden bilgilendirme toplantis1 yapilacak ve ailesi davet edilebilecektir. Bu
toplantida profesyonel, sirketin 6zelliklerini ve secildigi pozisyonu agiklayacaktir.

Is pozisyonuna dahil olma ile birlikte is kogunun destegi baslar. Konunun
ozelliklerine ve belirli pozisyona bagli olarak, her zaman asagidaki semaya gore
kademeli olarak geri cekilmesini ¢éngoren bir dis destek plani olusturulacaktir: is
kogunun desteginin daha yogun olacagi ilk andan (yogun destek) , destegin tamamen
geri cekilmesine veya yalmzca sporadik denetime (denetim) ulasana kadar asamali
olarak destegin geri cekilmesine (orta destek) ilerlemek. Kullanicinin kendi is
ortamiyla, 6zellikle de onunla dogrudan etkilesime giren personelle karsilikl1 iliskisini
tesvik etmek, boylece ters orantili olarak artacak bir i¢ destegin (dogal destek)
dogusunu tesvik etmek is kocunun rolii olacaktir. Is kocunun destegi ti¢ temel hususa
odaklanacaktir: gorevlerin yerine getirilmesinde kalite, yeterli performans ve sosyo-
mesleki beceriler. Destegin yogunlugu veya tiirti vakadan vakaya degisir ve geri

cekilme ilerleyici ve planhdir.

f. Destegin takibi ve geri cekilmesi

i@yerinin bakimi, calisma kosullarmin iyilestirilmesi ve terfi, engelli is¢i ve
isverenin ihtiyaglarmin onleyici ve ileriye yonelik degerlendirilmesi, celiskili

durumlarin tespiti ve uygulanmasina yonelik izleme yapilir. diizeltici 6nlemler alinur.

Destekli istihdam stireci, engelli kisi programdan olumlu bir ¢ikis veya ayrilma
yoluyla calisma 6zerkligine ulastiginda sona erer. Bu c¢ikis, dnceden belirlenmis bir
stire icinde herhangi bir olay olmadig1 ve program, sirket, engelli calisan ve varsa ailesi

arasinda acik bir anlasma oldugu stirece gerceklesecektir.

g. Bir sonraki modele gecisin planlanmasi

Iscinin  uygun kosullarda iste devamliigini saglayacak aksiyonlar
gelistirilecektir. Takibin temel yonleri su sekilde siralanabilir: is¢i tarafindan ytirtitiillen
isin sirket tarafindan Dbelirlenen nitelik ve nicelik kriterleri dahilinde

degerlendirilmesi. Toplanan bilgiler, sapmalarin analiz edilmesini, dtzeltici
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onlemlerin olusturulmasmi ve iyilestirme eylemlerinin incelenmesini miumkin

kilacaktur.

III. ispanya'da rekabetci istihdam modeli
a. Itiraz/llgi

Olagan istihdam, ortak calisma rejimi tarafindan diizenlenen normallestirilmis
sirketlerde engelli bir isci tarafindan saglanan istihdamdir. Bu istihdam modeli, kamu
makamlar1 tarafindan engelli iscilerin ise alinmasini tesvik etme ve onlarin normal
isglicli piyasasina entegrasyonunu saglama ve boylece firsat esitligi ilkesini garanti
altina alma egiliminde olan bir dizi olumlu eylem Onleminin benimsenmesiyle
karakterize edilir. Ulasilmak istenen hedefler sunlardir:
* Engelli kisilerin istthdama erisiminin tesvik edilmesi.
* Korumal: istthdamdan diizenli istihdama gegisin kolaylastirilmasi.
* Yedek kotanin doldurulmasi.
* Siradan bir sirketin engelli iscilerin yetenekleri hakkinda daha iyi bilgi sahibi
olmasinin kolaylastirilmasi.
50'den fazla isci galistiran kamu veya ¢zel sirketler, genel kural olarak %2'den az
olmamak tizere engelli isci calistirmakla yiikiimliidiir. Ote yandan, kamuda istihdam
tekliflerinde de engellilerin dolduracag: kontenjanlarin en az %7'si oraninda kontenjan
ayrilmasi gerekir.
Siirekli sozlesmelerde, engelli bir kisiyle yapilan her bir stirekli tam zamanl s6zlesme
i¢in isveren 3.907 € alacaktir. S6zlesme kismi siireli ise, bu miktar ¢alisma giintine gore
orantili olarak azaltilacaktir. Ayrica, is istasyonlarmin uyarlanmasi, koruyucu
ekipmanin saglanmasi veya engellerin kaldirilmasi icin isveren 902 €'ya kadar alir.
Iscinin 6zelliklerine bagl olarak, sozlesme siiresi boyunca yillik 4.500 Avro ile 6.300
Euro arasinda farkli sosyal giivenlik primleri de vardir.
Istihdamin tesviki igin gecici sozlesmeler s6z konusu oldugunda, szlesme siiresi
boyunca Sosyal Giivenlik katki pay1 iadeleri, calisana bagli olarak yillik 3.500 € ile
5.300 € arasindadir.
Alternatif egitim sozlesmeleri igin tesvikler sunlardir:
* Sirketlerin sosyal gtivenlik katki paylarina, biiytikliiklerine gore, sozlesme stiresince

%100 ile %75 arasinda ikramiye.
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Profesyonel staj sozlesmeleri icin sirketler, isverenin sosyal giivenlik katkismin
%50'sini iade etme hakkina sahip olacaktir.
Ikame sozlesmesi igin sirket, sozlesme siiresi boyunca isverenin sosyal giivenlik katki

paylar1 tizerinden %100 indirim alacaktir.

b. Degerlendirme
Kamu isttihdam kurumlarmm veya yerlestirme biurolarimin gerekli aracilik
calismalarini yaptiktan sonra is teklifini karsilayamamasi; sirketin kendisini 6zel kilan
tiretim, organizasyonel, teknik veya ekonomik sorunlarin oldugunu kanitlayabilmesi
ve engelli iscileri ise almanin zor oldugu durumlarda, asagidakiler gibi alternatif
onlemler alinabilir:
¢ Bir Ozel Istihdam Merkezi veya serbest meslek sahibi bir engelli ile ticari veya
serbest sozlesme yapmak.

* Bagislar veya sponsorluk faaliyetleri.

c. Kisinin niteliklerine uygun islerin belirlenmesi ve analizi

Isverenler, engellilerin isttihdama erismelerini, islerini yapmalarini, profesyonel olarak
ilerlemelerini ve egitimlere erisimlerini saglamak icin her 6zel durumun ihtiyaclarina
gore isyerinin uyarlanmasi ve sirketin erisilebilirligi icin uygun onlemleri almakla
yiiktimludiir. Bu asir1 yiik, sirket engelli bir is¢iyi kalic1 olarak ise aldiginda hafifletilir;
bu durumda, isgticti piyasasina girmelerini 6nleyen engelleri ortadan kaldirmanin
yant sira isleri uyarlamak ve/veya is kazalarim1 énlemek icin gerekli kisisel koruma
ekipmanimi  saglamak igin Kamu Istihdam Kurumundan bir siibvansiyona
basvurabilir. Bu tiir bir stibvansiyonun amaclari, bir yandan, engelli iscinin isini
yapmak icin ihtiya¢ duyacagi makine, ara¢ veya gereclere uyum saglamasi; diger
yandan, isini en uygun kosullarda ve gtivenligi ve saghg: icin herhangi bir tehlike
olusturmadan gerceklestirebilmesi icin gerekli araglari aldigini; ve son olarak,
faaliyetlerini en uygun ve elverisli kosullarda, yapilari, konstriiksiyonlar1 ve

mobilyalar1 uyarlayarak gerceklestirmesidir.
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d. Kisinin isyerine uygunlugunun tespiti

Amag, normal isgticli piyasasindaki sirketlerde, esit performans gosteren diger
calisanlara benzer kosullar altinda, isgtictine dahil olma konusunda ¢zel zorluklar
yasayan engelli kisilerin sosyal ve isglictine uyumunu kolaylastirmak amaciyla

isyerinde bireysellestirilmis rehberlik ve refakat eylemleri gelistirmektir.

Bu eylemler sunlardan olusur: engelli kisiye oryantasyon, tavsiye ve destek,
her isci icin ise uyum plani hazirlamak; engelli isci ile gorevleri paylasan isci, isveren
ve sirket personeli arasinda yakinlasma ve karsilikli yardimlasma calismalar.
Erisimde o©zel zorluklar yasayan engelli iscilerin rekabetgi istihdama gecisini
kolaylastirmak igin, 6zel istihdam merkezinde destekli istihdamdan rekabetgi
isttihdama gecisin kolaylastirilacag: calisma bolgeleri olusturulabilir. Bu amacla sirket
(isbirlikci sirket) ile Ozel Istihdam Merkezi arasinda sézlesme imzalanacaktir. Is
birligi yapan sirket, is sozlesmesini imzalamadan 6nce engelli isginin yeteneklerini

ve potansiyeli hakkinda bilgiye sahiptir.

e. Isyerinde bir is arkadasinin belirlenmesi ve is arkadasinin egitimi

Engelli iscinin diizenli isgiicti piyasasina tam olarak entegre olmasi igin destekli
isttihdam gereklidir. Bu modeli takiben, belirtilen hedefe ulasmak igin is kogu figtirii
esastir. Bu kisi, en az bir orta diizey mesleki egitim derecesine veya esdegerine sahip
olmal1 ve engelli kisiler icin, pozisyonlarinin islevlerini yerine getirmelerini saglayan
isgticli entegrasyon faaliyetlerinde en az bir yi1llik gegmis deneyime sahip olmalidir.

Ayrica, isyerinde, engelli kisinin is arkadaslari, 6rnegin idari asistan olarak ise
baslayan herhangi bir iscinin sahip oldugu ofis ekipmaninin tasinmasi gibi 6grenme
durumlarinda tipik sozlti yardim sunabilir. Bu durumda, calisanlar belirli bir

yeterlilige sahip olmasalar bile, 6grenme yardimlar: sunabilirler.

82



BOLUM 8
Avusturya’da istihdam Modelleri
Tom SALAMON, Judy SALAMON, Manulea MITTERMAYER

I. Avusturya'da Korumali Istihdam

a. Giris

Ulusal diizeyde, farkli davranislar, kiiltiirleri, gelenekleri ve tarihi yansitan
korumali isyerlerinin bir¢ok farkli tanimi vardir. Bazi tilkelerde, korumaliisyerleri
glicli bir yasal gercevenin parcasidir. Digerlerinde, genel destek planlarmin bir
parcast olarak tamimlanirlar ve yasalarla desteklenmezler. IGOS tarafindan
'Herkes icin Kalite Calisma Ayarlar1 Projesi' kapsaminda yayinlanan bir raporda,
sekiz Uye Devletteki korumali isyerlerini ulusal tanimlar1 karsilagtirilmistr.

UNCRPD'nin onaylandig1 tilkelerde, engelli bireylere engelli olmayan
bireylerle aymi calisma haklarmm sunulmasin bir insan hakk: olarak genellikle
ulusal engelli mevzuatinda yer verildigini tespit etmistir. Bu durum, Avusturya,
Belcika, Fransa, Almanya, Yunanistan, Irlanda, italya ve Portekiz'de oldugu gibi,
ekonomik agidan karli olup olmadiklarma bakilmaksizin, korumal: isyerleri i¢in
yasal bir temel saglar. Korumali isyerlerine yonelik yasal hiiktimlerin giicii
acisindan, analiz edilen {ilkelerin cogu wulusal diizeyde giiclii mevzuat
olusturmustur. Idari sistemlerinin federal yapisi goz 6niine alindiginda, yetkiden
sorumlu olan federal devlet diizeyinde korumali atolyeleri kapsayan gticlti bir
mevzuatin kabul edildigi Avusturya ve Belgika istisna olusturmaktadir.

Korumali istihdamin, acik isgiicti piyasasinda is bulamayan niifusa yonelik
oldugunun anlasildigr durumlarda, AB'de korumali calisanlar igin istihdam
durumu ve {icret diizeyinde onemli farkliliklar vardir. Ornegin, Avusturya'da
korumali istihdamdaki kisiler hizmet kullanicilar1 olarak tanimlanmir ve sonug
olarak istihdam koruma yasalarina tabi degildir ve bagimsiz sosyal giivenlik
hakkina sahip degildir. AB'deki attlyelerin cogu Is Kanunu'nun ytiktimluliiklerine
ve haklarma taraf olmadigindan, engelli katihmcilar 'calisan stattistine' sahip
degildir. Bu durum genellikle asgari ticretin altinda 6deme yapilmasina neden olur
ve bu da potansiyel olarak yoksulluk riskinin artmasina neden olabilir. Ancak,

korumali istihdam genellikle kullanicilara maddi olmayan faydalar saglayan diger
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mekanizmalarla desteklenir.

Diger tiye devletler, korumali atolyelerdeki kisileri calisan olarak tanimlar.
Ornegin, Fransa ve Almanya'da korumali istihdamdaki kisiler, calisanlarinkine benzer
bir yasal statiiye sahiptir. Almanya'da koruma altindaki calisanlara calismalar: igin
asgari ticret yerine kiictik bir geri 6deme yapilmasma ragmen, korunan her atdlyede
¢ikarlarmi korumak igin bir temsilci organ secme haklar: vardir. Belgika'da (Flanders),
korumal1 atolye calisanlarinin asgari {ticreti kazanma hakki vardir. Korumali
atolyelerde calisan engelli kisilerin calisan statiisti Yunanistan, Irlanda, italya ve

Portekiz'de de mevcuttur.

b. Korumal1 istihdamdaki egilimler

Son 15 yilda, engelli kisilerin agik isgtici piyasasma entegre olmalarina
yardimci olacak girisimlerde bir artis olmustur. Bu yaklasim degisikliginin nedenleri

arasinda sunlar sayilabilir:

* Bazi tiye devletler tarafindan, geleneksel korumali atolyelerin engelli kisilerin
ayrimciligmmi  stirdirdtigti ve diizenli istthdama entegrasyonlarmi engelledigi

yoniinde bir his;

* Hiiktimetin kisa vadeli tasarruf yapmasi ve dolayisiyla geleneksel korumali
isyerlerine verdigi destegi geri cekmesi icin ekonomik baskilar.

Korumali isyerlerinin amacinin ne olmas: gerektigine dair tartisma, Birlesik
Krallik'taki Remploy 6rnegiyle ¢rneklendirilebilir.

Belgika'da (Wallonia), durum nispeten benzer gortinmektedir. Agence
Wallonne pour I'Emploi de Personnes Handicapées (AWIPH), onceliklerini
[skandinavya'dan edinilen deneyime dayandirmustir. Yararlanicilarin
dayandirilmas: gereken kriterler belirlemistir. Bunlar, 'istihdamda en ¢ok zorluk
cekenleri' (ancak Belgika'daki isgiicii piyasasi gercevesinde calisabilecek durumda
olanlar) igerir.

Diger tiye devletler de, agik isgiicii piyasasina gecise daha fazla odaklanan
Finlandiya ve Fransa'daki sosyal girisimler gibi, diizenli isgticti piyasasina yakin yeni
korumal1 istihdam bigimleri gelistirmislerdir. Iscilerin mesleki gelisimine ve

korumali calisma sirasinda o6grenilen becerilere vurgu vyapilir. Hollanda'da
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reformlar, diizenli olarak sirketler tarafindan da sunulabilen, kisiye 6zel korumali
isttihdam hakkini vurgulamaktadir. Almanya ayrica korumali ¢alisanlar: acik isgticti
piyasasina entegre etme yoniinde bir degisim yasamistir. Bu, 2007-2010 déneminde
684 proje ile %7 artan entegrasyon projelerinin sayisindaki genel artis ile
kanitlanmaktadr.

