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GIRIS

| ) Konunun Onemi

Adalet ve hakkaniyet gibi kavramlarin g¢ekirdegini olusturan esitlik
ilkesi; anlami, kapsami, sinirlari ve uygulanma araclari bakimindan insanlik
fikir tarihinin en ¢ok dusundlen, tartisilan kavramlarindan birini olusturmustur.
Zira bir ideal olarak esitlik, gegmisten ginumuze dusunurlerin ¢ok buyuk bir
¢ogunlugunun teorilerini Uzerine kurduklari temel bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak bir seyin tam olarak ancak kendisine esit olabileceqi
dusunuldigunde, insanlar arasinda tam bir esitlikten bahsetmenin guglugu
ortadir. Dolayisiyla esitlik kavraminin temelleri, igerigi ve sinirlarina iliskin bir
gOrus birligi bulundugunu sdylemek mumkin gézikmemektedir. Bununla
birlikte glinimuzde bir ideal olarak esitlik ilkesi, her ne kadar gundelik hayatta
her zaman uygulanamasa da, tum uluslararasi metinlerde kendine yer

bulmustur.

Gunumuzde gerek ulusal duzeydeki duzenlemelerde gerek
uluslararasi metinlerde kabul gormus olan esitlik ilkesinin artik modern
hukukun en temel ilkelerinden birini olusturdugu sdylenebilir. Bu baglamda
esitlik ilkesi modern hukukun diger alanlari gibi is Hukukunu da etkilemistir.
Bilhassa Ikinci Diinya savasindan sonraki dénemde (lkelerin yikilan
endustrileri, bozulan iktisadi, sosyal yapilari ve nihayet insanlarin ve
toplumlarin  edindigi  tecrubeler; devletler arasinda buyukluk ve
kUgukliklerine, insanlar arasinda ise irk, din, dil, renk, cinsiyet, dinya gorusu
gibi farkliliklarina bakilmaksizin esitlik bulundugu ve bireylerin onur, 6zgtrluk
ve Kisiliklerine saygi gosterilmesi gerektigi dugsincesinin daha etkin ve genis
bir alanda kabulline yol agmigtir. Buradan hareketle galisanlar arasinda
makul ve hakli bir neden bulunmadikca keyfi ayrimlar yapiimamasi da s

Hukukunda genel olarak kabul géren bir husus olmustur.



Modern is Hukukunda, esit davranma borcu isverenin temel borglari
arasinda yer almaktadir. Esit davranma borcu veya ilkesi olarak
nitelendirilebilecek bu yukimlulugun, igverenin iggileri arasinda hem cinsiyet,
irk, dil, din, dinya gorusu vb. gibi kigisel ozelliklerine bagh olarak ayrimcilik
yapmamasi hem de ayni veya benzer durumdaki iscilere esit sekilde
davranma yukumluligu getiren bir isveren borcu oldugunu ifade edelim. Bu

noktada belirtmeliyiz ki; bizim “dar anlamda esit davranma borcu” olarak
nitelendirdigimiz isginin degistiremeyecedi veya degistirmesi kendisinden
beklenemeyecek 6zelliklerinden dolayr ayrimcilik yapma yasagi hususu bizim

Uzerinde yogunlasacagimiz mesele olacaktir.

Turk Hukukunda esasen 4857 sayili Kanun donemi oncesinde de
isverenlerin cinsiyet, irk, din, dil, dinya gorusu vb. gibi nedenlere dayanarak
ayrimcilik yapmasinin esit davranma ilkesine aykirilik teskil ettigi ifade
ediimekteydi. Bununla birlikte daginik birkac 6zel hikim disinda is
Hukukunda esit davranma ilkesine iligkin genel bir hUkim bulunmamaktaydi.
4857 sayill is Kanunu'nun “Esit Davranma ilkesi” baghigini tasiyan 5.
maddesi hukmu ile birlikte ise igverenin esit davranma borcu normatif bir
duzenlemeye kavusmus oldu. Ancak s6z konusu kanunun yururlige girmesi
ile beraber gerek ayrimcilik yasaginin kapsami ve sinirlari gerek esit
davranma ilkesinin uygulanma kosullari ve s6z konusu ilkenin ihlalin yaptirimi
konusunda mubhtelif fikirler 6ne surtulmuastir. Tez galismamizda bu gorugleri
tek bir monografik ¢galisma igerisinde derleyip toplamaya ugragsmamizin yani
sira bazi noktalarda kendi goruslerimizi de ifade etmeye calistik.

Genelde igverenin esit davranma borcu, 6zelde ise ayrimcilik
yasaklarini ele aldigimiz bu calismamizda; oncelikli olarak doktrindeki
gorusler ve yargi kararlari ele alinmis, bunun yaninda mukayese yapabilmek
bakimindan konu ile ilgili Amerikan Hukuku ve Avrupa Birligi Hukuku da

olabildigince incelenmeye caligiimistir.



Il ) Konunun Sunulmasi

Toplam olarak G¢ bolimden olusan tez galismamizin ilk bolumuinde;
esitlik ilkesinin tarihsel gelisimi, felsefi ve hukuki bakimdan temelleri
aciklanacak, bunun yaninda Birlesmis Milletler, Uluslararasi Calisma Orglti
ve Avrupa Birligi’'nin esitlik ilkesi ile ilgili diizenlemeleri ele alinacaktir. ilk
bélimiin ikinci kisminda ise; Is Hukukunda genel anlamda isverenin esit
davranma borcundan bahsedildikten sonra esit davranma borcunun hukuki
dayanaklari, uygulanma kosullari, uygulama alanlari ve nihayet esit

davranma borcunun tirleri incelenecektir.

Tez ¢alismamizin ikinci boluminde Amerikan Hukuku ve Avrupa Birligi
Hukukunda yapilan tanimlardan hareketle dogrudan ayrimcilik, dolayli
ayrimcilik ve pozitif ayrimcilik kavramlari izah edilmeye calisiimis, ilerleyen
kisimlarda ise ayrimcilik nedenleri ayrintili bir bicimde incelenmistir. Bu
noktada soyleyelim ki; ayrimcilik nedenleri konusunda en genis bolumu
cinsiyete dayali olarak yapilan ayrimcilik hususu isgal etmistir. Nitekim kadin
haklari konusunda Turkiye hala istenilen seviyeye ulasamamigtir. Buna
paralel olarak isyerlerinde kadinlara yapilan ayrimcilik ¢ok daha belirgindir.
Dolayisiyla “cinsiyet ayrimciligl’” konusu c¢alismamizda diger ayrimcilik
nedenlerine nazaran daha ayrintili ele alinmigtir. Nihayet bu bdlimin son

kisminda ayrimcilik yasaginin sinirlari hususuna deginilmigtir.

Calismamizin tglncu ve son bolimuande ise; s6zlesmenin kurulmasi,
is iligkisinin devami ve nihayet bu husustaki en tartismali alan olan is
s6zlesmesinin sona ermesi safhalarinda esitlik ilkesinin ne kadar
uygulanabilecedi, bagka bir anlatimla s6z konusu asamalarda so6zlesme
O0zgurligu ilkesiyle esitlik ilkesinin karsi kargiya geldigi durumlarda hangi
ilkeye dncelik verilmesi gerektigi ayrintili olarak tartisiimistir. Bu bdlimun son

kisminda ise esit davranma borcuna aykirilik iddialariyla agilacak davalarda



ispat yuku ve nihayet bu borca aykiriligin 6ncelikle hukuki olmak Uzere cezai

ve idari yaptirimlari Gzerinde durulmustur.



BIiRINCi BOLUM

GENEL OLARAK iSVERENIN ESIT DAVRANMA BORCU

BIiRINCI KISIM
ESITLIK KAVRAMI VE ULUSLARASASI BELGELERDE ESITLIK ILKESI

| ) GENEL OLARAK ESITLIK KAVRAMI

A ) KAVRAMIN TARIHSEL GELISiMi

Toplumlarin tarihini ilkel ve uygar devirler olmak uzere iki ana bolume
ayirabiliriz*. ilkel devrin toplum dyelerinin yaptiklari islerde 6nemli bir
farkhlasmanin goérilmedigi ( kadin-erkek farklilasmasi hari¢ tutulursa ) ve
toplum igi is bolimunun oldukga az gelistigi goéz dnlne alinirsa, bu devirdeki
toplumlarin homojen ve dolayisiyla daha esitlikgi bir yapida olduklari
soylenebilir’. Esasen buradaki esitlik yoklukta ve yoksullukta esitlik olarak

izah edilmelidir’. Mezolitik* ve neolitik® toplum asamalarinda da, coban ve

! Alaaddin Senel, Eski Yunan’da Esitlik ve Esitsizlik Ustiine, Ankara 1970, s.2.

2 Senel, a.g.e, s. 3 vd.

% Merih Oden, Tiirk Anayasa Hukukunda Esitlik ilkesi, Yetkin Yayinlari, Ankara 2003, s. 49.

* Brian Hayden, “ Research and Development in Stone Age: Technogical Transitions Among Hunter
Gatherers”, Current  Anthropology, Vol:22, No:5, October 1981, s. 519-548,
(http://www.journals.uchicago.edu/doi/abs/10.1086/202725, 25.03.2010, 12.10 ).: Mezolitik Cag
giniimiizden yaklasik 100.000 yi1l Oncesinden baglayarak yasanan bir dénemdir. Yontma Tas
Devri'nden (Paleolitik) Cilali Tas Devri'ne (Neolitik) gecis donemidir. Bu dénemde; tas aletler
cesitlenmistir. KOpekler evcillestirilen ilk hayvandir. Yiyeceklerin kurutularak briktirilmesine, magara
resimlerinin yapilmasina baglanmistir.

*Richard Bradley, The Significance of Monuments: On The Shaping Of Human Experience In
Neolithic And Bronze Age Europe, London 1998,,
(http://lwww.google.com/books?hl=tr&Ir=&id=bNd4ZcwVoiMC&oi=fnd&pg=PR9&dqg=neolithic+ag


http://www.journals.uchicago.edu/doi/abs/10.1086/202725
http://www.uludagsozluk.com/k/yontma-taş-devri/
http://www.uludagsozluk.com/k/yontma-taş-devri/
http://www.uludagsozluk.com/k/köpek/
http://www.uludagsozluk.com/k/mağara/
http://www.google.com/books?hl=tr&lr=&id=bNd4ZcwVoiMC&oi=fnd&pg=PR9&dq=neolithic+age&ots=2Vy8b2O5sT&sig=oSl7NeUBx8plF41z2IbYBA9Y7TI#v=onepage&q=&f=false

ciftci topluluklarinin dayanismaci bir gelenekle s6z konusu esitlikgi yapiyi

uzun siire ve biiyik dlciide koruduklari belirtiimistir®.

ilkel devirden uygar devire gecilmesiyle birlikte toplum icerisindeki
isbolimU yayginlasmis ve dolayisiyla toplum Uyeleri birbirinden farklilagsmis,
siniflagsmaya ugramistir’. Uygarligin gelisip yayilmasi ve toplumlarin i¢ ve dis
dinamiklerindeki degisim s6z konusu farkllasma ve siniflagsmayi besleyip
gelistirmis ve topluma hakim olan dusunus, genel olarak esitsizlikgi bir yonde
ilerlemistir. Dolayisiyla esitlikgi ilkel toplumdan esitsizci topluma gegis sureci

baslamis ve nihayet bu sure¢ 18. ylzyila kadar hizlanarak devam etmistir.

18. ylzyildan itibaren insanlarin esit haklara sahip oldugu fikri ciddi
bigimde tartisiimaya baglanmistir. Bu konudaki ideoloji ve mucadelelerin ilk
olarak Fransa ve Amerika Birlesik Devletlerinde verilmeye baslandigini

belirtmekte fayda vardir®.

Yukarida da belirttigimiz gibi tUm insanlarin esitligi inancini temel alan
ilerlemeler esasen Amerikan ve Fransiz devrimleriyle baslamistir. Nitekim
ginumuzdeki esitlik ilkesinin ilk resmi ifadesini, 12 Haziran 1776 tarihli
Virginia Anayasasinin basina konmus olan Haklar Bildirgesinde(Bill of

Rights) goriyoruz®. Bu Bildirgede agikga herkes dogal olarak esit ve

e&ots=2Vy8b205sT &sig=0SI7NeUBx8plIF41z2IbYBA9Y 7T I#v=0nepage&q=&f=false, 25.03.2010,
12.25 ).: Neolitik Cag, insanin yogun avcilik-toplayiciliktan iiretime, gogebelikten yerlesik yagama
gectigi, MO yaklasik 10.000 y1l dncesinden baslayan ve "flk Uretimcilige Gegis Evresi" olarak da
adlandirilan Neolitik Cag'in en 6nemli 6zelligi, besin sorunlarinin ¢oziimiiyle gerceklestirilen biiytik
bir "devrim" olmasidir. Neolitik Cag insani, baz1 tarima almis, birgok hayvanin da evcillestirilmesini
gerceklestirmig; aveiligin yerine hayvancilik, toplayiciliin yerine ise tarim ya da rengperlik ge¢mistir.
Insanoglu ilk kez bu dénemde, doga ile iliskisini kendi lehine ¢evirmeyi basarmustir.

® Senel, Esitlik, s.125.

" Senel, Esitlik a.g.e.,s.3.

8 Melek Onaran Yiiksel, Karsilasirmali Hukuk Isiginda Tiirk is Hukukunda Kadin Erkek
Esitligi, Beta Yayinlari, Istanbul 2000, s. 16.

% S6z konusu Haklar Bildirgesi’nin 1. maddesi sdyledir: “Biitiin insanlar tabiaten esit derecede hiir ve
bagimsiz olup, topluluk haline gectikleri zaman higbir soézlesme ile gelecek nesiller adina
vazgecemeyecekleri ve onlar1 yoksun birakamayacaklari, yaradiligdan bir takim haklara sahiptirler;
bunlar, baslica hayat ve hiirriyetten yararlanma, miilkiyet elde etme ve ona sahip olma, mutluluk ve
giivenlik arama ve bunlara erigebilme hakkidir”. Bu konuda ayrintil1 bilgi i¢in bkz. James E. Leahy,
Liberty, Justice And Equality: How These Constituonal Guarantees Have Been Shaped By



Ozgurdur ifadesine yer verilmisse de, geliskili bir bicimde kdleligin hala devam
ettigi ve bu Bildirge’nin 6zgir insanlar icin gecerli oldugu belirtilmistir'®.
Nihayet Amerika Birlesik Devletleri Anayasasinda 1865 yilinda yapilan bir
degisiklik ile kolelik kaldirimis ve devam eden bu suregte egitlik ilkesi

Anayasal bir ilke olma hususunda giiniimiizdeki noktasina ulagsmistir'.

Keza, sivil toplumun gerek bagimsizligini gerek ekonomik, anayasal,
politik, hukuki statl ve guvenligini sekillendiren ve Fransa’yl yeniden
yapilandirdigi gibi tim dinyayi derinden etkileyen Fransiz Devrimi’nin esitlik
ilkesinin glnumuzdeki noktasina gelmesine katkida bulunduguna suphe
yoktur'?. Zira Fransiz Devrimi’nin akabinde kabul ve ilan edilen Fransiz insan
ve Yurttas Haklan Bildirgesi'nin ilk maddesi; “ insanlar hukuk bakimindan,
har ve esit dogarlar, hir ve esit yasarlar. Sosyal fakliliklar, ancak ortak

faydaya dayanabilir’ bicimindedir.

18. yUzyilin buyuk devrimleri, insanlarin dogustan esit olduklari, esit
haklara sahip bulunduklari fikrini 6ne g¢ikarmis ve dolayisiyla esitlik ilkesi
toplumlarin siyasi ve hukuki duzeninin temel taslarindan biri haline gelmeye
baslamistir’®. Bunun neticesinde esitlik ilkesi ozellikle 19. ylizyildan
baglayarak uygar toplumlarda kabul edilen yazili anayasalarin ve haklar
bildirilerinin timunde yer bulmustur. Gunumuzde ise esitlik ilkesi insan

haklarinin temel unsurlarindan birini olusturmaktadir®.

Genel olarak tarihsel bir inceleme yapildiginda denilebilir ki; toplum

yapisinin degismesinde ve daha 6zgurlikg¢u bir toplum dizenin olusmasinda

United States Supreme Court Decisions Since 1789, USA 1992, 135 vd.; Miinci Kapani, Kamu
Hirriyetleri, 6. Basi, AUHF Yayim, Ankara 1981, s. 45.

19| eahy, Liberty, Justice And Equality, s. 135.

1 |_eahy, Justice And Equality, s. 135-136.

2Yiiksel, a.g.e., s. 18.

B Sibel Inceoglu, “Tiirk Anayasa Mahkemesi ve Insan Haklar1 Avrupa Mahkemesi Kararlarinda
Esitlik ve Ayrimeilik Yasag:”, Calisma ve Toplum 2006, Say1:4, 5.45.; Oden, a.g.e., s. 72.

% ALH. Robertsen, Human Rights In The World, Manchester University Press 1972, s. 14.



esitlik ilkesinin temel roli Ustlendigine siiphe yoktur™. Bati toplumlarindan
yayllarak tum dunyada yasanan bu yondeki gelismeler ile birlikte artik esitlik
ilkesinin varligi veya yoklugu tartisma digi kalmig, esitlik ilkesinin korunmasi

onem kazanmistir.

B ) FELSEFi BAKIMDAN ESIiTLIK KAVRAMI

Esitlik ve egitsizlik inang ve istegi, siyasal dusunurlerin buyuk
¢ogunlugunun teorilerini Gzerine kurduklari temel kavramlardir. Nitekim bu
kavramlar tarih boyunca tartisiimig, agiklanmaya calisiimistir. Eski Yunan’'da
insanlarin  dogustan esit oldugu fikri bazi sofistler tarafindan dile
getirilmistir’®. Ancak bunun yaninda esitsizlikgi fikirleri savunan sofistlerin de
mevcut oldugunu belirtmek gerekir'’. Sofistlerden sonraki dénemlerde ise
esitlik ve esitsizlik kavramlari hususunda Platon ve Aristo’nun duasunceleri

oldukca 6nemlidir'®.

Platon’a gore higbir sey tam olarak dinyada birbirine esit dedgildir.
Bununla birlikte birbirine cesitli derecelerde benzer seyler mevcuttur. insanlar
bu benzer seylere bakarak tam bir esitlik dusUnseler bile mukemmel bir
esitligin s6z konusu olmasi mumkun degildir. Platon varligi idealar ve
nesneler olarak ikiye ayirir ve mukemmel esitlik yalnizca idealar dinyasinda,
bagka bir ifadeyle degismez, iyi varliklarin oldugu dinyada s6z konusudur.
Degisen ve kotu varliklarin da olabildigi nesneler dinyasinda ise mukemmel
bir esitligin olmasi mumkun degildir. Bu nedenle gercekte esit olmayanlara
esit davranma esitsizlige yol agacaktir. Bagka bir ifadeyle esas olan orantili
esitliktir ki; bu da ancak adaletin herkesin yaradiligina oranla dagitildigi bir

sistem ile saglanabilir'®.

1> Leslie Lipson; Politika Biliminin Temel Sorunlari: Siyasal Bilime Giris, 2. Bas;, AUHF Yayn,
Ankara 1972, s. 139. (Cev: Tuncer Karamustafaoglu)

18 Bu konuda ayrimtili bilgi igin bkz.: Macit Gokberk, Felsefe Tarihi, 17. Bas1, Ocak 2007, s. 38-43.

e Senel, s.g.e., s. 318.

18 Gaye Burcu Yildiz, isverenin Esit islem Yapma Borcu, Yetkin Yaymlari, Ankara 2008, s. 29.

19 Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Senel, s.g.e., s.423-431.



Aristo’nun esitlik Uzerine olan fikirleri Platon’dan ¢ok fakli degildir.
Bununla birlikte Aristo adaleti denklestirici ve dagitici adalet olmak Uzere
ikiye ayirir. Denklestirici adalette esitligin uygulanmasi bir anlamda “herkese
esit olanin verilmesi” formiiliniin uygulanmasi demektir®®. Bu tir adalet
geregince, hi¢ kimse verdiginden daha ¢ok almamali, bunun sonucu olarak
daha Ustun olmamalidir. Aksi takdirde baskasina ait bir gseye sahip olmus olur
ve bu yuzden de bozulmus olan dengeyi yeniden kurmak igin o seyi gergek

sahibine geri vermesi gerekir?.

Dagitici adalet ise bir toplumda kazanclarin, sereflerin dagitimi ile ilgili
olup insanlarin esit olduklari oranda esit pay, esitsiz olduklari oraninda da
esitsiz pay almalarini ifade eder. Netice itibariyle dagitici adalette orantil bir

adalet s6z konusudur??.

Netice itibariyle ne Platon'un ne de Aristo'nun tam bir egitlik
savunucusu oldugunu soylemek mumkin degildir. Nitekim iki dusundr de
insanlarin esitsizligi temeli Gzerinden yola ¢gikmiglardir. Hatta Aristo bir Gretim
araci olarak kéleligin dogalligini giiclii bir bicimde savunmustur®®. Sonucta
eski Yunan'da esitlik, “vatandaslar arasi esitlik”, “bilgeler arasinda esitlik” gibi
esitsizligin esitlik sdézcugu ile ifade edildigi sinirh bir esitlik olmaktan 6teye

gidememistir?*.

Bu bahiste son olarak denilebilir ki; tarihin her doneminde ve her
toplulukta, uretim sekilleri ve toplum degerlerinin yansimasinin bir sonucu

olarak degisik esitlik anlayislari ortaya cikmistir. Ornegin, antikcag igin

* R. Ben Israel/ P. Foubert, “ Equality And Prohibitation Of Discrimination In Employment”,
Comparative Labour Law And Industrial Relations In Industriliazed Market Economies,
Editor: Roger Blainpain, 8. Edition, Kluwer Law International 2004, s. 321.

2! Denklestirici adalet konusunda bkz.: Niyazi Oktem, Sosyolojinin ve Felsefenin Verileriyle Devlet
ve Hukuk Felsefesi Akimlari, Der Yayinlari, Istanbul 1993,s. 113.

22 Bu konuda ayrmtili bilgi igin bkz.: Senel, a.g.e., s. 456-459.

2 Inceoglu, a.g.e., s. 46.

#* Alaeddin Senel, “Esitlik Kavrami ve Tarihsel Gelismesi”, Yavuz Abadan’a Armagan, AUSBHFD
Yayinlari, Ankara 1969, s. 257.
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‘vatandaslar arasi esitlik’ten s6z edilirken, ortagag igin “Tanri Oonunde
esitlik’ten®, Fransiz ihtilalini miteakip eden dénem icin “kanun &niinde
esitlik’ten ve nihayet 19. ylzyllin sonralarindan itibaren 6ne c¢ikmaya
baglayan ve kanun 6nlinde esitligi tamamlayan “firsat esitliginden” s6z
edilebilir®®.

C ) HUKUKIi BAKIMDAN ESITLIK KAVRAMI

Hukuki bakimdan esitlik kavrami?’ genel olarak; “ herkes dil, 1irk,
cinsiyet, siyasal dustnce, felsefi inang, din, mezhep vb. sebeplerle ayrim
g6zetmeksizin kanun énlnde esittir. Higbir zimreye aileye, kisiye veya sinifa

imtiyaz taninamaz®®”

biciminde tanimlanabilir. Anayasamizin 10. maddesine
gore ise; Kanun o©Onunde esitlik kimsenin kanun disinda tutulmamasi,
kanunlarin herkese esit olarak uygulanmasi anlamina gelir®®. Bu noktada
belitmek gerekir ki; Kamu Hukuku alanindaki esitlik ilkesi mutlak bir anlam
tasirken sdzlesme serbestisinin hakim oldugu Ozel Hukuk iligkilerinde daha

esnek bir yapiya sahiptir®®.

“Batln insanlar dogustan esittir” formall, normatif anlamda, yani
herkese esit davraniimasini veya esit islem yapilmasini buyuran bir ilke
olarak yorumlanmalidir®. Bununla birlikte oldukca genis ve iceriginin
doldurulmasi ¢ok zor olan esitlik ilkesi, ¢ok farkli bigimlerde anlasilip
yorumlanabilmektedir. Nitekim binlerce yildir dagunurler esitligin anlamini ve

esitlik ilkesinin neyi gerektirdigini, baska bir ifadeyle toplumun Uuyeleri

% Senel, Tarihsel Gelisim, s. 259.

% fnceoglu, a.g.c., s. 46.

" Tiirkge’de “Esitlik” sOzcligli esit sifatindan tiiretilmis bir ad olarak “iki veya daha ¢ok seyin esit
olmasi durumunu” ifade eder. Etimolojik olarak esitlik s6zcligii ayrica denklik, miisavat, muadelet
anlamlarma da gelmektedir. “Esit” sozciligii ise, “yapi, deger, boyut, nicelik ve nitelik bakimidan
birbirinden ne artik ne eksik olmayan” anlamindaki sifattir, (http://tdk.org.tr/tdksozluk, 22.01.2010,
22.05).

%8 Aynen: Ejder Yilmaz, Hukuk Sézliigii, 5. Basi, Yetkin Yayinlari, Ankara 1996, s., 438.

2 Oden, a.g.e, s. 136-137.

% Can Tuncay,  Is Hukukunda Esit Davranma ilkesi”, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku: Sorunlar ve
Coziim Onerileri, Istanbul Barosu Yayinlari, Istanbul 2007, s. 21.

1 Oden, a.g.e., s. 25.


http://tdk.org.tr/tdksozluk
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arasinda esitligi saglamanin yollarini tartismaktadir. Bu baglamda sosyal ve
siyasal teoride islenen baslica esitlik kavram ve ilkelerine deginmek, esitlik
teorilerinin sorun olarak gordikleri bir takim hususlara isik tutabilecegi gibi, is
Hukuku alanindaki “isverenin esit davranma borcunun” sorunlarinin
¢ozumlenmesinde de yarar saglayabilir. Bu noktada ifade edelim ki; s6z
konusu teorilerin ayrintili bir sekilde incelenmesi bizim ¢alismamizin konusu
ve kapsamini asacaktir. Bu itibarla asagida esitlik ilkesi ile ilgili teorilerden

genel olarak bahsedilecektir.

1) Sekli Esitlik ( Formal Equality )

Sekli esitlik temel olarak, insanlarin birbirlerine belirli 6zellikler
bakimindan esit veya esitsiz olabilirligini ve esit islemin esitlere esit,
esitsizlere ise esitsiz davraniimakla gergeklesecegini 6ngoriir®. Platon ve
Aristo’dan beri esitlik Uzerine yapilan tartismalarin temelini olusturmus olan
bu ilke, uygun farklarin varlidi halinde esitsiz veya farkh islemle
bagdasabilmekte, yani esitsiz veya farkli isleme izin vermektedir®*. Ancak bu
ilkenin temel sorunu esit veya esitsiz olanlarin belirlenmesini saglayacak
olcitleri icermemesidir®®. Ayrica belirtmek gerekir ki; insanlari ayiracak bir
takim 6lcltlerin belirlenmesi zaten mimkiin géziikmemektedir®®. Zira insanlar
sadece nesnel Ozellikleri ve durumlari bakimindan fakli olmayip, 6znel
tercihlerinde, begenilerinde, degerlerinde vb. de farklilasir®®. Eger biitiin
insanlar her agidan benzer ve esit olsalardi sekli esitlik ilkesi de insanlarin
yarar ve zararlarda esitligini saglamak bakimindan yeterli olurdu.

Goruldugu uzere sekli esitlik, bir kuralin igerigi itibariyle hangi

kosullarda esitlik ilkesine uygun veya esitlikgi oldugu sorusuna ¢6zum

%2 peter Westen, “The Empty Ideas Of Equality”, Harvard Law Review, Vol. 95, 1982, s. 546.;
Bercusson, a.g.e., s. 174.

% Westen, a.g.e., s. 546.

% Elisa Holmes, “ Anti-Discrimination Rights Without Equality”, Modern Law Review, Vol:68,
No:2, March 2005, s. 175 vd.; Dockes; a.g.e., s. 189.

* R. Ben Israel/ P. Foubert,a.g.e., 5.324.

% R. Ben Israel/ P. Foubert, a.g.e., s. 322.
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getirememektedir®’. Dolayisiyla bu husustaki sorunlar sekli degil, maddi

nitelikteki sayisal ve normatif esitlik ilkeleriyle géziimlenebilir®®.

2 ) Sayisal Esitlik ( Numerical Equality )

Sayisal esitlik temel olarak dagitilan seylerin sayisal esitligini, baska
bir ifadeyle sayisal bakimdan ayniligini ifade eder®. Sayisal esitlikte kati ve

hazir bir kural vardir. Buda herkese birbirinin aynisi gibi esit davraniimasidir.

Bu turden bir esitligin hemen hemen imkansiz oldugu ilk bakista
gOrulmektedir. Zira bir toplumun Uyelerine saglayacagi yararlar, maddi
mallari, hizmetleri, hukuki haklar ve yeftkileri, firsatlari vb. gibi ¢cok genis bir
alani kapsamaktadir®. Bunlardan bazilarinin esit olarak dagitiimasi
imkansizdir. Ornegin hukuki haklar ve yetkilere bakacak olursak; higbir hukuk
sistemi insanlarin 6zelliklerine gore belirli ayrimlar yapmadan kisilere farkh
haklar ve yetkiler vermeden isleyemez*'. Goriildigi lizere sayisal esitligin
her durumda tek basina uygulanmasi imkansizdir. Bu noktada hangi
durumlarda sayisal egitlikten ayrilmasi gerektigi sorununu irdeleyen normatif

esitlik devreye girer.