Diger birkag {tiye devlet, korumali istihdamin sorumlulugunu bir
rehabilitasyon araci olarak hizmet edecek sekilde degistirmistir. Ornegin, Polonya ve
Macaristan, calisma ortaminin engelli kisiler icin uygun oldugunu garanti etmek igin
(stibvansiyon almanin 6n kosulu olarak) akreditasyon sistemlerini uygulamaya
koymustur. Bu 6rnekler, politikada daha gecisli bir korumal1 atélye modeline dogru

bir degisikligi acikca gostermektedir.

c. Polonya ve Almanya'da rehabilitasyon ve VET onlemleri

Polonya'da Engelli Kisilerin Rehabilitasyonuna Yo6nelik Devlet Fonu (PFRON)),
orta ve agir engelli kisilerin isttihdam edildigi mesleki faaliyet gosteren isyerleri igin
fon saglamaktadir. Bu isyerlerinin amaci, engellilerin toplum icinde nispeten
bagimsiz bir yasam stirmelerini saglamaya yonelik mesleki faaliyetler ve isttihdam
olanaklar1 saglamaktir. Ayrica, bu atdlyeler, engelli kisilerin acik isgiicii piyasasinda
is bulma kapasitelerini geri kazanmaya odaklanan mesleki terapi atolyeleri seklinde

mesleki rehabilitasyon saglar.

PFRON ayrica, korumali istihdamdan korumasiz istihdama geciste olan
engelli kisilerin maaslariin yani sira korumali ¢alisanlarin maaslarini da stibvanse
etmektedir. 2013 yilinda PFRON, 3.067 engelli kisinin istihdam edildigi 77 mesleki
faaliyet gosteren isyerine ortak finansman saglamistir. Bu, 2005'ten bu yana 1.844

kisilik bir artis gostermektedir.

Almanya'daki korumali atolyeler, korumali calisanlarin normal isgticii
piyasasina gecisine destekle birlikte 2 yila kadar mesleki egitim de saglamaktadir Ek
olarak, entegrasyon projeleri, istihdam edilen engelli kotasin1 doldurmayan firmalara
uygulanan Telafi Edici Vergi araciligiyla finanse edilmektedir. Bu projeler, agir
engellilerin  %25-50'sini isttihdam eden entegrasyon atolyelerini, entegrasyon

sirketlerini ve entegrasyon departmanlarimi icermektedir. Bu projeler acik isgticti
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piyasasmin bir parcasidirlar ve acik isgiicti piyasasinda is, mesleki destek, ileri
mesleki egitim ve stirekli istihdam destegi sunarlar. Bu projelerin sayisi, 2010'a gore

%7'min tizerinde bir artisla 2011'de faaliyete gecen 684 proje ile siirekli artmaktadir.

VET ve ise gecis firsatlarina ek olarak, korumali atdlyeler genellikle cok cesitli
terapotik/rehabilitasyon onlemleri saglar. Ornegin, Belcika'da (Flanders), giindiiz
bakimevlerinde engelli insanlara yardimci olmak i¢in uyarlanmis ¢alisma isletmeleri,
korumal1 atolyeler, psikiyatristler ve sosyal koruma kurumlariyla isbirligi icinde bir
dizi 'istihdam yoluyla rehabilitasyon' girisimi olusturulmustur. Flanders’daki
korumal: isyerleri tibbi rehabilitasyon merkezleri olarak tasarlanmasa da, mesleki
rehabilitasyon ve gelisim icin firsatlar sunarlar. Calisanlar1 icin, yetkinliklerini
gelistirmeye yonelik eylemleri iceren ve bazi durumlarda diizenli bir calisma
ortamina gegisi de hazirlayan kisisel gelisim planlarmi uygulamaya koymalar:
gerekmektedir.

AB'deki korumali atolyeler tarafindan saglanan rehabilitasyon
onlemlerinin yakin tarihli bir kargilagstirmali degerlendirmesi, sekiz Uye Devlette bir
dizi benzerlik tespit etmistir. Ozellikle bazi korumali igyerleri, engellilerin ahsap,
metal, bahce, ambalaj, tekstil gibi mesleklerde calisabilmeleri igin teknik programlar
sunmaktadir. Bu hizmetler ayn1 zamanda grup etkinlikleri yoluyla kisileraras1 egitimi,
kisisel gelisimi ve ekip olusturma egzersizlerini icerir. Diger korumal1 atolyeler,
engelli yashh insanlara odaklanan programlarmn yani sira sosyal ve Kkiiltiirel
programlarla rehabilitasyon saglar.

d. Coziim

AB genelinde korumali atolyelerin tanimlari, faaliyetleri, yapilar1 ve yasal
gerceveleri bakimindan, agirlikli olarak amaclarina iliskin farklhh gortislerden
kaynaklanan onemli farkliliklar vardir. Korumali isyerlerinde calistirilan engellilerin
isttihdam haklar1 arasinda da 6nemli farkliliklar bulunmaktadir ve ticretlerin genellikle
diistik olmasi, korumali calisanlart artan bir yoksulluk riskiyle karsi karsiya
birakmaktadir. Bu rapor, bir biittin olarak korumali isyerleri yatirimlarinin maliyetleri
ve getirileri acisindan bazi cevaplar ararken, farkli atolye tiirlerinin etkisine iliskin
kapsamli ampirik yanitlar saglayamamaktadir. Daha fazla ampirik kamt saglamak igin

daha fazla arastirma gereklidir.
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II. Avusturya'da destekli istihdam

a. Giris

Avrupa'da da destekli istihdam kavrami 1990'larin basinda gelistirilmis ve
genisletilmistir. Baslangicta, kavram Buytik Britanya ve Irlanda'da yayilmis; birkag
istisna disinda, Avrupa'daki yayilma Bati'dan Dogu'ya dogru olmustur. Baslangicta,
Irlanda, Birlesik Krallik (1ngiltere, Galler, iskogya ve Kuzey irlanda), Hollanda,
Almanya, Norveg, Portekiz, Ispanya ve Kuzey Italya'da daha biiyiik model projeler
vardi. Bunlar1 1990'larin ortalarindan itibaren Avusturya, isve(;, Finlandiya, Izlanda,
Kibris izlemistir (Doose, 2007). Destekli Istihdam icin bir semsiye kurulusun ABD'de
kurulmasindan bes yil sonra, Avrupali bir muadili tamitilmis ve Avrupa Destekli
Istihdam Birligi (EUSE), Avrupa'da Destekli Istihdam'in gelisimini desteklemek
amaciyla kurulmustur. Destekli Istihdam igin gat1 kurulusun ana gérevlerinden biri,
her iki yilda bir uluslararasi konferanslarin diizenlenmesidir (Avrupa Destekli
Istihdam Birligi, 2007). Almanya, ingiltere, Norveg, Finlandiya, Avusturya,
Yunanistan, Portekiz, Irlanda, 1skogya, [zlanda, Tsveg, Ttalya, ispanya, Hollanda, Cek
Cumbhuriyeti, Danimarka, Isvicre, Kuzey Irlanda ve Galler olmak tiizere 19 tiyeden
olusmaktadir. (Avrupa Destekli Istihdam Birligi, 2009).

Avusturya'da engelli kisilerin mesleki entegrasyonu 1992 yilinda iki model proje
ile baslamistir. Amag, akil hastalig1 olan kisilerin kazangli bir sekilde istihdam
edilmeleri ve istihdamda kalmalar1 igin destek olmakti. Bu projelerin
degerlendirilmesi, desteklenen kisilerin %43 ila %50'sine basarili bir sekilde yardim
edildigini gostermistir. Projelerin maliyetleri ile issizligin neden oldugu maliyetler
arasinda yapilan bir karsilastirma, her iki projenin de basarisinm1 gostermistir. Sonug,
tim illerde is destegi projelerinin genisletilmesiydi (Blumberger, 2001).

Avusturya'da engellilerin entegrasyonuna yonelik biiytik bir adim, ilk versiyonu
1969'da yirtrliige giren Engellilerin Istihdamma iliskin Kanun'dur (BEinstG). Bu
kanun 6zellikle istthdam baglaminda engelli insanlar icin gecerlidir ( Federal Sosyal
Gtivenlik Bakanligi, Nesiller ve Tiiketicinin Korunmasi/IV, 2006). Avusturya'da 1
Ocak 2006'dan bu yana yiirtirliikte olan Federal Engelli Esitligi Yasasi, engellilere
yonelik bir diger onemli kazamimdir. Yasa, toplum yasamina esit katilimmi ve
engellilerin daha iyi bir yasam stirmelerini saglamak icin engellilere kars: ayrimciligi

yasaklamaktadir (Federal Engellilik Esitligi Yasas1).
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Styrian Engellilik Yasast (2007) ayrica destekli istthdam hakkinda bir paragraf
igerir. Destekli istthdamin "... kapasitesi, kreslerde veya isletmelerde istihdam yoluyla
yardim icin gerekenleri asan ve yalnmizca 6zel gerceve kosullar1 altinda calistirilabilen
..." kisilere verilecegini belirtir. (S.6). Kisinin bu islerde kisisel yardimla desteklenmesi
ve eslik edilmesi de sart kosulmustur. Avusturya'da, engelli kisilerin
entegrasyonunun baslangicindan bu yana, yasal dayanaga da yansiyan olumlu

gelismeler kaydedilmistir.

b. Islem
Destekli istihdam, bireysel vakanin destek gereksinimlerine gore ayri ayri
secilen ve uyarlanan farkli asamalarda ilerler.
Desteklenen istihdamin ideal siireci asagidaki asamalara ayrilmistir:
1. ilk bilgi ve atama
2. profesyonel bir profil olusturarak bireysel kariyer planlamasi
3. bireysel is edinme ve is gelistirme - is aramay1 desteklemek
4. 1is hazirligy, is analizi ve is ayarlamasi
5. is koglugu - ise alisma, sirkete entegrasyon ve gerekirse isyerinde kalifikasyon igin
destek
6. takip eden entegrasyon destegi, gerekirse kriz miidahalesi ve calisma yardimi"

(Doose 2007, s. 119).

c. Kalite standartlar:
Avrupa Destekli Istihdam Birligi, destekli istihdam saglayicilarmim hizmetlerinin
kalitesini gelistirmelerini ve optimize etmelerini saglamak igin bir karsilastirma saglar.
Kalite standartlar1 bir yandan 6z degerlendirmeye hizmet ederken, diger yandan
hedef anlasmalar yoluyla hizmetlerin stirekli olarak optimize edilmesi icin bir cerceve
sunmaktadir. Desteklenen istihdam modeli son yillarda gelistiginden dolays, tek tip
kalite standartlar1 belirlemek 6nemli hale gelmistir (Avrupa Destekli Istihdam Birligi,
2007).

Kurulusun kalite standartlar1 ile desteklenen istihdam siireci ve sonuglari
formiile edilir. Bireysel kalite standartlari, ozelliklere gore daha ayrintili olarak

tanimlanir ve ayrica Ozelliklerin kaydedilecegi degerlendirme prosediirlerine
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referanslar vardir. Bu standartlar, Avrupa'daki tiim Destekli Istihdam saglayicilari
tarafindan uygulanmaya calisilacaktir.
Asagida, sirket bazli is egitiminin degerlendirilmesi siirecinde 6nemli olan

bireysel kalite standartlar1 belirtilmistir.

d. Kurulusun kalite standartlar

Toplamda, kurulusun dort kalite standards ifade edilmistir:

1. "Liderlik ve yonetim, ytiksek kalite standardin belirler.

2. Kurulus, her organizasyon diizeyinde planlama ve karar alma siireclerine paydas
katilimin tesvik eder ve buna deger verir.

3. Dezavantajli kisilerin haklarmi korumay1 ve gelistirmeyi taahhtit eder.

4. Profesyonel ve yetkin personel, organizasyonun her seviyesinde kaliteli is sunar."
(Avrupa Destekli Istihdam Birligi, 2007, s. 27ff.)

Toplamda, bu dort standart i¢in 29 6zellik tanimlanmaistur.

e. Siire¢ kalite standartlar1

Siirecin kalite standartlar;, Destekli Istihdamin bireysel asamalarina atifta
bulunur. Destekli Istihdam siirecinin kalite standartlar1 sunlardur:
1. Asama: Degerlendirme

1. "Engelli kisi, Desteklenen Istihdam saglayicisini ise alip almamaya karar

vermesi i¢cin uygun olan formda gerekli tiim bilgileri almustir.

2. Asama: Yetenek profili

1. Bireyin mesleki ilgileri, yetenekleri ve yetenekleri hakkinda ilgili verileri
toplamak igin kisi merkezli bir yaklasim kullanilir.

2. Is arayanlar, isleri ve gelecekteki kariyerleri hakkinda bilingli ve gergekgi
kararlar almalar1 igin desteklenir.

3. Her bir is arayanla birlikte bireysel bir esnek katilim plani gelistirilir.
3. Asama: Is gelistirme

1. Bir isi belirlemek icin uygun egitim ve destek saglanur.

2. Is arayan, miimkiin olan en iyi isi bulmasi konusunda desteklenir.
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4. Asama: Isverenle iletisim

1. Isverene en uygun galisan1 bulmasinda yardimci olunur.

5. Asama: Sirket ici ve sirket dis1 destek
1. iscinin goreve baslamasi ve destegi uygun ve etkilidir ve isyerinde

bagimsizlig1 ve ilerlemeyi destekler." (Avrupa Destekli istihdam Birligi, 2007, s. 31ff.)

f. Sonuclarin kalite standartlar1

Avrupa Destekli Istihdam Birligi de Destekli I[stihdam'm sonuclari icin kalite
standartlarini formiile eder.

1. "Is arayan, genel isgiicii piyasasinda ticretli bir is bulur ve elde eder.

2. Calisan, degerli bir meslektas ve ekibin esit bir tiyesidir.

3. Iscinin kariyer gelisimi igin firsatlar1 vardir." (Avrupa Destekli Istihdam

Birligi, 2007, s. 39f.).

g. Destekli istihdamin basarisi ve siirdiiriilebilirligi

Mevcut isgiicii piyasasinda, sik is degistirmek yaygindir. Bir sirkette egitime
baslayip emekli olana kadar orada galismak oldukga nadir hale gelmistir. Tabii ki, bu
ayni zamanda engelli insanlar i¢in de gecerlidir. Ancak, daha 6nce agiklandig: gibi,
isgticti piyasast durumu onlar i¢in ¢ok daha zor oldugundan, birincil isgticii
piyasasina yerlestirmenin siirdiiriilebilirligi daha da onemlidir. Kapsayic1 islerin
surdtrtlebilirligi ile ilgili bir dizi calisma bulunmaktadir. Bunlar asagida sunulacaktir.

Doose (2007), destekli istthdam konusunda bir elde tutma ve ilerleme ¢alismasi
yirtutmistiir. Bu amagla, daha once cesitli 6zel entegrasyon hizmetleri tarafindan
birincil isgiicti piyasasina yerlestirilmis 6grenme gticltigti ceken 251 kisiye uyguladig:
yasama ve ¢alisma durumuna iliskin bir anket gelistirmistir. Yerlestirilen 6grenme
glicliigii ceken iscilerin en az tigte ikisinin, yerlestirilmelerinden ortalama dokuz yil
sonra hala genel isgiicti piyasasinda istthdam edildigini bulmustur.

Baska bir bulgu, 6grenme giicliigii ceken iscilerin %70'inin genel isgticti
piyasasinda istihdam edildigini gostermektedir. %11'i engelliler icin atdlyelerde
calismaktadir ve %8'i issizdir. Calisanlarin %3't maluliyet veya calisma giicti kaybi

izni ve %2'si dogum iznindedir. Bu sonuclar, uzmanlasmuis bir servise yerlestirildikten
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sonra bes yil boyunca mevcut calisma durumunu ifade eder ve gidisat: bilinmeyen
kisileri harig tutar.

Ise yerlestirmeden tig y1l sonra, 5grenme giigliigii ceken iscilerin %76's1 hala ilk
yerlestirmelerinde oldugu icin, istihdam iliskilerinde de yiiksek derecede bir istikrar
vardi. Bu oran bes yil sonra %62 ve on yil sonra %55'dir. Is iliskisinin siiresi ile ilgili
olarak, anketin yapildig1 dénemde istihdam edilen kisilerin mevcut is iliskisinde
ortalama 7 yil 8 aydir calistiklar1 tespit edilmistir. Arastirma sirasinda issiz olan
kisilere bakildiginda, daha 6nce ortalama 44 aydir istthdam edildigi icin daha uzun
sureli yerlestirilen kisilerden de stz edilebilir. Doose ayrica, istihdam iliskilerinin
c¢ogunun ilk yilda sona erdigini ve oranin bundan sonra her yil diistiigiinii tespit
etmistir. Sadece besinci yilda feshedilen is iliskilerinde bir artis gortilmusttir.