3 ) Normatif Esitlik ( Normative Equality)

Normatif esitlik, sayisal esitlik ilkesinden ayrilmalarin hangi
zamanlarda gecerli olabilecegi sorusuyla, baska bir ifadeyle baslica iligki

Olcutlerinin ve kabul edilebilir, izin verilebilir ayrim temellerinin belirlenmesiyle

" R. Ben Israel/ P. Foubert,a.g.e., 5.324.

% Avrupa Birligi Hukukunun son dénem gelisimi dikkate alindiginda, maddi esitligin saglanmasi
yolunda énemli adimlar atildig1 goriilmektedir. Bu konuda ayrintil bilgi igin bkz.: Ornek olarak bkz.:
Catherine Barnard, The Sunstantive Law Of EU: The Four Fredoms, 2. Edition, Oxford University
Press 2007, s. 290 vd.

¥ Vecdi Aral, Hukuk ve Hukuk Bilimi Uzerine, Gozden Gegirilmis 2. Basi, [UHF Yayinlart,
Istanbul 1975, s. 37.

“OR. Ben Israel/ P. Foubert, a.g.e., 5.324.

* Oden, a.g.e., s. 30.
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ilgilidir*?. Bir baska anlatimla normatif esitligin cikis noktasi, esitlik ilkesinin
mutlaka seylerin sayisal olarak esit dagitimini 6ngérmedigi, bunun aksine
kimi islem farkhliklarina izin verdidi ve gercek hayatta boyle olmasi gerektigi

dusuncesidir.

Normatif esitlik, bir diger adiyla nispi esitlik ilkesi, insanlar arasindaki
farkhliklari dikkate almakta ve sayisal bakimdan farkh bir iglemi
gerektirebilmektedir. Bu noktada suphesiz tam bir esitlik yerine goreli bir

esitlikten de soz edilebilir®.

Nihayet belitmek gerekir ki; normatif esitlikteki amacin; insanlar
arasinda yararlarda ve yukumlaltklerde esitsizliklerin en aza indirilmesi ve
ayrimlarin keyfi dedil, hakhlastirilabilir, akla uygun, yani makul olmasini

gerektirdigi sdylenebilir.

D ) ESITLIK, HAKKANIYET VE ADALET KAVRAMLARI
ARASINDAKI ILiSKI

Esitlik, hakkaniyet ve adalet kavramlariyla yakin iliski igerisindedir®*.
Oyle ki; esitlik, adalet ve hakkaniyet kavramlari birbirlerinden ayriimasi ¢ok
glic kavramlar olarak karsimiza gikmaktadirlar®. Zira hakkaniyet, hukukun
katiliginin giderilmesi, bireylerin yasa karsisinda esitligi ve onlarin haklarina
uyulmasinin zorunlu bulundugu esaslardan dogal olarak cgikartilan adalet

ilkesi*®, olarak tanimlanmaktadir.

Adalet ve hakkaniyet kavramlari ¢ok yakin iligki iginde olsalar bile

birbirinden farklidir. Doktrinde “ Adalet, dogrudan dogruya kurallara, ilkelere

*2 Oden, a.g.e., 5.33.

* Oden, a.g.e., s. 33-34.

* R. Ben Israel/ P. Foubert, “ Equality And Prohibitation Of Discrimination In Employment”,
Comparative Labour Law And Industrial Ralations In Industriliazed Market Economies,
Editor: Roger Blainpain, 8. Edition, Kluwer Law International 2004, s. 321.

**R. Ben Israel/ P. Foubert, a.g.e., s. 321.

4 Yilmaz, a.g.e., s. 307.
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hakim olmasi gereken en yuksek temel ve moral dugunceyi ifade eder;
herkesin kendi durumuna ve davranislarina uygun imkanlar elde etmesini
veya herkesin kendi tutumuna uygun tepkiler gérmesini emreder...Buna
karsilik hakkaniyet, bazi sartlarin ve ¢ozumlerin onceden Kkesinlikle
saptanmasinin doguracagi dusunulen sakincalari ortadan kaldirmak igin
hukuk kurallarinin esnek veya eksik birakildigi hallerde etkisini gosteren ve
belli somut olaylarin 6zelliklerine uygun kararlar verilmesini emreden kurallar

ATy

batunudur tanimlariyla adalet ve hakkaniyet arasindaki fark ortaya

konmustur.

Medeni Kanunumuza gore de hakim karar verirken hakkaniyete
uygun, bir baska anlatimla somut olayin kosullarina uygun karar vermelidir.
Zaten hakkaniyet temel olarak “ somut olay adaleti” olarak da tanimlanabilir.
Dolayisiyla tabii hukuk anlayiginin 6ngérdugu ideal adalet fikrine yonelmenin

tek yolu budur®®.

Anayasamizin 138. maddesi gore de; héakimler karar verirken
Anayasayl, kanunlari ve hukuka uygun olarak vicdani kanaatlerini dikkate
almalidir. Bu itibarla hakimler yargilama asamasinda hukukun genel ilkeleri
ile baglidirlar. Bir bagka anlatimla hakimlerin verecegi hukmun insanlardaki
adalet duygusunu tatmin etmesi i¢in sadece yazili hukuk kurallarina uygun
olmasi degil, ayni zamanda hukukun genel ilkelerine de uygun olmasi

gerekmektedir.

Belirtmek gerekir ki; igsverenin egit davranma borcunu inceleyecegimiz
bélimlerde de sik sik adalet ve hakkaniyet ilkelerini kullanmak suretiyle

kargsimiza gikan sorunlari gozmeye c¢aligacagiz.

" Aynen: Seyfullah Edis, Medeni Hukuka Giris ve Baslangic Hiikiimleri, 4. Basi, Ankara 1993, s.
217-218.
a8 Yildiz, a.g.e., s. 33.
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E ) ULUSLARARASI BELGELERDE ESITLIK KAVRAMIYLA iLGiLli
DUZENLEMELER

1) Birlesmis Milletler Belgeleri

a ) insan Haklari Evrensel Bildirgesi

Esitlik ilkesine blunyesinde 6nemli dlgude yer veren insan haklari
bildirgelerinin basinda suphesiz Birlesmis Milletler Genel Kurulunda kabul

edilen insan Haklari Evrensel Bildirgesi gelir.

Bildirgenin 0nsodzinde insanlarin esit olarak dogduklar ve devri
mumkun olmayan haklarinin bulundugundan bahsedilmekte, ilk maddesinde
de bdtin insanlarin 6zgur ve haklar bakimindan esit dogduklari

vurgulanmistir.

Bildirgenin 2. maddesinde ise “Herkesin irk, renk, cinsiyet, din, dil,
siyasal veya diger herhangi bir inang, ulusal veya toplumsal koken, servet,
dogus veya diger herhangi bir diger fark gézetilmeksizin bildirgede yer alan
tum hak ve ozgurliklerden yararlanabilecekleri, bundan baska uyrugu
bulundugu Ulkenin statisiU ne olursa olsun vatandaslarla vatandas

oy

olmayanlar arasinda higbir ayrim gozetilemeyecegi” belirtiimistir.

Bildirgenin 7. maddesine gore “ Kanun 6nunde herkes esittir ve ayrim
yapilmadan kanunun esit korumasindan yararlanma hakkini haizdir. Herkesin
isbu bildirgeye aykiri her turlu ayirt edici igleme karsi ve bdyle bir ayirt edici
islem icin yapilacak her turlu kigkitmaya kargi esit korunma hakki vardir’
hikmU 6ngoralmustar. Bildirgenin 23. maddesinde de her kiginin igini

serbestce secmeye, adil ve elverigli galisma kosullarina ve issizlikten

%910.12.1948 tarihinde Birlesmis Milletler Genel Kurulunda kabul edilen bu Bildirge Tiirkiye
Cumbhuriyeti Devleti tarafindan 6 Nisan 1949 tarihinde onaylanmustir.
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korunmaya, herkesin higbir ayrim gozetilmeksizin, esit ¢calisma karsiliginda

esit Ucrete hak kazanmasi belirtiimigtir.

Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun bir karari ile kabul edilen insan
Haklari Evrensel Bildirgesi tek bagina hukuken baglayiciligi ve yaptirimi
olmayan bir belgedir®. Ancak Iinsan Haklar Bildirgesinin icerdigi ideal
prensipler onun manevi degerini ve zorlayiciigini giiclendirir’*. Zira bu
prensipler Birlesmis Milletler Genel Kurulunca kabul edilmistir. GUnlimuzde
Bildirgenin tim demokratik anayasalar tarafindan benimsendigi de g6z ardi
edilmemelidir. Zira s6z konusu Bildirge insan Haklari Hukukunun bir anlamda

kaynagini teskil etmektedir.

Belirtmek gerekir ki; 1982 Anayasasinin “Temel Haklar ve Odevler”’
basligini tasiyan ikinci kisminin “Genel Hukumler” baglikli birinci bolumanin
gerekcesinde, temel haklar ve 6zgurliklere iliskin metinler hazirlanirken
insan haklarinin gunumuzdeki gelismesi ve durumu, insan haklari hususunda
Tarkiye’nin onayladigi ve bu sifatla milli hukukumuza dahil olmus olan
antlasma ve sozlesmeler ve bilhassa insan Haklari Evrensel Bildirgesi ve
insan Haklarinin ve Temel Hirriyetlerinin Korunmasina Dair Avrupa
Sozlesmesinin  gdz oniinde tutuldugu ifade edilmistir®®. Anayasa

Mahkememiz de birgok kararinda séz konusu Bildirgeye atifta bulunmustur®,

b ) Ekonomik, Kulturel, Sosyal Haklar Sozlegsmesi

Ekonomik, Kulturel, Sosyal Haklar Sézlesmesi 1966 yilinda kabul
edilip, 1976 yilinda ydriirliige girmistir>®. Tirkiye tarafindan ise 4 Haziran

2003 tarihinde Ug¢ beyan ve bir ¢ekince ile onaylanmigtir. S6zlesmenin ilk

%0 Yiiksel, a.g.e., s. 58.

1 Miinci Kapani, Kamu Hurriyetleri, 7. Basi, Ankara 1993, s. 30.; A. Can Tuncay, is Hukukunda
Esit Davranma ilkesi,Fakiilteler Matbaasi, Istanbul 1982, s. 13.

52 Yiiksel, a.g.e.,s. 58.

53 Kararlar icin bkz.: Kapani, a.g.e., s. 64 vd.

> Sozlesmenin tam metni i¢in bkz.: http://www.belgenet.com/arsiv/bm/bmekohak.html (11.01.2010,
13.15)


http://www.belgenet.com/arsiv/bm/bmekohak.html
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maddesi halklarin kendi kaderini tayin edebilmesi ile ilgilidir. Ikinci maddesine
gore ise taraf devletler sozlesmede Ongorulen haklarin irk, renk, cinsiyet ,
din, dil, siyasal veya diger bir fikir, ulusal veya toplumsal kdken, muilkiyet,
dogum gibi herhangi bir Olgute dayanarak ayrimcilik yapmaksizin
kullanilmasini guvence altina almay!r taahhdt ederler. Sozlesmenin 3.
maddesinde ise taraf devletler, S6zlesmede yer alan butiun ekonomik, sosyal
ve kulturel haklarin kullaniimasinda erkeklere ve kadinlara esit haklar

saglamayi taahh(t eder.

Sozlesmenin 6. maddesi calisma hakki hususundadir. S6z konusu
maddenin ilk fikrasina gore “Bu S6zlesmeye Taraf Devletler herkesin ¢calisma
hakkini tanir ve bu hakki korumak igin gerekli tedbirleri alir. Calisma hakki,
herkesin kendi sectigi ve girdigi bir iste gcalisarak ge¢imini saglama imkanina
ulasma hakkim da icerir’. Maddenin ikinci fikrasi ise taraf devletlere olumlu
bir edim de yuklemektedir. Nitekim bu fikra uyarinca; “Taraf devletlerin
calisma hakkini tam olarak gerceklestirmek Uzere alacagi tedbirler arasinda,
teknik ve mesleki rehberlik hizmetleri ile 6gretim programlari yapmak, bireyin
temel siyasal ve ekonomik 6zgurlUklerini koruyan sartlar igcinde ekonomik,
sosyal ve kulturel gelisme ile tam ve Uretken istihdami saglamak icin gerekli

politikalari ve yontemleri uygulamak da yer alir”.

Sozlesmenin “Adil ve uygun iste calisma sartlarn” baslikh yedinci
maddesine gore ise herkesin adil ve elverigli bir iste ¢calisma hakki vardir.
Ayrica s6z konusu hukim uyarinca; Butin galisanlara saglanan asgari bir

gelir ile birlikte en azindan;

“a ) Hig bir ayrima tabi tutulmaksizin ézellikle kadinlarin erkeklerin galisma
sartlarindan daha alt dizeyde olmayan sartlarda galismalari glvence altina
alinarak, esit ise esit ve adil Ucret verilmesi,
b) Herkese isinde daha yuksek mevkilere atanma sirasinda, kidem ve
ehliyetten bagka bir dlgclye tabi olmaksizin esit imkanlar sunulmasi;
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c) Dinlenme, galisma arasi, ¢alisma saatlerinin makul dlgude sinirlandiriimasi
ile Gcretli yillik izin ve resmi tatillerde Ucret verilmesi”,

hususlari guvence altina alinmistir.

c ) Birlesmis Milletlerin Kadinlara Kargi Her Tirli Ayrimcihgin

Onlenmesi Sozlesmesi

Kadinlara karsi her tirli ayrimciligin  dnlenmesi sézlesmesi®>,
kadinlara ekonomik, sosyal, kulturel ve siyasal haklar bakimindan erkeklerle
hak ve firsat esitligi saglanmasi yolunda amaglar tespit eden ve tavsiyeler
iceren temel bir belge niteliQindedirSe. Bu sdzlesmeye iligkin ek protokol
10.12.1999 tarihinde Birlesmis Milletler Genel Kurulu tarafindan kabul
edilmistir. Bu protokol itibariyle haklari ¢ignenen, ugradigi haksizhgi
dizeltmek, gordugu zarari gidermek igin kendi Ulkesinin hukuk sistemi iginde
batln yollari denedigi halde bir sonug¢ elde edemeyen kadinlara, Kadinlara

Karsi Ayrimciligin Onlenmesi Komitesi’ne basvurma hakki taninmaktadir®’.

Kadinlara karsi ayrimcilik kavrami sozlesmenin ilk maddesinde
tanimlanmistir. Buna gore; “Medeni durumlarina bakilmaksizin ve kadin ile
erkek esitligine dayali olarak politik, ekonomik, sosyal, kultirel, medeni ve
diger alanlardaki insan haklari ve temel 0&zgurluklerinin taninmasini,
kullanilmasini ve bunlardan yararlanilmasini engelleyen veya ortadan
kaldiran veya bunu amaclayan ve cinsiyete bagl olarak yapilan her hangi bir

ayrim, mahrumiyet veya kisitlama” olarak tanimlanmistir.

Sozlesmenin ikinci maddesine gore ise; “Taraf Devletler, kadinlara

kargi her tarli ayrimi kinar, tium uygun yollardan yararlanarak ve

% S6z konusu sézlesme 03.09.1981 tarihinde yiiriirliige girmistir ve Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti
tarafindan  24.07.1985  tarihinde onaylanmigtir.  Sozlesmenin tam metni igin  bkz.:
http://www.unicef.org/turkey/cedaw/_gi18.html. (13.01.2010, 09.25).

% Yiiksel, a.g.e., s. 42.

 Giikran Ertiirk, Uluslararasi Belgeler ve Avrupa Birligi Direktifleri Isiginda Calisma
Hayatimizda Kadin Erkek Esitligi, Ankara 2008, s. 53.


http://www.unicef.org/turkey/cedaw/_gi18.html
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gecikmeksizin kadinlara karsi ayrimi ortadan kaldirici bir politika izlemeyi

kabul eder ve bu amacla asagidaki hususlari;

___Kadin ile erkek esitligi ilkesini kendi anayasalarina ve diger ilgili yasalara
henlz girmemigse dahil etmeyi ve yasalar ile ve diger uygun yollarla bu

ilkenin uygulanmasini saglamayi;

— Kadinlara karsi her turlu ayrimi yasaklayan ve gerekli yerlerde yaptirimlari

da iceren yasal ve diger uygun dnlemleri kabul etmeyi;

— Kadin haklarinin erkeklerle esit temelde himayesini, yetkili ulusal
mahkemeler ve diger kuruluslarla kadinin her tir ayrimciliga karsi etkin bir

sekilde korunmasini saglamayi,

— Kadinlara kargi herhangi bir ayrimci hareket yapilmasindan veya
uygulanmasindan kaginmayir ve kamu vyetkilileri ile kuruluglarinin bu

yukimlulige uyumlu olarak hareket etmelerini saglamayi;

— Her hangi bir kisi veya kurulusun kadinlara karsi ayrim yapma girigimini

Oonlemek i¢in batin uygun dnlemleri almayi;

— Kadinlara karsi ayrimcilik olusturulan mevcut yasa, yonetmelik, adet ve
uygulamalari. degdistirmek veya feshetmek icin yasal dizenlemeler de dahil

gerekli butiin uygun énlemleri almayi;

___ Kadinlara karsi ayrimcilik olusturan batin ulusal cezai hukiUmleri

yururlukten kaldirmay1”; taahhut ederler.

Taraf Devletler kadinin tam gelismesini ve ilerlemesini saglamak igin
Ozellikle politik, sosyal, ekonomik ve kulturel alanlar basta olmak tzere butin

alanlarda, erkeklerle esit olarak insan haklari ve temel o6zgurliklerinden
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yararlanmalarini ve bu haklan kullanmalarini garanti etmek amaciyla yasal

dizenleme dahil batin uygun 6nlemleri alacaklardir (md. 3).

So6zlesmenin 5(a) maddesinde, kadin erkek  esitliginin
gergeklestiriimesi hususunda, kadin ve erkeklerin kaliplasmis rollerine dayali
onyargilari, geleneksel anlayigslari ve diger butin uygulamalari ortadan
kaldirmanin 6nemine dikkat ¢cekmek suretiyle kadin erkeklerin sosyal
davranis kaliplarini degistirmek icin taraf devletlerce gerekli 6nlemlerin
alinmasi vurgulanmigtir. Zira s6z konusu hukme gore bigcimsel anlamda
hukuki esitlik yeterli degildir. Gergek esitlige ancak devletlerin sosyal, kilturel

ve geleneksel kaliplari ortadan kaldirmasiyla ulasilabilecektir®®.

Sozlesmenin 10. maddesinde ise kadin ve erkekler arasinda hak ve
firsat esitliginin gerceklestiriimesinde egitimin ¢ok 6nemli bir roli oldugu
vurgulanmig ve bu hususta bir takim 6éneriler getirilmistir. Nitekim bu konuda
taraf devletlerin;

- Meslek ve sanat yonlendiriimesinde kirsal ve kentsel alanlarda butin
dallardaki egitim kurumlarina giriste ve diploma almada okul dncesi, genel,
teknik, mesleki ve ylksek teknik egitimde ve her ¢esit meslekte egitimde esit
sartlarin saglanmasi;

- Kadinlarin erkeklerle ayni ders programlarindan yararlanmalari, ayni
sinavlara katilmalari, ayni seviyedeki niteliklere sahip egitim gorevlilerine,
okul, bina ve malzemesine sahip olmalari;

- Kadin ve erkegin rolleriyle ilgili kaliplasmis kavramlarin egitimin her
seklinden ve kademesinden kaldiriimasi ve bu amaca ulasiimasi igin karma
egitimin ve diger egitim sekillerinin tesvik edilmesi, 6zellikle ders kitaplarinin
ve okul programlarinin yeniden gézden gegiriimesi ve egitim metotlarinin bu
amaca gore dizenlenmesi;

% Ertiirk, a.g.e.,s. 54.
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- Burs ve diger egitim yardimlarindan faydalanmalari i¢in kadinlara erkeklerle
esit firsatlarin taninmasi;

- Ozellikle kadin ve erkekler arasinda mevcut egitim agigini en kisa zamanda
kapatmaya yonelik olarak, yetigkin ve fonksiyonel okuma-yazma programlari
dahil, surekli egitim programlarina katilabilmeleri icin erkeklerle esit firsatlarin
verilmesi;

- Kiz 6grencilerin okuldan ayrilma oranlarinin dugurulmesi ve okuldan erken
ayrilan kiz gocuklari ve kadinlar igin egitim programlari duzenlenmesi;

- Spor ve beden egitimi faaliyetlerine aktif olarak katilmalari icin erkeklerle
esit firsatlar taninmasi;

- Kadinlarin, ailelerin saglik ve refahini saglamaya yardim edecek, aile
planlamasi bilgisi dahil, 6zel bilgi saglanmasi”,

gerektigi ongorulmusgtur.

d ) Birlesmis Milletler Her Tirli Irk Ayrimciiginin Tasfiye

Edilmesine Dair Uluslar Arasi Sozlegsme

Bu s6zlesme Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun 21 Aralik 1965 tarihli
ve 2106 sayili karariyla kabul edilerek, imzaya, onaya ve katilmaya agiimistir.
Yururluge giris tarihi ise 4 Ocak 1969 tarihidir. Turkiye Cumhuriyeti Devleti
tarafindan 03.04.2002 tarihinde onaylanan® bu sézlesmenin ilk maddesine
gore; “irk ayrimcilig1” terimi; siyasal, ekonomik, sosyal, kultlrel veya kamusal
yasaminin herhangi bir alaninda, insan haklari ve temel 6zgurliklerin esit
Olgcude taninmasini, kullaniimasini veya bunlardan yararlaniimasini kaldirma

veya zayliflatma amacina sahip olan irk, renk, soy, ulusal veya etnik kdkene

%% Sgzlesmenin tam metni icin bkz.: http://www.ansiklopedim.info/?p=3590 (14.01.2010, 09.45).


http://www.ansiklopedim.info/?p=3590
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dayanarak herhangi bir ayirma, diglama, kisitlama veya ayricalik tanima

anlamina gelir.

S0z konusu sozlesme taraf devletlerin vatandags olanlar ile olmayanlar
arasinda yapacagl uygulama farkhliklarinin irk ayrimcihidr olarak
nitelendirilemeyecegine acgik¢a belirtmistir. Yine s6zlesmede taraf devletlerin
iIrka dayali ayrimciligin onlenmesi konusunda yapmalari gereken galismalar
ayrintili olarak gosterilmistir. Irk ayrimciliginin ortadan kaldiriimasi amaciyla
taninan haklar sézlesmenin besinci maddesinde 6ngortulmustir. S6z konusu
maddedeki bu haklar; isini serbestgce se¢me, adil ve elverigli kosullarda
calisma, igsizlige karsi korunma, esit ise esit Ucret, adil ve elverigli gelir

haklari, sendika kurma ve sendikalara (iye olabilme olarak sayilmistir®.

e ) Oziirlii Kisilerin Haklar Sozlesmesi

30.03.2007 tarihinde imzalanan bu sodzlesmenin amaci ilk
maddesinde; Ozurlulerin tum insan hak ve temel 6zgurluklerinden tam ve esit
sekilde vyararlanmasini tesvik etmek, korumak ve saglamak olarak
belirlenmistir. S6z konusu sdzlesme Tiirkiye tarafindan da imzalanmistir®®.
Nitekim s6z konusu so6zlesme incelendiginde hedefinin, sadece istihdam
alaniyla sinirh kalmayarak, toplumsal hayatin tium alanlarinda 6zurlllere

yonelik ayrimcilhigin ortadan kaldiriimasi oldugu gérilmektedir.

1] Al

Sozlesmenin esitik ve ayrimcilik yasagi” bashkh 5. maddesi
uyarinca, taraf devletler 6zUrlG bireyleri her turlt ayrimciliga kargi korumak ve
diger bireylerle esit haklara sahip olmalarini saglamak yukumlalugu
altindadir. Yine sézlesmenin “Calisma ve istihdam” baslikli 27. maddesine
gore; taraf devletlerin baslica yukamlullkleri arasinda tye devletlerin baslica
yukumlalUkleri arasinda, 6zurla kisilerin toplumdaki diger kisilerle esit dlgide

calisma hakki oldugu, bunu saglamak igin de is iligkisinin butlnunde, ise

% yildiz, a.g.e., s. 36.
81 §gzlesmenin tam metni i¢in bkz.: http://www.rehberogretmen.biz/ozurlu-kisilerin-haklari-
sozlesmesi.htm (14.01.2010, 10.30).


http://www.rehberogretmen.biz/ozurlu-kisilerin-haklari-sozlesmesi.htm
http://www.rehberogretmen.biz/ozurlu-kisilerin-haklari-sozlesmesi.htm
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alma, calisma sartlari ve sona erme asamalarinda ayrimciligin ortadan
kaldiriimasi, esit ise esit Ucret 6denmesi, tacize karsi korunma, 6zel ve kamu
kesiminde 0zurlu istihdami i¢in olumlu eylem planlari yapma ve nihayet

isyerinde gerekli onlemlerin alinmasi gerektigi ongorulmuagtar.

2) Uluslararasi Galisma Orgiitii Sézlesmeleri

a) 100 Sayil Esit Degerde is igin Esit Ucret Sézlesmesi

100 sayili Esit Degerde is Icin Esit Ucret Sozlesmesi®, iicret
bakimindan cinsiyete dayali ayrimcihdi yasaklamaktadir. S6z konusu
s6zlesme, kadin ve erkek arasindaki cinsiyete dayali Ucret fakliliklarinin
kaldirilip, ¢alisma hayatinda kadin erkek esitliginin saglanmasi bakimindan
buytik bir sneme sahiptir®®. UCO tarafindan 6 Haziran 1951 tarihinde kabul
edilen bu sdzlesme Turkiye Cumhuriyeti Devleti tarafindan 13 Aralik 1966
tarihninde kabul edilmis ve 22 Aralik 1966 tarih ve 12484 sayili Resmi

Gazete’de yayimlanmistir.

Bu Sozlesmenin ilk maddesi itibariyle;

"Ucret" deyimi, iscinin galistirimasi nedeniyle isveren tarafindan
kendisine nakdi veya ayni olarak dogrudan dogruya veya bilvasita 6denen
normal, kOk veya asgari Ucret veya aylikla, saglanan bitin diger menfaatleri
icine alir”. Yine ayni hukme gore; "Esit degerde is i¢in erkek ve kadin isgiler
arasinda Uucret esitligi" deyimi, cinsiyet esasina dayanan bir ayirim

gozetmeksizin tespit edilmis bulunan Ucret hadlerini ifade eder”.

Sozlesmenin 2. maddesinde; “Her uye, Ucret hadlerinin tespitiyle ilgili
olarak yururlikte bulunan usullere uygun yollardan, esit degerde is icin erkek

ve kadin isgiler arasinda Ucret esitligi prensibini tesvik ve bu prensibin batin

62 Szlesmenin tam metniiginbkz.:http://www.diyih.gov.tr/files/uluslararasi_kuruluslar/ilo/ilosozlesme
(14.01.2010, 10.20).
% Ertiirk, a.g.e, 59.



24

iscilere uygulanmasini, sozu edilen usullerle telifi kabil oldugu nispette temin

edecektir” hUkmu ongorulmastuar.

UCO tarafindan 100 sayili Sézlesmeye istinaden kabul edilmis olan 90
saylli tavsiye karari da kadin ve erkek isgiler arasinda es degerde is igin esit
ucret odenmesi ilkesinin gergeklestirimesi ve uygulanmasi hususunda

gerekli tedbirlerin alinmasini tesvik etmistir®.

b ) Hizmet iliskisine isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda

Sozlesme

2 Haziran 1982 tarihinde UCO tarafindan kabul edilen bu sézlesme °°;
isveren tarafindan gecerli bir neden olmaksizin istihdamin sona erdiriimesine
kargi koruma saglayan hukumler icermektedir. Calismamiz bakimindan
sdzlesmenin 6nem tasiyan hukumleri ise, kadin isgilerin cinsiyetlerine 6zgu
biyolojik yapilari itibariyle is iligkisinin sona erdiriimesi konusunda magdur
edilmelerini yasaklayan hukumleridir. Buna gore, soOzlesmenin 4.

maddesinde, iscinin kapasitesine, davraniglarina ve igin yuaratumuane

veyahut isyeri gereklerine dayali gecgerli bir sona erme nedeni olmadikga
hizmet iligkisine son verilemeyecegdi” belirtiimis, sézlesmenin 5. maddesinde
ise “Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumluluklari, hamilelik, din, siyasi
gorus, etnik veya sosyal koken’in is sdzlesmesinin sona erdiriimesi

bakimindan gecerli bir neden teskil etmeyecegi 6ngoérulmustar.

Ayni husustaki 119 sayili Hizmet lligkisine isveren Tarafindan Son
Verilmesi Hakkinda Tavsiye Karari, isginin cinsiyetinin is s6zlesmesinin sona
erdiriimesinde gecerli bir sebep olarak kabul edilemeyecegini, is

sOzlegsmesinin gecerli bir nedenle sona erdiriimek istendigi hallerde

% Tavsiye Karari ile ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Yiiksel, a.g.e., s. 49-50.
% S§zlesmenin tam metni i¢in bkz.: http://www.belgenet.com/arsiv/sozlesme/ilo_158.html ( 14. 01.
2010, 10.45).


http://www.belgenet.com/arsiv/sozlesme/ilo_158.html
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kullanilacak kriterlerin igletmenin ve isginin ¢ikarlarini gézeten ve objektif

nitelikte olmasi gerektigini dngdérmustiir®.

c ) is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkinda Sézlegsme

111 sayili ve 1958 tarihli is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkinda
Sozlesme®’ calisma hayatinda ayrimcili§i ve bu anlamda cinsiyet temeline
dayali bir ayrimciligi yasaklamaktadir. Sézlesmenin “ayrim” kavramini

tanimlamaktadir. Buna goére “ayrim” kavrami;

“ Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang¢, ulusal veya sosyal mense
bakimindan yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen ig veya meslekte
tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tirli

ayrilik gézetme, ayri tutma veya ustin tutmayi,

- llgili Giye, memleketin, varsa temsilci, isGi ve isveren tesekkiilleri ve
diger ilgili makamlarla istisare etmek suretiyle tesbit edecegi, meslek veya is
edinmede veya edilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok
edici veya bozucu etkisi olan butun diger batin ayriik gdzetme, ayri tutma

veya Ustln tutmay!” ifade eder.

Sozlesmenin ilk maddesinin ikici fikrasinda ise “Belirli bir is igin, o isin
mahiyeti icabi yapilan, herhangi bir ayrilik gézetme, ayri tutma veya Ustun
tutma ayirrm sayilmaz” hikmu o©Ongorilmek suretiyle yapilacak igin
Ozelliklerine dayali olarak gergeklestirilen farkli uygulamalarin ayrimcilik

olarak nitelendirilemeyecedi ifade edilmistir.

Sozlesmenin ikinci maddesinde ise ayrimciligin dnlenmesi icin Uye

devletlerin yukamlulikleri belirtiimistir. Zira s6z konusu maddeye goére; “Bu

% Yiiksel, a.g.e., s. 52.

" 111 Sayili Sozlesme Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti tarafindan 811 Sayili Yasa ile 1967 yilinda
onaylanmuistir. So6zlesmenin tam metni icin
bkz.:http://www.diyih.gov.tr/files/uluslararasi_kuruluslar/ilo/ilosozlesme/1111LO.doc ( 14.01.2010,
17.00).
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s6zlesmenin yururlikte bulundugu Uye memleketler, ulusal sartlara ve
tatbikata uygun metotlarla; bu s6zlesmede ele alinan anlamda her turll
ayirnmi ortadan kaldirmak maksadiyla is veya meslek edinmede ve edinilen ig
veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmeyi hedef tutan milli

bir politika tespit ve takip etmeyi taahhlt eder”.

Soézlesmenin 3. maddesinde, calisma hayatinda esitlik politikasinin
nasil uygulanacagi yolunda bir takim usul ve yontemler ongorilerek taraf
devletlerin bu yodntemler neticesinde sagladiklari sonuglari bildirmeyi
ustlendikleri dliizenlenmistir. Bu hiukim itibariyle sdzlesmeye taraf devletler
kendi ulusal kosullarina uygun yontemlerle esitlik politikalari gelistirmeyi,
esitlik politikalariyla gelisen yasa hukumlerini ortadan kaldirmayi ve isgi-
isveren kuruluglariyla is birligi icerisinde sdzlesmenin uygulanmasini

destekleyici yasal dizenlemeler yapmayi Ustlenirler.

3) Avrupa Birligi Mevzuati

a ) Roma Antlagmasi

Avrupa Birligi'nin temelleri alti Glkenin katilimiyla olusturulan Avrupa
Kémiar Celik Topluluguna ve 1957 tarihli Roma Antlagsmasina
dayanmaktadir®®. Bu Antlasmanin konumuza iliskin hiikkmi ise Antlasmanin
119. maddesidir ki; bu hikimde kadin ve erkek c¢alisanlara esit is icin esit
ucret verilmesi hususu oOngorulmustir. Esasen Avrupa Birligi'ni kuran
antlasma olan Roma Antlasmasinda esit Ucret ilkesinin bulunmasinin
temelinde sosyal degil, ekonomik bir nedenin yatti§i belirtimektedir®.

Nitekim kadin ve erkekler icin esit Ucret ilkesini mevzuatinda bulunduran

% Roma Antlagmas ile ilgili ayrintili bilgi icin bkz.: Nazan Moralioglu, “ Avrupa Birliginde Kadin-
Erkek Esitliginin Saglanmasi Amacina Yo6nelik Hukuki Diizenlemeler”, T.C. Basbakanhk Kadinin
Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, Avrupa Birligi’ne Giris Siirecinde Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasi ve Kadin-Erkek Esitligi Politikalar1 Paneli, Ankara 2000, s.86 vd.

% Catherine Barnard, EC Employment Law, Chichester Wiley 2001, s. 171.
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Fransa diger Ulkelerde kadin isglicunun daha az bir Ucretle galismasinin
kendisi i¢cin haksiz rekabet yaratabilecegini duginmug ve uyguladigi kararli
politika neticesinde bu ilke diger Uye devletlerinde mevzuatina girmistir.
02.10. 1997 tarihinde ise Amsterdam Antlasmasi imzalanmistir. Amsterdam
antlagsmasinin imzalanmasinin konumuz bakimindan énem tagiyan yonu ise
yukarida bahsettigimiz Roma Antlagsmasinin 119. maddesini 141. maddesi

olarak yeniden numaralandirmasi ve igerigini oldukga degistirmesidir.

Amsterdam Antlasmasi ise 141. maddenin(eski 119) ilk fikrasi
degistirilmis, ayrica Uclincli ve dérdiincii fikra hikimleri eklenmistir™.
Degisik madde hukmu esit ise esit Ucret ilkesinin yanina esit degerde ise esit

ucret ilkesini de benimsemigtir.

Yeni eklenen 3. fikra hUkmuU ise, Avrupa Konseyini sadece Ucret
esitligi bakimindan degil, genel olarak kadin erkek esitligi alaninda faaliyet
gOstermesi icin yetkilendirmektedir. Nitekim s6z konusu fikraya gore,”
Konsey md 251’de belirlenmis ortak karar alma usuliine goére ve Ekonomik ve
Sosyal Konseyi de dinledikten sonra, is ve istihdam alanlarinda esit veya esit
degerde ise esit Ucret ilkesi de dahil olmak Uzere, kadin ve erkeklerin esit
muamele gormesi ve firsat esitligine sahip olmasi ilkesinin hayata gecirilmesi

icin gerekli onlemleri ahr”.

70 Degisik md. 141 hiikmii aynen;

“ 1. Each Member State shall ensure that the principle of equal pay for male and female workers for
equal work or work of equal value is applied.

2. For the purpose of this Article, ‘pay’ means the ordinary basic or minimum wage or salary and any
other consideration, whether in cash or in kind, which the worker receives directly or indirectly, in
respect of his employment, from his employer.

Equal pay without discrimination based on sex means:

(a) that pay for the same work at piece rates shall be calculated on the basis of the same unit of
measurement;

(b) that pay for work at time rates shall be the same for the same job.

3. The Council, acting in accordance with the procedure referred to in Article 251, and after
consulting the Economic and Social Committee, shall adopt measures to ensure the application of the
principle of equal opportunities and equal treatment of men and women in matters of employment and
occupation, including the principle of equal pay for equal work or work of equal value.

4. With a view to ensuring full equality in practice between men and women in working life, the
principle of equal treatment shall not prevent any Member State from maintaining or adopting
measures providing for specific advantages in order to make it easier for the under-represented sex to
pursue a vocational activity or to prevent or compensate for disadvantages in professional careers.
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Son fikra olarak eklenen 4. fikra da ise tam bir hak ve firsat esitligi
saglanmasi bakimindan, daha az temsil olunan cinsin istihdamini
kolaylastirmak ve ayrimciliga maruz kalmasini engellemek icin Uye devletlere
bir takim tedbirler ongorulmesi ve tegvikler saglanmasi geregi hikme

baglanmistir.

Amsterdam Antlagsmasiyla degistirilen hukumlere dikkat edildiginde;
yapilan duzenlemelerin artik ekonomik kaygilar nedeniyle degil, ayrimciligin

onlenmesi  bakimindan sosyal kaygilarla yapildigi  sdylenmelidir™.

b ) Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Sosyal Sartl 18 Ekim 1961 tarihinde kabul edilmis ve 26 Subat
1965 tarihinde yururlige girmistir. Turkiye s6z konusu Sart’t 7 Agustos 1989
tarihinde onaylamis ve bdylece sézlesmeye taraf devletler arasina girmistir’.
Sart, temel hak ve ozgirlikleri diizenleyen 1950 tarihli Avrupa insan
Haklarinin ve Temel Ozgiirliiklerinin Korunmasina iligkin Sézlesmede eksik
olan sosyal ve ekonomik haklar agisindan tamamlayici bir belge olarak kabul
edilmektedir’.

““

Sartin baglangi¢c bolimande “ Higbir irk, renk, cinsiyet, din, siyasal

gorus, ulusal soy veya sosyal koken ayrimi gozetmeksizin sosyal haklardan

oy

yararlanma hakkinin saglanmasi gerektigi” ifadesi bulunmaktadir.

" Yiiksel, a.g.e, s. 73.

"2 Onaylama Kararnamesi; RG 14.10.1989, S.20312.

3 Avrupa Sosyal Sart ile ilgili olarak ayrintili bilgi igin bkz.: Melda Sur, is Hukukunun Uluslar
aras1 Kaynaklar:: Avrupa Konseyi Cer¢evesinde Kabul Edilen Belgeler, izmir 1995, s. 69-146.;
Tankut Centel, “Avrupa Sosyal Sart1 ve Tiirk Sosyal Hukuk Diizeni”, is Hukuku ve Sosyal Giivenlik
Hukuku Tiirk Milli Komitesi, 15. Y1l Armagam, Istanbul 1991, s. 93 vd., Aym Yazar, “Avrupa
Sosyal Sarti Karsisinda Calisma: Adil Calisma Kosullari ile Adil Ucret Haklar1 ve Tiirkiye, Is
Hukuku Dergisi, Nisan-Haziran 1992, C. 1l, S.2, s. 233-248.
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Avrupa Sosyal Sartinda taraf devletler temel olarak “ herkesin adil
calisma kosullarina sahip olma hakki”, ¢calisanlarin adil Gcret hakki”, “calisan
kadinlarin ananlik durumunda ve oteki galigsanlar i¢in gerektiginde, ¢aligirken

” o«

Ozel korunma hakki” “herkesin mesleki egitim i¢in uygun mesleki yonlendirme
kolayliklarindan yararlanma hakki” ve “medeni hallerine ve aile iligkilerine
bakilmaksizin analar ve ¢ocuklar i¢cin uygun sosyal ve ekonomik korunma
hak”larini etkin bir bicimde gerceklestirecekleri ve politikalarini bu yénde

gelistirecekleri konusunda anlagmiglardir.

Avrupa Sosyal Sarti bakimindan gézden gegirilerek guncellestiriimis
ve “Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti” olarak 3 Mayis 1996’'da imzaya
acihp, 1 Temmuz 1999 tarihinde yururlige girmistir. Gézden Gegirilmis
Avrupa Sosyal Sartinin teminat altina aldigi sosyal haklar baglklar halinde
soyledir;

1- Herkes, 6zgurce edinebildigi bir igsle yasamini saglama firsatina
sahiptir.

2- Tum calisanlarin adil galisma kosullarina sahip olma hakki vardir.

3- Tum calisanlarin guvenli ve saglikli calisma kosullarina sahip olma
hakki vardir.

4- Tum c¢alisanlarin, kendileri ve ailelerine iyi bir yagsam duzeyi saglamak
icin yeterli adil bir Gcret alma hakki vardir.

5- Tum galisanlar ve isverenler, ekonomik ve sosyal ¢ikarlarini korumak
amaciyla ulusal ve uluslararasi kuruluslar duzeyinde 6rgutlenme 6zgurlugine
sahiptir.

6- Tum galisanlar ve igverenler, toplu pazarlik hakkina sahiptir.

7 - Cocuklar ve gengler, ugrayacaklari bedensel ve manevi tehlikelere
kargi 6zel korunma hakkina sahiptir.

8- Calisan kadinlar, anne olmalari durumunda, 6zel korunma hakkina
sahiptir.

9- Herkesin, kisisel ilgi ve yeteneklerine gore bir meslegi segmesine
yardimci olacak uygun mesleki yonlendirme imkanina sahip olma hakki

vardir.
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10- Herkesin, mesleki egditim igin uygun imkanlara sahip olma hakki
vardir.

11- Herkes, ulasilabilecek en yuksek saglik duzeyinden yararlanmasini
mumkun kilacak her tirli onlemden yararlanma hakkina sahiptir.

12- Tum caligsanlar ve bakmakla yukumlu olduklar kigiler, sosyal guvenlik
hakkina sahiptir.

13- Yeterli kaynaklardan yoksun olan herkes, sosyal ve tibbi yardim alma
hakkina sahiptir.

14- Herkes sosyal refah hizmetlerinden yararlanma hakkina sahiptir.

15- Ozirluler toplumsal yasamda bagimsiz olma, sosyal bltiinlesme ve
toplumsal yagsama katilma hakkina sahiptir.

16- Toplumun temel birimi olarak aile, tam gelismesini saglamaya yonelik
uygun sosyal, hukuksal ve ekonomik korunma hakkina sahiptir.

17- Cocuklar ve gencgler uygun sosyal, hukuksal ve ekonomik korunma
hakkina sahiptir.

18- Herhangi bir Akit Tarafin vatandaslari, inandirici sosyal ve ekonomik
nedenlere dayanan kisitlamalar sakli kalmak kaydiyla, diger bir Akit Taraf
ulkesinde, o Ulke vatandaslariyla esit kosullar altinda kazang getirici herhangi
bir iste calisma hakkina sahiptir.

19- Bir Akit Taraf vatandasi olan gdcmen isciler ve bunlarin aileleri
herhangi bir bagka Akit Taraf iilkesinde korunma ve yardim alma hakkina
sahiptir.

20- Tum caligsanlar, istihdam ve meslek konularinda cinsiyete dayali ayrim
yapiimaksizin firsat esitligi ve esit muamele gérme hakkina sahiptir.

21- Calisanlar, isletmede bilgilendiriime ve danisilma hakkina sahiptir.

22- Calisanlar isletmedeki calisma kosullarinin ve c¢alisma ortaminin
duzenlenmesine ve iyilegtiriimesine katilma hakkina sahiptir.

23- Her yagli insan sosyal korunma hakkina sahiptir.

24- Tim calisanlar, is akdinin sona erdigi durumlarda korunma hakkina
sahiptir.

25- Tum galiganlar, igverenlerinin aciz haline dugmesi durumunda alacak

taleplerinin korunmasi hakkina sahiptir.
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26- Tum cgalisanlar, onurlu ¢alisma hakkina sahiptir.

27- Ailevi sorumluluklari olan ve galisan ya da galismak isteyen herkes,
herhangi bir ayrimciliga maruz kalmadan ve ailevi sorumluluklariyla
calismasi arasinda, olabildigince, uyugsmazlik olmadan bunu gergeklestirme
hakkina sahiptir.

28- Isletmelerde galisanlarin temsilcileri kendilerine zarar veren eylemlere
karsi korunma hakkina sahiptir ve gorevlerini yerine getirmek i¢in uygun
imkanlarla desteklenmelidirler.

29- Tum calisanlar toplu isten c¢ikarma surecinde bilgilendiriime ve
danisiima hakkina sahiptir.

30- Herkes, yoksulluga ve toplumsal dislanmaya kargi korunma hakkina

sahiptir.

Tarkiye Cumhuriyeti Devleti Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartini
06.10. 2004 tarihinde imzalamig, onay beyanini da 09.04.2007 tarih ve
26488 sayili Resmi Gazete’'de yayimlamistir.

¢ ) Topluluk Direktiflerinde Esitlik

(1) Genel olarak

Avrupa Birligi'nde yukarida bahsettigimiz Antlasmanin yani sira pek
cok hukuki diizenlemeler yapilmistir™®. Séz konusu diizenlemeler tarihi
sirasina gore; 10 Subat 1975 tarih ve 75/117 sayilh “Kadin ve Erkekler igin
Esit ise Esit Ucret ilkesinin Uygulanmasi Hakkinda Uye Devlet Hukuklarinin
Uyumlastiriimasina iligkin Direktif’, 9 Subat 1976 tarih ve 76/207 sayil “ise

Girme, Mesleki Egitim, YUkselme ve Calisma Kosullari Agisindan Kadin ve

™ Bu konuda ayrmtili bilgi i¢in bkz.: Oya Aralsi, “Avrupa Birligine Giris Siirecinde Anayasa ve
Yasalarda Kadm-Erkek Esitligi Konusunda Yapilmasi Geren Degisiklikler”, T.C. Basbakanhk
Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, Avrupa Birligine Giris Siirecinde Tiirkiye
Cumhuriyeti Anayasasi ve Kadin- Erkek Esitligi Politikalar1 Paneli, Ankara 2000, s. 45 vd.
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Erkeklere Esit Davraniimasi ilkesinin Hayata Gegiriimesine iliskin Direktif™™”,
19.12.1978 tarih ve 79/7 sayil “Kadin ve Erkege Sosyal Guvenlik Alaninda
Esit Davranma Direktifi”, 19 Ekim 1992 tarih ve 92/85 sayil “ Hamile, Yeni
dogmus ve Emziren Kadinlarin is Saglhigi ve Givenligi Acisindan
Korunmasina lligkin Direktif’, 3 Haziran 1996 tarih ve 94/34 sayili “Is ve Aile
Hayatinin Uyumlastiriimasina lligkin Direktif’, 15 Aralik 1997 tarih ve 97/80
sayll “Cinsiyete Dayali Ayrimcilik Davalarinda ispat Yikiine iliskin Direktif”,
29 haziran 2000 tarih ve 2000/43 sayili “Irk veya Etnik Kokene Dayali
Ayrimcilik Yapilmamasina lliskin Direktif’®”, 27 Kasim 2000 tarih ve 2000/78
saylli “Is ve Meslekte Esit Davranmaya iliskin Cergeve Direktif’”” ve nihayet 5
Temmuz 2006 tarih ve 2006/54 sayili “Kadin ve Erkekler icin istihdam
Alaninda Esit Firsatlar ve Esit Muamele ilkesinin Uygulanmasina Dair
Direktif’leridir.

Asagida bu Direktiflerden digerlerine oranla énemli goérdiklerimiz
hakkinda bilgi verecegimiz gibi, ¢alismamizin ilerleyen bolumlerinde de yeri

geldiginde bu dizenlemelere deginilecektir.

(2) 75/ 117 Sayii Kadin ve Erkek Calisanlar Arasinda Esit Ucret
ilkesinin Uye Devlet Hukuklarinin Yakinlagtirlmasina iligkin
Direktif

Avrupa Konseyinin 10.02.1975 tarihli 75/117 sayili Direktifi, kadin ve
erkek galigsanlara esit Ucret prensibinin uygulanmasi ve gergeklestiriimesi icin
mutlak bir bicimde yapilmasi gereken hususlari dizenler. S6z konusu Direktif

Roma Antlasmasinda duzenlenen kimi haklara daha ilerici bir igerik

> 23 Eyliil 2002 tarihli ve 2002/73/EC sayih AB Direktifi 76/207 Sayili Direktifte bir takim
degisiklikler dngdrmiistiir.

’® Bu Direktifle ilgili ayrintili bilgi igin bkz.: Mark Bell, Anti- Discrimination Law and the
European Union, Oxford University Pres 2002, s.71-80.

" Bu Direktifle ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Bell, Anti-Discrimination, s. 217-226.
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kazandirmaktadir’®. Direktif esit degerde is icin esit Ucret ilkesini Avrupa
Birligi Hukuku bakimindan teminat altina almaktadir. Esit degerde igin
tespitinde ise objektif kriterler 6ngérmektedir. Direktifin igerigi incelendiginde;
ucret esitligi ilkesi, esit is veya es degerde olan ig icin esit Ucret uygulamasi,
Ucret kapsamina asli Ucret veya diger tim odemelerin dahil oldugu ve
Ucretlendirme sartlarinda ve konularinda cinsiyete dayanan her tarll

ayrimcihgin énlenmesi anlamina gelmektedir.

Direktifin ilk maddesinin ikinci fikrasinda ise “Ozellikle, ticret belirlemek
icin bir meslek siniflandirmasi sisteminin kullanildigi hallerde cinsiyete dayali
herhangi bir ayirnmcihigl ortadan kaldiracak sekilde, kadin ve erkekler icin
ayni kritere dayandiniimahldir” hikma o6ngoérilmustir. Yine Direktifin 2.
maddesine gore, Uye devletler esit degerde is icin esit Ucret ilkesinin
uygulanmamasi sebebiyle haksizliga ugramis c¢alisanlar varsa, hukuki

yollarla haklarini aramalari igin gerekli onlemleri almak durumundadirlar.

Direktifin 3. maddesi, “Uye (lkeler, yasalardan, tiizik veya idari
hikimlerden kaynaklanan esit Ucret ilkesine aykiri olan, kadin ve erkekler
arasindaki butun ayirimciligi ortadan kaldirmalarini” hukme baglamigtir. 4.
maddede ise “Uye lilkeler, toplu s6zlesmelerde, Ucret tablolarinda veya ferdi
is akitlerinde gorulen esit Ucret ilkesine aykiri hUkimleri gecgersiz kilacak veya
degistirecek gerekli énlemleri alacaklar” belirtilmistir. Uye devletler ayrica
esit Ucret ilkesine uyulmadigi sikayetinde bulunan c¢alisani, sikayette
bulunmasi veya baska bir hukuki yola bagvurmasina karsi, isten ¢ikariimaya

karsl koruyacaklardir( md. 5).

Ucret Esitligi Direktifi, kadin ve erkekler igin esit degerde is icin esit
Ucret ddenmesini, is degerlendirmesi yapilirken kadin ve erkekler igin ayni

OlcUtlerin esas alinmasini, Ucret deyiminin asil Ucretin yaninda Ucret eklerini

8 pir Ali Kaya, “Calisma Hukukunda Esitlik: Kavramsal Cergeve, Uluslararasi Belgelerde ve Tiirk s
Hukukundaki Yeri”, Mercek, Nisan 2005, s. 149.
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de kapsadigini”®, netice itibariyle (icretlendirme kosul ve sartlarinda cinsiyete

dayali her turli ayrimin yasak oldugu vurgulanmistir.

(3) 76/207 Sayili ise Alinma, Mesleki Egitim, ilerleme ve GCalisma

Kosullarinda Kadin ve Erkege Esit Davranma Direktifi

Ucret Esitligi Direktifi, fakli cinslere esit davranilmasi hususunu sadece
licret baglaminda diizenlemistir. Bu bakimdan 76/207 sayili Direktifin®
calisma kosullarinda kadin erkek esitligini 6ngoéren hukimleri blyuk bir

Oneme sahiptir.

Direktifin ilk maddesi uyarinca, lye devletler esit davranma ilkesini,
ise almada, iste yukselmede, mesleki editim ve galisma kosullarinda yasama
gecireceklerdir. Direktif, tim mesleki faaliyetleri, 6zel veya kamu sektériinde
is sOzlesmesi olusuna bakmaksizin kapsamaktadir®.  Direktifin ikinci

maddesinin ilk fikrasi uyarinca ise “ Esit muamele ilkesinin her ne olursa
olsun, 6zellikle dogrudan ya da dolayh olarak medeni hal ya da ailevi durum
nedeniyle cinsiyete dayali ayirrm yapilmayacagi anlamina” gelecegi
belirtiimistir. Ayni hikmun ikinci fikrasinda ise, isin niteligi veya meslegin
veya egitimin konusu bakimindan cinsiyetin vazgegilmez bir kosul oldugu
durumlarda cinsiyet ayrimciligi yapiimasinin esit davranma ilkesine aykiri
olmayacagi ongoérulmastir. Yine ayni maddesin Uguncu fikrasina gore,
kadinlarin gebelik ve analik hallerinde korunmalari egit davranma ilkesini ihlal

etmez.

Uye devletler kendi mevzuatlarinda bulunan ve esit davranma ilkesi ile

celisen tum duzenlemeleri kaldiracaklar ve is sdzlesmelerinde, toplu is

7 75/117 Sayih Direktif, Avrupa Birligi Adalet Divam kararlar1 dogrultusunda iicreti en genis sekilde
ele almugtir. Kararlar i¢in bkz.:Roger Blainpain, European Labour Law, 10. Revised Edition,
Holland 2003, s. 481-485.

8 S8z konusu Direktifle ilgili ayrintili bilgi igin bkz: Ertiirk, Kadm-Erkek Esitligi, s.74 vd.; Gonca
Aydindéz, “Avrupa Birligi ve ATAD Kararlar1 Cergevesinde Ayrimcilik Yasagir ve Ayrimciligin
Ispat1”, Calisma ve Toplum 2009/3, Say1:22, s. 166.

81 yilksel, a.g.e..s. 74.
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sozlesmelerinde ve igletme ic¢i duzenlemelerde yer alan esit davranma

ilkesine aykiri kurallari gegersiz kilacaklardir.

Direktifin 5. maddesinde “ kadin ve erkege isten c¢ikarma sartlari da
dahil olmak Uzere calisma kosullarinda cinsiyete dayali ayrim yapilmaksizin
esit kosullar uygulanmasi gereg@i” vurgulanmistir. Ayrica direktif uyarinca uye
devletlerin esit davranma ilkesini isverenler hakkinda hukuki yollara basvuran

iscilerin isten ¢ikarilmasini engelleyen tedbirler almasi gerektigi belirtiimigstir.

76/207 sayili Direktif 23.09.2002 tarih 2002/73 sayih Direktifle
degistirilmistir®.  Yapilan degisikligin amaci 76/207 sayili Direktif'te
bahsedilmemis olan dogrudan ve dolayli ayrimciligin tanimlarini yapmak ve
bdylece bu husustaki eksikligi gidermektir. Nitekim 2002/73 sayili Direktifin 2.
maddesinin ilk fikrasina gore dogrudan ayrimcilik; “Bir kimsenin cinsiyete
dayali olarak benzer bir durumda gordugu, gormekte oldugu yada
gorebilecegi muameleden daha asagi sartlarda bir muameleye tabi
tutulmasidir’. Dolayli ayrimcilik ise; “Bir hukum, kriter ya da uygulama, mesru
bir amacla yasallastirimamigsa ve bu amaca ulasmak icin uygun ve gerekli
degilse, goérinlste tarafsiz olan bu hikim, kriter yada uygulamanin, bir
cinsiyettekileri diger cinsiyettekilerle karsilagtiriildiginda daha asagi bir

duruma getirmesidir’ seklinde tanimlanmigtir.

2002/73 sayil Direktif'in ikinci maddesinin ikinci fikrasinda ise taciz ve
cinsel tacizin tanimlarina yer verilmis olup®, dguncli maddesinde, Bu
direktifteki anlamiyla taciz ve cinsel taciz cinsiyete dayal ayrimcilik sayilir ve

bu nedenle yasaklanmigtir” hikmU 6éngorulmastur.

82 2002\73\EC Sayil Direktifle ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Richard W. Painter/Ann E. M. Holmes,
Cases And Materials On Employment Law, Sixth Edition, Oxford University Pres 2006, s. 241 vd.
8 Soz konusu hilkme gére; Taciz: bir kimsenin cinsiyetine dayali olarak onurunu ¢ignemeyi
amagclayan ve yildirici, diismanca, degersizlestirici, asagilayict ya da incitici bir ortam olusturan her
tiirlii istenmeyen tavirdir.

Cinsel Taciz: Kiginin onurunu ¢ignemeyi amaglayan ozellikle yildirici, diigmanca, degersizlestirici,
asagilayic1 ya da incitici bir ortam yaratan ve kisinin istegi disinda gerceklesen sozlii, sozlii olmayan
ya da fiziksel her tiirlii cinsel icerikli tavirdir.
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(4) 79/7 Sayih Sosyal Giivenlik Alaninda Kadin ve Erkege Esit
Davranma Direktifi

Avrupa Birligi'nde Sosyal Guvenlige ait Tuzuk ve Direktiflerde iki temel
amag¢ vardir. Bunlardan ilki Birlik igcinde calisanlarin serbest dolasiminin
saglanmasi, ikinci ise Sosyal Glvenlik alaninda cinsiyete dayali ayrimciligin

onlenmesidir®*.

19.12.1978 tarihli 79/7 sayili Direktif sosyal guvelik alaninda kadin ve
erkege esit davraniimasi hakkindadir. Direktif bagimh ve bagimsiz
calisanlari, emeklileri, sakat iscileri ve bltlin kazang¢ sahiplerini kapsar( md.
2). Direktifin 4. maddesinin ilk fikrasina ise; “ ise giris sartlari, prim édeme
yukumlalugu, primlerin ve odemelerin hesabi, es ve bakima gereksinimi
olanlara yapilan yardimlar konusunda her turlu cinsiyet ayriminin yasak
oldugu duzenlenmistir.

Direktifin 4.maddesinin 2. fikrasinda ise “ annenin korunmasi
hakkindaki 6zel duzenlemelerin esit davranma ilkesini ihlal etmeyecegi”
vurgulanmistir. Nihayet Direktifin 6. maddesinde “lye devletlerin hukuk
mevzuatlarinda sosyal guvenlik sistemlerinde esit davranma ilkesine aykirilik
olusturan kanun, tuzuk ve diger hukuki duzenlemeleri kaldiracaklarn” hukmu

ongorulmaustur.