Benzer bulgular, entegrasyon hizmetleri yoluyla genel isgticti piyasasina
yerlestirilen 6grenme giiclugi ¢eken agir engelli kisilerin istthdam gecmisleri tizerine
bir arastirma yiirtiten Kaflelmann ve Riittgers (2005) tarafindan saglanmistir. Anket
sirasinda, yanit verenlerin %65,6's1 hala genel isgticii piyasasinda isttihdam ediliyordu.
Anketin yapildig: sirada %14,4't engellilere yonelik atolyelerde calisiyordu ve %16,8'i
issizdi. Ayrica yerlestirildikleri sirketlerde calismaya devam edenler ile is degistirenler
arasinda da farkhiliklar oldugunu bulmuslardir. Ik yerlestirmeler daha duistik bir
ortalama engel diizeyine sahiptir, yasal bir vasiye sahip olma olasilig1 daha diistiktiir
ve zihinsel engeller gibi daha az ek engele sahiptir.

Doose (2007) ayrica, sonlandirilmis istihdam iliskilerine iliskin olarak nispeten
istikrarli istihdam iligkileri bulmustur. Biten is iliskileri mevcut olanlardan 6nemli
olctide daha kisa olmasina ragmen ortalama ti¢ yil bes ay stirmiistiir. Dolayisiyla
bunlar, uzun vadeli istihdam iligkileri olarak da simiflandirilabilir. Istihdam
iliskilerinin %25'inin ilk yilda sonlandirilmis olmas dikkat gekicidir.

Doose (2007) calismasinda ayrica, birincil isgiicti piyasasinda isttihdam edilen
kisilerin, giivenceli istthdam veya issizlere gore finans, saglik, bos zaman ve barinma
gibi hayatin gesitli alanlarinda 6nemli 6l¢tide daha fazla tatmin oldugunu bulmustur.
Bu, "temas" alani igin gegerli degildir, ¢tinkii burada korumali islerde calisanlar en
memnun olanlardir. Sosyal biitiinlesme ile ilgili olarak, galisanlarin meslektaslari ile
neredeyse hi¢ 6zel temaslarmin olmadig: tespit edilmistir. Ancak calisma saatlerinde

entegrasyon iyi ila ¢ok iyi arasindadir.
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Ancak, gorevlendiren kuruluslar icin stirdirtilebilirlik, kalitenin tek garantisi
olmay1p, yerlestirme oranlar1 da belirleyici kabul edildiginden, bu konuda sonuglarin
gosterilmesi de onemlidir. Avusturya'da bununla ilgili herhangi bir anket yoktur,
ancak Almanya'da cesitli 6zel entegrasyon servisleri tarafindan halihazirda bazi
aragtirmalar ytriitiilmiistiir. Ornegin, destekli istihdam kavramina gore calisan
uzmanlasmis entegrasyon hizmetlerinde %16 ile %49 arasinda yerlestirme oranlari
bulunmaktadir (Trost & Schiiller, 1992; Schon, 1993; Meuth, 1996, Barlsen, Bungart,
Hohmeier & Mair, 1999) ; Trost & Kiithn, 2001, ZENTRAS, 2000; Kastl & Trost, 2002;
Doose, 2007'den alintilanmastir).

1996'dan 2003'e kadar olan donemde toplam 129 kisiye yardimci olan
Hamburger Arbeitsassistenz (Hamburg Istihdam Yardimi) daha basarili olabilir. Bu
kisiler tizerinde yapilan bir arastirma, %59'unun destekten ayrildiktan sonra ise
girdigini gostermistir (Hamburger Arbeitsassistenz, 2004). Kastl ve Trost (2002),
Bond'un meta-analizlerinde de goriilebilen bireysel hizmetler arasinda ©nemli
farkliliklar bulunmustur.

2004 gibi erken bir tarihte Bond, destekli istihdamin etkilerini gostermek icin
cesitli calismalar1 karsilastirdi ve olumlu basarilar elde etmeyi basardi. Destekli
isttihdam programlarma katilanlarm, karsilastirma gruplarma gore daha sik is
bulduklar1 gosterilmistir. Daha yakin tarihli bir incelemede Bond, Drake ve Becker
(2008), 1996 ile 2008 yillar1 arasinda yayinlanan destekli istihdamla ilgili on bir
calismay1 karsilastirdi. Yalnizca is arayanlarin destekli istihdam programina veya
baska bir Olciime rastgele atandigi arastirmalar dahil edildi. Tiim calismalarda,
destekli istthdam programinda is arayanlar kontrol gruplarma gore 6nemli olgiide
daha fazla isgiicii piyasasina entegre olmustur. Ortalama olarak destekli isttihdam
programlarina yerlestirme oranit %61 iken, kontrol gruplarinda bu oran ortalama
sadece %23 'ttir.

Ttim arastirmalarda, destekli istihdamin 6zel bir bicimi olan destekli entegre
yerlestirme programlarinin yerlestirme oranlarinin ilgili kontrol gruplarina gore bariz
bir sekilde daha yiiksek oldugu ilk bakista gortilmektedir. Bununla birlikte, bireysel
calismalar arasinda desteklenen istihdam programlarinda da btiyiik bir farklilik
vardir. Bond, Drake ve Becker (2008) yerlestirme oranina ek olarak iki grup arasinda

ilk is icin bekleme stiresinde de bir fark bulmuslardir. Yedi calisma, kontrol
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gruplarinin bir is bulmasinin ortalama iki kat daha uzun sturdtigtinii gostermistir.
Desteklenen Istihdam programlarinda, insanlar bir is icin dort ay ile bes aydan biraz
fazla beklemektedir. Dort calismada da haftalik calisma saatlerinde farkliliklar
bulunmustur. Destekli istihdam programlarina katilanlarin %43,6's1 haftada yirmi saat

ve tizerinde calisirken, kontrol gruplarinin sadece %14,2'si calismaktadir.

Daha once de belirtildigi gibi, islerin siiresi de biiyiik énem tasimaktadair.
Yedi calismada, Destekli Istihdam programlarina katilanlarin serbest ekonomideki
islerde kontrol gruplarina gore iki kattan daha uzun stire gcalistiklar: gosterilmistir.
Ancak bu etki, yalnizca is bulmus kisiler dikkate alindiginda ortadan kalkmaktadir
(Bond, Drake & Becker, 2008). Birincil isgticii piyasasina yerlestirme basarisi baska
calismalarda da gosterilmistir (Drake, McHugo, Becker, Anthony & Clark, 1996;
Doose, 1998; Cook ve digerleri, 2005). Sonug olarak, destekli istihdam kavramiin
engellileri birincil isglicti piyasasina entegre etmenin iyi bir yolu oldugu
soylenebilir. Asagidaki ampirik calismada Alpha Nova'min Destekli Istihdam
konseptine gore calisan sirket ici is egitiminin etkileri incelenecektir. Ancak

oncelikle degerlendirme ile ilgili temel bilgiler aciklanacaktir.

III. Avusturya'da rekabetci istihdam
a. Giris

Engelli Istthdam Yasasina gore (Bsliim 1 para. 1), Avusturya'da 25 veya daha
fazla calisani olan tiim isletmeler, her 25 ¢alisan icin hak sahibi statiistine sahip bir
engelli (kayith engelli kisi) almakla ytiktimludyir. Ornegin, 100 kisi calistiran bir sirket
dort kayith oztirlt calhistirmakla yiikiimltidiir (zorunlu 6ziirlii ¢alisan sayisi: dort).
Ozellikle agir engelli olan galisanlar (6rn. korler, tekerlekli sandalye kullanicilar) gift
sayllmaktadir.

Engelli kisilerin calistirilmasiyla ilgili olarak, isverenler yerel yonetim
vergisinden, Aile Yiiklerini Dengeleme Fonu'na yapilan ddemelerden, Ticaret Odas1

ticretinden ve Viyana'da yeralt1 sistemini finanse etmek icin vergiden muaftur.
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b. Ozel destek alan engelli kisiler (kayitl: engelli kisiler)

En az ytizde 50 engellilik derecesine sahip Avusturya vatandaslari, 6zel destek
alan engelli kisiler (kayitl: engelli kisiler olarak da bilinir) olduklarini belirten resmi

bir belge (Bescheid) icin basvurabilirler.
Ozel destek alan engelliler sayisiz avantajdan yararlanr:

e Isten cikarmaya kars1 6zel koruma: Isverenler, bir kisiyi isten ¢ikarabilmeleri igin

once Engelliler Komitesi'nin onayini almak zorundadr.

e Calisma hayatiyla ilgili siibvansiyonlar: Teklifler, teknik calisma yardimlar

yoluyla mali yardimlardan 6zel egitim kurslarima kadar uzanir.

* Ek tatiller: ilgili toplu s6zlesmede, kamu hizmeti istihdam yonetmeliginde veya

sirket sozlesmesinde ongoriildiigii stirece buna izin verilir.

* Gelir vergisi muafiyeti: Yiizde 25 engellilik derecesinden itibaren vergi muafiyetleri

i¢in yerel vergi dairesine basvurulabilir.

Engelli kartina sahip kisiler, Engelli Istthdam Yasast anlaminda otomatik olarak &zel

destek almazlar.

c. Isten cikarmaya ve isten ¢ikarmaya kars1 6zel koruma

Engelli kisileri calistirma ytktmluligintin yan1 sira, Engelli Istihdam
Yasasi'min 8. Bolumii, engelli kisiler icin isten ¢ikarmaya karsi daha fazla koruma
saglamaktadir. Kayitli bir engellinin is iliskisi, ancak en az dort haftalik bir ihbar
stiresine uyulmas: ve Sosyal Bakanlik hizmetinin tasra teskilatlarinda bulunan
Oziirliller Komisyonunun uygun gormesi halinde sona erdirilebilir. Istisnai
durumlarda geriye doniik olarak da anlasma saglanabilir, ancak bu olmadan isten
¢ikarma veya isten uzaklastirma gecerli olmaz.

Isten cikarmaya karst 6zel koruma, hem isverenler hem de engellilerin
temsilcileri tarafindan engelli kisilerin ise alinmasimin ontinde bir engel olarak
gortilmektedir. Bu nedenle, sosyal ortaklar ve engelli dernekleri ile koordinasyon

icinde isten ¢ikarmaya karsi 6zel koruma gevsetilmistir. Kayitli engelli kisilerle 1 Ocak
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2011'den sonra akdedilen yeni istihdam iliskileri i¢in, baz1 yasal istisnalar olmasina
ragmen, 6zel koruma yalnizca dort yil sonra gecerlidir. Mevcut istihdam iliskileri bu

durumdan etkilenmez.

d. Sozialministeriumservice'den destek teklifleri

Sozialministeriumservice, yillardir istihdama katilimi desteklemek icin cesitli
proje bazli ve bireysel stibvansiyonlar veya ikisinin bir kombinasyonu dahil olmak
tizere genis bir yelpazede destek araclari sunmaktadir. Calisma hayatina katilimi

desteklemek icin proje destekleri sunlardir:

Mesleki Yardim Ag1 (NEBA)

Mesleki Yardim Ag: (NEBA), engelli insanlara ve dislanma riski tasiyan
genclere, kendileri igin zor olan bir isgticii piyasasinda bir sans verir. Mesleki yardim
hizmetleri (genclik koclugu, tiretim okullari, mesleki egitim yardimu, is yardimi ve is
koglugu) ile NEBA, engelli insanlara yonelik bu son derece farklilastirilmis destek
sisteminin ¢at1 markasini ve stibvansiyonun ¢ekirdegini olusturur. Avusturya isgticii
piyasast politikasinin 6nemli bir unsurudur.. Burada, Avrupa Sosyal Fonu'nun
destegiyle ve ¢ok sayida ortak kurulusla isbirligi icinde olan Sozialministeriumservice,
engelli insanlarin ¢calisma hayatina katilimina yonelik degerli bir katk: saglamaktadir.
Avusturya'da Istihdam 2014 - 2020 operasyonel programi ve 6zellikle ilgili yatirim
oncelikleri, Avrupa Sosyal Fonu'nun (ESF) kaynaklarinin harcanmasinda temel
olusturur. 2014-2020 dénemi icin Avusturya'ya saglanan tiim ESF fonunun yaklasik
%30'u engelli kisilerin isttihdamina dahil edilmesine yonelik ¢énlemler i¢in ayrilmistir.
Mesleki Yardim Aginin (NEBA) engelli genglere ve isgticti piyasasindan dislanma
riskiyle karsi karsiya olan genclere yonelik genglik koclugu, tiretim okulu ve mesleki
egitim yardim programlari, Avrupa Sosyal Fonu'nun finansmanu ile ortaklasa finanse
edilmektedir. Bu ayn1 zamanda saglik sorunlari olan yash isci calistiran sirketler igin
danmismanlik hizmetleri icin de gecerlidir. Bu NEBA programlari, aksi takdirde egitim
ve Ogretim sisteminden erken ayrilacak olan geng¢ insanlara da ulastiklarindan,
hiikimetin 18 yasina kadar olan egitim ve o6gretim planinda da onemli bir rol

oynamaktadr.
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Genclik koclugu (PDEF, 279 KB), tavsiye, destek ve vaka yonetimi yoluyla genglere

gelecek perspektifleri saglamay1 amaclar. Genglik koglugu kendi basina bir mesleki
egitim kursu degildir - genclerin sosyal gtivenlik agindan diistip sokaklarda
kalmamasini saglamaya yonelik bir damismanlik programidir. Amag, basarili bir

sekilde calisma hayatina gecislerini saglamaktir.

Uretim okullar1 (PDF, 279 KB), tanimlanmis temel yeterlilikler alanindaki eksiklikler

nedeniyle destege ihtiyaci olan tiim genglerin bir okulda ytiksek mesleki egitime veya
mesleki egitime girmeye veya basariyla tamamlamaya uygun hale gelmelerine
yardimci olmay1 amaglamaktadir. Uretim okullars, egitime yonelik bir sonraki adim

icin bireysel yetenekleri gelistirir.

Mesleki egitim yardimi (PDF, 279 KB), Mesleki Egitim Yasasmimn (BAG) 8b Bolumii

uyarinca uzatilmis bir ¢iraklik veya kismi yeterlilik saglayarak engelli gengleri ve onlar
icin is bulmay1 zorlastiran diger faktorleri destekler. Bu gencler, tim egitimleri
boyunca hem sirketlerde hem de okulda desteklenir ve boylece egitim yollar1 kalici

olarak gtivence altina alinir.

Is yardimi (PDF, 279 KB), engelli kisileri bir is bulma ve iste tutma konusunda

destekler. Engelli kisileri ise almak isteyen sirketler, is yardimi programindan yasal
cerceve, stibvansiyonlar hakkinda bilgi ve firmada sorun olmasi1 durumunda yardim

konularinda destek alirlar.

Is koclugu (PDF, 279 KB), daha genis kapsamli yardima ihtiyact olan kisiler igin (6r.
ogrenme giicliigii veya birden fazla sorun nedeniyle) isyerinde dogrudan bireysel
destek saglar. Uzmanlik ve iletisimle ilgili yeteneklerinin yani sira sosyal becerilerini
de tesvik eder, boylece kendilerinden beklenen talepleri bagimsiz olarak ve uzun

vadede yerine getirebilirler.

Beceri egitimi
Beceri egitimi projelerinde (PDF, 158 KB) engelli kisilere beceri kazanmalar1 ve
boylece isgiicti piyasasina katilma sanslarmni artirmalari icin hedeflenen 6nlemler

sunulur.
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Isyerinde kisisel yardim

igyerinde kisisel yardim (PDF, 254 KB), engellilerin calismak veya mesleki
egitimlerini tamamlamak icin ihtiya¢ duyduklar: bireysel ve kisisel destegi aldiklar1
bireysel bir hizmettir. igyerinde kisisel yardimin amaci ihtiya¢ odakli, kendi kaderini

tayin eden, kendi kendini organize eden ve ¢alisma hayatia esit katilimdir.