(5) 2000/43 Sayih Irk ve Etnik Kokene Bakilmaksizin Kigilere Esit
Muamele Edilmesi ilkesinin Uygulanmaya Konulmasina iligkin
Direktif

Bu Direktifin® amaci Uye devletlerde esit davranma ilkesini gecerli

kilmak amaciyla irk veya etnik kokene dayali ayrimcilikla mucadele

8 Ali Giizel, “ Avrupa Toplulugu Sosyal Giivenlik Hukuku” Avrupa Birliginin Sosyal Politikalart
ve Turkiye Semineri, 16-19 Mayis 1997, Cimento Miistahsilleri Isverenleri Sendikasi, Ankara 1997,
s. 216.

8 S6z konusu direktif 29 Temmuz 2000 Tarihinde kabul edilmistir. Direktifin orjinal metni i¢in bkz.:
Mark Bell,Anti-Discrimination Law And The European Union, Oxford University Pres 2007, s.
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etmektir®. Ayrica bu Direktif de 76/207 sayili Direktif gibi tacizi, ayrimciligin

bir tiirii olarak ayrica diizenlemistir®’.

Direktifin 2. maddesinde irk ve etnik kdkene bagh ayrimcilik
bakimindan hangi durumlarda dolayli veya direkt ayrimciligin s6z konusu
olacagi belirtiimektedir. Buna gore direkt ayrimcilik; “ bir kimsenin;
karsilastirilabilir durumlarda, irk veya etnik kdkene dayali olarak, bir diger
kisiye gore daha az tercih edilir bir muameleye tabi tutulmasi, simdiye kadar
tutuluyor olmasi veya tutulma ihtimali olmasi halinde dolaysiz ayrimcihgin
ortaya ciktigr anlasilir”. Buna kargilik dolayli ayrimcilik; “gorunuste tarafsiz
(n6tr) bir hikidm, yansiz (nétr) kriterler veya uygulamanin; bir irksal veya
etnik kokenden kimseyi, diger Kigilerle kargilastirildiginda 6zel bir avantajsiz
konuma getirdigi durumlarda, bu yansiz hukim, yansiz kistaslar veya
uygulama; mesru bir amag ile nesnel olarak haklilik kazanmamigsa ve s6z
konusu amaci gergeklestirmek icin kullanilan araglar uygun ve zaruri degilse,

dolayl ayrimcihigin zuhur ettigi anlasilir’ biciminde tanimlanmigtir.

Direktifin 3. maddesi itibariyle, Direktif, isten ¢gikarma ve Ucret dahil
istihdam ve calisma kosullariyla ilgili olarak kamu organlari dahil kamu
sektoru ve ozel sektordeki tum Kisilere uygulanir. Yine ayni maddenin ikinci
fikrasinda, “ “Bu Direktif, uyrukluk esasina dayali farkl muameleyi kapsamaz,
dclncu Ulke uyruklularin ve vatansiz kimselerin Uye devletlerin toplarina girigi
ve orada ikametine iligkin kosul ve hukumlere ve ilgili dguncu ulke uyruklular
ile vatansiz kimselerin yasal statllerinden kaynaklanan herhangi bir

muameleye halel getirmez” hUkmu 6ngorulmustur.

217-226, Terciime edilmis metin igin ise bkz.:
http://ab.calisma.gov.tr/index_dosyalar/mevzuat/tablolar/tablo2000-43.doc ( 20.01.2010, 15.30)

8 Aydinoz, a.g.e., s. 169.

%7 Bell, Anti-Discrimination, s. 72-73.


http://ab.calisma.gov.tr/index_dosyalar/mevzuat/tablolar/tablo2000-43.doc
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IKINCI KISIM

iISVERENIN ESIT DAVRANMA BORCU

1) iS HUKUKU BAKIMINDAN ESITLIK ILKESI

Esitlik ilkesi tarihin hemen her doneminde tartigiimig; insanlarin egit
olmadigi, goreli olarak esit oldugu ve mutlak bir sekilde esit olduklari
bigiminde bir ¢ok fikir 6ne suralmustur. GUnimuze geldigimizde ise insanlarin
esit bir bicimde dogduklarinin hemen hemen tim ulusal ve uluslararasi
belgelerde yer aldigini gériiyoruz®. Bununla birlikte gerek devlet- vatandas
iliskilerinde gerek Kkisilerin karsilikl iliskilerinde( kisiler arasinda bulunan
Ozellikle ekonomik farkliliklar nedeniyle) esitlik ilkesine tam olarak riayet
edildigini séylemek zordur®®. Bu noktada hukukun devreye girerek esitsiz
uygulamalarla ayrimciliga maruz kalan bireylerin haklarini  korumasi

gerektigine suphe yoktur.

Hukukun her alaninda temel prensiplerden biri olan esitlik ilkesine Is
Hukuku agisindan baktigimizda ise, diger 6zel hukuk alanlarinin aksine is
Hukukundaki temel Ozneler olan is¢i ve isveren arasinda esitligin
bulunmadigini gériyoruz®™. Zira Is Hukuku’nun dogmasinin ve gelisiminin
temel nedeni de s6z konusu esitsizlik karsisinda iscinin korunmasi

kaygisidir®.

is Hukukunda yer alan iscinin korunmasi esasinin temelinde iki ana

neden yatmaktadir. Bunlardan ilki isginin igverene olan kisisel baghligidir ki;

8 Esitlik ilkesinin gelisimine paralel olarak is¢ci haklarmin da genisledigi goriilmektedir. Isci
haklarinin geniglemesi yayginlagmasi ile ilgili tarihsel siiregle ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Philip
Alston, “Labour Rights As Human Rights: the Not So Happy State Of The Art”, Labour Rights As
Human Rights, Vol: X1V/1, Oxford University Press, s.2 vd.

¥ Yildiz, a.ge.,s. 27.

% Kenan Tungomag/Tankut Centel , is Hukukunun Esaslari, Beta Yayinlari, 5. Basi, Istanbul 2008.
! Hamdi Mollamahmutoglu, is Hukuku, 3. Basi, Ankara 2008, s. 11.; Sarper Siizek, is Hukuku, 5.
Bas, Istanbul 2009, s.15.
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bu baglihk neticesinde isgi, genis Olgude isverenin talimatlariyla bagh
bulunmaktadir. Bu nedenlerden ikincisi ise ekonomik bagliliktir. Zira gegimini
saglayabilmek bakimindan genellikle alacagi Ucret diginda bagka bir imkana
sahip olmayan is¢i Uretim araclarini elinde bulunduran igverenin ekonomik
bagimliigr altindadir. Is Hukukunda isginin isverene karsi olan bu baghhgi
karsisinda, isverenin de koruma(gdzetme) borcu®* oldugunu giindeme
gelmistir. isverenin isciyi sadece maddeten korumasi yetmeyecektir, zira
isverenin ayni zamanda isg¢inin Kisiligine, 6zel yasamina saygi duymasi da
dnem arz eder. Iste iscilere keyfi olarak farkli davranmayi yasaklayan esit

davranma ilkesi de yukarida belirttigimiz esaslarla yakin iligki i¢cerisindedir.

is Hukukunda esitlik ilkesinin dayandigi hukuki temel hususunda bir
cok fikir 6ne siriildilyse de®, doktrinde genel olarak kabul edilen gériis, esit
davranma borcunun hukukun genel ilkelerinden olan adalet ve hakkaniyet

esasina dayandigidir®,

Tark Hukukunda egitlik ilkesinin yasal temelini Anayasamizin 10.
maddesi olusturmaktadir. Bu ilke Is Hukukunda bir ¢ok hukuk dalina gore
ayrica bir onem arz etmektedir. Nitekim esitlik ilkesinin en dnemli islevi isgiyi
korumaktir ki; yukarida da belirttigimiz gibi bu koruma amaci is Hukukunu
dogurmustur. Bunun yaninda is Hukuku bakimindan esitlik ilkesi; isciler
arasinda esitligin ve adaletin saglanmasi, ¢alisma bariginin korunmasi ve

gelismesi bakimindan baytuk énem arz eder.

% sverenin is¢iyi gdzetme borcu, igveren tarafindan is¢inin ¢alismasi nedeniyle karsilasabilecegi bir
takim tehlikelerden korunmasi, bu konuda Onlem alinmasi ve onun c¢ikarlarina zarar verecek
uygulamalardan kaginilmasi olarak tarif edilmistir. Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Ahmet Sevimli,
Iscinin Ozel Yasamina Miidahalenin Simirlar, Legal Yaynlari, Istanbul 2006, s. 89 vd.

% 56z konusu fikirler icin bkz.: dipnot:111-118, ayrica konuyla ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz: Tuncay,
Esit Davranma, s. 45 vd.

% Ornek olarak bkz.: Nuri Celik, “Isletmenin, isyerinin ve isin Gerekleri Sebebiyle Is S6zlesmesinin
Isverence Feshinde Esit Davranma Borcu”, Sicil is Hukuku Dergisi, Say1:4, s. 5.; Siizek, Esit
Davranma, s. 24.; Siikran Ertiirk, is iliskisinde Temel Haklar, Seckin Yayinlari, Ankara 2002, s.
98.; Yildiz, a.g.e., s. 60.
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Tuark Is Hukukunda esitlik ilkesi geleneksel olarak esit durumda
olanlara esit davranilmasi bigimindeki sekli esitlik ilkesine dayanmaktadir®.
Bununla birlikte sekli esitlik anlayigi tek basina toplumdaki tUm bireylerin her
tarlt ayrimci yakistirmalardan arinmig, herkesin bireysel yeteneklerini ortaya
¢lkarma sansinin ve tam bir firsat esgitliginin oldugu bir toplum hedefini
saglayamaz. Bu baglamda Avrupa Birligi Hukuku sekli esitligin Otesinde
maddi esitligin de®® saglanmasi yolunda gelistigi gibi®’, Tuirk Hukukunda da
maddi esgitlik anlayigi dogrultusunda bir takim adimlar atilmaktadir. Nitekim
AB Hukukuna bakarsak maddi esitlik anlayisinin en énemli gostergesi olan
dolayll ayrimcilik yasa§i®® AB Adalet Divani kararlariyla belirginlesmis®,
Ozellikle 2000 yilindan sonra 6ngorilmias olan bir cok Direktifte de esitlik

ilkesiyle ilgili AB Hukuku’nun bir pargasi haline gelmistir.

Bu hususta Tirk Hukukuna baktigimizda ise is Kanunumuzun mutlak
ayrim yasaklarini 6ngéren besinci maddesinin ilk fikrasinda dolayli ayrimcilik
yasagina yer veriimemisse de, cinsiyet ve gebelige dayali olan ayrimcilik
bakimindan dolayli ayrimcilik yasaginin 6zel olarak 6ngoéruldiglu ve bu
baglamda Tirk Is Hukukunda da sekli esitlik anlayisinin bir adim oniine

gecilerek maddi esitlik yonunde gelisme kaydedildigi gorulmektedir.

Son olarak ifade etmeliyiz ki; maddi esitligin saglanmasi bakimindan
dolayh ayrimcilik hakimlerine yer vermek tek basina yeterli degildir. Neticede

dolayh ayrimcigin da nihai hedefi ayrimciligin énlenmesidir ve ayrimciligin

% Bercusson, a.g.e., s. 174.

% Maddi hukuki esitlik, sekli esitligin dtesinde, ayni durumda bulunanlar i¢in haklarda ve 6devlerde,
yararlarda ve yiikiimliiliklerde, yetkilerde ve sorumluluklarda, firsatlarda ve hizmetlerde esit
davranma zorunlulugunu igeren bir anlayisi ifade eder.

% Ornek olarak bkz.: Catherine Barnard, The Substantive Law Of EU: The Four Fredoms, 2.
Edition, Oxford University Press 2007, s. 290-293.

%S, Deakin/G.S. Morris, Labour Law, Butterworts; London, Edinburg, Dublin 1998, s. 568-569.;
Catherine Barnard, “Gender Equality In The EU: A Balance Sheet” The EU and Human Rights,
Edited By: Philip Alston, Oxford University Press 1999, s. 245.; dolayli ayrimcilik, goriiniigte tarafsiz
olan bir hilkkmiin, uygulamanin veya dlgiitiin belli bir gruba ait kisileri, bu gruba ait olmayan kisilerle
karsilastirildiginda dezavantajli bir konumda birakmasi olarak tanimlanmaktadir.

% Ornek olarak bkz: ATAD, C- 96/80, Jenkins&Kingsgate,  31.03.1981,
(http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 05.04.2010, 16.00).; ayn1 yonde: ATAD, C- 127/92, Enderby,
27.10.1993 ((http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 05.04.2010, 16.00).


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/

41

onlenmesi tek basina maddi esitligin saglandigi anlamina gelmez'®. Bu
baglamda pozitif ayrimcilik kavrami ortaya atilmis ve belli alanlarda nispeten
daha az temsil edilen gruplara, firsat esitligi saglanmasi bakimindan olumlu
bazi ayrimciliklar yapiimasi gerektigi ifade edilmistir. Bizim hukukumuzda da
son Anayasa degisikligiyle artik anayasal bir ilke haline geldigini
soyleyebilecegimiz pozitif ayrimcilik konusu ilerleyen paragraflarda ayrintili
olarak incelenecedinden simdilik pozitif ayrimcilik hususuna bu kadar

deginmeyi yeterli goruyoruz

1) ISVERENIN ESIT DAVRANMA BORCU

isverenin esit davranma borcu hukukun her alaninda gdzetilmesi
gereken genel esitlik ilkesinin is Hukukundaki goriniim bigimidir’®t. Tiirk
Hukukunda esitlik ilkesi Anayasanin 10. maddesinde kanun onunde esitlik
bashgi altinda “ Herkes dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi duslnce, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim goézetiimeksizin kanun 6niunde
esittir 1°°. Hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz’
seklinde ifadesini bulmustur’®®. Genel olarak denilebilir ki; Anayasanin 10.
maddesinde ©6ngorulmus olan esgitlik ilkesi devletin vatandaglara karsi
tarafsizigini ve bu tarafsizlik cergevesinde kamu organlarinin goérevlerini
yerine getirirken vatandaslara esit davranmakla yukimld olmalarini; ayrim
gbzetmeksizin herkesi kanun onunde esit kabul edip ona gore

davranmalarini glvence altina almaktadir. Bu itibarla esitlik ilkesi ¢ok

1% yenisey, Ayrimcilik Yasagy, s. 72.

191 Hamdi Mollamahmutoglu, a.g.e. s. 535., Tuncay, a.g.e, s. 21(Esit Davranma Ilkesi).s, 21, Yiiksel,
a.g.e, s. 37., Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, 20 Basi, Beta Yayinlari, Istanbul 2007, s. 175.

192 Anayasa Mahkemesince Anayasa’nin 10. maddesi su sekilde agiklanmustir: “Esitlik ilkesinin amaci
ayni durumda bulunan kisilerin yasalarca ayni igleme baglh tutulmalarin1 saglamak ve kisilere yasa
karsisinda ayrim yapilmasini 6nlemektir. Bu ilkeyle ayni durumda bulunan kimi kisi ve topluluklara
ayn1 kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitligin ¢ignenmesi yasaklanmistir. Durum ve
konumlarindaki dzellikler, kimi kisiler veya topluluklar i¢in degisik kurallar1 gerekli kilabilir. Ayni
hukuksal durumlar ayni, ayr1 hukuksal durumlar ayr tutulursa esitlik ilkesi ¢ignenmis olmaz”.
Anayasa Mahkemesi, 07.06.1999, 10/22, ( Sarper Siizek, “Isverenin Esit Davranma Borcu”, Sicil,
Aralik 2008, Say1:12, s.24.

193 By hiikme 07.05.2004 tarihinde 5170 sayili Kanun’un birinci maddesiyle “ Kadnlar ve erkekler
esit haklara sahiptir. Devlet bu esitligin yasama gecmesini saglamakla yilikiimlidiir” fikrasi
eklenmistir.
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kapsamli ve keyfiligi onleyicidir'®.

Anayasa Mahkemesine gore de;
Anayasa’nin 10. maddesi, ayni durumda bulunan kisilerin arasinda hakh
nedene dayanmayan ayrimlari dnlemeyi amaclayarak esitligi saglar’®®. Soz
konusu “hakli neden”in ise anlasilabilir, amagcla ilgili ve makul olmasi

gerekmektedir'®

Anayasamizin 10. maddesi tum hukuk dizenimizde gecerli ve kigiler
aras! iliskilerde daima g6z onunde tutulmasi gereken bir egitlik ilkesi
ongdrmistiir'®”. Bir bagka ifadeyle gerek Anayasa Mahkemesi Kararlarinda
1%gerek doktrinde®® belirtildigi lizere, s6z konusu hiikim hem din, dil, irk,
cinsiyet, siyasi duslince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ortaya cikabilecek ayrim yapma yasagini, hem de bunun diginda kalan

hallerde de genel anlamda esit davranma borcunu diizenlemektedir **°.

194 Oner Eyrenci/Savas Taskent/Devrim Ulucan, Bireysel is Hukuku, Legal Yayimnlari, istanbul 2004,
s. 118.

105 AMK., T. 19.12.1989, E. 1989/14, K. 1989/49,( inceoglu,a.g.e., s. 54.)

106 AMK, T. 19.02.1991, E. 1991/13, K. 1992/10, ( Inceoglu, a.g.e., s. 54).

197 Aktay/Arici/Kaplan-Senyen, a.g.e., s. 158.; Ercan Akyigit, Is Kanunu Serhi, 3. basi, C.1, Ankara
2008, s. 290.; Yiksel, a.g.e., s. 112-113.; Pir Ali Kaya, “Calisma Hukukunda Esitlik: Kavramsal
Cerceve: Uluslararas1 Belgelerde ve Tiirk Is Hukukundaki Yeri”, Mercek 2005, Say:: 38., s. 150.; Ali
Nazim Sozer, “ AB’nin Istihdama Iliskin 2000/78 Sayili Cerceve Yonergesi Isiginda Tiirk Is
Hukukunda Din, Diinya Gériisii, Oziirliiliik, Yasllik ve Cinsel Egilime iliskin Diizenlemeler”, Sicil s
Hukuku Dergisi, 2006, Say1: 2, s. 189.

198 Belirtmek gerekir ki; Anayasa Mahkemesi bilhassa Mahkemenin erken doneminde verdigi bazi
kararlarinda kanun o&niinde esitlik ilkesinin yorumu hususunda duraksama yaratacak ifadeler
kullanmustir. Zira bir takim kararlarinda Anayasanin 1rk,dil, cinsiyet....vb ayrimi yapilmasini mutlak
olarak yasakladigini, buna karsilik mutlak ayrim yasaklari disinda kanun oniinde esitligin ancak
“yasalarin getirdigi kurallara uyarlik oraninda” s6z konusu olacagina hitkkmetmistir. Bu yondeki bir
karar Anayasa Mahkemesi iiyelerinden Recai Seckin tarafindan karsi oy yazisinda hakli olarak
elestirilmistir. Seckin’e gore; “ Kararmn esasin incelenmesi boliimiiniin ( Ote yandan Anayasanin 12.
maddesinin getirdigi ilke; dil, irk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ayrimlarinin
kanun Oniinde esitligi bozmasi yasaklar) climlesi ile baglayan son bendinin yazilisi, esitsizligin
yalnizca ayni yasa kuralina bagl kisiler arasinda ayrim yapilmast durumunda ve yalnizca dil, 1rk,
cinsiyet vb. dayanmasi kosuluyla gergeklesebilecegi izlenimini uyandirmaktadir; oysa esitsizlik,
durumlar1 ayn1 nitelikte bulunan kisilerin baska baska kurallara bagli tutulmasinda dahi s6z konusu
olabilir ve uygulamada esitsizlik cogunlukla bu sekilde ortaya ¢ikar. Bundan baska Anayasanin 12.
maddesi, yalnizca orada sayilan dil, irk, cinsiyet gibi yonler dolayisiyla yapilan hukuki ayrimlar
degil, bunlardan bagka nedenlerle gerceklestirilecek hukuki esitsizlikleri dahi yasaklamaktadir. Ciinkii
Anayasanin 12. maddesinin dayandigi ilke, birbirinin ayni olan durumlarda hakli bir neden yok iken,
bagka baska hukuk kurallarinin dngoriilmesinin yasaklanmasidir. Nitekim Anayasa Mahkemesinin ...
kararlarinda da ayni goriis mevcuttur...” Anayasa Mahkemesi Karar1 16.06.1969, E. 1969/8, K.
1969/37 (Oden, a.g.e, s. 147).

109 Oden, a.g.e., s. 146 vd. Tuncay, Esit Davranma, s. 24.; Yildiz, a.g.e, s. 56.; Stizek, a.g.e., s, 25.

10 giizek, a.g.e., s. 25.
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Yukarida bahsettigimiz nedenler itibariyle demokratik bir hukuk
devletinde hukukun tum alanlari esitlik ilkesinin etkisi altindadir. Ancak s6z
konusu etki, kamu hukukunda kuvvetini sozlesme serbestisi Uzerine insa
edilmis 6zel hukuka nispeten daha fazla hissettirmekle birlikte, esitlik ilkesi

11 Bununla

O0zel hukukta da temel bir ilke olarak surekli gdzetilmektedir
birlikte ifade ettigimiz gibi 6zel hukuk kigilerinin herkese her bakimdan esgit
davranma yukimlilikleri oldugu sdylenemez?. Gerci yine de 6zel hukuk
kigilerinin de Anayasamizin 10 maddesinde sayilan nedenlerle din, dil, irk,
cinsiyet vb. ayrimi yapmalari mumkun degildir. Ancak alim satim sézlesmesi,
kira sdzlesmesi gibi sdzlesmeler yapan taraflarin, kendi ¢ikarlarini korumak,
maddi ve ekonomik varliklarini gliclendirmek gayesiyle sézlesmenin tarafini
secme, igerigini belirleme ve usuline uygun olarak sona erdirmeye haklari

vardir ve bu durumda herkese egit davranma yukumlultkleri yoktur.

is Hukukuna geldigimizde ise; isverenin esit davranma borcunu
aciklamaya calisan bir takim fikirler ileri strtlmusttr. Bu fikirler esit davranma

borcunun temelinde adalet kavraminin®®®, diristlik kuralinin'*, isverenin

"MHakan Keser, « 4857 sayili is Kanunu’na Gére isverenin Is Sozlesmesi Yapma ve Is iliskilerinde

Esit Islem Yapma Yiikiimliilikleri ve Bunlara Aykir1 Davranmasi Durumunda Karsilasacag
Yaptirimlar”, Kamu-is 2004, C.7, Say1:3, s. 59.; Kenan Tuncomag/Tankut Centel, is Hukukunun
Esaslari, Istanbul 2005, s, 134.; Ulucan, a.g.e., s. 192.

12 Oner Eyrenci/Savas Taskent/Devrim Ulucan, Bireysel is Hukuku, istanbul 2004, s. 118.

3 Hueck A., Die Bedeitung Des Art 3 Des Bonner Grundgesetse Fir Die Lohn Und
Arbeitsbedingungen Der Frauen, Kdln 1951, s. 105 vd.,( Naklen: Tuncay, Esit Davranma, s. 34.,
Yazara gore “esit davranma ilkesi adalet fikrinin 6zii ve onun icerigi olarak tiim hukuk sistemine
egemen olmalidir. Hangi hukuk alanina ait olursa olsunlar, her tiirlii esit davranis adalet fikrine
dayanir. Ciinkii her seyden once bir kamu hukuku ilkesi olarak Anayasada ifadesini bulan esitlik
ilkesi, sadece kamu hukukuyla sinirli olmayip adalet fikrinin en énemli 6gesi olarak hukukun temel
ilkelerinden biridir. Fransiz ihtilalinden ¢ok dnce eski yunan felsefesinde ortaya atilmis bulunan bu
ilke bu bakimdan sadece kamu(Anayasa ve Idare) hukukunda degil, 6zel hukukta da, &zellikle
Ortakliklar, Dernekler ve Is Hukukunda dnemli bir rol oynar. Gergekten Ozel Hukukta esas itibariyle
cikarlarin karst karsiya bulundugu degis tokus iliskileri gecerli ise de bunlarin yaninda, ayn1 yondeki
¢ikarlara dayanan hukuki iligkiler de vardir. Bu gibi durumlarda-tipki kamu hukukunda oldugu gibi
esas itibariyle dagitici adalet fikrinin uygulanmasi distiniilebilir. Her ne kadar kamu hukukunda
dagitict adaletin, 6zel hukukta ise denklestirici adaletin uygulanmasi agir basarsa da bir alanda
yalnizca bir tiir adaletin uygulanmasi diisliniilemez. Kamu hukukunda da denklestirici adaletin
uygulanacagi haller vardir. Tipki 6zel hukukta dagitici adaletin uygulanmasini gerektiren hallerde
oldugu gibi”.

14 |s Hukukunda esit davranma ilkesinin diiriistliik kuralina dayandirtlmasint elestirenler bu kuralin
tim 6zel hukuka egemen cok genel bir ilke oldugunu ve diriistliik kuralinin ancak esit davranma
borcunun son hukuki dayanagi olabilecegini sdylemislerdir. Ger¢ektende diiriistliik kurali, kisilerden
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isgiyi gbzetme borcunun''®, ahlak kuralinin'®, hakkaniyet esasinin''’ ve
Anayasadaki esitlik ilkesinin™® yer aldigini éngérmektedir. Esitlik ilkesinin
hukuki temelini genel hukuk prensiplerine dayandirmayan ve isyeri
uygulamalari, normun badlayiciligi ve kolektif is hukuku gibi ¢esitli esaslara

dayandiran gesitli goriisler de mevcuttur'®®.

Doktrinde genel olarak kabul edilen gorus, esit davranma borcunun
hukukun genel ilkelerinden olan adalet ve hakkaniyet esasina
dayandigidir'?°. Zira adaletin ve hakkaniyetin esit davranma borcundan ayri
dusundlmesi imkansizdir. Nihayet denilebilir ki; isverenin esit davranma
borcu, ayni durumda bulunan kigiler arasinda hakli bir neden olmaksizin
farkh  davranilmasinin  6nine gecerek nihai anlamda adaletin

gerceklesmesine hizmet etmektedir.

Esit davranma borcunun temel islevi, ekonomik gucu elinde

bulunduran isverene karsi iscinin korunmasidir. Bu nitelik esit davranma

borcunun koruyucu islevi olarak isimlendirilmektedir?.

haklarini kullanirken ve borglarini ifa ederken dogru ve namuslu bir kimse gibi davranmalarini isteyen
genel bir davranis kuralidir.

15 By konudaki goriisler ve fikrin elestirisi i¢in bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s. 48 vd.

116 By fikirde doktrinde oldukca elestirilmistir. Bu elestirilere gore; Is Hukukunda esit davranma
ilkesine aykirilik olusturan bazi hallerin ayni zamanda ahlaka da aykir1 olmasi miimkiindiir. Fakat o
zaman dahi her ikisi de gerek kosullari, gerek sonuglar1 bakimindan birbirinden ayrilirlar. Baska bir
deyimle esit davranilmayan her durum ahlaka aykiri sayilmaz. Gergekten bazi durumlarin ayni
zamanda ahlaka da aykir1 olabilmesi bu ilkeyi ahlak kuralina dayandirmak igin yeterli bir neden
olmaz.

7 Bu fikre gore, esit davranma ilkesi hakkaniyet borcundan baska bir sey degildir. Nitekim isveren
is¢ilerine her ne kadar 6zel yararlar saglamakta ve bunlarin kosullarini belirlemekte serbest ise de
bunlart yaparken hakkaniyete uygun davranmak zorundadir. Ciinkii sézlesme taraflarinda esitlik
olmadigi durumlarda, bagka bir ifadeyle bir taraf ekonomik ydnden iistiinse, s6zlesmenin ,igerigi
cogunlukla giiclii olanin istegine gore belirlenir. Bu gibi hallerde 6zel hukuktaki sdzlesme taraflarinin
esit oldugu varsayimi, adil bir ¢ikar dengesi saglayamaz. Bu sebeple ekonomik agidan giiglii olan
igverenin sadece kendi menfaatlerini degil, ayn1 zamanda ekonomik bakimdan zayif durumda olan
is¢inin de menfaatlerini géz dniinde bulundurmasi sarttir.

18 Sarper Siizek, Is Hukuku, s. 394-395.

119 By gériisler hakkinda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s. 77 vd.

120 &rnek olarak bkz.: Nuri Celik, “Isletmenin, Isyerinin ve Isin Gerekleri Sebebiyle Is S6zlesmesinin
[sverence Feshinde Esit Davranma Borcu”, Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:4, s. 5.; Siizek, Esit
Davranma, s. 24.; Siikran Ertiirk, Is Iliskisinde Temel Haklar, Seckin Yayinlari, Ankara 2002, s.
98.; Yildiz, a.g.e., s. 60.

121 Yildiz, a.g.e., s. 61.; Tuncay, Esit Davranma, s. 139.
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Bu borcun bir diger islevi ise bir igsyerinde galisan isciler arasinda adil
calisma kosullarini saglamasi ve boylece is bariginin kurulmasina yardimci
olmasidir. Ote yandan bu borcun yorumlayici ve bosluk doldurucu olma iglevi
de mevcuttur. Bu iglev sayesinde Is Hukuku kaynaklarindan her hangi birinde
mevcut bulunan bir kuralin yorumlanmasi ihtiyaci guindeme geldiginde, bu
yorum esitlik ilkesine uygun olarak yapilacaktir*?2. Esit davranma borcunun
bosluk doldurucu ve yorumlayici islevleri birbirine siki sikiya bagh ve
birbirlerini tamamlayan islevlerdir. Nitekim bilhassa toplu is s6zlesmelerinde
veya igverenin tek tarafli kolektif duzenlemelerinde bosluk bulunan

durumlarda bu iki iglevin birlestigi gorular.

Esit davranma borcunun isgiler bakimindan haiz oldugu o6nem
asagidaki ifade ile gayet acgik bir sekilde gozler dnune serilmektedir; “ Diger
isciye oranla kendisine daha koétlu davranildigini sanmak veya bilmek kadar

iscinin adalet duygusunu zedeleyen pek az sey vardir*?®”.

Il ) ESIT DAVRANMA BORCUNUN HUKUKi DAYANAGI

A') ANAYASAL DAYANAK

Tuark Hukukunda esitlik ilkesinin pozitif dayanaklari Anayasa’nin 10.
maddesi ile is Kanunu'nun 5. maddesinde éngoérilmiistir. Anayasa’nin séz
konusu hilkminde “Kanun Oninde Esitlik” bash@i altinda esitlik ilkesi
dizenlenmigtir. Anilan hikme gore; “Herkes dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi
dusunce, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
g0Ozetilmeksizin kanun 6nunde esittir.

Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet bu esitligin yagsama
gecmesini saglamakla yukimlidir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik

ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz.

122 Yildiz, a.g.e, s. 61.
128 Aynen: Tuncay, Esit Davranma, s. 107.
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Cocuklar, yasllar, 6zurluler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri
ile malul ve gaziler icin alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri sayllmaz

Hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz*?* %",
Devlet organlari ve idare Makamlari biitiin islemlerinde kanun éniinde

esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadir”.

Anayasa Mahkemesince Anayasanin 10. maddesi hukmunin amaci
su sekilde acgiklanmigtir; “ Esitlik ilkesinin amaci, ayni durumda bulunan
Kisilerin yasalarca ayni isleme bagh tutulmalarini saglamak ve kisilere yasa
kargisinda ayirim yapilmasini onlemektir. Bu ilkeyle ayni durumda bulunan
kimi kisi ve topluluklara ayri kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitligin
¢gignenmesi yasaklanmistir. Durum ve konumlarindaki ozellikler, kimi kigiler
ya da topluluklar igin degisik kurallari gerekli kilabilir. Ayni hukuksal durumlar
ayni, ayri hukuksal durumlar ayri kurallara bagl tutulursa esitlik ilkesi

¢ignenmis olmaz”.

Belirtmek gerekir ki; Anayasa’nin 10. maddesinde cinsiyet, irk, dil vb.
gibi ayrim nedenleri sayildiktan sonra “benzeri sebepler” ifadesi de
kullaniimistir. Bu baglamda ayrim yasaklarinin sinirlayici degil érnek olarak
sayildigi aciktir'?®. Séz konusu 10. maddeye 2004 yilinda eklenen ve kadin-
erkek esitligi ile ilgili olan ikinci fikra ise, kadinlar igin yapilacak pozitif

ayrimcilik uygulamalarinin dayanagi olarak géziikmektedir'?’.

124 Anayasanin 10. maddesinin gerekgesi soyledir; “madde demokrasinin ii¢ vazgecilmez ilkesinden
birini teskil etmektedir. Insanin insan olmas1 dolayisiyla dogustan bir degeri ve haysiyeti vardir. Bu
onun tabii bir hakkidir. Bu hak dolayistyla her hangi bir nitelige veya 6l¢iiye dayanilarak insanlar
arasinda da ayirm yapilamaz. Insanlarin arasinda kanunlarin uygulanmasi agisindan da higbir fark
gbzetilemez. Insanlar arasindaki esitligin temellerinden birini de bdylece kanunlar &niinde esitlik
ilkesi saglar.

Komisyonumuz bu hakka saygi gostermenin devlet organlari ve idari makamlar iginde bir gorev
oldugunu belirtmektedir. Devletin organlart ve idari makamlari, biitiin islemlerinde, insanlar arasinda
ayirim yapmadan Devlet faaliyetlerini yliritmek zorundadirlar.

125 Esitlik ilkesine Anayasanin baglangi¢ kisminda da deginilmistir.

126 Oden, s.g.e, s. 148.

127 Sibel inceoglu, « Tiirk Anayasa Mahkemesi ve Insan Haklari Avrupa Mahkemesi Kararlarinda
Esitlik ve Ayrimeilik Yasag1”, Isyerinde Psikolojik Taciz(Mobbing), Cinsel Taciz, Esitlik lkesi ve
Ayrim Yasagi Semineri, Calisma ve Toplum, S.11, 2006/4, s. 49.
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Kanun onunde esitlik, her seyden 6nce, tum kisilerin icerigi ne olursa
olsun ortak bir hukuk sistemine esit bagliligini ifade eder'?®. Herkesin ortak
bir hukuka esit olarak baglihgi, temel hukuk didzeninin birligini ve tekligini

ifade etmektedirt?°.

Baska bir anlatimla kanun onunde esitlik hicbir
kanunsuzluga imkan verilmemesini ve bdylece nitelikleri ne olursa olsun
herkesin ayni hukuk dizeninin, ayni kanunlarin gatisi altinda olmasini ifade

eder.

Anayasamizin s6z konusu 10. maddesi hukmundeki ¢ézimlenmesi
gereken mesele, anilan hukmun sadece cinsiyet, Irk, dil, renk, siyasi digunce
felsefi inang, din, mezhep gibi ayrimcilik yasagi hallerini mi, yoksa genel
anlamda esit davranma borcunu mu anayasal bir guvence altina aldigidir.
Gergekten de Anayasa’nin 10 maddesi hikmuandn yazilig bigimine
bakildiginda sanki sadece maddede 0Ongorilen nedenlere dayal olarak

ayrimcilik yapilamayacagi gibi bir anlam ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrimcilik yasagi ile ilgili normlar, sahislari bir takim 6zellikleri(cinsiyet,
renk, irk vb.) ve tercihleri(siyasal dusunce, felsefi inang, din vb) sebebiyle
olumsuz davraniglarin muhatabi olmaya veya bazi menfaatlerden yoksun
birakilmaya karsi koruyan normlardir®°. Buna karsilik genel anlamda esit
davranma borcu, ayni veya benzer durumda bulunan Kigilerin farkh isleme
tabi tutulmamasini, hakli ve objektif nedenler dayanmadikga kKisiler arasinda
ayrim yapilmamasini ve kisilere ayricalik yapilmamasini dngoren bir borg

olarak tanimlanabilir*>!,

Ancak belitmek gerekir ki; hakh ve objektif
nedenlerin mevcudiyeti durumunda farkli durumda olanlara farkl iglem

yapllmasi esit davranma borcuna aykiri degil, bizatihi bu borcun bir

128 By konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Leahy, a.g.e., s. 162.

29 Oden, a.g.e., s. 136.

130 Kiibra Dogan Yenisey, “Esit Davranma Ilkesinin Uygulanmasinda Metodoloji ve Orantililik
flkesi”, Legal IHSGHD 2005, S. 7, s. 976.

131 Siizek, Esit Davranma, s. 25.
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geredidir'®?. Nitekim Anayasa Mahkemesi de verdigi bir kararinda; “ Kanun
onunde egitlik ilkesi herkesin her yonden ayni hukumlere bagl olmasi
gerektigi anlamina gelmez. Bu ilke ile gudulen amag, benzer kosullar i¢cinde
olan, Ozdes nitelikte bulunan durumlarin yasalarca ayni igsleme tabi

tutulmasidir’” hiikmiinii 6ngérerek bu hususa dikkat cekmistir’2,

Doktrindeki genel kanaate goére, Anayasa’nin 10. maddesi butin
hukuk duzenimizi kapsayan ve kigiler arasindaki iligkilerde daima g6z ontunde
bulundurulmasi gereken bir esitlik ilkesi dngérmiistir'®*. Bu gercek Anayasa
Mahkemesi’'nin bir kararinda acgik bir bicimde su sekilde ifade edilmistir; “
Anayasa’nin 10. maddesi ile eylemli degil, hukuksal esitlik dngoriimustir.
Esitlik ilkesinin amaci, ayni durumda bulunan kigilerin yasalarca ayni igleme
bagl tutulmalarini saglamak ve kisilere yasa karsisinda ayirrm yapilmasini
ve ayricalik taninmasini onlemektir. Bu ilkeyle ayni durumda bulunan kimi
kisi ve topluluklara ayri kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitligin
cignenmesi yasaklanmistir. Durum ve konumlarindaki ozellikler, kimi kigiler
ya da topluluklar i¢in degisik kurallari gerekli kilabilir. Ayni hukuksal durumlar
ayni, ayri hukuksal durumlar ayr kurallara bagh tutulursa Anayasa’nin
ongordugu esitlik ilkesi ¢ignenmis olmaz. Nitelikleri ve durumlari 6zdes

olanlar igin yasalarla degisik kurallar konulamaz'® %,

Netice itibariyle denilebilir ki; Anayasa Mahkemesinin de bir cok

kararinda ifade ettigi gibi, hukuk alaninda esitlik ilkesi; ayni veya benzer

132 Mollamahmutoglu; a.g.e., s. 541., Oden, a.g.e, s. 189-190. Nuri Celik, “Isletmenin, Isyerinin ve
Isin Gerekleri Sebebiyle Is Sozlesmesinin Isverence Feshinde Esit Davranma Borcu”, Sicil, Aralik
2006, S. 4, s. 5.

13 AMK. T. 13.04.1976, E. 1976/3, K. 1976/23(Oden,a.g.e, s. 189); Aym Ydnde “Anayasa’da
ongoriilen esitlik yasa Ontinde esitlik olup herkesin ayni hak ve yiikiimliiliiklere sahip olmasi
anlaminda degildir. Esitlik her yoniiyle ayni hukuki durumda olanlar arasinda s6z konusudur. Hukuk
felsefesine girmis bir deyimle “esitlerin esitligi” anlamindadir. Farkli hukuki durumda olanlara, yani
esit olmayanlara, farkli kurallar uygulanmasi, yani esit olmayanlarin esitsizligi esitlik ilkesine
aykirilik olusturmaz”, AMK T. 27.09.1988, E. 1988/7, K. 1988/27(0Oden,a.g.e, s. 189).

¥ Ornek olarak bkz.: Tuncay, Esit Davranma flkesi, s. 26, Siizek, Esit Davranma, s. 25,
Inceoglu,a.g.e., s. 48, Yildiz,a.g.e, s. 55., Oden, a.g.e, 5.146 vd.

135 AMK 07.06.1999, E. 1999/10, K. 1999/22 ( Yilsiz, a.g.e, s. 56).

138 Aymi yonde “ Hukuk Devletinin ana ilkelerinden birisi de esitliktir....hukuk devleti hukukun
istlinliigli temeli lizerine oturur. Kanun oniinde esitlik bu temelde esasli bir unsurdur”., AMK T.
27.01.1977, E. 1977/43, K. 1977/4..( Siizek, Esit Davranma, s. 25).
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durumda bulunan bireylere ayni sekilde davraniimasini, bu kimselere farkl
islem yapilmamasini, ayni durumda bulunan kisiler arasinda hakl bir neden

olmaksizin, keyfi ayrimlari dnleme amaci tasimaktadir'®’,

B ) KANUNi DAYANAK

1) 1475 Sayili is Kanunu

1475 Sayilli is Kanunu déneminde Anayasal esitlik ilkesi(1961
Anayasasinda su andaki Anayasamizin 10. maddesinin bir benzeri 12.
madde olarak bulunuyordu) Is Hukukuna, is Kanunu'nun 26. maddesinin

dordiinci fikrasi hitkmiyle yansimigtir*3® 139,

Kadinlar ile erkekler arasinda esit ise esit Ucret ilkesini dizenleyen
eski Is Kanunu’nun 26/4 maddesi hiikmiine gére; “bir isyerinde ayni nitelikte
islerde ve esit verimle calisan kadin ve erkek iscilere sadece cinsiyet
ayrimciligi sebebiyle farkli tcret verilemez. Toplu is s6zlesmelerine ve hizmet

akitlerine buna aykiri hukim konulamaz”.

S6z konusu hilkme dikkat edildiginde eski is Kanunu'nun 26/4.
maddesi Is Hukukunda esit davranma borcunu sadece {cretler bakimindan
ele almakta ve hususta her hangi bir ayrim yapiimasini

140,141. Bu itibarla denilebilir ki; 1475 sayih i§ Kanunu

yasaklamaktadir
doneminde igverenin esit davranma borcunun kanuni dayanagi olarak

sadece Anayasanin 10. maddesi mevcuttu. Bu itibarla o donemde doktrinde

137 Yildiz, a.g.e.s. 57.

138 Yiiksel, a.g.e, s. 90.

39 Bu déneme iliskin olarak bakiniz: Kenan Tungomag, is Hukukun Esaslari, istanbul 1988, s. 144
vd., Tankut Centel, Is Hukuku: Bireysel Is Hukuku, C.1, Istanbul 1992.; Emine Tuncay Kaplan,
“Kadn Iscinin Is iliskisinde Dogan Haklar1 ve Korunmas1”, Hukukta Kadin Sempozyumu, T. C.
Basbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, Ankara 2000, s. 100 vd.

140 Tuncay, Esit Davranma, s. 24.

1 By hiikme aykir1 davranan isveren veya isveren vekili, ayrima ugrayan her isciye karsilik 50
liradan az olmamak iizere para cezasina mahkum olur( eski IK md. 99/4).
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isverenin esit davranma borcunun Anayasa’nin 10 maddesinde 6ngorulmas
olan egitlik ilkesinin bir yansimasi oldugu belirtiimis ve toplu is s6zlesmeleri,
is sozlegsmeleri, i¢c yonetmelikler ve isyeri uygulamalarinin da esitlik ilkesine

tabi olmasi gerektigi ifade edilmistir*.

Ifade edelim ki; eski 1475 Sayili Is Kanununda kadinin hamileligi
sirasinda ve dogumundan sonra belli bir sure ¢alismasinin dizenlenmesine
ve bu dénemde feshe karsi korunmasina iliskin hikiimler bulunmaktadir**.
Yine eski Is Kanunu déneminde esit davranma borcu ile ilgili olarak Asgari
Ucret Yonetmeliginde'** de bir hikiim bulunmaktaydi. S6z konusu hilkme
gbre; yas ve cinsiyete bagl olarak dcrette ayrim yapilamayacagi

ongorialuyordu.

2 ) 4857 Sayili is Kanunu

4857 sayill is Kanunu’nun “Esit Davranma ilkesi” baghgini tasiyan 5.
maddesi hiukmu ile birlikte hukukumuzda zaten isverenin borglarindan biri
olarak kabul edilen esit davranma borcu normatif bir dizenlemeye
kavusmustur**®. S6z konusu hiikiim, giniimiize degin hukukumuzda
isverenin esit davranma borcu olarak adlandirilan borcun yapisi ve igerigini
dnemli élciide genisletmistir. is Kanunu'nun 5. maddesi isverenin esit

davranma borcunu su sekilde dlzenlemigtir;

“ s iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal disiince, felsefi inang, din ve

mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.

Y2 Devrim Ulucan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Is Hukuku Acisindan Esitlik Ilkesi ve
Uygulamas1”, Prof Dr. Turhan Esener’e Armagan, Ankara 2000, s. 192.; Tuncay, Esit Davranma,
S. 28.

3 Ayrmtih bilgi igin bkz.: Yiiksel, a.g.e., s. 90 vd.

1 RG: 12.02.1972, 14097.

%5 Kiibra Dogan Yenisey, Esit Davranma Ilkesinin Uygulanmasinda Metodoloji ve Orantililik Tlkesi”,
Legal IHSGHD 2005, S. 7, s.. 974.



51

isveren, esasli sebepler olmadikca tam sireli calisan is¢ci karsisinda
kismi sureli ¢calisan isciye, belirsiz sureli galisan isci karsisinda belirli surel

calisan isciye farkli islem yapamaz.

Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadikga, bir iggiye, is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik

nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem yapamaz.

Ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha duguk Ucret

kararlastirilamaz.

iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hikimlerin uygulanmasi,

daha dusuk bir Ucretin uygulanmasini haklh kilmaz.

Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hikimlerine aykiri
davranildiginda is¢i, dort aya kadar Ucreti tutarindaki uygun bir tazminattan
baska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar

Kanununun 31 inci maddesi hukimleri sakhdir.

20 nci madde hukumleri sakh kalmak Uzere isverenin yukaridaki fikra
huakamlerine aykiri davrandigini isci ispat etmekle yukumladur. Ancak, is¢i bir
ihlalin varligi ihtimalini gugli bir bigimde godsteren bir durumu ortaya
koydugunda, isveren bdyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle

yukimlu olur”.

Bu hdkimde belirtlen ayrimcilik nedenleri  sinirh sayida
diizenlenmemistir'*®. Zira s6z konusu maddede “benzeri sebepler” ifadesine
yer verildiginden ayrimcilik yasagi hukumde sayilan hallerle sinirli olmayip,
benzer nedenlerle de isveren ayrimcilik yasagini ihlal edemeyecektir.

ifade edelim ki; isverenin esit davranma borcu is Kanunumuzda bir

takim is sdzlesmesi tirlerine 6zgl olarak ayrica diizenlenmistir. Zira is

146 Siizek, Esit Davranma, s. 25., Tuncay, Esit davranma Ilkesi, s. 22.
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Kanunumuzda ayrimi hakli kilan bir sebep olmadikga, belirli veya belirsiz
sireli**” veyahut tam veya kismi sireli is sozlesmeleri'®® bagitlanmasi
sebebiyle is¢inin farkh bir isleme tabi tutulamayacagdi ongoérulmastir. Ayni
sekilde Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinde de isverenlerce sendikal
nedenlere dayanarak ayrim yapilmasi yasaklanmistir**®,

Daha éncede belirttigimiz gibi is Kanunu’nun 5. maddesinin bashgi
“Esit Davranma ilkesi”dir. Bununla birlikte sz konusu hilkimde sadece belirli
sebeplere dayali olarak ayrimcilik yapma yasagi ongorulmustir. Hukmun
ikinci fikrasinda ise sadece hakli nedenler olmadik¢a belirli s6zlesme
turlerine dayali olarak farkl islem yapilamayacagi éngorulmustir. Bu itibarla
denebilir ki; Is Kanununda, Kanunu’nun 5. maddesinde sayili ayrim yasagi
halleri disinda kalan genel anlamda esit davranma borcunun da

ongorildigini savunmak gictirt™

. SUphesiz madde metninde 6ngorulmus
olan ayrim yasaklari da genel anlamda esit davranma borcunun kapsami
icindedir. Ancak yukarida da belirttigimiz (izere is Kanunumuzun 5. maddesi
s6z konusu ayrim yasagl halleri haricinde genel anlamda esit davranma
borcunu dislamis géziikmektedir'>*.

Bu noktada belirtmek gerekir ki; Is Kanunu’nun 5. maddesinde sadece
ayrim yasag! hallerinin dizenlenmis olmasi hukukumuzda genel anlamda bir

esit davranma borcunun olmadi§i anlamina gelmez'®2. Zira yukarida da ifade

YT IK. md.12/1: Belirli siireli is sozlesmesi ile alistirtlan isci, ayirimi hakli kilan bir neden olmadikga,
salt ig sozlesmesinin siireli olmasindan dolayi belirsiz siireli ig s6zlesmesiyle ¢aligtirilan emsal is¢iye
gore farkli isleme tabi tutulamaz.

8 JK. md. 13/2: Kismi siireli is sozlesmesi ile calistirilan isci, ayirimu hakli kilan bir neden
olmadikea, salt is s6zlesmesinin kismi siireli olmasindan dolay1 tam siireli emsal isciye gore farkli
isleme tabi tutulamaz. Kismi siireli ¢alisan is¢inin iicret ve paraya iligkin bdliinebilir menfaatleri, tam
siireli emsal isciye gore calistigr siireye orantili olarak ddenir.

149 SK. Md. 31/3: isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle sendika iiyesi olmayan isgiler veya ayri
sendikalara {iye olan is¢iler arasinda, isin sevk ve dagitiminda, is¢inin mesleki ilerlemesinde, is¢inin
iicret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin
hiikiimlerin uygulanmasi veya galigtirmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayirim yapamaz.

%0 Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, 20. Basi, Istanbul 2007, s. 178-179.;Kiibra Dogan Yenisey, “Is
Kanununda Esitlik ilkesi ve Ayrimeilik Yasag1”, Isyerinde Psikolojik Taciz(Mobbing), Cinsel Taciz,
Esitlik ilkesi ve Ayrim Yasag1 Semineri, Cahsma ve Toplum, S.11, 2006/4, s. 68.; Yildiz, a.g.e., s.
63.

151 Siizek, Esit Davranma, s. 26., Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 63-64.

152 Yildiz, a.g.e., s. 63-64., Siizek, Esit Davranma, s. 26.
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ettigimiz Uzere Anayasa’nin 10. maddesi hem ayirrm yapma yasagini, hem
de bunun disinda genel anlamda esit davranma borcunu kapsamaktadir.
Nitekim “Anayasanin Baglayicihgr ve Ustinligi” bashkli 11. maddesi
S3itibariyle; anayasal ilke ve kurallarin sadece devlet-birey arasinda dikey
duzeyde degil, 6zel hukuk iligkilerinde yani bireyler arasinda yatay duzeyde
de uygulanacagi 6ngorilmistiir'*. Bu itibarla anayasal bir ilke olan esitlik
ilkesi, ttm hukuk duzeninde ve tabiatiyla da ig iligkilerinde de uygulanacak

genel bir ilke niteligi tasir'>.

Yukarida so6zunu ettigimiz husus bir Yargitay kararinda su sekilde
ifade edilmistir; “ Ayni nitelikte olan isgilerden bir kismini koruyucu hiukumler
disinda tutmak hem Anayasa’nin esitlik ilkesine hem de is Hukuku'nun temel

kurallarina uygun diismez**®”

Belirtmek gerekir ki; is Kanunu’nun 5. maddesi hikkmii isverenin esit
davranma borcuyla ilgili ortaya c¢ikabilecek bazi meselelere ¢6zim
getirmemektedir. Ornegin is s6zlesmesinin gegerli bir nedene dayal olarak
feshedilebilecegi bir durumda, birden c¢ok isciden hangisinin sézlesmesinin
feshedilecegi ve bu konuda bir sinirlama olup olmadigi s6z konusu
hiikiimden anlasilamamaktadir’®’.

Bunun gibi esas itibariyle ayrimcilik niteligi tagimayan bir takim
davraniglar; 6rnegin, isverenin bazi iscileri ¢esitli egitimlere gonderirken, ayni
nitelikteki bir kisim iscileri gondermemesi, bir takim iscilere surekli telafi
calismas! yaptirirken bir kismina hic yaptirmamasi gibi davranislar, is

Kanunu’nun 5. maddesi kapsaminda bir ¢ozume kavusturulamayacaktir.

153 Anayasa md.11: “Anayasa hiikiimleri, yasama, yiiriitme ve yargi organlarini, idare makamlarini ve
diger kurulus ve kisileri baglayan temel hukuk kurallaridir”.

B4 Siizek, Esit Davranma, s. 26.

1% Devrim Ulucan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Is Hukuku Acisindan Esitlik Ilkesi ve
Uygulamasi”, Prof. Dr. Turhan Esener’e Armagan, Ankara 2000, s. 192.; Mollamahmutoglu, a.g.c.,
s. 541.; Yenisey, Esitlik, s. 66.; Tuncay, Esit Davranma, s. 25.; Siikran Ertiirk, Is Iliskisinde Temel
Haklar, izmir 2002, s. 101.; Sarper Siizek, is Hukuku, Beta Yayinlari, istanbul 2002, s. 395.

0 yarg. 9.HD. T. 11.09.1967, E. 1967/8479, K. 1967/7519.( Tuncay, Esit Davranma, s. 53).

7 y1ldiz, a.g.e, s. 63.



54

Bu itibarla ¢6zulmesi gereken mesele yukarida da degindigimiz gibi
isverenin sadece s6z konusu hukumde yazili hallerde bir ayrimcilik yasagina
mi tabi oldugu, yoksa iscileri arasinda keyfi uygulamalarini da yasaklayan

genel anlamda bir esit davranma borcunun mu oldugudur.

Doktrindeki genel kanaatte*®

oldugu bizim kanaatimiz de igverenin
esit davranma borcunun sadece is Kanunu’nun 5. maddesinde éngdriilen
hallerle sinirli olarak degil, ayni zamanda ayni veya benzer durumda bulunan
iscilerin esit isleme tabi tutulmasini da kapsadigidir. Nitekim Anayasanin 10.
maddesi ile ilgili olarak ifade ettigimiz ve bu hikmin hem ayrimcilik
yasaklarini hem de genel olarak esitlik ilkesini kapsadigi dusunuldigunde,

isverenin esit davranma borcunun igerigi de bu yonde belirlenmelidir.

Doktrinde igverenin is so6zlesmesinin bir tarafi olarak hakli nedenleri
olmadikga ig¢ileri arasinda ayrim yapamamasi borcunun “dar anlamda esit
davranma borcu” oldugu, buna karsilik is iligkisinin tum alanlarinda gecgerli
olan esit davranma borcunun “genis anlamda esit davranma borcu” oldugu

ifade edilmistir'>®.

“Genis anlamda esit davranma borcu” kavramina katilmakla birlikte,
“dar anlamda esit davranma borcu” kavraminin ayni veya benzer durumda
bulunan iscilere esit islem yapilmasina dedgil, isverenin belli nedenlere dayali
olarak ayrimcilik yapma yasagina karsilik geldigini dusunutyoruz. Nitekim
ayni veya benzer durumda bulunan isgilere esit islem yukimlalugu ayrimcilik
yasag! hallerine gore ¢ok daha genel ve igeriginin belirlenmesi oldukga glg
bir yakUmlulGktlr. Su halde bizim ¢dzimlememize gére “dar anlamda esit
davranma borcuna®, igverenin ayni veya benzer durumdaki isgilere esit
davranma yukumluliga eklendiginde “genis anlamda esit davranma borcu”

kavramina ulasmis oluruz.

%8 Ornek olarak baz.:Siizek, Esit Davranma, s. 26.; Kiibra Dogan Yenisey, “ Isverenin Sozlesmenin
Feshinde Esit Davranma Borcuna iliskin Iki Yargitay Kararmin Diisiindiirdiikleri”, Sicil is Hukuku
Dergisi, Haziran 2006, Say1:2, s. 61.; Aym1 Yazar, Ayrimeilik Yasagi, s. 68.; Tuncay, Esit Davranma,
S. 25., Ulucan, Esitlik Tlkesi, s.192-193.

%9 Ornek olarak bkz.: Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 66.; Yildiz, a.g.e., s. 64.



55

IV ) ESIT DAVRANMA BORCUNUN UYGULANMA KOSULLARI

A) AYNI ISYERININ iSCILERI OLMA

isverenin esit davranma borcu, ayni isyerinde calisan iscilerine karsi
yikimli oldugu bir borctur*®®. Bu itibarla farkli isverenlere ait farkl isyerleri
ya da ayni isverenin farkh igyerleri s6z konusu oldugunda esit davranma

161

borcu dolayisiyla bir yukimlaluk dogmayacaktir=". Nitekim farkli igyerleri

farkli kosullar anlamina geleceginden farkli islem de hakli olabilecektir'®2.

Soyleyelim ki; ayri isverenlerin igyerlerindeki islemler, hatta ayni
isverenin ayri igyerindeki uygulamalar bakimindan esit davranma borcu
dogmaz'®®. Doktrinde belirtildigi lzere ayni isletmeye dahil isyerlerinden
birinde c¢alisiyor olunmasi durumda dahi igverenin esit davranma borcu

yoktur'®*,

Esit davranma borcunun uygulanabilmesi igin karsilagtirilabilir bir
cevrenin bulunmasi gerekir. Bu durumda ancak ayni isyerinde muimkin
olabilir'®®. isverene ait isyerleri ayni alanda, hatta ayni tiir faaliyette bulunuyor
olsa bile igverenin bu iki isyerinde calisan isciler bakimindan esit davranma
borcu yoktur'®®. Nitekim isyerlerinin bulunduklari yerlerin Ozellikleri( merkeze
uzaklik, ulagim durumu, yerel piyasa vb.) isverenleri, faaliyet alani ayni olsa
dahi iki ayri igyerindeki iscilere esit islem yapmamasi bakimindan hakli
kilabilir.

10 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 542.; Tuncay, Esit Davranma, s. 148.; Aktay/ Arici/Kaplan-Senyen, is
Hukuku, 2. Basi, Segkin Yayinlari, Ankara 2007, s. 158.

161 Murat Demircioglu/Tankut Centel, Is Hukuku, 9. Basi, istanbul 2003, s. 119.

162 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 543.

163 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 543.

164 Tucay, Esit Davranma, s. 148.

165 Tuncay, Esit Davranma, s. 149.

166 Mollamahmutoglu, a.g.e, s. 543.
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Doktrinde bir gorlise gore; birbirine tipatip benzeyip ayni esaslarla
yonetilen, birbirine mekan olarak oldukga yakin olan veya aralarinda sik sik
isci nakli gorulen ayni igletmenin igyerleri bakimindan esit davranma
yUkimlGligi dogabilir®”.