Fit2work

Mesleki (yeniden) biittinlesme yonetimi programa fit2work, uzun stiredir igsiz
olan ve/veya saglik sorunlari olan ¢alisanlara, issiz ve saglik sorunlar1 olan kisilere,
sirketlere ve calisan temsilcilerine bilgi, tavsiye ve destek sunar. Amagc, bu kisilerin
calisma kabiliyetlerini korumak ve artirmak, ¢alisma hayatindan erken ayrilmalarini

onlemektir ve onlar1 calisma siirecine kalic1 olarak yeniden entegre etmektir.

Engelli kisilerin istihdam edilmesiyle ilgili artan maliyetleri/cabay1 telafi etmek
icin bireysel siibvansiyonlar

Proje stibvansiyonlarina ek olarak, cok sayida bireysel ve ozellestirilmis
stibvansiyon (PDF, 298 KB) engelli kisilere ve/veya onlarin isverenlerine destek
saglamak ve/veya ek maliyetleri ve harcanan emegi ve engellilikle ilgili daha diistik
cabay1 telafi etmek i¢in sunulmaktadir.

Asagidakiler icin bireysel stibvansiyonlar verilebilir:
* is ve egitim (teknik is yardimlari, egitim masraflari, egitim odenekleri, isaret dili
terctimanlari i¢in masraflarin tstlenilmesi, vs.);
* ticret siibvansiyonlar1 (ekleme stibvansiyonu/arti, {icret ve isyeri stibvansiyonlari,
ciraklar icin dahil etme ikramiyesi, engelli serbest meslek sahipleri icin gtivenlik
odenegi) ve
* hareketlilik (oryantasyon ve hareketlilik egitimi, bir yardimci kopegin edinilmesi,

hareketlilik 6denegi, ehliyet alinmasi, ara¢ satin alinmasi, vb.).
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Sirketler icin siibvansiyonlar
Ucret dist isgiicti maliyetleri icin kapsamli bir siibvansiyon programu, sirketleri engelli
insanlar igin is yaratmaya tesvik etmek ve yeni istihdam iliskisinin uzun vadeli

olmasini saglamak icin tasarlanmistir.

Icerme siibvansiyonlary/ ekleme destegi

Bir sirket, kayith bir engelli (engellilik derecesi en az %50) igin Kamu Istihdam
Servisinden (AMS) bir entegrasyon ¢denegi aldiysa, daha sonra on iki yillik bir stire
i¢in briit ticretlerinin ytizde 30'u oraninda bir katilim stibvansiyonu alinabilir. Engelli
calistirma zorunlulugu olmayan sirketler, kisinin briit {icretinin ytizde 37,5'i oraninda

icerme destegi (ekleme destegi Plus) alabilir.

Crraklar/kursiyerler i¢cin katilim bonusu

Dahil etme ikramiyesi, kayith engelli kisiler olan ¢iraklari/kursiyerleri ise aldiklarinda
belirli sirketleri destekler. Bu destek, ¢iragin/kursiyerin yasina bakilmaksizin, tiim
ciraklik veya uzatilmus ciraklik stiresi boyunca miumkiindiir. Tutar, gecerli telafi edici

vergi oranina baghdir.

Ucret siibvansiyonu
Kayith bir engelli (engellilik derecesi en az %50) icin sirketlere, kisinin tespit edilen
diistik performans dtizeyine gore {icret siibvansiyonlar1 verilebilir. Stibvansiyon,

engellilige baglh performans diististine baghdir.
Is giivencesi siibvansiyonu

[s glivencesi siibvansiyonu, en az %30 engellilik diizeyine sahip kisiler igin verilebilir.
Bu ticret dis1 isgiicti maliyeti stibvansiyonunun belirli miktari, isin ne kadar tehlikede
olduguna, etkilenen ¢alisanin yasina ve yakin gelecekte baska bir is bulma firsatlarina
gore belirlenir. Ayrica, engelliligin neden oldugu rekabet dezavantajlarin telafi etmek
icin hibeler vardir. Bunlara teknik yardimlar, hareketlilik yardimlar1 veya ilgili

bireysel beceri egitimi dahildir.

98



Engelli is insanlar1

Engelli kisilerin kendi isini yapmalarimi desteklemek igin, mali durumlarm

iyilestirmek ve gegimlerini giivence altina almak icin stibvansiyonlar vardur.

Engelli is insanlarina, gecici bir engellilikle ilgili durum geg¢imlerini tehdit ettiginde,
serbest meslek sahibi bir is bulmalar1 veya halihazirda mevcut olan bir serbest meslek

faaliyeti icin giivenlik saglamalari icin stibvansiyonlar verilebilir.

Sirketler ve engelli kisiler icin destek hakkinda daha fazla bilgi
Sozialministeriumservice web sitesinde ve www.arbeitundbehinderung.at adresinde

bulunabilir.

Sosyal isletmeler

Sosyal girisimler, engellerinin ciddiyeti nedeniyle hentiz genel isgiicii
piyasasinda calisamayacak (veya geri donemeyecek) engelli kisilerin istihdama
entegrasyonu i¢in kurulan kuruluslardir.

Sosyal girisimler ticari esaslara gore limited sirket olarak yonetilmektedir.
Sosyal girisimler, yalnizca engelli calistirmanin bir sonucu olarak diger sirketlerle
rekabette ortaya ¢ikan dezavantajlar: telafi etmek i¢in fon almaktadir. Bu sayede sosyal
girisimler diger sirketlerle esit bir zemine oturtulmaktadir. Diger sirketler gibi, serbest
piyasada rekabet edebilecek tirtin ve hizmetler sunmak zorundadirlar. Avusturya'da

20'den fazla lokasyona sahip sekiz sosyal girisim bulunmaktadir.

Istihdam modiilii

[stihdam Modiiliinde, sosyal girisimler tarafindan engelliler icin yaklasik 1700
is (tam zamanli esdeger) saglanmaktadir. Bu kisilere en azindan toplu s6zlesme ticreti
ve sigorta primleri tam 6denir ve diger tiim calisanlar gibi sirketin isleyisinde s6z
sahibi olurlar. Ayrica engelli kisilere kapsamli tibbi, sosyal ve psikolojik destek
saglanmaktadir.

Bu sosyal girisimlerin finansal olarak ayakta kalabilmeleri icin, orada istthdam

edilen engellilerin ekonomik olarak kullanilabilir asgari diizeyde performans
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gosterebilmeleri gerekmektedir. Ise alindiklar1 sirada bu, ayni isi yapan engelsiz bir

kisinin performansinin en az yarisi kadar olmalidur.

Ise hazirlik modiilii

Ise hazirlik modiiliinde sosyal girisimler engelliler icin egitim yerleri saglar.
2015 sonbaharinda yeni bir odak noktasi olusturulmustur: sosyal girisimlerde ¢iraklik.
Engelli insanlara sadece beceri kazanmalar: icin diistik esikli bir firsat sunulmakla
kalmaz, aym1 zamanda ¢iraklik seklinde ytiksek kaliteli mesleki egitime erisim de
saglanir. Plan, bu 6nlemi kademeli olarak genisletmek ve boylece 2021 yilina kadar
toplam yaklasik 130 ¢iraklik kontenjaninin agilmasini saglamaktir.

Egitimin amaci, bir ¢iraklik smavini gecerek katilimcilarin islere daha kolay
yerlestirilebilmeleri ve genel isgiicli piyasasina siirdiiriilebilir bir sekilde entegre

olabilmeleridir.
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BOLUM 9
Italya’da Istihdam Modelleri
Danilo CALABRESE

Italya'daki engelli kisilerin korumali isyerleri arasinda isgiicii entegrasyonu
ve destekli istihdam aracim1 kullanarak acik isgiicii piyasasina girisi

Bu boltim, italya baglaminda engelli kisiler icin calisma hakkimin gelisimini ve
sonug olarak bu hakk: yiirtirlige koymak icin kurulmus olan destek hizmetlerini
aciklamaktadir. Engelli kisilerin isgtictine dahil edilmesini diizenleyen mevzuatin
evrimine kisa bir tarihsel genel bakisin ardindan bu makale, acik isgticii piyasasindaki
deneyim ile korumali atolyelerdeki deneyim arasindaki fark: ortaya koymaktadir. Son
olarak italya‘da engelli calisanlara sunulan hizmetlerin sunumu ile bdlim

sonlandirilmaktadir.

1.Kisa Tarihsel Bakis

25 Mart 1917 tarih ve 481 sayili Kanun, savas zayiatlarimin ve uzuvlar
kesilenlerin zorunlu olarak yerlestirilmesini onaylaan yasa, catisma nedeniyle zarar
gorenler igin bir tiir tazminat olarak goriiliilyordu. (Medeghini, 2011). Ancak Italyan
Anayasasi'nin ilan edilmesiyle bu hak tiim engellileri kapsayacak sekilde genisletildi
ve uygulanmasimdan sorumlu kamu hizmetleri belirlendi. Bu, farkli gorevlerle engelli
iscilere yardimci olacak eylemleri uygulamakla gorevlendirilen bir dizi yerel ve ulusal
makamin ortaya ¢ikmasina yol acti. (D'Alonzo, 1998).

Engellilerin ihtiyaglar1 patolojik olarak kategorize edilmis ve bu
simniflandirmaya gore gorme ve duyma engelliler i¢in 6zel kanunlar cikarilmistir.
(Violini, 2011). Bu kategorizasyona ek olarak, bu tarihsel donem, 6zel okullar ve
korunakli atolyeler yaratarak engellileri toplumun geri kalanindan ayirarak
varliklarini yonetme arzusuyla da karakterize edilmistir. (Canevaro, 2007). Sosyal
hizmet uzmanlar1 tarafindan yonetilen ve sirketinkine benzer bir organizasyonun
ytrurliikte oldugu, 6zel olarak hazirlanmis alanlar seklindeki giindiiz bakimevleri
ozellikle 6nemli bir rol oynamistir. (Onion, 2011). Burada kullanicilar, giinlerini
yeteneklerini deneyerek ve {iretim diinyasma nihai bir giris icin yararli beceriler

edinmeye calisarak gegirebilirler (Errani, 2000). Uretim miti ile nitelenen bir dénemde,
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bu atolyelere katilanlar hem bir isci kimligi kazanma hem de aile icinde yasamaya
devam etme firsati bulmuslardir. (Rausei, 2011). Merkezlerin beyan edilen amacinin
rehabilitasyon oldugu ve bu nedenle gegis yerleri olarak tasarlanmasina ragmen,
siklikla iscilerin uzun stire kaldig:1 alanlara dontismiistiir (Mannucci, 1997). Bu
tesislerin icinde kullanici, yeni becerilerin kazanilmasini tesvik etmeyen tekrarlayan
faaliyetler gerceklestirmekteydi; dahasi, dis diinyayla temas kurma ve ytizlesme
firsatlarmin smirli olmasi sosyallesmeyi desteklemiyordu. (Kolombo, 2007). Bu
nedenle, bu alanlara girmek, gelecekte gelisme olasilig1 olmayan, kesin ve degismez

bir se¢im olma riskini tasiyordu. (Lepri, 2004).

2.Engellilerin ise Entegrasyonu: Hizl1 Bir Yol

1960'lardan bu yana, bir dizi konuda genis kapsamli bir tartisma baslamistir:

- engelli dernekleri toplumda yeni bir alg1 ve ihtiyaclarini karsilamanin yeni bir
yolunu getirdi; (Napoli, Occhino, Corti, 2010)

- okullara devam eden Ogrencilerin sayis1 artti, bu da egitimin onlarin
biiytimesinde oynayabilecegi roltin netlestirilmesi ihtiyacini1 giderek daha acil hale
getirdi; (Rondanini, 2011)

- engelli kisilerin bakimmin belirli yonlerini kapali kurumlardan yerel
topluluklara aktaran bir kurumdan uzaklastirma stireci (gesitli Avrupa tlkelerinde
sosyal ve saglik politikalarinin ortak paydasi) ortaya ¢ikty; Gasparre, 2012)

- Hastanelerde ve zorunlu kurumlarda uygulanan ve engelli insanlara karsi
dikkatin ve sosyal sorumluluk duygusunun artmasma katkida bulunan psikiyatrik
yardim bicimlerine karsi ¢ikan bir dizi hareket gelisti (Giustini, 2011).

Tim bu unsurlar, engellilerin diger vatandaslarla ayni ihtiyaclara (6rnegin
barinma, egitim ve calisma) sahip oldugu (Canevaro, Mandato, 2004) ve toplumun
gorevinin sadece onlar1 korumak degil, her seyden o¢nce bu haklara sayg:
gosterilmesini saglamak igin gerekli tiim firsatlar1 tasarlamak oldugu inancinm
gliclendirmistir (Micheli, 1981). Bu anlamda bir meslege sahip olma olasilig1 hem
bireysel diizeyde hem de toplum yasamina aktif olarak katilabilmek icin kilit bir
faktordiir (Pavone, 2010).

Mevzuatin sagladigr imkanlardan yararlanabilmek igin, engelli olabilecek

iscilerin kendilerini: galisma kapasitesini onaylayan, onlara bir engellilik ytizdesi tayin
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eden ve bir rapor hazirlayan bir saglik komisyonu huzuruna sunmalar1 gerekir. Bu
belge, calisanin hangi isleri yapabilecegini ve hangilerinden muaf tutulmasi
gerektigini anlamak i¢in referans noktasi olacaktir. (Boffo, 2012).

Aday sertifikaya sahip oldugunda, isgiicii piyasasina girmek icin iki farklh
olasilig1 vardir: sosyal kooperatif veya serbest piyasa gercekleri icinde degerlendirme
(Battafarano, Fontana, 2001). Sosyal kooperatifte, tiim dezavantajli isciler (patolojiden
bagimsiz olarak) isgtictintin %30'una esit bir oranda calistirilabilir; sirketler ise engelli
orani %45'in {izerinde olanlar1 toplam calisan sayisiyla orantili bir oranda istthdam
edebilir. (Assennato, Quadrelli, 2012).

Mevzuat ayrica ise alima eslik eden tesvikler (ve yaptirimlar) sistemini de
kurar. Ozellikle sosyal kooperatifler, calisanlarma yapilan katki paylarinin
0denmesinde yapilan indirimlerden yararlanmir; sirketler, yiiktimliiltiklerini yerine
getirmediklerinde cezaya carptirilirken, daha yiiksek engellilik ytizdeleri i¢in daha
yiiksek tesviklerden yararlanirlar (Battarella, 2009). Son olarak, ana para cezalari iki
tiir olabilir: ytikiimliiliiklere uymada gecikilen giin sayisiyla orantili para cezasi veya
yetkililer tarafindan secilen engelli aday1 ret imkani olmaksizin isgiictine dahil etme

yiiktimlultigii (Messori, Silvagna, 2012).

3.Korumali Isyerleri: Sosyal Kooperatifler

Sosyal kooperatifler, her iscinin haklarinin taninmasina dayanan, hem kolektif
hem de 6znel bir biitiinlesme ve biiytime aracidir. Kooperatif, zor durumdaki
vatandaslarin 6zgiirlesmesini destekleyebilen, proaktif bir yaklasimi tesvik eden ve
kendi kaderini tayin eden yasam ve davranis bi¢cimlerini olabildigince tayin etmeyi
amaglayan bir biiytime siirecini tesvik eden bir modele dayanmaktadir.. Kooperatif,
verimlilik ve etkinlik boyutu olmakla birlikte, calisanlarinin kisisel ve mesleki
gelisimlerine 6zen gosterdigi ve refahini artirmay1 amacgladig icin her seyden ¢nce
sosyal ve katilimci bir anlayisla hareket eder. (Vella, 2011).

Nitekim asil amaci, tarim, ticaret ve hizmetler gibi farkli ekonomik sektorlerde
engelli bireylere 6zel egitim firsatlar1 yaratmaktir. Bu sekilde, sosyal hizmetler, saglik
ve egitim yonetimi yoluyla vatandaslarin insani gelisimine ve sosyal entegrasyonuna
yonelen toplumun genel cikarlarimi da gozetir (Villa, 2011). Dolayisiyla sosyal

kooperatif, engelli kisilerin istihdam taleplerine etkili cevaplar saglamak igin 6zellikle
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uygun bir ortam haline gelir, ctinkii bireysellestirilmis bir yol sunar, gerekli gorevleri
tamamlamak icin teknik beceriler sunabilir ve isten kaynaklanan belirsizlik,
giivensizlik ve stresle basa ¢ikabilir. Ozellikle, sosyal isbirligi modeli belirli hizmetler
sunar (Striano, 2010):

- sahada mesleki egitim ve aktif 6grenme yoluyla isglicii piyasasinda
harcanabilecek ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesini tesvik eder;

- kullanicilarinin oryantasyonu ve gerekirse profesyonel yeniden egitimi icin
danismanlik sunar;

- hizmet esnekligi ve engelli insanlarla calismak igin 6zel olarak egitilmis
personelin giiclii motivasyonu ile karakterize edilen yerel halkla iliskiler kurar;

- siparis almak icin firmalarla anlasmalar yapabilir; bu durumda isci bu
sirketlerde istihdam edilmektedir ancak kooperatif biinyesinde calismaktadir;

- bolgede aktif olan yap1 ve kuruluslarla yapilan anlasmalar yoluyla kooperatif
disinda mesleki deneyimlerin etkinlestirilmesini planlar ve takip eder;

- Danismanlik ve cesitli is destegi bicimlerinin yam sira, calisanla etkilesimde
bulunan meslektaslarin 6zel egitimini ve faaliyetlerin izlenmesini saglar.

Ozetlemek gerekirse, sosyal kooperatif insan ihtiyaglariin sosyal olarak
taninmasini tesvik eder; isbirligini ve deneyimlerin paylasilmasini tesvik eder; bireysel
ve toplu sorumluluk duygusunu gelistirir; bireysel kullanicilarin ihtiyaglarina gore
yapilandirilmis ve stirekli bir projenin insa edilmesini saglar. (Borgnolo, 2009). Sayisiz
avantajlarina ragmen, bu ¢oztimiin, ozellikle ekonomik nitelikte bazi smirlamalari
vardir.

Miidahalelerin ¢ogu, cogunlukla smirli olan ekonomik kaynaklarin varligiyla
baglantilidir ve bu kosullar, dis diinya ile temas icin firsatlar yaratma olasiliklarmi
sartlandirir. Ayrica, engelliler tesisin esigini gectiklerinde, is diinyasina girme firsati
bulamadan orada kalma riskiyle kars1 karsiya kaliyorlar. Bagka bir deyisle: kooperatif,
bir gecis yerinden, kullanicilarinin ¢ogunun giinliik zamanini isgal eden biiytik (ve

statik) bir konteynere dontisebilir (Lepri, 2008).
4.Ac1k Isgiicii Piyasasina Giris: Isletmelerde Hedeflenen Yerlestirme

Sosyal kooperatiflerdeki olas1 mevcudiyetlerine ek olarak, engelliler sirketlerde

de istihdam edilebilir. Bu firsati dtizenleyen ilk yasa, Zorunlu Yerlestirme olarak
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adlandirilan 2 Nisan 1968 tarihli ve 482 sayili Kanundur. Uygulamada, 35'ten fazla
calisani olan isverenler, bir kota ile engelli isci calistirmak zorunda kalmistir (Scorcelli,
Santus, 2006). Yerlestirme, korunan kategoriler listesinde listelendikleri siraya gore
bolgesel kamu hizmeti tarafindan yonetilmistir. Boylece isveren ytikiimlilagtiniin
sinyalini vermis ve o sirada listede en tist siralarda yer alan aday otomatik olarak o
sirkete atanmistir. Ancak bu yasanin etkisiz oldugu ortaya ¢ikmis ve sundugu bircok
kritik sorun nedeniyle uygulanmamustir.

[k olarak, calisanin becerileri ile kurulusun ihtiyaglar1 arasinda bir eslesme
yoktu. (Buzzelli, 2012). Ayrica, calisma ortaminda herhangi bir destek ve refakat sekli
yoktu ve bazen, engellinin kalmasini 6nleyen nesnel kisitlamalar da olabilirdi (6rnegin
mimari engeller). Son olarak, sirketler genellikle calisani ise alma ytikiinii tistlenmek
yerine (¢ogunlukla mantiksiz olan) ceza ddemeyi tercih ettiler (Bucci, 2010).

Ttim bu nedenler, diizenlemenin yerine Collocamento Mirato dei Lavoratori
Disabili nelle Organizzazioni olarak bilinen 12 Mart 1999 tarihli 68 sayili Yasanin
gegmesine yol acti. (Kahire, 2007). Onceki kanunla devamlilik unsuru, isverenlerin
calisan sayisiyla orantili olarak engelli calisan ytizdesine sahip olmalarini saglama
yiktimlultigtidiir. Sayilar su sekilde dagitilmistir: on bes isci varsa bir engelli ¢alisan;
elliden az isci varsa, iki engelli calisan; ve daha biiyiik kuruluslar igin isgtictintin %7'si.
(Milan Eyaleti, 2001).

Yenilikci yonti, zorunlu istihdamdan hedeflenen istihdama gegcisle 6zetlenen
perspektif degisikligidir. Bu, istihdamin artik mekanik bir eslestirme degil, engelli
calisanlar ve kurulusun irtibat kisilerine ek olarak cesitli aktorleri iceren bir siirecin
sonucu oldugu anlamina gelir. Bu nedenle hedeflenen istihdam, mevcut islerin analizi
ve yeteneklerinin degerlendirilmesi yoluyla engelli kisilerin onlar i¢in dogru yere
dahil edilmesini saglayan araclar biittintidiir.

Nihai hedef, hem calisanin hem de organizasyonun paylastiklar: deneyimden
tatmin olmasina yol acan bir kisir dongtiyti harekete gecirmektir. Mevzuat hala
hizmetin il miidiirleri tarafindan yonetilmesini ongoriiyor, ancak bu sefer 6zellikle ise
entegrasyon igin ayrilmis bir devlet tesviki sayesinde kuruluslara ticretsiz olarak
sunulan bir dizi firsat sunuyor. (Capai, 2003). Firmalara sunulabilecek baslica
hizmetler sunlardir:

- anlasma: sirket, ise alim zamanini onlarla birlikte planlamak ve ihtiyaglarmi
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mumkiin oldugunca karsilayan bir adayin ise alinmasii desteklemek icin faydali
adimlara birlikte karar vermek icin kamu hizmetleriyle bir anlasma imzalayabilir.
sirket; (Giorgini, 2010).

- kurulusun ihtiyaglarini en iyi karsilayan profili belirlemek i¢in adayin hedef
kategoriler listesindekiler arasindan segilmesi (Cendon, 1997).

- yeni ise alinan kisiye verilecek olasi gorevleri degerlendirmek icin sirket
arastirmasi (Buzzelli, 2012);

- staj, yani sirket i¢cin herhangi bir maliyet gerektirmeyen ve calisanin
becerilerinin dogrudan sahada test edilmesine olanak taniyan, degisen stireli (60 ila 90
giin aras1) bir deneme stiresi;

- engelli calisanin yolunu izleyebilen ve kurulusa tavsiye ve destek sunabilen
bir 6gretmenin destegi. (Angeloni, 2010).

Ozetle, mevzuat, calisanlarin isin ve adayin 6zelliklerinin analizi ile uygun bir
pozisyonda bulunabilmelerini ve cevre, araclar ve iligkilerle ilgili olarak
karsilasabilecekleri sorunlarmn ¢oztimiine yonelik destegin kendi biinyesinde
bulunmasini saglamay1 amacglamaktadir (Bombelli, Finzi, 2008). Vurgulanan firsatlara
ragmen, sinirlamalar devam etmektedir. Her seyden 6nce, ise yerlestirme hedef haline
gelse bile, yasal dayatma, engelli iscilerin orgiitlere girisinin tek olmasa da ana yolu
olmaya devam etmektedir. Ikinci olarak, mevcut ekonomik kaynaklarmn kisitlamast
devam etmektedir: Yerlestirilecek kisi sayisina bagli olarak, her calisan icin
saglanabilecek hizmetleri de belirleyen bir kota tahsis edilmektedir. (Colasanto, 2007).

Ayrica, Ozellikle uzun vadede izleme onlemlerinin uygulanmasi olasilig
ozellikle kritiktir ve bu da elde edilen sonuglar hakkinda geri bildirim almay1
zorlastirir  (Cardini, 2005). Ve yine, mevzuat araglar1 tamimlar ve bunlarm
saglanmasindan sorumlu kamu hizmetlerini tanimlar, ancak bunlarin nasil
uygulanacagmi o©zel olarak belirlemez. Bu nedenle, farkli bolgeler arasinda
esitsizlikler yaratarak, cesitli yerel makamlarin yardimiyla tiim stireci 6zerk bir sekilde

yonetir. (Depretis, 2011).
5. Is Entegrasyon Projelerinin Sirketlerde Uygulanmasi: Lombardiya Modeli

Her bolgesel kamu hizmeti, kendi icin hedeflenen istihdam hizmetini bagimsiz

olarak organize eder ve yonetir. Sirketler bu hizmeti kullanarak, ihtiyaclarini en iyi
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karsilayan adayr belirleme gorevini ona emanet ederken; adaylar ise kendi
ozelliklerine en ¢ok uyan organizasyonu bulma gorevini devrederler.
Lombardiya'daki bolgesel hizmet, isgiicti talebi ve arz1 hakkinda bilgi toplamak igin
bolge genelinde kullanilan bir operasyonel form hazirlamistir. Akabinde, calisanlar ve
sirketler arasindaki eslestirmeyi somut olarak gerceklestirmek amaciyla, periyodik
olarak toplanan Alan Tablolar1 olarak tanimlanan ¢alisma masalar1 kurmustur. Her
masa, lider ortak adi verilen ve bolge tarafindan tiim ise alim stirecinden sorumlu
olarak akredite edilmis bir birim tarafindan koordine edilir. Bunlar genellikle egitim
alaninda faaliyet gosteren ve gorevlerinde halihazirda bolgede faaliyet gosteren diger
kuruluslar tarafindan desteklenen kurumlardir:

- iscilerin kapasitelerini degerlendirebilen ve onlar icin en uygun faaliyetleri
belirlemek icin faydali calisma alanlar1 sunabilen sosyal kooperatifler;

- farkli aileler arasinda isbirligi aglar1 kurabilen ve cocuklarnin muzdarip
oldugu patolojiler hakkinda bilgi sunabilen ebeveyn dernekleri;

- belirli engel tiirlerini tedavi eden ve hem calisanlara hem de sirketlere
danmismanlik saglayabilen ruh sagligi merkezleri;

- ti¢ yillik kursa katilan ve is diinyasina girmeye hazirlanan 6grenciler icin
ozellestirilmis okul-is yollar1 uygulayan orta dereceli okullarin (mesleki egitim
enstittileri ve merkezleri) irtibat kisileri.

Bu orgttlerin isgiicti arz1 ve talebinin eslesmesinin tanimina dahil edilmesi,
dogrudan kanunen gerekli degildir, daha cok, bolgelerde halihazirda aktif olan farkh
deneyimlerin degerlendirilmesinin bir sonucudur. Tiim bu aktorler 6nemlidir, ¢ctinkii
teknik yeterliliklerine ek olarak, deneyimin basarisini destekleyebilecek belirli bir
bakis acis1 saglayabilirler. Son olarak, zaman iginde mevzuatin dayattig1 salt
gerekliliklerin 6tesine gecmeyi miimkiin kilan degerli bir birikim haline gelen bir dizi
uygulamanin taahhiidiine ve varligma taniklik ederler. Ote yandan, daha ¢nce de
vurgulandig1 gibi, bu ttir bir orgiitlenme, projelerin parcalanma riskini ve bunun

sonucunda cesitli bolgesel gerceklikler arasindaki farki beraberinde getirir.
Sonuglar ve Gelecekteki Gelismeler

Mevzuat, engellilerin is diinyasinda istihdamin iki farkli kanal araciligiyla

gilivence altina almay1 amaclamaktadir: sosyal kooperatifler ve serbest isgticii piyasast.

107



Iki, kullanucilar1 icin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyen ve ikinci
baglamda kullanilabilecek beceriler edinmelerini saglayan kisisellestirilmis projelerin
hazirlanmasiyla ilgilidir. Burada adaylar, sirketlerin belirli bir oranda engelli calisan
calistirma zorunlulugu nedeniyle girebilirler. Bu diizenleme tek basina olumlu bir
deneyimi garanti etmek icin yeterli olmayabilir.

Aslina bakildiginda, engelli calisanlarin sirkete yapabilecekleri katkiy: takdir
etmek ve deger vermek icin uygun destek bigimleri yoksa, bu ytiktimliiliik isverenler
tarafindan haksiz olarak gortilme riski tasir. Bu nedenle, secim siireci boyunca
calisanlarin ozellikleri ile kuruluslarin 6zellikleri arasinda miimkiin olan en iyi
eslesmeyi tanimlamay1 amaglayan hedeflenen istihdam hizmetleri 6nemlidir. Yasa,
her bir bolgeye bu destek bicimlerini uygulamak icin 6zerk bir sekilde yontemleri
belirleme olanagini vermektedir. Lombardiya Bolgesi, cesitli kapasitelerde basarili bir
is deneyimi icin faydali yeterliliklere sahip kuruluslar1 iceren Alan Tablolar1
olusturmustur. Projelerin uygulanmasinda dikkate alinmasi gereken bir dizi
belirleyici husus ortaya ¢ikiyor gibi goriiniiyor:

- engelin 6zellikleri, calisma yetenekleri (mevcut ve potansiyel), beklentiler ve
ilgi alanlar1 hakkinda ttim bilgileri iceren bir aday profilinin hazirlanmasi;

- hem calisan hem de sirket icin gercek bir fayday: garanti eden, o sirada
kurulusun gercek bir ihtiyacini karsilayan bir gorevin tanimlanmasy;

- aday hakkinda bilgi alisverisine ve her birinin farkli yetkinliklerinin
paylasilmasina izin vermek i¢in yararl olan farkli hizmetler arasindaki sinerji,

- engelli genglere ve ailelerine eslik eden projeler olusturmak icin egitim
kurumlari ve ise yerlestirme ile ilgili hizmetler arasindaki isbirligi;

- engelli calisanlar1 kabul edebilmek icin, engelli insanlarin ihtiyaglarmi
anlamalarina yardimei olacak yeterli egitime sahip olmasi gereken isverenlerin ve ayni
zamanda onlarla iliski kurmak zorunda olan meslektaslarin hazirlanmasi.

Calisanlarin  6zellikleri ile kuruluslarin o6zellikleri arasindaki bulusmay
gelistirebilen boyle bir bakis acisi, engelli olanlar da dahil olmak {izere calisanlarin
yeteneklerinin taninmasini destekleyebilir. Son olarak, aday icin en iyi pozisyonu
belirlemeyi amaclayan hedeflenen istihdam mekanizmasi, sadece engellilere yonelik
olanlar i¢in degil, ttim ise alim yollari1 icin kullanilabilir. Bu bakis agistyla her galisan

i¢in sirket icinde 6zelliklerini gelistirmeye uygun pozisyon belirlenir.
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EN IYI UYGULAMA ORNEKLERI

Trentino Kooperatif Sisteminin Yonetisimi: Trentino Kooperatifler
Federasyonunun Rolii

Karmasik bir yonetisim sistemi: en basindan beri kooperatif hareketi igin aglarin
onemi, aglarin organizasyonu bircok Bat1 iilkesinde kooperatiflerin temel bir 6zelligi
olmustur. Ornegin, tiiketici kooperatiflerinin 19. ve 20. yiizyilda Isveg, Birlesik Krallik
ve Italya'da bolgesel veya ulusal toptan satis gruplari kurarak depolar1 veya satin alma
faaliyetlerini merkezilestirme girisimleri (Friberg ve digerleri 2012; Consumerism
2005) veya 19. yiizyilin son on yillarindan bu yana tek bir tilkedeki tiim
kooperatiflerden olusan Ulusal Federasyonlar Ag1. Aglarm 6nemini belirtmek igin,
1966'da kooperatifler arasindaki isbirligi fikri, Yedi Kooperatif Ilkesinden biri haline
gelmistir. Genellikle, kooperatifler arasindaki isbirligi iki farkli bicim alir. Birinci ag
tirti, normalde ¢ok sayida tasra veya yerel ajansa sahip olan tepe organizasyonlari
tarafindan temsil edilir. Bu gruplar, sosyal veya politik arenada kooperatif 6rneklerini
temsil etmek i¢in hemen hemen her yerde kurulmustur

En biytk iki Italyan zirve orgiitii, Legacoop (Sosyalist kokenli) ve
Confcooperative (Katolik kokenli)'dir. italya baglaminda, kooperatiflere teknik, yasal
ve muhasebe destegi saglamanin yan sira hesaplarini denetlerler (1947'den beri,
[talyan Yasasinin gerektirdigi sekilde, bireysel kooperatiflerin hesaplarini kontrol eder
ve kendi tiiziiklerine uyarlar). Italyan apeks organizasyonunun islevleri, Italyan
kooperatiflerinin faaliyet gosterdigi her bir sektor i¢in bir Ulusal Dernekler dizisinin
varligiyla tamamlanur.