Alman Hukukunda da esit davranma borcunun sadece ayni isyerinde
calisan isciler bakimindan s6z konusu olacagi kabul edilmistir. Ornegin
Alman Federal Iis Mahkemesinin bir kararina gére; “ Bir isyeri devrinden
sonra ig iligkileri devredenden devralana geger ve devralan daha onceki
isverenle karsilastirilan ya da isgi ve isveren temsilcileri arasinda yapilan
anlasmadan kaynaklanan ¢alisma kosullarini devralinan isgilere saglamaya
devam ederse, devralinan isgiler esit muamele esasina dayanarak devralan
isverenin diger is iligkilerinde mevcut olan daha iyi ¢alisma kosullarina iligkin
bir uyarlama talebinde bulunamazlar.... Devralan igveren devirden uzun sure
gecmesi nedeniyle farkli calisma kosullarini esitleme yikimli degildir. isyeri
devirden onceki mevcut galisma sartlarinin devam ettirilmesinde, zaten esit
muamele esasinin uygulanmasi igin maddi sartlar olusmadigindan daha
sonraki bir esitleme yukumluligu igin higbir hukuki dayanak mevcut degildir.
Doktrinin ~ farkh  uygulamalarinin  zaman icinde maddi temellerini
kaybedebilecegini ve daha kotlu sartlardaki isginin esitleme talebine yol
acgabileceg@i gorusl de savunulamaz. Sadece igveren yeni bir Ucret dizeni

olusturmussa, bu konuda esit muamele esasina bagldir*®®.

Federal is Mahkemesi yakin tarihli kararlarinda bu esastan kismen
donerek, esit davranma borcunun, islem yapma vyetkisiyle dogrudan bir
baglantisinin bulundugunu, bu sebeple igverenin kural koyma vyetkisi
dahilindeki tum vyerlerin, esit davranma borcunun uygulanma alanina

girecegini kabul etmistir. Bu gorus itibariyle esit davranma borcu sadece

7 Demircioglu/Centel, a.g.e., s. 119.

168 Alman Federal Is Mahkemesi, T. 31.08.2005, Sayis1: SAZR517/04, Kararin tam metni icin bkz.:
Baysal Ulas, “Esit Muamele-Isyeri Devri”, Alman Federal Is Mahkemesi Karar1, Legal ISGHD 2006,
S.11,s. 1077.
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isyeri baz alinarak degil, isletme esasinda da uygulanacaktir'®®. Bu radikal
ictihat oldukga elestiriimig, fakat ictihadin etkisi tahmin edildigi kadar fazla
olmamistir. Zira igverenlerin farkli isyerlerindeki iscilere farkli muamelede
bulunmak icin ¢ogunlukla hakli bir nedenleri bulunmaktadir. Bu hakli neden
isyerinin yapisi, ekonomik durumu, cografi konumu, gegerli olan toplu is

s6zlesmesindeki farklilik vb. olabilmektedir'™

. Ayrica igverenin igletme iginde
esit davranma borcu oldugu kabul edilse dahi yeni acgtigr bir isyerinde
calisanlara diger isyerlerinde saglamakta oldugu faydalari saglamak zorunda
oldugu sdéylenemez'’*. Holdingler agisindan duruma baktigimizda ise;
holdinglerde her isletme bagimsiz olarak yonetilir bu itibarla holdinglerde esit

davranma borcunun uygulanmasi sdz konusu olamaz’2,

Bizim kanaatimiz ayni igyerinin is¢isi olma esit davranma borcunun
uygulanmasi agisindan kural olmakla birlikte istisnaen belli bagli durumlarda
ayni isletmeye dahil degisik isyerleri arasinda isverenin esit davranma borcu
olabilecegi yonundedir. Ancak bu durum yukarida da belirttigimiz gibi 6zellikle
ayni isletmeye dahil isyerleri birbirine mesafe olarak ¢ok yakinsa veyahut

isyerleri arasinda isci degis tokusu varsa mumkun gorulmelidir.

Bu hususta son olarak belitmek gerekir ki; 4857 sayili s
Kanunumuzun md.12/son ve md13/3 hukumleri dikkate alindiginda
hukukumuzda igverenin esit davranma borcunun sadece ayni igyerinin isgileri
ile sinirli olmadigi sonucuna varabiliriz}”®. Nitekim IK.’nun 12. maddesinin
son fikrasinda belirli streli- belirsiz sireli galisan isgiler arasinda belirli streli
is s6zlesmesiyle ¢alisan isciler aleyhine yapilabilecek bir ayrimciligi 6nlemek

icin kriter olarak gosterilen emsal is¢i igyerinin ayni veya benzer iste belirsiz

19 Rudi Miler Glége, Miinchener Kommentar Zum Biirgerliches Gesetzbuch(Hennsler),
Miinchen 2005, s. 253. ( Naklen, Ulas Baysal, “Isverenin Esit Davranma Borcu ve Is Sozlesmesinde
Uygulanmas1”, Legal ISGHD 2010, say1:25, 5.70)

0 Wolfgang Hromadka/ Frank Maschmann, Arbeitsrecht Band I, Individualarbeitsrecht,
Springer Verlag, Heidelberg 2004, s. 262. ( Naklen, Baysal, a.g.e., s.70)

™ Hromadka/Maschmann, a.g.e, s. 262.

Y72 Ulrich Preis, Erfurter Kommentar Zum Arbeitsrecht, 6. basi, Verlag C. H. Beck, Miinchen
2006, s. 1497. ( Naklen, Baysal, a.g.e., 5.70)

173 Mollamahmutoglu, a.g.e.,s. 543.
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sureli is sdzlesmesiyle galistirilan isgisidir. Ayni fikra hikmunce, igyerinde bu
nitelikte bir is¢i bulunmadigi takdirde o iskolunda sartlara uygun bir isyerinde
ayni veya benzer bir iste galisan belirsiz sureli olarak c¢aligtirilan is¢i dikkate
alinir. Kismi sureli is s6zlesmesiyle ilgili olan 13. maddenin tglncu fikrasinda
da kriter olarak emsal isgiden bahsedilmekte, emsal isginin isyerinde ayni
veya benzer iste calistirilan isgi olacagi, boyle bir is¢i bulunmamasi halinde o
iskolunda sartlara uygun bir isyerinde ayni veya benzer bir isi Ustlenen isginin

emsal isci kabul edilecegi ifade edilmektedir'’.

B ) ISYERINDE BIR iSGi TOPLULUGUNUN MEVCUDIYETI

isyerinde esitlik veya esitsizlikten s6z edebilmek icin, her seyden énce
birbirleriyle karsilastirilabilecek kadar fazla sayida isginin, bir isgi

175

toplulugunun mevcudiyeti sarttir Baska bir anlatimla, igverenin esit

davranma borcunun s6z konusu olabilmesi icin isyerinde isci sifatini tasiyan

en az iki kisinin mevcut olmasi gerekmektedir'’®.

Belirtmek gerekir ki; isyerinde is sodzlesmesiyle calismayanlar'’”’,
odung is iligkisiyle igyerinde ¢alisan isciler ve alt igverenin iggileri, kanun aksi
yonde bir hukim ©6ngoérmedigi slrece esit davranma borcuna konu
olmayacaktir'’®. Bununla birlikte gegici is s6zlesmesiyle génderilen isci, hakli
ve objektif bir neden olmaksizin 6dling veren igveren tarafindan igyerinde is
gbrmeye devam eden iscilerden farkli bir isleme tabi tutulmamahdir. Bu
hususta dikkat edilmesi gereken bir baska nokta ise, alt isverenlik iliskisinin
kurulamayacag! bir iste, alt isverenlik iligkisi kurulmug ve dolayisiyla alt

igsverenlik iliskisi konusunda muvazaali bir iglem s6z konusu ise alt igverene

1% Mollamahmutoglu, a.g.e..s. 543.

5 Tuncay, Esit Davranma, s. 149., Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 543., Aktay/Arici/Kaplan- Senyen,
a.g.e., s. 158., Tuncay, Esit Davranma llkesi, s. 28., Demircioglu/Centel, a.g.e., s. 119. Yildiz, a.g.e.,
s. 185.

Y78 Tuncay, Esit Davranma ilkesi, s. 28.

Y77 Zira esit davranma borcu, isverenin ayni isyerindeki is¢ilerine kars1 yiiklendigi bir borg olarak ayni
igsyerinde ¢aligmakla beraber is¢i sifati tagimayanlara karsi, yani igyerinde bulunmalari is sézlesmesine
dayanmayanlara kars1 bir yiikkiimliiliik igermez.

178 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 14.
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bagdli olarak c¢alisan iscilerin de asil igverenin isgisi sayllmasi gerektigi ve esit

davranma borcuna bu isgiler bakimindan da uyulmasi gerektigidir'™®.

Kamuya ait igyerlerinde ortaya cikabilecek bir mesele ise, igyerinde
var olan bir is¢i toplulugunun yaninda memurlarin da bulunmasidir. Boyle bir
durumda memur kadrosunda olan Kisilerle is¢ci kadrosunda bulunan kisilerin
birbirleriyle karsilagtirilarak esit davranma borcunun igeriginin belirlenmesi
mumkun degildir. Nitekim Yargitay da memur ve isgilere farkh Gcret zammi ile
esit davranma borcunun ihlal edildiginin 6ne suruldugu bir davada, bu iki
grubun karsilagtirimasinin - midmkin olmadigindan hareketle, davanin

kabuliine iliskin yerel mahkeme kararini bozmustur*®°.

C ) ISVERENIN KOLEKTIF NIiTELIKTE BiR KURAL KOYMASI
VEYA DAVRANISTA BULUNMASI

isverenin esit davranma borcundan bahsedebilmemiz icin isverenin
kapali ya da acgik bir bicimde kolektif bir kural olusturmasi veya kolektif bir
davranista bulunmasi gerekmektedir'®. Kolektif nitelikteki bir kural, genel,
soyut ve objektif nitelikteki kurallardir. iste esit davranma borcunun ihlali igin,

isverenin bir veya bir kisim isciye s6z konusu kolektif kurali veya davranisi

179« Somut uyusmazlikta, oncelikle davaci is¢inin, davali girket isyerinde sirketin asil igsinde ¢alisip

calismadigr 6nem kazanmaktadir. Zira yukarida agiklandigi gibi, isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler diginda asil is boliinerek alt tagerona verilemez.
Verilmis ise is¢i baglangictan itibaren asil igverenin iscisi sayilacaktir. Davacinin bu iddias1 iizerinde
durularak, davalilar arasindaki sdzlesme getirtilmeli, davacinin taniklar1 dinlenmeli, igyerinde kesif
yapilarak bilirkisiden rapor alinmali ve davacinin davali sirketin asil isinde sirket iscileri ile calisip
caligmadigr saptanmalidir. Davacinin igletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik
gerektiren isler disinda asil iste, sirket iscileri ile birlikte ¢alistig1 saptandigi takdirde, davacinin asil
igverenin is¢isi oldugu kabul edilmeli ve bu kez davacinin diger iddias1 olan esit islem borcuna
aykirilik olgusu {lizerinde durulmali, bu konuda kanitlar toplanmali ve sonuca gore karar
verilmelidir...”, Yarg. 9. HD, T. 27.03.2006, E. 2006/4860, K. 2006/ 7479, (Yildiz, a.g.e., s. 193).;
Ayni1 yonde bir karar i¢in bkz.: Yarg. 9. HD, T. 27.03.20006, E. 2006/4860, K. 2006/7479, Kararin tam
metni icin bkz.: www.kazanci.com.tr.

80 yarg. 9. HD, T. 29.01.2007, E. 2006/17010, K. 2007/955, Kararin tam metni igin bkz.:
www.kazanci.com.tr.

81 \Wolfgang Hromadka/ Frank Maschmann, Arbeitsrecht Band |, Individualarbeitsrecht,
Springer Verlag, Heidelberg 2004, ( Naklen, Baysal, a.g.e., 5.66). s. 261.; Preis, a.g.e., s. 1495.
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uygulamamasi gerekmektedir'®2.

Dolayisiyla igverenin munferit nitelikteki
islem ve uygulamalarinda, 6rnegin bir veya birkac igginin verimliligi veyahut
caliskanhg! sebebiyle odullendiriimesi durumunda, esit davranma borcunun

ihlali s6z konusu olmayacaktir'®.

Tark Hukuku bakimindan ayni isi yapan isgilere mutlaka esit Ucretin
6denmesi mutlak bir kural degildir. Zira s6zlesme 6zgurlugu cergcevesinde
iscilerin kidemi, egitim derecesi gibi objektif oOzellikleri ve performansi,
yetenegi gibi slbjektif ozellileri itibariyle farkli (cret kararlastirilabilir'®.
Nitekim bu hususta 6énemli olan igverenin ayni niteliklere sahip, ayni veya esit
degerdeki islerde calisan iscileri arasinda keyfi ayrim yapmamasi, esit
davranmasidir’®® Baska bir anlatimla isverenin esit davranma borcu hakli
nedenler oldugu nisbette iscilere farkl islem yapilmasina izin vermekte, hatta
bunu gerektirmektedir. Bu itibarla farkl nitelikleri olan isgiler icin farkl Ucret

kararlastirilabilecegi agikardir.

Yukaridaki genel kanaatin aksine Yargitay’in yakin tarihli bir kararinda
Ucret belirlenmesi agsamasinda, ayni isi yapan isgilere esit Gcret olmalidir,
yonunde goérus bildirdigini gorlyoruz. Oysaki bize goére; isverenin sdzlesme
Ozgurlagu cergevesinde iscilerin objektif ve subjektif 6zelikleri itibariyle farkli
Ucret kararlastirabilecedi, liberal bir sistemde tartismaya acgik dahi degildir.
ligili kararinda Yargitay, ayrimcilikla ilgisi olmayan veya bir ayrimciligin

ortaya koyulmadigi olaylarda esit Ucretin ayni igi yapan isciler arasinda

182 Mollamahmutoglu, a.g.c., s. 544.

18 Mollamahmutoglu, a.g.c., s. 544.

184 Bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 548.; Ayni yonde;  Isverenin isciler arasindaki,gerek objektif
ve gerek siibjektif nitelikleri, pozisyon, gérevin 6nemi, ¢aligsma sartlar1 vs nedenlerle farkli ticreti

, prim veya sosyal hak 6demesi, esit davranma borcuna aykirilik teskil etmeyecegini de kabul etmek
gerekir”, Yarg. 9. HD., t. 20.05.1985, E. 2005/2546, K. 2005/5437( Siizek, Is Hukuku, s. 396).;
“Belediyenin elektrik kisminda calisan iki uzmanin gordiikleri igin 6zelligi ve gosterdikleri basar1 ve
liyakat sebebiyle ve enciimen karariyla icretlerinin yiikseltildigi goriilmektedir. Boylece davali
belediye, elektrik igletmesinde baskaca emsali olmayan iki is¢inin iicretine zam yapmakla giittigii
amag, isciler arasinda esitsizlik yaratmak ve toplu is sozlesmesini akdeden is¢i kurulusunu
zayiflatmak olmayip, daha ziyade basarili iki uzman isciyi isyerinde tutmak ve elektrik isletmesinin
caligmasint siirdiirmektir”, Yarg. 9. HD., T. 30.03.1973, E. 1973/37337,/K. 1973/8164( Tuncay,a.g.c.
s. 130.)

185 Yildiz, a.g.e., s. 65.
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isverenin esit davranma borcuna uygun davranmasinin geregi oldugunu ifade
etmis ve hukuki bir temelden yoksun ve s6zlesme 6zgurlGgunu zedeleyen bir
karara imza atmistir*®®. Ancak genel olarak denilebilir ki; gerek ictihat gerek
doktrin incelendiginde, esit davranma borcunun ucretler bakimindan mutlak
anlamda uygulanmayacagi kanisi hakimdir'®’. Bununla birlikte belirtiimelidir
ki; isci Ucretlerine yapilacak zamlar hususu farkli bir durum arz etmektedir.
Zira isveren hakli bir nedeni olmadikga ayni durumdaki iscilere farkl
oranlarda zam yapamaz. isverenin bdyle bir uygulamaya gitmesi esit

davranma borcunun ihlali anlamina gelir*®®,

isverenlerce yapilan performans degerlendirmelerine gére yapilacak
zamlar hususu ise farkhlik gosterir. Zira objektif olarak yapilacak bir
performans degerlendirmesinin sonucuna goére farkli oranlarda zam
yapilmas! esit davranma borcuna aykirilik teskil etmez'®. Nitekim Yargitay
da bir kararinda, “Belediyenin elektrik kisminda c¢alisan iki uzmanin
gordukleri isin 0zelligi ve gosterdikleri bagari ve liyakat sebebiyle ve encumen
karariyla ucretlerinin yUkseltildigi gorulmektedir. Boylece davali belediye,
elektrik igletmesinde baskaca emsali olmayan iki is¢inin Ucretine zam
yapmakla guttigu amag, isciler arasinda esitsizlik yaratmak ve toplu is
s6zlesmesini akdeden isci kurulusunu zayiflatmak olmayip, daha ziyade
basaril iki uzman isgiyi igsyerinde tutmak ve elektrik isletmesinin galismasini

strdurmektir'®”ifadelerini kullanmistir.

186 Kararin tam metni igin bkz.: Yarg. 9. HD., T. 09.02.2004, E. 2004/12524, K. 2004/1674, (
www.kazanci.com.tr).

187 5rnek olarak bkz.: Eyrenci/Taskent/Ulucan, a.g.e., s. 120.; Ozdemir, a.g.e., s. 259.

188 Emine Tuncay Kaplan, “Esit Veya Esit Degerde Is I¢in Esit Ucret Ilkesi”, BATIDER C. XIX,
Say1:3, s. 56.; Ulucan, a.g.e., s. 196.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 28., Kenan Tungomag/ Tankut
Centel, is Hukukunun Esaslari, 4. Basi, Beta Yayinlari, Istanbul 2005, s. 37. Yildiz, a.g.e., s. 187-
188., “ ...kural olarak, isveren ayni isyeri veya isletmede c¢aligsan iscilere objektif ve hakli olmayan
sebeplere dayanarak farkli islemde bulunamaz. Bu husus, isverenin esit davranma borcunun bir
geregidir. Somut olayda davaci iggiye diger calisanlara nazaran ¢ok az oranda zam verildigi sabit
olmakla birlikte davali isverence bu uygulama hakkinda objektif ve hakli bir neden ileri siiriilmiis
degildir...”, Yarg. 9. HD. T. 03.04.2000, E. 2000/1034, K. 2000/4713, Erdem Ozdemir, “Ucret
Artisinda Esitlik ve Adalet”, Legal ISGHD 2005, Say1:5, C.2, s. 260.; Aym yonde Yarg. 9. HD:, T.
09.02.2004, E. 2004/12524, K. 2004/1674 ( www.kazanci.com.tr).

189 Siizek, Is Hukuku, s. 397.

% yarg. 9. HD., T. 30.03.1973, E. 1973/37337,/K. 1973/8164( Siizek, is Hukuku, s. 398.)
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Yukarida so6zu gecgen Yargitay kararina benzer sekilde Grenoble
Istinaf Mahkemesi, performansa dayali Ucret artisini diizenleyen “ranking”
sistemini, daha dnceden isginin bilgisine sunulmus, denetlenebilir, objektif ve
seffaf bir nitelik tasidigindan bahisle hukuka uygun olarak degerlendirmis ve

iscinin ayrimeilik iddiasini reddetmistir'*

. Ancak tabi ki bir is¢i, ayni veya esit
degerde isi esit performansla yaptigi, ayni yada benzer niteliklere sahip bir
diger isciden her hangi bir nedenle daha az ucret zammi aldigini

disiinlyorsa yasal yollara basvurmak suretiyle hakkini arayabilir?.

isveren igletme riskini Ustlenmis bir kisi olarak, elbette isyerinde bir
kural olusturup olusturmamak veya bir davranigta bulunup bulunmamak
konusunda serbesttir. Eger bir kural olusturmaya karar verirse kuralin
icerigini belirlemek hususunda da serbest olacaktir. Kural olarak kuralin
uygulanacagi grubun belirlenmesinde 6zgur olan isveren, esit davranma
borcunu her zaman dikkate almak durumundadir’®®. Yine isveren koydugu
kuralin istisnalarini olusturdugunda, bu istisnalarin uygulanacagi is¢i veya
iscilerin, kuralin uygulama alanina giren iscilerden daha kotu bir duruma

diismemesi gerekmektedir*®*.

Yukarida izah edilen hususlar igverenin verecegi disiplin cezalari
bakimindan da gegcerlidir. isin dagitimi, sigara icme yasag\, iscinin Ustinin
ve esyalarinin aranmasi gibi konularda igveren hakli bir nedene sahip
olmadikca ayrimcilik yapmamalidir*®®. Zira bir kisim iscilerin (istleri aranirken
bir kisminin aranmamasi veya bazi iggilerin elektronik postalari takip edilirken
digerlerinin takip edilmemesi vb. esit davranma borcunun ihlalini gindeme

getirmektedir'®®.

¥ C.A.  Grenoble, No: 02-687, 13.11.2002, (Kararin tam metni igin bkz.:
http://www.courdecassation.fr/BICC/560a569/Jurisprudence/c&trib/trib569htm, 26.03.2010, 13.45)
192¥1ldiz, a.ge., s. 188.

1% Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 261., Tuncay, Esit Davranma, s. 170 vd., Tankut Centel, is
Hukuku: Bireysel is Hukuku, C.1, 2. Basi, Istanbul 1994, s. 167.

%% Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 262.

1% Siizek, Is Hukuku, s. 397.

1% By konuda daha fazla ornek icin bkz.: Ahmet Sevimli, is¢inin Ozel Yasama Miidahalenin
Smmirlar, Legal Yayinlari, Istanbul 2006, s. 88 vd.


http://www.courdecassation.fr/BICC/560a569/Jurisprudence/c&trib/trib569htm
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Bu hususta son olarak belirtiimelidir ki; esit davranma borcu sadece
yapilan uygulamanin isverenden kaynaklanmasi halinde s6z konusu
olacaktir. Zira her hangi bir kanuni duzenlemeden veyahut toplu is
sOzlesmesinden kaynaklanan bir farkliik mevcutsa, artik isverenin esgit
davranma borcundan s6z edilemez'®’. Bunun gibi Ugiincii kisilerden

kaynaklanan farkliliklari isverenin esitlemek gibi bir gérevi yoktur.

isciler arasindaki farkliligin kanuni bir diizenlemeden veya bir toplu is
sdzlesmesinden kaynaklanmasi durumunda, ancak normlar hiyerarsisine
gore farkhligin kaynagi dizenlemenin, bir tst kurala uygunlugu cergevesinde
denetlenebilecektir'®®. Buna gére toplu is sdzlesmesiyle dngorillen maddi
faydalardan sadece sendikaya uye olan iscilerin faydalanmasi esit davranma
borcunun ihlali olmayacaktir. Zira burada isgiler arasinda olusan farkliliklar
toplu is sdzlesmesinin niteligi geregidir’®®. Bununla birlikte belirtmek gerekir
ki; maddi faydalar harig, Ucretli izin, disiplin cezasi, is sagligi ve guvenligi gibi
konularda toplu is sdzlesmesine taraf sendikaya Uye olmayan isciye esit

davraniimasi kanun geregidir®®.

D ) i$ ILISKiSININ KURULMUS OLMASI

isverenin esit davranma borcu kural olarak isci ile isveren arasinda bir

is iliskisinin olmasi durumunda ileri sirilebilir’®. Nitekim 4857 Sayili Is

97 Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 262.
1% Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 262.
199 Brcan Akyigit, is Hukuku, 6. Bast, Seckin Yayinlari, Ankara 2007, s. 172.
2% Nitekim Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesine gore; “ igveren bir sendikaya iiye olan iscilerle
sendika {iyesi olmayan is¢iler veya ayri sendikalara iiye olan is¢iler arasinda, isin sevk ve dagitiminda,
is¢inin mesleki ilerlemesinde, is¢inin iicret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin
hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin hiikiimlerin uygulanmasi veya galistirilmaya son verilmesi
bakimindan herhangi bir ayirim yapamaz.

Ucret, ikramiye, prim ve paraya iliskin sosyal yardim konularinda toplu is sézlesmesi hiikiimleri
saklidir”.
201 \Walter Weidenkaff, Burgerliches Gesetsbuch Kommentar, Miinchen 2005 ( Naklen, Baysal,
a.g.e., s.65), s. 864, Preis, a.g.e., s. 1496.; Aktay/Arici/Kaplan- Senyen, a.g.e, s. 158., Tuncay, Esit
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Kanunu’nun 5. maddesinde de “ig iligkisi’nin devami slresince ayrim
yapilamayacagi 6ngorulmustur. Dolayisiyla ig iligkisinin dncesi ve sonrasi esit

davranma borcuyla iliskili bir ddnem degildir?®2.

Isci isverenden aralarindaki is iliskisi baglamadan énce yaptigi kolektif
islemlerle ilgili olarak esit davranma borcuna uyulmasi talebinde bulunamaz.
isci, diger iscilere kendisinin ise baslamasindan énce sagdlanan bir menfaati
esit davranma borcuna dayanarak talep edemez?®. Bunun gibi isci ile
isveren arasindaki is iligkisi sona erdikten sonra da esit davranma borcunun

uygulanmasi sdz konusu degildir?®*.

Burada dikkat edilmesi gereken husus is Kanunu'nun besinci
maddesinin Uglncu fikrasindaki hikimle Sendikalar Kanunu'nun 31.
maddesindeki hiikiimddr. is Kanunu’nun sdz konusu fikrasina gére, is
sOzlegsmesinin yapilmasinda ve sartlarinin olusturulmasinda cinsiyet veya
gebelik nedeniyle dogrudan veya dolaylh farkli bir islem yapilamayacagi
ongorulmastir. Yine Sendikalar kanunu’nun 31. maddesinin ilk fikrasina
gbre; “Iscilerin ise alinmalari, belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri
veya belli bir sendikadaki tyeligi muhafaza veya Uyelikten istifa etmeleri veya
sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina bagh tutulamaz”. S6z konusu iki
hikim daha o6nce belirttigimiz esit davranma borcunun is iligkisinin

kurulmasindan sonra baglayacagi kuralinin istisnalarini olusturur.

E ) ZAMANDA BIiRLIK

Esit davranma yUkimluliguinin ortaya c¢ikmasi igin gerceklesmesi
gereken bir diger kosulun ise zamanda birlik oldugu ifade edilmistir®®. Bu
kosul itibariyle, isverenin esit davranma borcuna aykiri davranip

Davranma, s. 151, Aym yazar, Esit Davranma Ilkesi, s. 29, Yildiz, a.g.e, s. 192., Tuncomag/Centel,
s.g.e, s. 135.

202 prejs, a.g.e, 1496.

23 Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 260.

24 Tungomag/Centel, a.g.e, s. 10.

205 Tuncay, Esit Davranma, s. 150, Ayni yazar, Esit Davranma Ilkesi, s. 28-29.
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davranmadigini belirlenirken ayni zaman dilimi igerisinde gerceklesmis
uygulamalar karsilastirma icin esas alinmalidir®®. Baska bir anlatimla bu
Olgute gore; isci ancak ayni zaman diliminde gergeklesmis olan olgulara

dayanmak suretiyle hak talep edebilecektir®®’.

Yukarida da ifade ettigimiz gibi, karsilastirma yapilirken gec¢miste
yapilan bir uygulama bugun yapilan bir uygulama igin Olgut olarak kabul

ediimemelidir?®®

. Nitekim Yargitay uygulamasinda da s0z konusu zaman
dlgltl bir kriter olarak esas alinmaktadir. Ornegin Yargitay'in ele almig
oldugu bir uyusmazlikta, isci kendisine her yil i¢cin 30 gun Uzerinden kidem
tazminati  hesaplandigini, oysaki vyapilan hesaplamanin toplu is
sozlegsmesinde bulunan 45 gun Uzerinden yapilmasi gerektigini iddia ederek
fark kidem tazminati istemistir. Yerel mahkeme de esit ise esit Ucret
prensibinden hareketle isginin talebi yonunde karar vermistir. Yargitay ise;
“... Dosyadaki bilgi ve belgelere ve mahkemece karara esas alinan bilirkisi
raporuna gore kapsam disi 4 isc¢inin sozlesmeleri 1997 yili iginde son
bulmustur. Davacinin ise 2000 yilinda s6zlesmesi bozulduguna goére arada 3
yil gibi uzun bir sire mevcuttur. Gergekten 1997 yilindan sonra ekonomik
krizin ortaya ¢ikmasi sonucu davaci ve bir kisim isgiler sézlesmelerini 1474
Sayill Yasa'’nin 16. maddesine gore feshetmiglerdir. Bundan bagka 1997 ile
2000 yillari arasinda igverenin de degistigi gorulmektedir. Bir bagka anlatimla
isyeri el degistirmigtir. Yeni isveren ile eski igverenin uygulamalarinin
farkhligindan s6z edilemez. Son olarak, ayrica su hususun da belirtiimesi
onem tasimaktadir. her isci igverenle yapmis oldugu sozlesmeye gore ozel
hakUmler konulmak suretiyle calistirilabilir. Bir an igin yukaridaki hususlar
gerceklesmemis olsa dahi mahkemece Onceki soOzlesmeleri feshedilen
iscilerin hizmet akitleri getirtilerek 6zel hukumler tasiyip tagimadiklar tespit
edilmeliydi. Bu hususlar dahi aragtiriimadan butun isgiler i¢cin ayni durum so6z

206 y1ldiz, a.g.e., s. 189.