Ikincisi, bagimsiz bir yonetim saglar ve temsil ettikleri tiim sektor igin hedeflenen
stratejiler tasarlar. Bu tanim, tek kooperatifin bagka bir yerde secilen bir stratejiyi
uyguladig1 yukaridan asagiya bir organizasyon gibi goriinebilir. Bununla birlikte,
durum tamamen farkhdir, ¢tinkii hem tepe organizasyonun hem de sektor
birliklerinin, kooperatif sistemi icinde temel roller oynayan bir¢ok yerel ajansi (il veya
bolge diizeyinde) vardir. Her bir yerel ajansi, tiim kooperatif sistemiyle baglantili olan
bir tiir yerel sistem olarak diistinebiliriz.

Ikinci tiir ag, toptanci topluluklar igin perakende, bankacilik sektoriindeki takas
odas1 veya tarim endiistrisindeki pazarlama ve ticaret gruplari icin ekonomikyararlaa

tidiilere dayanmaktadir. Tek tek kooperatiflerde bulunmayan becerilerin ve insan
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sermayesinin kullanilmasmna veya monopson uygulamasma izin verir (Menzani
Zamagni 2010). Siklikla, kooperatiflerin isbirlik¢i tutumunu besleyen bir tiir resmi
baglantilar da kurulmustur. Ornegin, toptan satis gruplar1 genellikle konsorsiyum adi
verilen ve bu nedenle yalnizca kooperatifleri tiye olarak kabul edebilen ikinci diizey
kooperatifler olarak kurulmustur.

Konsorsiyum fikri hem Italya hem de Avusturya tarihinde uzun bir gegmise
sahiptir. Bu raporun ilk boliimtinde de belirttigimiz gibi, Avusturya'da konsorsiyum
fikri Raiffeisen'den gelmistir. Ayrica kooperatif isletmelerin kurulmasini miimkiin
kilan 1873 kanunu konsorsiyumlar1 da icermektedir. Italya'da konsorsiyumlar 1909'da
degeri 2 milyon liraya kadar olan ihalelere katilabilmelerini saglayan yasal olarak
bagimsiz bir statti kazandilar (Kanun No. 422, 25/1909),. Gergekte, bu tiir
konsorsiyumlar, uygun bir yasal statiiye sahip olmadan, toptan satis icin gerekli
yapilar1 kendilerine saglamak amaciyla tiiketici kooperatifleri tarafindan yerel veya
tasra seklinde olusturulmus, birka¢ yildir zaten mevcuttu. Yirminci ytizyilin ikinci
yarisi, daha kiiciik kooperatiflerin biiytimesini ve ekonomik verimliligini tesvik
etmenin bir araci olarak konsorsiyumlarin daha yaygmn kullanimimna tamik oldu.
1951'de cesitli sektorlerde faaliyet gosteren en az 109 konsorsiyum vardi. Ozellikle
tarim sektortinde (6zellikle siit toplama ve peynir yapiminda), perakende ticarette ve
elektronik sektoriinde one ciktilar. Genel olarak, iyi kapitalize edildiler ve bazi
durumlarda 6nemli boyuttaydilar. 1981'de italya'da bu tiirden 882 konsorsiyum vardi.

Tarim sektoriinde hala en yaygin olmasma ragmen, zanaat, insaat ve ulasim
sektorlerinde de 6nemli sayida kooperatif vardir. Konsorsiyumlarin ge¢misi, bircok
sektordeki kooperatiflerin gelismesine ve modernlesmesine hayati katkilarda
bulunduklarini ve bir dizi tiiketim ve tarim-sanayi kooperatifinin basarisina énemli
katkilarda bulunduklarm gostermektedir. Son otuz yilda bircok konsorsiyum,
kooperatiflere (konsorsiyumlar dahil) anonim hissedar olma firsati veren 1983 tarihli
Kanun (19 Mart tarihli 72 sayili, sozde Visentini) nedeniyle yapilarmi degistirmistir.
Bu, kooperatif gruplarinin olusturulmast igin 6n kosullar1 yaratmistir. Ozetlemek
gerekirse, konsorsiyumlarin olusturulmast ve sonraki gelisimi, Italyan kooperatif
hareketinin tarihi ile i¢ ice ge¢mistir ve Raiffeisen modelinde bir referans noktasi
olmustur. Cesitli farkli kooperatifleri birbirine baglayan bir sisteme izin verdiler ve

modernlesmeyi tesvik ettiler. Italyan kooperatif hareketi, pek ¢ok farkli merkez
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tipolojisine sahip ¢lgekten bagimsiz bir ag olarak temsil edilebilir: Konsorsiyum,
Ulusal Apex Organizasyonu, Bolgesel Apex Organizasyonu (Trentino Federasyonu
olarak), Sektor Dernekleri, en biiyiik kooperatifler (genellikle igbirlikci gruplar olarak
organize edilirler). Trentino Federasyonu ve Sektor Derneklerinin yani sira Trento
eyaletinde bulunan bircok konsorsiyum, Italyan kooperatif hareketlerinin 6nemli
merkezleridir.

Yillar gectikce, Trentino Kooperatifler Federasyonu (Federazione Trentina della
Cooperazione) tarafindan temsil edilen igbirligi hareketi, ekonomik ve sosyal
faaliyetleri basariyla yiriitiirken aym1 zamanda sosyal organizasyon ve uyum icin
katalizor gorevi gordii. Ozerklik kavrami, Bagskani tarafindan Federasyonun yillik
toplantilarinda yaygin olarak kullamlmaktadir. Oncelikli olarak toplumun kalkinmasi
ile ilgilenen kooperatifler, demokratik ve insani degerlere yiiksek 6nem veren bir
ekonomik girisim modelini temsil etmeye devam etmektedir. Yoksul aileler ve kiiciik
ciftciler i¢in savunmaci bir modelden ekonomik paydasa (veya oyuncuya) dogru
gelisme kapasitesi, giictiniin ve siyasi kararliligimin kanitidir.

Trentino Federasyonu, Trento eyaletinde isbirligi hareketinin biiytimesini temsil
eden, yardimci olan, koruyan ve denetleyen tek taninmis kurulustur. Federasyon, ICA
(Uluslararasi Isbirligi Ittifaki) tarafindan belirlenen kooperatif degerleri ve ilkeleri ve
Kilise'nin sosyal doktrininin saglam ilkeleri {izerine kurulmustur. Federasyon bu
sekilde "kooperatif kiltiirti ve girisimin gelisimini koordine ederek kisinin,
toplulugun ve bolgenin sosyal ve ekonomik gelisimine katkida bulunmay1"
amaglamaktadir (FTC, 2010). Yontem, {iyeleri terfi ettiren ve denetleyen bir hizmet
merkezi gibi hareket ederek giiclerini birlestirmektir (Ttiztik md.4, 2014). Bu nedenle,
isbirligi ilkelerinden ilham alan ortak kararlara ve ortak politikalara ulasmak ve farkh
kooperatif sektorlerinden kaginilmaz olarak kaynaklanan gerilimleri azaltmak igin
dahili resmi kurallara ve rutinlere sahip bir platformdur.

Ilile koordinasyon disinda (kooperatifler icin il sicili), tiyelerle etkilesim igin bir
rehber olarak, Federasyon kat1 ve yumusak politikalarmn bir karisimini birlestirir. Kati
politikalar esas olarak yeni kooperatiflerin finansmani veya isbirligi icin stratejik
girisimlerle ilgilidir. Proaktif bir stratejinin parcasi olarak, krediler ve hibeler, L.P. n.
16 / 12 Eyliil 2008. Cooperfidi SC tarafindan, tiye kooperatiflere bankalar veya diger

bor¢ verenler tarafindan verilen kredileri garanti eden baska bir ara¢ saglanmaktadr.
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1980 yilinda kurulan kooperatifin cogu tarim sektoriinden olmak tizere 1 175 tiyesi
bulunmaktadir.

Yumusak politikalar, bunun yerine organizasyonel yonlere, egitime, denetime ve
danmismanliga odaklanarak bireysel davranislar1 degistirmeye yonelik hizmetlerin bir
parcasidir. Federasyonun giinliik faaliyetlerinin biiytik bir kismi1 Federasyona bagl
Daireler/Ofisler tarafindan ytruttilmektedir (sekil 15'in alt kismi). Faaliyetler, tiye
kooperatifleri denetlemek ve girisimci yapilarini giiclendirmek igin tasarlanmastir.

Federasyon gerektiginde veri isleme ve yonetim destegi (defter tutma, yasal,
mali, sendika, organizasyonel, teknik ve mali destek) hizmetleri de saglar.
Gortilebilecegi gibi, Federasyon, Yonetim Kurulunu etkili bir yonetisim aracina
dontistiirmek icin 6nemli olan resmi yapilar ve siireclerle oldukca kurumsallasmistir.
Meclis, Federasyonun genel stratejik yontinti belirleyen organdir. Yerel kooperatif
sistemini ve kar amaci gilitmeyen sosyal girisimleri tamamlayan ttim iligkili
kooperatifler, sirketler veya derneklerden olusur. Meclis (olagan) yilda en az bir kez
toplanir.

Yonetim Kurulu (Consiglio di Amministrazione), bir Baskan ve yonetimler
arasindan secilen ve federe kooperatif kategorilerinin iiyeleri olan 22 tiyeden olusur.
Yonetim Kurulu tyeleri, Federasyonun olagan ve olagantisti yonetimini
yonlendirmek, yonetmek ve tiiztigti kanun hiikiimlerine uyarlamak konusunda en
genis yetkilere sahiptir. Yonetim Kurulu ayrica yetkilerinin belirlenmesi icin bir Icra
Komitesini gorevlendirebilir. Kurul, Federasyon Genel Direktoriinii atar. Icra
Komitesinin gorevi, Yonetim Kurulu faaliyetlerinin koordinasyonunu saglamaktir.

Genel Miidiir, Genelkurmay Baskanidir ve operasyonel yapinin koordinasyon ve
kontrol islevlerini denetler. Genel Mudiirtin 6zel gorevi, Yonetim Kurulu ve Icra
Komitesi karar ve isaretlerini uygulamak, strateji, plan ve programlarmn
belirlenmesinde Kurula yardimci olmak ve komiteler arasindaki koordinasyonu ve
baglantiy1 saglamaktur.

Danisma Komiteleri. Federasyon, fikir ve goriis alisverisi igin bir kanal gorevi
goren iki danisma komitesine sahiptir. Kurul, her iki komitenin bilesenlerini de atar.
Iki farkli acidan bakildiginda, bu komiteler genis ve gesitlilige sahip bir Federasyon
icin kritik bir rol oynamaktadir. Ug farkli goérevi yerine getirirken kritik bir rol

oynarlar: is gelistirme oryantasyonu, iiye katiimimi artirma yontemleri ve {iye
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sermayesini en {iist diizeye c¢ikarmaya ve potansiyel rekabetleri asmaya yonelik
stratejiler. Bu nedenle Komiteler, secilmis {iiyeler arasinda ve isbirligi sektorleri
arasinda belirli bilgi paylasimi alanlarina dahil olurlar. Uygulamada toplantilar,
sektorler icinde ve sektorler arasinda daha fazla uyuma katkida bulunan etkili bir
koordinasyon seklidir.

Sektor Komiteleri (Comitati di Settore) Federasyonun sektorel temelini yansitir.
Bazi Yonetim Kurulu tiyeleri de dahil olmak tizere her biri yaklasik 25 secilmis tiye ile
dort komitenin, sektore 6zgiti sorunlarin analizi ve her bir kooperatif sektoriindeki
stratejik yoniin tanmimlanmasi igin bir damismanlhk gorevi vardir. Uyeleri Kurul
tarafindan atanur.

Ikinci komite, 18 segilmis tiye ve 11 i¢ yonetici veya Federasyon direktorlerinden
olusan Kooperatifler Arasi Teknik Komite (Comitato Tecnico Intercooperativo), teknik
konularda ve uluslararasi isbirligi ile ilgili genis stratejik politika konularinda tavsiye
verme gorevine sahiptir. Iki komite yilda en az dort kez toplanir. Onerileri Genel
Miidiirlere yoneliktir. Yonetisim tartismalari, Federasyonun temel degerlere ve
tarihsel isbirligine bagli kalan organizasyonel dinamiklerini ve karmasik yapisini
etkilemez. Uygulamada dayaniklilik birkag baska faktorden kaynaklanmaktadir: elde
edilen olumlu sonuglara dayali pragmatizm; sosyal amaclar1 tatmin eden ticari boyutu
kabul etmede asamasy; biiytik sektorel konsorsiyumun yeni profesyonel yonetimine
ve yOnetim yontemlerine giiven. Bu evrimsel perspektifte kooperatif, bircok girdi
tedarikgcisi (giftciler, tasarruf sahipleri/hane halki, isciler) ve tiyeye sahip olarak
tiretim fazlasini veya refahini en tist diizeye ¢ikarmak igin ortak bir hedefi olan kendi
basma bir firmadir (Feng-Hendrikse 2008). Ancak oyle goriiniiyor ki, geleneksel
kooperatif degerleri ve uygulamalar: ile evrimsel bakis agisina, Federasyona yeni
icgorii ve fikirler getiren sosyal kooperatifler tarafindan meydan okunmus ve
genellikle Federasyon'un alt yapisin1 yansitan zor sorular ortaya atilmistir. Yeni
fikirlerin temeli sosyal girisim degerleri, sosyal sorumluluk ve sivil toplum
kavramlarina dayanmaktadir (Putman, 2004; Bruni-Zamagni, 2004).

En aktif tiyeler olarak, kadinlarin katilimini, girisimciligin tesvik edilmesini,
serbest meslek sahibi olmay1 ve sektorler arasi isbirligini destekleyen girisimler
onermekte ve uygulamaktadirlar. Bu temalar, 6zellikle "Piano d'ambito budget", "the

Hub" ve PartecipAzione gibi ilging onerilerle yeni nesil kooperatifler i¢in bir "sivil
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toplum"un (Salvatori 2011) yeniden canlandirilmas: icin stratejik olarak kabul edilir.

I¢ yonetisim, 7 iliskili sirket tarafindan desteklenmektedir:

1. Promocoop Trentina spa 1992 yilinda kurulmus olup, Trentino'daki isbirligi
hareketinin Mortgage Fonlarimi (Fondo Mutualistico) yonetme gorevi verilmis, kar
amaci giitmeyen bir kurulustur. Fonun kaynaklari, yeni kooperatif girisimlerini ve
tesvik etmek ve gelistirmek icin kullanmilir. LP ile n. 16/09/2008 Promocoop, hareketi
desteklemek icin stratejik bir planin parcasi olarak, her miidahalenin %49'unu

olusturan kamu paytyla Fondo Partecipativo'yu yonetir.

2. Coopertfidi SC, tiyelerin en iyi kosullarda krediye erisimini kolaylastirmak ve
finansal garanti maliyetlerini smirlamak icin bankalarla iliskileri koordine etmek
amactyla 1980 yilinda kurulmustur. Cooperfidi ayrica 1998'de tarima ve bireysel

isletmelere acilmustir.

3. Coopersviluppo spa, gelistirme girisimlerini desteklemek ve stirdiirmek igin
olusturulmustur. Tiiketici kooperatifleri SAIT, Trentino Federasyonu, Cassa Centrale
Banca, Cooperfidi ve Promocoop f{iyeleri tarafindan 1996 yilinda Trento'da

kurulmustur.

4. Formazione Lavoro spa, Federasyon tarafindan kurulmus ikinci seviye bir
organizasyondur. 2001 yilinda konsorsiyumlar ve kooperatifler, kooperatif
isletmelerinin calisanlari, yonetimi ve tiyeleri icin resmi 6grenme firsatlar: ve egitim
saglamak {izere kurulmustur. Formazione Lavoro ayrica arastirma, uzaktan egitim

ylritiir ve yeni isletmeler kurma konusunda egitim destegi sunar.

5. 2012'de kurulan Assicura Brokers, en iyi sigorta sirketleriyle birlikte calisarak tiye
kooperatiflere sigorta hizmetleri saglar. Assicura, kooperatifin 6zel ihtiyaclarina gore
ihtiyaclarini karsilayan sigorta paketleri ve planlari sunar ve piyasada mevcut olan en
iyi firsatlar1 bulmak icin arastirma yapar. Assicura ayrica poligeleri ve olasi talepleri

yoneterek kooperatiflerin {izerindeki ekstra stresi azaltmaya yardimci olur.
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6. Fincoop spa, kurucu tiyeleri konsorsiyum olan, 5 milyon orijinal mevduat ve 6,8

milyon ile kirsal bankalar olan Federasyonun finans sirketidir.

7. 2005 yilinda 1 500 000 € kayith sermaye ile kurulan Piedicastello, "Citadel of
Cooperation"mn gelistirilmesi icin %100 FTC'ye ait bir anonim sirkettir. Oncelik,
Federasyon'un kendisinin, Cassa Centrale'nin, ikinci derece Konsorsiyumun ve yan
kuruluslarinin ofislerini barindiracak olan 52.300 metrekarelik atilmis bir sanayi
bolgesinin kurtarilmasini ve dontstiirtilmesini igeriyor. 2013 yilinda ilk olarak FTC
tarafindan garanti edilen kredilerle karsilanan uygulama ortag: tarafindan yapilan
maliyetler, Federasyon'un yakin tarihindeki ilk olay olan 14,83 milyon Euro'luk kredi
temini ile Federasyon'a devredilmistir. Federasyona mesafeli davranmamakla birlikte,
kooperatif hareketinin sistemik agina, kooperatif tiyelerine saglik ve refah igin
tamamlayic1 ve ek faydalar sunan, 1996'da kurulan ortak bir dernek olan
Cooperazione Salute'yi dahil edebiliriz. Son yillarda Cooperazione Salute, ulusal
saglik sistemi tarafindan finanse edilen yasal yardim paketinin disinda kalan
hizmetlerin (6rnegin dis bakimi) yan 6demelerini ve maliyetlerini karsilamak i¢in 6zel
ve kamu kurumlariyla birkag yenilikci sozlesme diizenlemis ve 6nermistir.

Kooperatif hareketi icin cagdas bir rolii olan Federasyon, tim kooperatif
sektorlerinden 533 kooperatifte (sirastyla 501 kooperatif ve 32 bagli kurulus)
orgutlenmis 273.000 bireysel {iyeyi bir araya getirir. Federasyon, 92'si kadin ve 95'i
erkek olmak {tizere 187 kisiyi istihdam etmektedir (FTC Meclisi, 2014). Federasyon
yonetiminin etkinligi ve karar verme stireci, isbirlikgilerin olusturabildikleri resmi ve
gayri resmi profesyonel ve sosyal aglardan onemli ¢lgtide etkilenir. Bu kooperatifler,
giinliik yonetimde yer almayan veya bagli kooperatif veya konsorsiyumlarda yonetici
pozisyonuna sahip olmayan yonetisim organlarinda segilmis bir konuma sahip kisiler
olarak tamimlanmaistir.

Aglar Federasyon icin asagidaki nedenlerden dolay1 degerli olabilir: ilk olarak,
yonetim kurulu tiyeleri ve yoneticiler araciligiyla (es) kooperatiflerle kurulan
baglantilar, bir kooperatifin veya konsorsiyumun, kamuya agiklanmadan 6nce bile
bilgilere erismesini saglar. Bu tiir bilgiler, isbirlikgiler stratejik ittifaklar planlarken
veya yeni pazarlara veya islere dogru genislerken o6zellikle degerlidir. Kritik is

degisikliklerinin erken bildirimi, kooperatiflerin kendi stratejilerini zamaninda
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yeniden gozden gecirmelerine ve ayarlamalarina olanak tanir. Ayrica, giiclii aglara
sahip kooperatifler, yerel toplulukta politikacilara, isveren kuruluslarina ve
dtizenleyicilere erisimi olan saygin kisilerdir.

Aglar sadece kooperatifin etkisini artirmakla kalmaz, aym zamanda
kooperatiflere ve Federasyona daha iyi yonetisim ve performans iyilestirmelerine yol
acabilecek ek beceriler ve bilgiler getirir. Bu nedenle, genis bir ag bilgi, itibar ve
deneyimi yansitir ve FTC Kkalitesinin garantisi olarak kabul edilebilir. Resmi
baglantilar ve iliskiler farkli amaclar icin kurulabilir: kooperatifin yonetim kurulu
kararlarinmi etkilemesini veya diger aktorler ve birlesik kooperatifler arasinda bilgi
toplaylp paylasmasimi saglayabilecek yonetsel takdir yetkisi ve yoOnetisim gticii

biriktirmek miimkiin hale gelir (Hendrikse & Feng, 2013).
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MODUL 4
MILLI EGITIM BAKANLIGI VE VALILIK YEREL

ANLASMA VE PROTOKOLLERI
Senay Kizilkum, Ebru Sogiit & Kadir Kilig

[nsanhigin geldigi son nokta olan bilgi ve teknoloji caginda, siirecin icinde yer
alacak insan giictintin de nitelikleri degismistir. Toplumlarin c¢agin gerisinde
kalmamak ve diinya ile rekabet edebilmek adina yapacagi toplumsal kalkinma
hamlesi, ekonomide ¢agin ihtiyacina cevap verecek diizeye ulasmasi nitelikli insan
giicii ile olacaktir. Thtiyac duyulan bu insan giictiniin yetismesin ise egitim ile
mumkiin olacaktir. Cagin ihtiyaci olan egitim diizenlemeleri ile kiyasiya rekabetin
yasandig1 ekonomik piyasa da nitelikli insan gticti ile rekabette 6ne gecme sansi
yakalayacaktir. Gerekli donanima ve nitelige sahip isgticti sadece lokal bazda degil,
kiiresellesen diinyada da aranir konuma gelmistir. Egitimin kaliteli olmas1 ve ihtiyaca
cevap vermesi dogrudan ekonomik ve toplumsal gelismeyi etkilemektedir. Is hayatina
dahil olma insanlik icin bir hak oldugu kadar bireyin toplumsal hayatinin yon
bulmasinda ve topluma dahil olabilme konusunda énemli bir etkendir. Is hayatmna
dahil olma, insana maddi bir deger kazandirmak ile kisinin sosyal cevre edinmesine,
sosyallesmesine de katki saglamaktadir. Bireyin giinliik hayatta belki de en ¢ok vakit
gecirdigi mekan calistig1 is ortami oldugu icin, hayattaki diger alanlar bu alana gore
belirlenmektedir. Yani hayatin btiytik bir dénemi is hayatina gore sekillenmektedir.
Calismanin, yani icra edilen meslegin, bireye ayni1 zamanda bir kimlik kazandirdigi ve
diger kimliklerin bu kimlige gore sekillendigi bilimsel bir olgudur. Bu noktada
calisabilecek durumdaki zihin yetersizligi olan bireylerin de hayatlarimni kaliteli bir
sekilde devam edebilmeleri icin is hayat1 oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Is hayatina
katilma kisiye maddi olanaklar sagladig: gibi toplumsal hayatta yer alabilmelerine de
olanak saglamakta bir araci olabilmektedir.

Engelli bireylerde diger bireyler gibi hayatlarmi idame ettirebilmek icin. tireterek
topluma katki sunmak amaciyla kendilerine uygun islerde istihdam edilmek
istemektedirler, ancak bu konuda bircok engelle karsilasmaktadirlar. Bu noktada

tilkemizde bircok alanda yasal olarak diizenlemeler gergeklestirilmistir. Bu
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diizenlemeler engellilere istihdamda nispeten kolaylik saglamistir. Ulkemizde
engellilerin istthdamina yonelik ilk diizenleme oldukca eskidir. Engelli calistirma
sorumlulugu noktasinda, 20.04.1967 tarihinde kabul edilen 854 sayili Deniz i@
Kanunun 13. Maddesi ile diizenlenmistir. Bu madde de “Bu kanunun kapsamina giren
isveren veya isveren vekilleri, isyerlerinde Is Kanunu'nun ve bununla ilgili
yonetmeligin bu konuda koydugu hiiktimler, esaslar, olgiiler ve sartlara gore engelli
ve eski hiikiimlii gemi adamu calistirmak zorundadir” denilerek engelli calistirilmasi
belirlenmistir. 1982 tarihli Anayasanin 50. maddesinde istihdam ile ilgili olarak
“Kimse yasina, cinsiyetine ve giictine uymayan islerde calistirilamaz. Kiiciikler ve
kadinlar ile bedeni ve ruhi yetmezligi olanlar ¢alisma sartlar1 bakimimdan 6zel olarak
korunurlar” ifadesi ile engelli bireylerin isttihdamda korunmas1 gerekenler arasinda
oldugu belirtilmistir. Ayrica Anayasanin 61/2 maddesine gore, “devlet, engellilerin
korunmalari ve toplum hayatina entegre olmalarini saglayacak tedbirler alir” hitkmii
ile engellilerin topluma kazandirilmalari igin gerekli olan araglar1 saglamada devlete
sorumluluk verilmistir. 4857 Sayili Is Kanunu’nun 30. Maddesi sadece kamu sektoreler
icin degil 6zel sektor icin de engelli personel galistirmay1 yasal olarak zorunlu
kilmistir. Bu yasal zorunluluktan kaginmanin cezai bir yaptirmmi da mevcuttur.
Isverenler %3 oraninda engelli veya eski hiikiimlii ve tutuklu calistirma zorunlulugu
bulunmaktadir. Bu oran kamu kuruluslari igin %4 oranindadir. Unutulmamalidir ki
Engelli icin “is” sadece is degildir. Onun hayatin gercekligi ile kuracag: bagdur.
Toplumun “saygin” bir parcast oldugunu hissedebilecegi, kendisine sayg1
duyabilecegi bir actir. Hayatim1 dort duvar arasinda ailesinin merhametine terk
edilmis olarak gecirmesini onleyecek bir haktir. Bu ayn1 zamanda devlet olmanin ve
toplumsal vicdana sahip olmanin da bir geregidir. Ulkemizde bu alanda yasal
diizenlemeler oldukca eski yillara dayanmasina ve iilkemiz kalkinma planinda her
donem yerini ve o©nemini korumasina ragmen istihdamda istenilen noktaya
gelinmemistir. Engellilere yonelik {iretilmesi gereken politikalarin basinda ise
engellilerin calisma hayatina kazandirilmasi icin hem ulusal hem de yerel diizeyde
yeni istihdam politikalar1 gelmektedir. Bu sebeple kamu, sivil toplum, tiniversite ve
sanayi is birlikleri biiytik 6nem kazanmakta, bu is birliklerine hazirlanacak ve

karsilikli olarak imzalanacak protokoller ile resmiyet kazandirmak gerekmektedir.

118



Turk Dil Kurumu'na (TDK) gore cesitli anlamlar1 olan protokol kelimesi,
Fransizca “protocole”den dilimize ge¢mis olup kelime olarak “Bir toplant:, oturum,
sorusturma sonunda imzalanan belge, Diplomatlar arasinda yapilan anlasma tutanag”i
anlamina gelmektir.

Protokoller kisaca tanimlamak gerekirse iki taraf arasinda imzalanan
sozlesmelerdir. iki kurum arasinda imzalanan amag, kapsam ve diger biitiin
kurallarin belirlendigi anlasmalara protokol ad1 verilir. Protokoller iki kurum arasinda
olabilecegi gibi ikiden fazla kurum arasinda da yapailabilir. Protokol stireleri genellikle
iki yil gecerli olmak {iizere yapilir fakat istenilen durumlarda bu stire uzatilip
kisaltilabilir. Taraflar tarafinda protokolde yazili olarak belirtilen durumlar
gerceklesmedigi takdirde, protokol tek tarafli ya da cift tarafh olarak feshedilebilir.

Protokoller kurumlar aras: is birligini destekleyen, is ve islemlerin saglikli bir
sekilde yirttilmesini saglayan hukuki bir metindir. taraflarmn gorev ve
sorumluluklarmin yani sira isi tanimlayan, amacin belirleyen metinlerdir. Dikkatlice
hazirlanmas1 gereken metinler olup baglayiciigl s6z konusudur. taraflar arasindaki
uyusmazliklar: ortadan kaldiran metinlerdir. Ozensiz hazirlanan ve dikkat edilmeden,
yasal dayanaklarindan yoksun protokol metinleri kurumlar1 zor duruma
sokabilmektedir. Unutulmamalidir ki hazirlanan protokoller basta Uluslararas:
hukuka, sozlesmelere, anayasaya, kanunlara, kanun hiikmiinde kararnamelere ve
yonetmelikler ile genelgelere aykir1 diizenlemeler iceremez.

Protokoller mevcut yasal diizenlemelere uygun olmalidir. Protokollerde amag
yasalarla, yonetmeliklerle, genelgeler ile diizenlenmeyen veyahut aykir1 olmayan
kurumlar arasi is birligini destekleyen metinler olarak bakilmali hukuka aykiri
diizenlemeler icermemelidir. Buna gore protokol hazirlama da dikkate dilecek

hususlar ile 6rnek protokol Ek-1"deki gibi olmalidur.

Ek-1 Ornek Protokol Hazirlama Rehberi
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1. PROTOKOL CALISMASININ ONERILMESI
Protokol yapmak isteyen kurum ya da kuruluslar, protokoliin icerik ve amacini

belirten resmi bir yaziyla, protokol yapmak istediklerini bildirirler.

2. PROTOKOL CALISMA PROGRAMI

Protokol yapma istegi yazisi ortaklara geldikten sonra Protokol Degerlendirme
Komisyonu toplanir ve protokoliin yapilip yapilamayacagina karar verir. Protokol
yapilmasina karar verilmis ise; protokol yapmak isteyen kurum ya da kurulusa

protokol taslagini hazirlamalari istenir.

Hazirlanan protokol taslagi Protokol Degerlendirme Komisyonu tarafindan

incelenir ve son diizeltmeleri yapilarak kurum ya da kurulus yoneticisine sunulur.

Ortaklarin yoneticilerinin onayindan sonra protokol taraflar arasinda imzalanir.




BOLUMLERI

PROTOKOL

Bu boliimde protokollerin genel yapilari, igerikleri ve bigimleriyle ilgili bilgiler

verilmistir.

Protokol asagidaki unsurlardan olusur:

1.

L T o

Kapak

Amag

Kapsam

Dayanak

Taraflar

Kisaltmalar ve Tanimlar

Yiiktimlilik

Protokol hazirlama siirecini bir taslak iizerinde gérelim:



KAPAK:

Kapagin sag iist kdsesinde protokolii imzalayan kurum ya da kurulusun logosu
bulunur. Kapagin orta kisminda Times New Roman tema yaz1 tipiyle, biiyiik
harflerle ve 18 punto karakteriyle protokol taraflarinin adi ve protokoliin
konusu yazilir. Kapagin alt orta kismina ise protokoliin imzalandig1 ayin ad1 ve

yil1 12 punto karakterle yazilir.

Asagida protokol kapagi 6rnegi verilmistir:

KURUM KURUM
LOGOSU LOGOSU

T.C.
MILLj EGITIM BAKANLIGI
HAYAY BOYU OGRENME GENEL MUDURLUGU
ILE
........... ARASINDA OZEL EGITIM
S BIRLIGI PROTOKOLU



AMAC:
Bu béliimde protokoliin yapilma amaci kisaca belirtilir.