27 y1ldiz, a.g.e., s. 190.

2% Fatih Usan, “Is Sozlesmesinin Feshinde Isverenin Esit Davranma Borcu Var Midir?”, Legal
ISGHD 2005, C.2, S.8, s. 1626.
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209»

konusuymus gibi istegin hukum altina alinmasi hatalidir... hdkmuana

Oongormek suretiyle yerel mahkemenin kararini bozmustur.

Doktrinde hakli olarak esit davranma borcuna aykiri olarak davranilip
davraniimadiginin belirlenmesinde zaman Olgitinin 6nemli bir iglevi
oldugunu, ancak ayni zaman dilimi kavramindan ne anlagilmasi gerektigi
sorusuna da bir cevap bulunmasi gerektigi ifade edilmistir®®. Nitekim bu
kavramdan higcbir zaman ayni gin ayni hafta gibi kisa streli bir donem
anlasiimamalidir. Bu husustaki genel kanaat, isyerinde bulunan ve
kargilastirilabilir durumdaki iscilerin ¢calisma kosullarinin ayni sekilde devam
ettigi slre icinde gerceklesen uygulamalarin “ayni zaman dilimi” iginde
degerlendiriimesi gerektigidir?'*. Nitekim ayni calisma kosullari cercevesinde
calismis olan, esit veya esit degerde isi ayni verimle yapmig olan, kisisel
durumu bakimindan da ayni kabul edilen iscilere esit davraniimasi

gerekmektedir.

Yukarida belirttigimiz husus Yargitay'in da son zamanlarda vermis
oldugu kararlarla uyumludur. Nitekim konuyla ilgili bir Yargitay kararina gore;
“ ...Oncelikle belirtmek gerekir ki, dava konusu déneme ait prim, hizmet akdi
devam eden emsal durumdaki iggilere 6denmis ise, bundan davacinin da
yararlandiriimasi igverenin esit islem yapma borcunun bir geregidir.
Davacinin 6deme sirasinda gorev basinda bulunmamasi sonuca etkili
degildir. Davali isyerinde 2000 yilinda 1999 donemi igin tegvik primi 6denip
odenmedigi hususunda dosya igerisinde bilgi bulunmamaktadir. Mahkemece
yapilacak ig; isyeri kayitlari Uzerinde ve Ozellikle davali sirket ydnetim
kurulunun 2000 yilina ait karar defteri Uzerinde bilirkisi marifetiyle inceleme
yaptirilarak anilan doneme iligkin emsali durumdaki iscilere tesvik priminin

O0denip 6denmediginin ve miktarinin agikliga kavusturulmasindan sonra hasil

29 yarg. 9. HD., T. 11.03.2002, E. 2002/18348, K. 2002/ 3479 (Y1ldiz, a.g.e., s. 190).
210 Yildiz, a.g.e, s. 190.
211 Yildiz, a.g.e, s. 190.
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olacak sonuca gore hukim kurulmasindan ibarettir. Mahkemece eksik

inceleme ile yazili sekilde hitkiim kurulmasi hatalidir...?*?".

Bu hususta son olarak Avrupa Birligi Adalet Divaninin vermis oldugu
bir karar dikkat ¢ekicidir. S6z konusu olayda bir kadin is¢i kendisiyle ayni iste
calisan bir erkek isciden daha az Ucret almig oldugunu ve dolayisiyla
cinsiyete dayali bir ayrimciliga maruz kaldigini iddia etmistir. Buna karsilik
mahkeme arada zaman farki oldugunu ve gecen sure icerisinde ekonomik
durumun veya sirketin gelirlerinde bir degisim yasanmis oldugunu 6ngdrerek

ayrimcilik yapildigi iddiasini reddetmistir®®3.

Yukarida kabaca izah ettigimiz karar oldukca elestiriimigtir. Elestirilerin
temelinde AB Kurucu Antlagmasinin 141. maddesinin Oongorulmesindeki
amacin ayrimcihdin onlenmesi oldugu ve bu itibarla zaman faktérine cok

dikkatli yaklasiimasi gerektigi yatmaktadir®**.

F ) UYGULAMA BiR VEYA BIR KISIM iSGININ ALEYHINE OLMALI

isverenin, iscilere fayda saglamak amaciyla bir diizenleme yapmasi
veya bir davranista bulunmasi durumunda, bir ya da bir kisim ig¢i hakli bir
neden olmaksizin bu kuralin veya davranigin disinda birakiimamali, kural
veya davranisa muhatap olanlardan daha koétu  bir duruma

dusirilmemelidir?®.

Esit davranma borcuna aykirihdin s6z konusu olabilmesi igin belirli bir
sayida iscinin olumsuz anlamda etkilenmis olmasi sart degildir. Bir tek isci
bile digerleri ile karsilastirildiginda daha olumsuz bir davranisa muhatap
tutuluyorsa, igveren de bu ayrimciligi objektif bir bicimde haklilagtiramiyorsa

22 yarg. 9. HD. , T. 04.06.2001, E. 2001/9131, K. 2001/9265, Aym yonde, Yarg. 9.HD. , T.
13.06.2005, E. 2005/18241, K. 2005/21007( Kararlarin tam metni igin bkz.: www. kazanci.com.tr.

213 Brian Bercusson, European Labour Law, Butterworths 1996, s. 177.

214 Bercusson, a.g.e., s. 177.

215 Preis, a.g.e, s. 1495.; Tuncay, Esit Davranma Tlkesi, s. 29.; Yildiz; a.g.e.,s. 192.
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burada igverenin  esit davranma  borcuna  aykirt  davrandigi

soylenebilecektir?®.

isveren bakimindan esas olarak yasak olanin, keyfi bir islemle bir veya
birden fazla isgiyi digerlerinden daha kotu bir duruma sokmak oldugu
belirtiimelidir. Keyfi bir islem derken kastimiz, rasyonel bir temelden yoksun
veyahut amagc-arag iliskisinde orantisizligin mevcut oldugu bir islemdir®’. Bu
duruma bir ornek vermek gerekirse; isverenin istirak edilmesi zorunlu
olmayan sirket etkinliklerine katilmayan isgisinin sirkete baglihgindan kusku

duymasi ve bu nedenle ikramiyesini kesmesi olarak distinilebilir?®.

V ) ESIT DAVRANMA BORCUNUN NiSPILIGI VE MUTLAK
ANLAMDA UYGULANABILECEGI AYRIK DURUMLAR

A ') GENEL OLARAK

isverenin esit davranma borcu nispi, géreceli bir nitelige sahip olan bir

isveren borcudur?'®. Nitekim ayrimcilik yasaginin mutlak bir nitelik tasidigi

sinirli haller disinda isverenin esit davranma borcu nispi bir yapidadir?®.

Daha o6nce de belirttigimiz gibi esit davranma borcunda 6nem arz eden
husus, igverenin ayni niteliklere sahip, ayni veya esit degerdeki iglerde

calisan isciler arasinda esit davranmasidir®®..

216 Yildiz, a.g.e., s. 192.

2" Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 263.

28 Hromadka/Maschmann, a.g.e., s. 263.

219 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537.; Siizek, E$1t Davranma, s. 26-27.; Eyrenc1/Ta$kent/Ulucan a.g.e.,

s. 120.; Nuri Celik, “Isletmenin, Isyermm ve Isin Gerekleri Sebeblyle Is Sozlesmesinin Isverence
Feshinde Esit Davranma Borcu”, Sicil is Hukuku Dergisi, Sayi:4, Aralik 2006, s. 5., Yildiz, a.g.e., s.
65., Siizek, Is Hukuku, s. 396.

220 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537.;

221 Yildiz, a.g.e., s. 65.
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Esitlik ilkesi, is so6zlesmesinin 06zelliklerinden biri olan kisisellik
Ozelligini bertaraf etmediginden, igveren farkli iscgiler arasinda so6zlesme
Ozgurligune dayanarak ise alma, ucret ve is soOzlesmesine son verme
bakimindan nispi bir bor¢ altindadir®®?. Baska bir deyisle isverenin ayrim
kasti bulunmuyorsa farkli nitelikteki isgilere farkli davranabilir. isveren, gerek
iscinin yaptidi ig, o isteki uzmanlk derecesi, gordugu o6grenimi, kidemi gibi
objektif sebeplere gerek yetenek, caliskanlik, verimlilik, liyakat gibi stbjektif

223 7aten bunun aksine bir

sebeplere dayanarak farkli islem yapabilir
disiince liberal bir sistemde isverenin sdzlesme 6zgirligine®** kabul

edilemeyecek bir miidahale olusturur®®.

isveren odlciliiliik ilkesine uygun olarak, ayrim yapmada hakli bir amaci
varsa, yani bu davranisini haklilastirabilirse ve yapilan ayrim hedeflenen bu
amagcla orantili ise, ayrimcilik yapma yasagi ve dolayisiyla esit davranma

borcu ihlal edilmis sayilmaz??°.

Yuksek Mahkeme de bir kararinda yukarida bahsettigimiz hususu
vurgulamigtir. Nitekim bir kararinda; “ igsverenin, isciler arasinda gerek objektif
ve gercek subjektif nitelikleri, pozisyon, gorevin énemi, ¢alisma sartlari vb.
nedenlerle farkli Gcret, prim veya sosyal hak ddemesinin esit davranma
borcuna aykirilik teskil etmeyeceginin kabul edilmesi gerekir?*”” hiikmini

ongormaustur.

222 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537.

223 Stizek, Esit Davranma, s. 27.

224 Sozlesme Gzgiirligii genel olarak iki anlamda kullamimaktadir. Bunlardan ilki, sézlesme yapma
serbestisini, bagka bir ifadeyle kisilerin her hangi bir sézlesme yapip yapmamak ve sozlesmeyi
diledigi kimselerle yapma serbestisidir. Sozlesme Ozgiirliigliniin bir diger yonii ise taraflarin
yapacaklar1 sozlesmenin igerigini diledikleri gibi diizenlemem serbestini ifade eder. Bu konuda
ayrintihi bilgi igin bkz.: Hakan Keser, * 4857 sayili is Kanunu’na Gére Isverenin Is S6zlesmesi Yapma
ve Is lliskilerinde Esit Islem Yapma Yiikiimliilikleri ve Bunlara Aykir1 Davranmasi Durumunda
Karsilasacagi Yaptirimlar”, Kamu-is 2004, C.7, Say1:3, s. 38 vd.;

225 Siizek, Esit Davranma, s. 27.

226 Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 996.

2T Yarg. 9. HD., T. 20.05.1985, E. 1985/2546, K. 1985/5437( Siizek, Sarper, is Hukuku, s. 396).
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Belitmek gerekir ki; isverenin esgit davranma borcu bir takim sinirli
hallerde mutlak bir nitelik tasimaktadir®?®. Nitekim isveren, iscileri arasinda
bazi sebeplere( cinsiyet, irk, din, dil vb.) dayanarak hicbir sekilde ayrim
yapamaz. Bunun gibi insan hak ve ozgurlUklerine mutlak olarak uyulmasi

gereken konularda esit davranma borcu da mutlak bir nitelik arz eder®®.

isverenin isyeri diizenine iliskin uygulamalarinda, iscilere yaptig
sosyal yardimlarda esit davranma borcu mutlak bir nitelik tasir®°. Bununla
birlikte igveren eger objektif nedenler mevcutsa bu yukumlilukten

kurtulabilir?®:.

Ornegin, sigara igme yasaginin tim iscilere uygulanmasi
gerekir. Ancak objektif nedenler mevcutsa, isyerinin bir béliminde sigara
icilmesinin tehlikeli olmasi gibi, bu yasak iscilerin sadece bir bolumune

getirilebilir?®?.

Esit davranma borcunun mutlak oldugu haller ekseriyetle daha 6nce
bahsettigimiz sekli esitlik bakimindan ayrim yapmama yukimluligunde s6z
konusu olur. Iis Kanunu’'nun 5. maddesinde éngoriilmus olan dil, irk, cinsiyet,
siyasal dusunce, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayall
olarak ayrimcilik yapilmasi yasaktir. Bu nedenle igveren; farkli irktan,
cinsiyetten, dinden vb. isgiler arasinda ise alma asamasindan baslayarak is
iliskisinin devami ve sona ermesine kadar is s6zlesmesinin tUm safhalarinda

salt bu nedenlere dayali olarak ayrim yapmamali, isgilere egit davranmalidir.

228 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.; Celik, Esit Davranma Borcu, s. 5.; Yenisey, Metodoloji ve
Orantililik, s. 978.

22 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.

%0 By sosyal yardimlar, tasima, dogum, evlenme, yashlik, malullik, 6liim gibi hallerde isverenin
hukuki bir zorunluluk altinda olmaksizin yaptig1 yardimlardir. Bu gibi hallerde isciye yardim
yapilmasi yasadan veya sozlesmeden dogabilecegi gibi igverenin tek tarafli bir hukuki isleminden de
dogabilir. Yani igveren bunu hi¢bir hukuki zorunluluk altinda olmaksizin sadece is¢ilerine sosyal bir
yardimda bulunmak amaciyla da dstlenebilir. Uzun yillar isverene hizmet etmis, ona sadakatle
calismis iscisine, artik ¢aligma giiclinii kaybettigi bir donemde isverenin yardim yapmasi, doktrinde
cogunlukla isverenin isgiyi gézetme borcunun bir neticesi, is sézlesmesi bittikten sonra dahi bu
borcun bir devamu olarak goriilmektedir. Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Tuncay, Esit Davranma,
s. 207.

231 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.

232 Mollamahmutoglu, ag.e., s. 538.
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Bu noktada belirtmek gerekir ki; is Hukuku baglaminda, isverenin
ayrimci islemi yaparken tasidigi saikin de her hangi bir énemi yoktur?®,
Dolayisiyla ayrimcilik yapilmasi, tagidigi saikten bagimsiz olarak, ilerleyen
bolumlerde ayrintili bir bicimde incelenecek olan ayrimcilik tazminatinin talep

edilebilmesine imkan tanir>*,

Bu hususta deginilmesi gereken bir diger nokta ise; kanunun cinsiyet,
uyrukluk vb. ile ilgili olarak duzenledigi kurallara uygun davranan igverenin,
esit davranma borcuna aykiri davrandiginin ileri surilememesidir. Nitekim
kanuni bir yakumlaligu yerine getiren isverenin farkl uygulamalari, esit

davranma borcuna aykirilik teskil etmez®*.

Kural olarak denilebilir ki; isverenin ikram veya hediye olarak verdigi
seyler sebebiyle esit davranma borcuna aykiri davrandigr sodylenemez.
Ornegin, dogum yapan bir isgiye altin takmasi, buna mukabil ayni durumdaki
bir baska iscisine altin takmamasi bu borcun disinda kalir®®®. Bunun nedeni
esit davranma borcunun hukuken talep edilebilir seylere iliskin olmasidir.
iscinin hukuken talep edebilecedi seyler ise, genis anlamda (crete ve
isverenin yonetim ve disiplin hakkina istinaden yaptigi uygulamalara iligkindir.
isverenin esit davranma borcunun uygulama alanlari baslica bes grupta

toplanabilir™®’. Bu gruplar asadida sirasiyla izah edilecektir.

B ) ESIT DAVRANMA BORCUNUN UYGULAMA ALANLARI

1) igverenin isi Sevk ve idaresi

Kural olarak igverenin;

2 Y1ldiz, a.ge.,s. 72.

24 Y1ldiz, a.ge.,s. 72.

235 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.

236 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.

%7 Tungomag/ Centel, a.g.e, s. 134-135.
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- isin dagitiminda®®,

- calisma zamanlarinin diizenlenmesinde®*®,

- isciye disiplin cezas verilimesinde®*®

- iscinin meslekte yikseltimesinde?*,

- kapi kontrollerinde®*?,

- greve katilmayan isgilerin ¢calistiriimasinda

esit davranma borcu vardir. Asagida bu hususlari sirasiyla ve biraz daha

ayrintili bir bicimde inceleyecegiz;

Kural olarak denklestirme icin bir fark tGcret 6denmedikce, ydrutilecek

isler, esit durumda olan iscilere esit bicimde dagitiimalidir®*3,

Daha cok
kazang getiren veyahut daha zahmetli olan butun isler ayni durumda olan
iscilere esit olarak dagitiimahdir?*. Ornegin hicbir iscinin yapmak istemedigi
bir is surekli ayni isgiye yaptiriliyorsa, burada artik esit davranma borcunun

ihlali gtindeme gelir.

Bu hususta ifade edelim ki; her isginin istedigi daha kazancl veya
daha kolay bir is mevcutsa elbette isverenin secim hakki vardir. Ancak bu
durumda dahi segim yaparken esitlige uygun bir siralama yapmasi gerekir.
Hazirlama, tamamlama, temizleme islerinde ise eger isverenin kendi isgileri
bu isleri yapiyorsa, surekli ayni isgilere bu islerin yaptirilmamasi esit
davranma borcuna uygun bir uygulamadir. Aksi takdirde higbir hakli neden
bulunmazken bu iglerin surekli ayni igcilere yaptiriimasi egit davranma

borcuna aykiridir’*,

2% Tuncay, Esit Davranma ilkesi, s. 30.

2% Tuncay, Esit davranma ilkesi, s. 30.

0 Disiplin cezalarimn uygulanmasinda esit davranma borcu igin bkz.: Siizek, is Hukuku, s. 397.;
Mollamahmutoglu, a.g.e, s. 538.; Erdem Ozdemir, “ Ucret Artisinda Esitlik ve Adalet”, Legal iISGHD
2005, Say1:5, C.2, s. 258., Unal Narmanlioglu, is Hukuku, 3. Basi, C. I, Izmir 1998, s. 249.

1 Yilsiz, a.g.e,s. 207.

242 Savag Taskent, Isverenin Yonetim Hakk, Istanbul 1981, s. 68-69.

243 Tuncay, Esit Davranma, s. 159.

244 Tuncay, Esit Davranma, s. 159.

245 Tuncay, Esit Davranma, s. 160.
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Isin dagitiminda esit davranma borcuna uygun davranma gereginin
yasayla dizenlendigi durumlar da mevcuttur. Ornedin, Sendikalar
kanunu’nun 31. maddesinin Ugiincl fikrasi uyarinca; “isveren, bir sendikaya
uye olan isgilerle sendika Uyesi olmayan iscgiler veya ayri sendikalara uye
olan ig¢iler arasinda, isin sevk ve dagitiminda, is¢inin mesleki ilerlemesinde,
iscinin Ucret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hukimlerinde
ve diger hususlara iligkin hUkumlerin uygulanmasi veya caligtirmaya son

verilmesi bakimindan herhangi bir ayirnm yapamaz’.

Yine g¢alisma zamanlarinin dizenlemesinde de isverenin esit
davranma borcu mevcuttur. Esasen hukukumuzda is sureleri genellikle
yasalarca belirlendiginden isverenin bu konuda bir ayrim yapma ihtimali
dUsuktdr. Bununla birlikte 6rnegin postalar halinde calismada surekli ayni

iscinin gece postasinda galistiriimasi esit davranma borcuna aykiridir.

Pazar ve tatil glnlerine rastlayan fazla g¢alismalarin da hangi isciye
yaptirilacagi hususunda da bunlar eger zevkli ve kazangh bulundugu igin
gonulli ¢ok, buna karsilik zahmetli ve az kazangh bulundugu igin isteklisi yok

246 Bu hallerde

ise igverenin egit davranma borcu gundeme gelebilir
nobetlese siralama usulune uyulmasi her halde en mantikh ¢ozum olarak

gOziukmektedir.

isveren disiplin hikumlerini uygularken de esit davranma borcuna
uygun davranmalidir. Ornegin, kapi denetimine iliskin uygulamalarinda isgiler

arasinda ayrimcililik yapilmamasi gereklidir®*’

. Esasen iscilerin isyerlerine
girin ve cikislarinda esyalarinin ve o0Ozelliklede Ustlerinin aranmasi, Kisi
Ozgurlagune bir saldir niteligi tasir. Bununla birlikte bazi hallerde isyerinin

guvenliginin saglanmasi bakimindan( o6zellikle degerli ham maddelerin

26 Muinir Ekonomi, is Hukuku: Ferdi Is Hukuku, C.I, 3. Basi, Istanbul 1987, s. 157.; Tagkent,
a.g.e.,s. 82 vd., Yildiz, a.g.e., s. 207.
247 Siizek, Esit Davranma, s. 29.
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islendigi veyahut igyerine farkli bir sey sokulmasinin is saghg: ve guvenligini

248
)

tehlikeye dusurdugu hallerde iscilerin giris ve cikiglarinda kapi kontrolu

yapiimasini kaginilmaz kilar.

Iscinin  bu husustaki rizasi, is so6zlesmeleri veya toplu ig
sozlesmeleriyle onceden alinabilece@i gibi, durumun o6zelligi, yapilan iste
aligilagelmis adetler veya durustlUk kurallari arama yapmaya imkan taniyorsa

iscilerin kap1 kontroliinde aranmasi hukuka aykiri sayilmaz®*.

Yukarida da ifade ettigimiz gibi kapi kontroli bakimindan yapilan
aramalar esas itibariyle iscinin rizasina dayanmalidir ve riza iggiden acik
veya ortiilii bir sekilde alinabilir®®®. Bununla birlikte riza ne sekilde alinmis

olursa olsun su hususlara dikkat etmek gerekir;

- kapi denetimi yapilmasini gerektiren bir nedenin( érnegin isyerinde
cok kiymetli esyalarin bulunmasi gibi) mevcut olmasi,

- denetim sirasinda igginin onur ve sayginligi zedelenmemesi,

- is¢i gereginden fazla bir zaman kapida tutulmamasi,

- kap! denetimlerinin esit davranma borcuna aykiri bir bigcimde
yapilimamasi,

gerekir.

isverenin yénetim hakki gercevesinde kullanabilecegi bir diger
yetki ise mesleginde terfi ettirilmesidir. Genel olarak c¢ogdunlukla is

sdzlesmeleri ve toplu is sozlesmeleriyle esaslari belirlenen terfileri agiklik

248 Bu konuda ayrintili bilgi igin bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s. 164 vd.

9 Ahmet Sevimli, is¢cinin Ozel Yasamia Miidahalenin Simirlari, Legal Yaymlari, Istanbul 2006,
s. 211; M. Kemal Oguzman, * Isvicre ve Tiirkiye’de Medeni Kanun ve Borglar Kanununda Sahsiyetin
Hukuka Aykir tecaviize Kars1 Korunmasi ve Ozellikle Manevi Tazminat Davasi Bakimindan Yapilan
Degisiklikler”, Prof. Dr. Haluk Tandogan Hatirasina Armagan, Ankara Banka ve Ticaret Hukuku
Arastirma Enstitiisii Yayini, Ankara 1990, s. 536.

250 Oguzman, a.g.e., s. 536.; Sevimli, a.g.e., s. 212. ; Ufuk Aydin, is Hukukunda iscinin Kisilik
Haklan, T.C. Anadolu Universitesi yayinlari, Eskisehir 2002, s. 129.
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olmayan durumlarda igverenler yapabilmektedirler. Ancak igsveren bu hakkini

keyfi ve ayrim gdzetici bir bigimde kullanmamalidir?*.

Bu hususta son olarak ifade edelim ki; beceriklilik ve verimlilikleri
nedeniyle bir takim isgilerin mesleklerinde yuUkseltiimelerinde kanun veya
toplu ig sOzlesmesi hukumlerine bir aykiriik olmadigi gibi, igverenin esit

davranma borcuna aykiri bir uygulamadan da séz edilemez®?.

2) Ucretlerde

a) isci ise Girerken

isci ile isveren arasinda is sdzlesmesinin yapilmasi sirasinda Ucret
miktari belirlenirken, kural olarak isverenin esit davranmakla yukimli
olmadigi kabul edilmektedir®3. Nitekim isci ile isveren arasinda heniiz bir is
iligkisi kurulmamigtir. Esit davranma borcunun dogumu icin ise kigiler
arasinda bir ig iligkisinin mevcudiyeti gerekir. Dolayisiyla is s6zlesmesinin
yapillmasi asamasinda sozlesme serbestligi ilkesi mevcuttur ve bu ilke esit

davranma borcundan 6nde gelmektedir®>*.

Yukarida bahsettiklerimiz kural olmakla birlikte (cret belirlenmesi
asamasinda igverenin esit davranma borcunun bulundugu bir takim istisnai

durumlar da mevcuttur. Bunlari siralarsak;

- Ucretler toplu is sodzlesmesiyle belirlendiyse ve ise giren isci

sdzlesmeye taraf sendikaya Uyeyse, isveren soOzlesmede belirlen Ucreti

1 Tuncay, Esit Davranma, s. 167

2 Tuncay, Esit Davranma, s. 167

253 Siizek, Esit Davranma, s¢ 28.; Tuncay, Esit Davranma, s. 169; Aymi yazar, Esit Davranma Ilkesi, s.
30; Aktay/ Arict/ Kaplan- Senyen, a.g.e., s. 160.; Devrim Ulucan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Is
Hukuku Agisindan Esitlik Ilkesi ve Uygulamasi”, Prof. Dr. Turhan Esener’e Armagan, is Hukuku
ve Sosyal Guvenlik Hukuku Turk Milli Komitesi, Ankara 2000, s. 195.

254 Tuncay, Esit Davranma, s. 169.
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0demek durumundadir. Ancak burada esit davranma borcundan ziyade toplu

is sozlesmesine bagliliktan kaynaklanan bir.durum mevcuttur

- Toplu is so6zlesmesinin Bakanlar Kurulunca tesmilinde de isveren
sendikali olsun olmasin iskolunda c¢alisan butin iscilere toplu is

sdzlesmesindeki Ucreti 63demek durumundadir.

- YurUrlukte  bulunan asgari ucretin  altinda bir  Ucret
belirlenemeyecegine gore, isciler arasinda kismi bir esitlik saglanmis

olmaktadir.

- Anayasa'da ve Is Kanunu'nda bulunan mutlak ayrim yasaklari,

baslangigta licret belirlenirken de isvereni baglayici bir etkiye sahiptir®®.

b ) is Sézlesmesinin Devami Esnasinda

Ucretlerde isverenin esit davranma borcu, is iliskisi devam ederken

256

gevsekte olsa bir uygulama alanina sahiptir®>". Soyle ki; esit davranma borcu

esit durumlar s6z konusu oldugunda uygulanan bir borgtur. Bu durumda

iscilerin 6grenim derecesi, yas, liyakat, yetenek, caligkanlik, beceriklilik,

verimlilik gibi siibjektif dzellikler itibariyle farkl ticret uygulamasi yapilabilir®’.

Yuksek Mahkeme, isgiye daha az Ucret zammi yapilmasinin hakli ve

objektif nedenlere dayanmamasi halinde, esit davranma borcunun ihlal

258

edildigi kanaatini tasimaktadir®>®. Nitekim bu konuya iligkin bir Yargitay

kararina ile; “...Dosya igindeki bilgi ve belgelere gore, igyerinde c¢alisan

iscilere Nisan 2003 tarihinde 90.000.000. TL zam yapildigi halde, davaci

2% Tuncay, Esit Davranma, s. 170.

256 Ozdemir, Ucret, s. 257 vd.

257 Tuncay, Esit Davranma, s. 30; Aym yazar, Esit Davranma Ilkesi, s. 170 vd.; Siizek, Is Hukuku, s.
396.; Ayn yazar, Esit Davranma, s. 28.

8 Ornek olarak bakiniz.: Yarg. 9. HD., T. 18.02.2003, E. 2003/13208, K. 2003/1836.( Legal iISGHD
Say1:3). ; Yarg. 9. HD: , T. 08.04.2004, E. 2004/18893, K. 2004/7996 ( Legal ISGHD Say1: 5).; Yarg.
9. HD:, T. 05.04.2005, E. 2005/9518, K. 2005/ 12140( Legal ISGHD Say1:8).
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isciye verim dusukligunden sz edilerek bu Ucret artisinin 20.000.000.TL
uygulandidi anlasiimaktadir. Davaci isginin verimsiz ¢alistigina dair isverence
yapilmis bir tespit de bulunmamaktadir. isverenin gerekgesiz olarak davaciya
emsallerinden daha az ucret artigi yapmasi, iggiye is sozlegsmesini hakli
olarak fesih imkani vermektedir. Davaci isginin isverenin bu beyani Uzerine
igyerinden ayrildig1 igverence tutulan tutanaklar ile dinlenen tanik
beyanlarindan anlasiimaktadir. Davaci isginin is s6zlesmesini feshi hakh
nedene dayandigindan kidem tazminati isteginin kabult gerekir. Kararin bu

yénden bozulmasi gerekmistir” hiikmii ngérilmustiir?®.

Yine Yargitay’a goére, her hangi bir gruplandirma veya performans
degerlendirmesine dayanmayan (seyyanen yapilan) Ucret zammindan tim
iscilerin yararlandirimasi gerekir®®. Ayni sekilde 9. Hukuk Dairesinin bir
karari uyarinca; “ igsveren tum islemlerinde oldugu gibi ikramiye dagitiminda

da ayni durumdaki iscileri arasinda farkli islem yapamaz?®*”.

isveren iscilerin kisisel niteliklerinden bagimsiz bir bicimde dnceden
belirledigi bir dizenleme itibariyle Gcret 6demesi yapiyorsa, 6rnegin isgilerin
Pazar gunleri ¢calismalari halinde kanunun belirledigi oranin Uzerinde zaml
Ucret oOduyorsa, iscilerin bazilarini keyfi olarak bu uygulamanin disinda

birakamaz?®2.