Asagida protokol amaci 6rnegi verilmistir:

ORNEK:

AMAC

Madde 1.

Bu protokoliin amaci, Milli Egitim Bakanhg Hayat Boyu Ogrenme Genel
Midirligi ile ..o, i birliginde iilkemizdeki c¢alisanlarin
niteliklerini artirmak, istihdama katilacaklara mesleki egitimler verilerek belge

almalarini saglamaktir.




KAPSAM:
Bu boéliimde protokoliin yiiriitiilmesinde hangi esas ve usullerin uygulanacagi
belirtilir.

Asagida protokol kapsami 6rnegi verilmistir:

ORNEK:

KAPSAM

Madde 2.

Bu protokol, Milli Egitim Bakanligi Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii
.................................. is birliginde, lilkemizdeki ¢alisanlarin niteliklerini
artirmak, istihdam edileceklerin mesleki egitimi ve belgelendirilmeleri ile ilgili

esas ve usulleri kapsar.



DAYANAK:

Bu béliimde protokoliin hangi kanun, yonetmelik ve kararnameye dayanilarak
hazirlandig1 belirtilir.

Asagida ornek olarak dayanak boliimiine yazilmasi gereken kanun, yonetmelik

ve kararnameler yazilmistir:

ORNEK:

DAYANAK

Madde 3.

Bu protokol,

¢ 1739 Sayili Milli Egitim Temel Kanunu,

¢ 3308 Sayili Mesleki Egitim Kanunu,

¢ 652 Sayili Milli Egitim Bakanligi’nin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hitkkmiinde Kararname,

¢ Mesleki ve Teknik Egitim Yo6netmeligi,

+ MEB Yaygin Egitim Kurumlar1 Y&netmeligi,

¢ Tasmir Mal Yonetmeligi’ne dayanilarak hazirlanmigtir.

+ 3308 Sayili Mesleki Egitim Kanunu,

¢ 652 Sayill Milli Egitim Bakanligi’nin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hitkmiinde Kararname,

¢ Mesleki ve Teknik Egitim Yo6netmeligi,

+ MEB Yaygin Egitim Kurumlar1 Y&netmeligi,

¢ Tasmir Mal Yonetmeligi’ne dayanilarak hazirlanmigtir.




TARAFLAR:
Bu boliimde protokolii imzalayacak olan taraflarin isimleri, agik adresleri,
telefon ve faks numaralari ile internet adresleri belirtilir.

Asagida taraflarin nasil belirtilecegine dair 6rnek verilmistir.

ORNEK:

TARAFLAR

Madde 4.

Bu protokoliin taraflari;

a) Milli Egitim Bakanlig1 Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii Teknik
Okullar /Ankara Telefon: 0312 212 99 56 Fax: 0312 212 99 58 b)




KISALTMALAR VE TANIMLAR:
Bu bolimde protokolde yer alan kisaltmalar ve tanimlar yer almaktadir.

Asagida kisaltmalarin ve tanimlarin nasil belirtilecegine dair 6rnek verilmistir:

ORNEK:

KISALTMALAR VE

TANIMLAR

Madde 5.

MEB : Milli Egitim Bakanlig1i’ni,

HBOGM . Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii nii,
MEM . Mesleki Egitim Merkezlerini,

HEM . Halk Egitimi Merkezlerini,

Enstitii . Olgunlagma Enstitiilerini,

ifade eder.




YUKUMLULUKLER:
Bu béliimde protokol taraflarinin ylikiimliiliikleri ayrintili olarak belirtilir.

Asagida yiikiimliiliiklerin nasil belirtilecegine dair 6rnek verilmistir.

ORNEK:

YUKUMLULUKLER
Madde 6.
6.1 . HBOGM nin yiikiimliiliikleri:

6.2. iI/ ilce Milli Egitim Miidiirliiklerinin Yiikiimliiliikleri:

6.3. HEM, MEM ve Enstitiilerin Yiikiimliiliikleri:

6.4. Firma Kurum ya da Kuruluslarin Yiikiimliiliikleri:




YURUTME VE CESITLI HUKUMLER:
Bu bolimde protokoliin  yiiriitiilmesine  dair ¢esitli hiikiimler  yer
almaktadir.

Asagida bu hususla ilgili 6rnek verilmistir.

YURUTME VE CESIiTLi HUKUMLER

Madde 7.

Protokol taraflar1 olan ...l , protokolde yer alan
yiikiimliiliiklerini ve yetkilerini hi¢ bir ad altinda bagka bir gergek ya da tiizel
kisiye devredemez.

Madde 8.

Kurslarda, kursiyer/ 6grencilerden higbir ad altinda iicret alinmayacaktir.
Madde 9.

Merkezlerce gerekli goriildiigi takdirde, ek protokol yapilabilir.

Madde 10.

Bu protokol 2 (iki) yil gecerli olup, HBOGM gerekli gordiigii takdirde
protokolii tek tarafli fesih hakkini kullanabilir.

Madde 11.

Protokolde yer almayan hususlar, oncelikle ilgili mevzuatina gore, mevzuatta
bulunmamasi durumunda ise taraflar arasinda iyi niyet, karsilikli anlayis ve
uzlasma kurallar1 ¢ergevesinde ¢oziimlenir.

Madde 12.

Bu protokol .... madde ve ...... sayfadan ibaret olup, ...../ /2022

tarihinde ii¢ niisha olarak imzalanarak yiiriirliige girmistir.



1. Sayfa Diizeni
Protokolde metninde, her sayfanin sol kenarindan 4 cm, diger kenarlarindan (alt,
ist, ag) 2.5 cm bosluk birakilmalidir. Metin, sol ve sag smirlara gore

hizalanmalidir.

2. Kullanilacak Yaz1 Karakteri, Satir Araliklar1 ve Diizeni
Protokol, bilgisayar ortaminda Windows isletim sistemi altinda calisabilen
gelismis kelime islem paket programlar ile hazirlanir. Ciktilar, lazer ya da
miirekkep piiskiirtmeli yazicilardan alinir. Protokolde elle ya da daktilo ile
yapilmis diizeltmeler, silintiler, kazintilar bulunmaz.
Diiz yazilarda, 12 punto Times New Roman karakter kullanilir. Metin dik ve
normal harflerle yazilir. Koyu (bold) harfler, genellikle, basliklarda kullanilir.
Ancak bazi kelime veya climlelerin {lizerine dikkat ¢ekilmek isteniyorsa bunlar
koyu ve/veya egik yazilabilir.
Diiz Metinler, 1.5 aralikla yazilir. Bir satirin alt kenarindan diger satir alt kenarina
olan uzunluk (aralik), 6nce ve sonrasinda 0 nk dir. 1. derece basliklar sola dayali
olarak yazilirken, 2., 3., 4. derece basliklar 7 karakter (1 cm) iceriden baslanarak
(paragraf gibi) yazilir. 1. dereceden basliktan sonra 1 bosluk birakilir; 2., 3. ve 4.
derece basliklardan sonra baslikla metin arasinda bosluk birakilmaz. Ancak, her
dereceden baslik altindaki metnin bitiminde 1 bosluk birakilir.
Paragraf baglar1 7 karakter (1 cm) igeriden baglar. Paragraflardan 6nce ve sonra
aralik birakilmaz.
Diiz satirlar saga ve sola yaslanir. Nokta, {inlem ve soru isaretinden sonra iki
bosluk; digerlerinden sonra bir karakter bosluk birakilir.
Hicbir baglik, sayfanin son satir1 olarak yazilmaz. En azindan 2 satir daha
sigdirilamryor ise, baglik daha sonraki sayfada yer alir.
Bir paragrafin ilk satir1 sayfanin son satiri, paragrafin son satir1 da sayfanin ilk

satir1 olarak yazilamaz.
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PROTOKOL TASLAGI
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AMAC

Madde 1.

Bu protokoliin amaci, Milli Egitim Bakanligit Hayat Boyu Ogrenme Genel
Miudirligi ile ..., is birliginde lilkemizdeki ¢alisanlarin
niteliklerini artirmak, istihdama katilacaklara mesleki egitimler verilerek belge

almalarini saglamaktir.

KAPSAM
Madde 2.
Bu protokol, Milli Egitim Bakanhg Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii
.................................. is birliginde, tilkemizdeki ¢alisanlarin niteliklerini
artirmak, istihdam edileceklerin mesleki egitimi ve belgelendirilmeleri ile ilgili

esas ve usulleri kapsar.

DAYANAK

Madde 3.

Bu protokol;

e 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu,

e 3308 sayili Mesleki Egitim Kanunu,

e 652 sayili Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hikmiinde Kararname,

e Milli Egitim Bakanlig1 Yaygin Egitim Kurumlar1 Yonetmeligi,

Milli Egitim Bakanligi Mesleki ve Teknik Egitim Yonetmeligi,

hiikiimlerine gore hazirlanmistir.

TARAFLAR
Madde 4.
Bu protokoliin taraflari;

a) Milli Egitim Bakanhg Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii Teknik
Okullar /Ankara Telefon: 0312 212 99 56 Fax: 0312 212 99 58



KISALTMALAR VE TANIMLAR
Madde 5.
Bu protokolde gegen;

MEB : Milli Egitim Bakanligi’ni,

HBOGM :  Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii nii,
MEM : Mesleki Egitim Merkezlerini,

HEM :  Halk Egitimi Merkezlerini,

Enstitii :  Olgunlagma Enstitiilerini,

ifade eder.

YUKUMLULUK

Madde 6.

6.1 HBOGM’nin yiikiimliiliikleri:

6.1.1 Protokolii valiliklere (milli egitim miidiirlikklerine) bildirmek ve bu
protokol kapsaminda yapilacak egitim ile ilgili 6gretim programinin e-yaygin
otomasyon sisteminde yayimlanmasini saglamak.

6.1.2. Egitim esnasinda mahallinde ¢oziilemeyen problemler igin goriis

bildirmek.

6.2. 1V ilce Milli Egitim Miidiirliiklerinin Yiikiimliiliikleri:

6.2.1. Protokol kapsaminda acilacak kurslar, yapilacak etkinliklerle ilgili her
tirli is ve islemlerin mevzuata gore ylriitilmesinden ve denetlenmesinden
sorumludur.

6.2.2. Protokol kapsaminda yapilacak tanmitim ve egitim faaliyetlerinde
kullanilacak afis, flama, brosiir, kitap vb. materyalin ilgili mevzuatina uygunlugu

hususunda kontroliiniin yapilarak gerekli onayin verilmesini saglamak.
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6.3. HEM, MEM ve Enstitiilerin Yiikiimliiliikleri:

6.3.1 Kursun faaliyet takvimini kurum ya da kurulus ile is birligi yaparak
hazirlamak.

6.3.2 Kursun merkezde diizenlenmesi durumunda, teorik ve uygulamali egitim
icin gerekli olan fiziki mekani, egitime hazir hale getirmek.

6.3.2 Kurum ya da kurulus tarafindan ihtiyag duyulmasi ve talep edilmesi
halinde, kurum ya da kurulus ile mutabik kalinarak yeter sayida 6gretmenin kursta
gorevlendirilmesini saglamak.

6.3.3 Egitim programima gore kursta kullanilacak sarf malzemelerini tespit
ederek temin etmek lizere kurum ya da kurulus ile is birligini yapmak.

6.3.4  Kursiyerlerin; kayitlarini, devam-devamsizliklarii tutup bu konularla
ilgili olarak kurum ya da kurulus ile is birligi yapmak.

6.3.5 Kurum ya da kurulus tarafindan gorevlendirilecek 6gretim elemanlarina
gerekli yardimi yapmak.

6.3.6 Ogretim programmin mevzuata uygun bir sekilde hazirlanmasmi ve
uygulanmasini saglamak icin gerekli takip ve kontrol islemlerini yapmak.

6.3.7 Kaurslar1 basar1 ile bitirenlere sirket is birliginde e-yaygin sistemi
lizerinden basar1 belgesi vermek, bununla ilgili tanzim/onay is ve islemlerini
ylriitmek.

6.3.8 Ihtiya¢ duyulmasi halinde sirket ile mutabik kalinarak merkezde/ okulda
gorevli teknik Ogretmenlere, uygulamali egitim programlarini tatbik etmelerini
saglamak iizere, ihtiya¢ duyulan diizeyde uyum egitimi i¢in gerekli imkanlari

saglamak.



6.2. Firma, Kurum ya da Kurulusun Yiikiimliiliikleri:

6.2.1 Kursa katilacak kursiyerleri merkez yonetimi ile birlikte tespit etmek,
kayitlarin1 takip edip kursiyerlerin egitime devamlar1 ile merkez disiplin
kurallarina uymalarmin saglanmasi konularinda merkez yoneticileri ile is birligi
yapmak.

6.2.2 Merkezde bulunmayan, ancak kursta uygulamali egitim i¢in gerekli olan
makine, techizat, malzeme, takim ve uygulama aracglarini temin etmek.

6.2.3  Kurs i¢in ihtiyag¢ duyulan ders notlar1 ve egitim belgelerini kursiyer sayisi
kadar ¢ogaltarak kursun acildigi merkez miidiirliigline teslim etmek, gerekli
goriilmesi halinde ders notlarint hazirlayip telif iicretini karsilamak.

6.2.4 Kursiyerlerin kurs siiresinde kullanacaklari i elbiselerini temin etmek,
kurs stiresince karsiliksiz olarak 6gle ve/veya aksam yemeklerini vermek.

6.2.5 Kurslarm alani ile ilgili her tiirlii teknik kitap, katalog, siirekli yayimn vb.
dokiimani temin ederek merkeze vermek.

6.2.6 Kurslarda kullanilan merkeze ait demirbag egitim arag-gereci ile merkez
diger esyasmin hasart halinde, bunlarin onarimini yaptirmak veya ayni
ozelliklerdeki yenilerini temin ederek merkez miidiirliigline teslim etmek.

6.2.7 Ihtiyag duyulmas: halinde merkezde gorevli atdlye ve meslek dersi
ogretmenlerine, Bakanlik ile belirlenecek takvim ve programa gore uyum egitimi
vermek.

6.2.8 Ihtiyag duyulmas: halinde Genel Miidiirliik yetkilileri tarafindan kurs
yerinde yapilacak toplanti, inceleme ve gozlem ¢aligmalarina katilacak Genel
Midiirlik personelinin yol ve konaklama giderlerini, 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ile 6245 Sayili Harcirah Kanunu hiikiimleri kapsaminda
karsilamak.

6.2.9. Kursa katilacaklarin kurs siiresince sigorta is ve islemleriyle ilgili
O0demelerini kargilamak.

6.2.10. Uygulama Raporunu hazirlayarak en az yilda bir kez HBOGM’ye

gonderilmesini saglamak.



YURUTME VE CESIiTLi HUKUMLER

Madde 7.

Protokol tarafi olan kurum ya da kurulus, protokolde
yer alan ylikiimliiliiklerini ve yetkilerini hi¢bir ad
altinda baska bir gergek ya da tiizel kisiye

devredemez.

Madde 8.

Kurslarda, Genel Miidiirliik tarafindan onaylanan ve e-
yaygin otomasyon sisteminde bulunan programlar
kullanilacaktir.

Madde 9.

Kurum ya da kurulus, egitimlere katilacak olanlardan
hicbir ad altinda ticret almayacaktir.

Madde 10.

Merkezlerce gerekli goriildiigii takdirde, ek protokol
yapilabilir.

Madde 11.

Bu protokol 2 (iki) yil gegerli olup, HBOGM gerekli
gordiigii takdirde protokolii tek tarafli fesih hakkin
kullanir. Siire bitiminde protokol kendiliginden sona
erer; ancak protokol bitiminde devam eden kurslarin
tamamlanmasi saglanir.

Madde 12.

Protokolde hiikiim altina alinmayan hususlar, taraflar
arasinda iyi niyet, karsilikli anlayis ve uzlagma kurallar
cercevesinde ¢oziimlenir.

Madde 13.

Bu protokol 13 (on ii¢) madde ve bes sayfadan ibaret olup,
...../.../2013 tarihinde li¢ niisha olarak imzalanarak
yurlirliige girmistir.






Bagimsiz Yasam Icin Istihdam