Yine Yuksek Mahkeme bir ikramiyenin dagitildigi tarihte isyerinde
calismayan iscinin ikramiyeden yoksun birakilmasini egit davranma borcuna

aykiri bulugtur. Yuksek Mahkemenin s6z konusu kararinda; “Davaci dava

2 Yarg 9. HD., T. 04.05.2005, E. 2005/9518, K. 2005/12140
(http://lwww.koopis.org.tr/yargitaydetay.php?id=10, 16.02.2010, 14.45). ; Aym yonde, “...kural
olarak, igveren aym igyeri veya isletmede calisan iscilere objektif ve hakli olmayan sebeplere
dayanarak farkli islemde bulunamaz. Bu husus igverenin esit davranma borcunun bir geregidir. Somut
olayda davaci isciye diger calisanlara nazaran ¢ok az oranda zam verildigi sabit olmakla birlikte davali
igverence bu uygulama hakkinda objektif ve hakli bir neden ileri siiriilmiis degildir...”, Yarg. 9.HD:,
T. 03.04.2000, E. 2000/1034, K. 2000/4713 ( Y1ildiz, a.g.e., s. 212.)

%0 Omek olarak bkz.: Yarg. 9. HD., T. 06.10.2003, E. 2003/3501, K. 2003/ 16308.(
www.tekstilisveren.org)., Bu kararin degerlendirmesi igin bkz.: Ozdemir, Ucret, s. 257 vd.

%1 yarg. 9. HD., T. 09.03.2005, E. 2005/3551, K. 2005/ 7831., ( Siizek, Esit Davranma, s. 28.)

262 Siizek, Esit Davranma, s. 28.


http://www.koopis.org.tr/yargitaydetay.php?id=10
http://www.tekstilisveren.org/
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konusu yapilan 2003 yilinda davaliya ait isyerinde ¢alismis ve bu galismasi
ile davali sirketin kar etmesinde payi olmustur. Davali isverenin karin dagitim
tarihinde isyerinde calismadigi gerekgesi ile davaciya temettl ikramiyesi
odenememesine karar verilmesi egitlik ilkesine ve Dairemizin istikrar

kazanmis uygulamasina uygun diismemektedir”**"

ifadelerine yer verilmigtir.
Belirtmek gerekir ki; isveren, bir takim oOzellikleri dikkate alarak
ikramiye veya sosyal yardimlarin dagitilmasinda isgileri gruplara ayirabilir.
Ornegin bu turden yardimlar sadece isyerinde belli bir sorumlulugu
ustlenenlere, agir ve tehlikeli islerde g¢alisanlara, nitelikli ve vasifli ¢alisanlara,
kidemli iscilere, evlilere veya belirli sayida ¢ocuk sahibi olanlara verilebilir.
Bununla birlikte isveren bu gruplari olustururken keyfi davranamaz ve hakli,
objektif nedenler bulunmadikga ayni gruptaki iscileri farkh isleme tabi

tutamaz?®*.

Benzer sekilde, isveren her hangi bir 6demenin yapilmasini bir takim
objektif gerekgelere dayandirmis olabilir®®®. S6z konusu objektif uygulamanin
disinda kalan isciler esit davranma borcuna aykirihigr iddia edemezler.
Yargitay da ayni yonde; “ Yonetim Kurulu kararinda liyakat primine hak
kazanabilmek icin C sirketinden davali sirkete intikal eden is¢ginin bu intikal
aninda 45 yasini doldurmasi ve igverence 5 yil iginde is s6zlesmesinin
feshedilmis olmasi gibi kosullar dngorulmustir. Anilan kararda isgi tarafindan

emeklilik suretiyle fesih halinde liyakat primine hak kazanilacag: kurali

%3 yarg. 9. HD., T. 13.06.2005, E. 2005/18241, K. 2005/ 21007, ( Legal ISGHD, Say:: 8).; Aym
yonde, “Oncelikle belirtmek gerekir ki, dava konusu déneme ait prim, hizmet akdi devam eden emsal
durumdaki iscilere 6denmis ise, bundan davacinin da yararlandirilmasi igverenin esit iglem yapma
borcunun bir geregidir. Davacinin 6deme sirasinda gorev basinda bulunmamasi sonuca etkili degildir.
Daval1 igyerinde 2000 yilinda 1999 dénemi icin tesvik primi ddenip ddenmedigi hususunda dosya
icerisinde bilgi bulunmamaktadir. Mahkemece yapilacak is; isyeri kayitlar1 iizerinde ve ozellikle
davali sirket Yonetim Kurulunun 2000 yilina ait karar defteri iizerinde bilirkisi marifetiyle inceleme
yaptirilarak anilan doneme iligkin emsali durumdaki is¢ilere tesvik priminin 6denip 6denmediginin ve
miktarinin agikliga kavusturulmasindan sonra hasil olacak sonuca goére hiikiim kurulmasindan
ibarettir. Mahkemece eksik inceleme ile yazili sekilde hiikiim kurulmasi hatahidir”, Yarg. 9. HD., T.
04.06.2001, E. 2001/9131, K. 2001/9265 (http://www.turkhukuksitesi.com/showthread.php?t=229449
, 18.02.2010, 12.15).

264 Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 997.; Tuncay, Egit Davranma, s. 170.; Yildiz, a.g.e., s. 212.;
Sizek, Esit Davranma, s. 29.

265 Siizek, Esit Davranma, s. 29.
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mevcut dedildir. Yonetim kurulunun davaya konu kararinda C sirketinden
intikal eden personele igsverence 5 yil galisma yonunden belli bir is glvencesi
saglanmistir. is sdzlesmesinin emeklilik sebebiyle isci tarafindan feshinin,
isveren feshiyle ayni mahiyette olmadi§i aciktir. 4857 sayili is Kanunu’nun 5.
maddesinde duzenlenen igverenin esit davranma borcu, maddede s6zl
2669

edilen ayni durumdaki isciler bakimindan bir anlam ifade etmektedir

hukmuni 6ngormustur.

¢ ) Toplu is Sé6zlesmesi Uygulanan isyerlerindeki Ucretler

Toplu is s6zlesmesinin uygulandigi isyerlerinde, sdzlesmeye taraf olan
sendikaya Uye olan veya dayanisma aidati 6deyenler ile bunlarin diginda
kalan isciler arasinda Ucret farkliliklarinin olmasi esit davranma borcunun
ihlali anlamina gelme2267. Nitekim Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesi,
sendikal nedenlere dayali olarak ayrim yapilmasini, sendikaya Uye olanlar ile
olmayanlar arasinda farkli iglem yapilmasini yasaklamakla birlikte, Ucret,
ikramiye, prim ve paraya iligkin sosyal yardim konularinda toplu is s6zlesmesi

hukdmlerinin sakli oldugunu 6ngoérmustur.

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesi hukmu itibariyle, 6rnegin is
surelerine igverenin yonetim hakkina, disiplin cezalarina, is s6zlesmesinin
feshine, is saghgina guvenligine iliskin hususlarda sendikali olsun olmasin
isciler arasinda bir ayrim yapilamaz. Ancak hikimde de ifade edildigi Gzere
paraya iligkin konularda toplu is soézlesmesi hukumleri yalnizca taraf

sendikaya Uye olan iscilere uygulanir®®®.

%6 yarg. 9. HD., T. 03.07, E. 2007/1473, K. 2007/ 21553 ( Siizek, Esit Davranma, s. 29).

27 Michael R. Carrell/ Christian Heavrin, Labour Relations And Collective Bargaining: Cases,
Practice And Law, Seventh Edition, Pearsan Practice Hall, USA 2003, s. 534 vd.; Brian Bercusson,
EC Equality Law In Context: Collective Bargaining”, Sex Equality Law in The European Union,
European Law Series, Edited By: Tamara K. Hervey/ David O’Keeffe, John Wiley &Sons 1997, s.
180 vd.

268 Siizek, Esit Davranma, s. 29.
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d ) Ucretlerde Cinsiyet Ayrimi Yasagi

Roma antlagsmasinin 141.(eski 119) maddesinin ilk fikrasinda kadin ve
erkekler icin esit ise esit Ucret ilkesi benimsendikten sonra cinsler arasindaki

ucret esitliginin tanimi yapilmigtir. Buna gore; “ ayni is i¢in parca basina
odenen Ucretin ayni 6l¢u birimine gore hesaplanmasi veya zaman esasina
gore o6denen bir isin Ucretinin ayni islerde kadin ve erkek isgiler igin esit

olmasi anlamina gelir”.

Avrupa Birligi 75/119 sayih Direktifi ise eski 119. maddenin esit ise esit
ucret” ilkesini degistirerek “ayni degerin atfoldugu is igin esit Ucret’ten
bahsetmistir®®®. Avrupa Birligi Adalet Divani ise sdz konusu Direktifin 119.
maddeyi degistirmedigini, sadece igeriginin esaslarini  belirledigine
hukmederek, 119. maddeye baslangicindaki ekonomik amacin disinda
sosyal bir amac da kazandirmistir?™°.

Turk Hukukuna geldigimizde ise; Anayasa’nin 10. maddesinin ikinci
fikrasi yani sira is Kanunu’nda da cinsiyete dayali ayrimcilik yasagi ayrica ve
dzel olarak dizenlenmistir( IK: md.5/3-5). Bu diizenlemelerin yapilmasinda
taraf oldugumuz uluslar arasi sozlesmeler ve elbette Avrupa Birligi'nin bu

21 Nitekim Is Kanunu’nun 5.

konudaki duzenlemeleri etkili olmustur
maddesinin gerekcesi su sekildedir; “isverenin ise almadan baslayarak tiim
calisma kosullari yonunden isgilerine kargi esit davranma, bu arada cinsiyet
ayirimina gitmeme yukumluligu, ¢alisma hayatinin énemli sorunlarindan biri
olarak tum ulkelerin, uluslararasi ve uluslaristi hukukun gindemine girmis

ve ¢ok sayida ulusal ve uluslararasi kaynaklarda yer almistir.

2%9 By konuda ayrmtil bilgi igin bkz.: Ertiirk, Calisma Hayati, s. 180 vd.

20 Ertiirk, Calisma Hayati, s. 181

I Uluslar arasi alanda ve Avrupa Birligi Hukukunda kadin erkek esitligi ve ayrimeilik yasagi
konusunda ayrimntili bilgi i¢in bkz.: Yiiksel, a.g.e., s. 185 vd.; Kiibra Dogan Yenisey, “Kadm-Erkek
Esitligi Bakimindan Tiirk I Hukukunun Avrupa Birligi ile Olast Uyum Sorunlar1”, Yargi¢ Dr. Aydin
Ozkul’a Armagan, Kamu-is 2002, C.6, Sayi:4, s. 31 vd.; Murat Kandemir, “ 4857 Sayili Is
Kanunu’nun Kadinlara iliskin Diizenlemeleri”, A. Can Tuncay’a Armagan, Legal Yayincilik, s. 415
vd.; Nurhan Siiral, “ Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin Calisan Kadinlara iliskin Diizenlemeleri ve
Tiirkiye”, Nuri Celik’e Armagan, C. II, istanbul 2001, s. 1289 vd.
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4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesinin 4. fikrasinda; “ayni veya esit
deg@erde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha dusuk bir Ucret kararlastirilamaz”
hikmU 6ngoraimustir. Ayni maddenin 5. fikrasinda ise, “isginin cinsiyeti
nedeniyle 6zel koruyucu hikimlerin uygulanmasi, daha didsuk bir Ucretin

uygulanmasini hakli kilmaz” ifadelerine yer verilmigtir.

S6z konusu dizenlemeler itibariyle bizim hukukumuzda da 1475 Sayil
Is Kanunu’'nda bulunan esit ise esit lcret ilkesinden, esit degerde ise esit
iicret ilkesine gecildigi sdylenebilir?’2. Esit dederde ise esit licret ilkesi esit ise
esit Ucret ilkesinin genisletiimis bir bicimidir ve kadin- erkek arasindaki Ucret
esitsizligini gidermek adina esit ise esit Ucret ilkesinden daha etkindir. Zira bu
ilke esit veya benzer is kargilastirmasinin da 6tesinde ayni nitelikte olmayip
birbirinden farklihk gdsteren iglerin, igsletme igindeki degerlerinin esit kabul
edilmesi halinde esit Ucret 6denecedi esasina dayanir. Dolayisiyla esit

degerde ise esit Ucret ilkesi esit Ucret iddialarini daha genis yorumlamaktadir.

1475 sayili Kanun doneminde dahi Yuksek Mahkememizin bir takim
kararlarinda “esit degerde ise esit Ucret” ilkesine uygun kararlar verdigini de
belirtmekte fayda vardir.. Nitekim 23.11.2000 tarihli bir kararinda, belirli streli
is sOzlesmesi ile ise alinan ve belirli streli is s6zlesmesinin objektif bir neden
olmaksizin tekrarlanmasi sonucunda belirsiz sureli is s6zlesmesiyle ¢alisan
bir is¢i konumuna gelen bir is¢inin, belirsiz sureli is sozlesmesi yapilarak
iscilere 6denen ikramiye, yakacak ve lojman yardimi gibi yararlanma talebi

yerinde bulunmustur®”>.

272 Aktay/Arici/Kaplan- Senyen, a.g.e., s. 160.

218« ancelikle igyerinde kag¢ iscinin calistigi, bu is¢ilerden hangilerinin belirsiz siireli is
sozlesmeleriyle ¢aligtirildiklar1, gorev yaptiklari yerler ve yaptiklari isler, ise alindiklar: tarihler bir
taraftan; belirli siireli sozlesmelerle ise alinan iscilerden sozlesmeleri belirsiz siireli nitelik
kazananlarin sayilari yaptiklarn isler, calistiklar1 yerler ve ige alindiklari tarihler diger taraftan tespit
edilerek, bunlar arasinda bir karsilastirma ve degerlendirme yapilmalidir. Bu arastirma ve inceleme
icin gerektigi takdirde bir bilirkisi aracilifiyla bu konular agikliga kavusturulabilir. Bu inceleme
sonucunda aymi isi yapan, ayni kidemi olan, ayni yerde calisan siiresi belirsiz sozlesmeli isgilere
ikramiye, yakacak ve diger haklar 6dendigi halde sonradan sdzlesmeleri belirsiz nitelik kazanan
is¢ilere 0denmedigi, bir baska anlatimla esit ise esit licret ilkesine uyulmadigi sonucuna varildig:
takdirde...” ig¢inin talep ettigi haklardan yararlandirilmasi gerektigi neticesine varimstir.
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Cinsiyet ayrimina dayali Ucret farkhliklarinin dnlenmesi igin dncelikle
“Ucret” kavraminin igerigi belirlenmelidir. Roma Antlagmasinin 141. maddesi
uyarinca ucret kavrami, isginin g¢alismasinin karsiliginda igverenin o6dedigi,
dogrudan veya dolayli olarak elde ettigi, nakit veya ayni tum odemeleri

274

kapsamaktadir ™. Avrupa Birligi Adalet Divanina gore de Ucret, isciye yaptigi

is nedeniyle isvereni tarafindan derhal veya gelecekte verilen/verilecek nakdi

275

veya ayni tim menfaatlerdir"™. Burada isciye 6denen menfaatin hukuki

niteligi onem tasimayip, is sdzlesmesinden, kanuni bir dizenlemeden veya

isverence tek tarafli olarak yapilan bir 6demeden?’®

kaynaklanabilir.
Dolayisiyla esit davranma borcu bakimindan kastedilen Ucretin “genis
anlamda Ucret” oldugu aciktir. Bizim hukukumuz bakimindan da isverenin
esit davranma borcuna uyup uymadigini belirlerken genis anlamda ucret

dikkate alinmalidir.

V1) iISVERENIN ESIT DAVRANMA BORCUNUN TURLERI

A ) iSGININ KiSISEL DURUMU BAKIMINDAN iSVERENIN ESIT
DAVRANMA BORCU

Daha 6nce de ifade ettigimiz Uzere, Turk Hukukunda esit davranma
borcu, 4857 sayili is Kanunumuzun 5. maddesi hukmunde “ Esit Davranma
ilkesi” bash@l altinda diizenlenmisti. Bu hilkim, Anayasamizin 10.
maddesinde 6ngorilmus olan dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi duslnce, felsefi
inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle Kkisiler arasinda ayrimcilik
yapilamayacagina iligkin olan anayasal ilkenin bir yansimasi olarak karsimiza

cikmaktadir’’’. Nitekim is Kanunu’nun 5. maddesinde de Anayasa’nin 10.

2% Barnard, Gender Equality, s. 249.

2’5 Avrupa Birli Adalet Divanin bu konudaki kararlari iin bkz.: Yenisey, Kadin-Erkek Esitligi, s. 50
vd.

26 ATAD C-262/88, D.H. Barber/ Guardian Royal Exchange Assurance Group, 17.05.1990.
(http://curia.europa.eu/jcms/jecms/j_6/, 18.02.2010, 16.00).

2" Sahin Cil, 4857 Sayih is Kanunu Serhi, C. |, s. 81.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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maddesinde ©Ongorulen nedenlere dayali olarak ayrimcilik yapilimasi
yasaklanmistir.

113

s Kanunu'nun 5. maddesindeki dizenlemede bulunan benzeri
sebeplerle” ifadesi itibariyle, ayrimcilik yapilmasina imkan vermeyecek
nedenlerin sinirli sayida ( numerus clausus) olmadi§i asikardir?”®. Buna misal
olarak verebilecegimiz, iscinin medeni hali, cinsel yonelimi?’®, evlilik disi bir
hayat yasamasi gibi kisisel sebep veya tercihler de, igverene ayrimci bir
davranigta bulunma hakki tanimaz. Dolayisiyla pozitif hukuk sistemimizin
cevaz vermedigi buatin ayrimcilik halleri Is Kanunu'nun 5. maddesi

kapsaminda dugsunulmelidir.

Bu hususta belirtmek gerekir ki; uygulamada ayrimcilik hallerinden
Ozellik arz eden baslica iki kisisel 6zellik, is¢inin irki ve cinsiyetidir. Nitekim
iscilerin bu kisisel durumlari, bir ¢ok uluslararasi s6zlesme ve belgeye konu
olmus ve caydirici yaptirmlarla desteklenmistir. Ozellikle Avrupa Birligi is
Hukuku’nun temellerini cinsiyete ve irka dayali ayrimciligin 6nlenmesi
konusu olusturmaktadir. Bizim hukukumuza da bakildidinda, cinsiyete bagl
olarak yapilan ayrimcigin onlenmesi hususunun Uzerinde ehemmiyetle
duruldugu ve bu konunun is Kanunu’nun 5. maddesinde diger kisisel

Ozelliklerden farkl olarak g fikra halinde duzenlendigi goruimektedir.

Hukukumuzda dogrudan bir duzenleme olmasa da, bizim kanaatimiz

cinsiyete dayall olan ayrimcilik yasaginin, cinsel yonelime dayali ayrimcigi

280

da kapsamasi yonundedir®™". Ancak belirtmek gerekir ki; Avrupa Birligi Adalet

28 Tungomag/ Centel, a.g.e. s. 135.

29 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.

280 Aymi yonde; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.; Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 980.; yine bu
hususta mukayeseli hukuk bakimindan ayrintili bilgi i¢in bkz.: John Jude Moran, Employment Law:
New Challanges In The Business Environment, Third Edition, s. 234-322.; Henry H.Perrit ., 2005
Law Update, Apsen Publishers, 1.02- 1.03.; Gwynett Pitt, Employment Law, Thomson Sweet And
Maxwell, s. 23-38.; Alain Supiot, Beyond Employment: Changes In The Work And Future Of
Labour Law in Europe, s. 175 vd.; R. Ben Israel/ P. Foubert, “ Equality And Prohibitation Of
Discrimination In Employment”, Comparative Labour Law And Industrial Ralations In
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Divanr'nin bu husustaki kararlarina bakildiginda, cinsiyete dayali ayrimciligin
cinsel yonelime dayali ayrimciligi da igerip igermedigi konusunun tam bir

netlik kazandigi sdylenemez.

Yukaridaki hususa iki farkh ornek vermek gerekirse; Avrupa Birligi
Adalet Divaninin ¢ozumledigi “Grant” davasinda, bir tren yolu sirketi, sirkette
calismakta olan isgilerin yaninda eglerine, birlikte yasadiklari kigilere veyahut
bakmakla yukimli bulunduklari sahislara tren biletlerinde oldukca cazip bir
indirim imkani saglamigtir. S6z konusu sirkette ¢alismakta olan Grant isimli
kadin isci, iki yih agkin bir zamandir beraber yasadigi bir bagka kadinla
duygusal bir iligkisinin oldugundan bahisle ayni indirimden arkadasinin da
yararlanmasini talep etmis, buna mukabil isveren, bu indirimin evli
olmayanlar bakimindan yalnizca farkli cinse mensup kisilere uygulanacagini
belirtmistir. Bunun Uzerine Grant isimli kadin isci, farkl cinse mensup olup
evli olmayanlarin s6z konusu indirimden yararlandirildigi iddiasi ile cinsiyete
dayali bir ayrimciga maruz kaldigini éne surmustur. Yerel Mahkeme boyle bir
iddianin ayrimcilik olarak kabul edilip edilmeyecedi sorusunu 6n inceleme
yoluyla Avrupa Birligi Adalet Divanina aktarmigtir. Divan ise igveren
tarafindan yurGrlige konulan yonetmelik uyarinca, ydnetmeligin uygulanmasi
bakimindan kadin ve erkek isciler arasinda bir ayrim yapiimadigini, zira ayni
konuda bulunan ve homoseksuel bir iliski yasayan erkek igin de s6z konusu
yonetmelidin ve dolayisiyla indirimin uygulanmayacagini belirterek cinsiyete

dayali bir ayrimciliktan bahsedilemeyecegini dngérmiistiir®:,

Buna Kkargilik Avrupa Birligi Adalet Divani baska bir kararinda,
cinsiyetini degistiren bir 6gretmen isten atilmasi neticesinde okul yonetimine
dava agmis ve davanin sonucunda Divan, cinsiyete dayali bir ayrimcilk
oldugu sonucuna varmistir. Karara gore; cinsiyetini degistiren davacinin eski

cinsiyetine mensup ¢alisanlara nazaran olumsuz bir davranisa maruz kaldigi

Industriliazed Market Economies, Editor: Roger Blainpain, 8. Edition, Kluwer Law International
2004, s. 321-359.
%81 ATAD, C- 249-96, Grant vs. South West Trains Ltd., 17.02. 1998. ( www.europa.eu.int/eur-lex, 16
Mart 2010, 14.05)
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ve dolayisiyla ayrimcilik iddiasinda bulunan igginin talebinde hakli oldugu

sonucuna varilmistir®?,

is Kanunumuzun besinci maddesinin tclincii fikrasi uyarinca “biyolojik
ve isin niteligine iliskin nedenler zorunlu kilmadikga, bir isciye is
sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda
ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli
farkh islem yapilamaz”’. Dikkat edildiginde s6z konusu hukim cinsiyet
dolayisiyla igverenin ayrimcilik yapabilecegi halleri de ihtiva etmektedir. Buna
gore; isveren biyolojik ve isin niteligine iliskin nedenlerin zorunlu kilmasi
durumunda, isgcileri arasinda cinsiyet veya gebelige dayali olarak ayrim

yapabilecektir?®.

Is Kanunu’nun 5. maddesinin dordinci fikrasi hikmii ise, ayni veya
esit degerde bir is igin cinsiyet dolayisiyla daha dusuk meblagda bir Ucret
kararlastirilamayacagi hakkindadir. Ayni maddenin 5. fikrasinda ise, iscinin
cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hukumlerin uygulanmasinin( bu tar
hakUmler ekseriyetle kadin isgilerin korunmasina iliskindir) daha dusuk bir

Ucret 6denmesini haklilastirmayacagi ifade edilmisgtir.

is Kanunu'nun 5. maddesinin 4. fikrasi, daha énce temel noktalarini
ifade ettigimiz Roma Antlasmasinda degisiklik 6ngdéren Amsterdam
Antlagmasiyla birlikte Avrupa Birligi'nin 75/117 sayilh ydnergesine ve yine
Avrupa Birligi Adalet Divani kararlarina uygun bir dizenlemedir. Nitekim sz
konusu dizenlemelerdeki temel gaye olan esit dederde ise esit Ucret kavrami

bizim diizenlememizde de bu fikrayla kendine yer bulmustur?*.

Esit degerde ise esit Ucretten ne anlasilmasi gerektigi ise mutlaka

incelenmesi gereken bir konudur. Oncelikle isgiyle ayni isi yapan ve karsi

82 ATAD, C- 12/94, P./ S., 30. 04. 1996, (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 20.08.2010, 23.00.)
283 Yiiksel, a.g.e., s. 159 vd.; Mollamahmutoglu, a.g.c., s. 547.

%84 Kiibra Dogan Yenisey, * Kadin Erkek Esitligi Bakimindan Tiirk is Hukukunun Avrupa Birligi
Hukuku Ile Olas1 uyum Sorunlar1”, Kamu- s, C. 6, Say1:2002/4, s. 50.
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cinsten olan bir isci igsyerinde calismaktaysa, iki is¢i arasinda karsilastirma
yapilacaktir. Buna mukabil igyerinde ayni isi yapan bagka bir is¢i yoksa,
isyerinde benzer isi yapan bir iscinin bulunup bulunmadi§i arastiriimalidir®®.
Nitekim Avrupa Birligi Adalet Divani da kargi cinse mensup ile
kargilastirilacak isginin “6zdes durumlarda” bulunmasi gerektigini bir ok kere

yinelemistir?®®.

Bu noktada belirtmek gerekir ki; esit degerde islerin tespiti oldukca
glclik arz etmektedir. Nitekim Enderby davasinda, ingiltere’de bulunan ve
saglik hizmetlerinde galisan iki grup isciden, toplu is s6zlesmesiyle kadinlarin
agirlikh olarak galistiklari ortophonistlerin( dil 6zurlilerle ilgilenen saglik ekibi)
ucretleri erkeklerin agirlikli  olarak c¢alistigi eczacilardan ve klinik
psikologlardan daha duguk belirlenmis ve bunun Uzerine kadin isgiler
kendilerine ayrim yapildigi iddiasinda bulunmuslardir. Avrupa Birligi Adalet
Divani bu iglerin benzer igler oldugunu degerlendirmenin yerel mahkemelerin
gbrev alaninda oldugunu ifade ettikten sonra isi yapan gruplardan birinin
hemen hemen tamaminin kadinlardan, digerinin de erkeklerden oldugunu ve
grubun Ucretleri arasinda dikkate deger farkin ispat yukundn isverene

gecmesi bakimindan yeterli oldugunu éngérmiistir?®’.

Bu husustaki Avrupa Birligi Adalet Divani kararlarina bakildiginda,

yapilacak is ve mesleki siniflandirma sonuglarinin hangi islerin esit degerde

2% Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 989.

8 Ornek olarak bkz.: ATAD, C- 249/97, Gruber, 14.08.1999.( www. europa.eu.int/eur-lex,
17.03.2010, 24.05).

87 ATAD, C- 127/92, Enderby, 27.10.1993. ( www. europa.eu.int/eur-lex, 17.03.2010, 24.05). ; Ayni
yonde, “ ulusal mahkeme, gruplardan birindeki ¢alismanin makine ile gerceklestirildigi ve dnemli
o6lgiide kas giiciine dayandigi, diger grupta ise isin elle yapildig1 ve maharet gerektirdigi, ayrica her iki
grubun {icretli molalari, isin organizasyonunda sahip olduklar 6zgiirliik, ise bagh gerilimin farkli
olmas1 gibi olgularin ne sekilde degerlendirilmesi gerektigi sorusunu yoneltmistir. Adalet Divani bu
konudaki degerlendirmenin ulusal mahkemelere ait oldugunu belirtmekle yetinmis ve bu gruplarda
yapilan islerin ayni degerde oldugu sonucuna varildig: takdirde iicretlerde cinsiyete dayali ayrimeilik
yapilamayacagini tekrarlamistir”, ATAD, C- 400-93, Royal Kopenhagen, 31.05.1995. ( www.
europa.eu.int/eur-lex, 17.03.2010, 24.10).
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oldugunun belirlenmesinde belirleyici oldugu ifade edilmistir®®®. Baska bir
anlatimla, keyfi olarak birinde kadinlarin agirlikta oldugu bir grupla digerinde
erkeklerin agirlikta oldugu bir grubun karsilastirmasi ve Ucretler arasinda bir

fark bulundugunun belirtiimesi yeterli degildir?®°.

Bu hususta Avrupa Birligi Adalet Divanina gore; is degerlendirmesi
bakimindan ilk olarak igin yurutimau igin sart olan teknikler ve beceriler tespit
edilmeli, bu teknik ve becerilere bir deger bicilmeli ve is degerlendirmesi
bakimindan iscilerin fiziksel dayanikhliklari ve kas gugleri gibi kistaslardan
ziyade mental ve sinirsel sistemlerine tesir edecek dikkat, cabukluk,

monotonluk, seri is benzeri kistaslar temel alinmalidir®®.

Bu noktada sdyleyelim ki; edinilen egitimle yapilan isin gerekleri
arasindaki iliskinin de acik bigcimde ortaya konmus olmasi gerekmektedir.
Ayrica belitmek gerekir ki; is sOzlesmesi uyarinca is¢i farkli gorevierde
istihdam edilebilecekse, Ucreti tek tek bu faaliyetleri yerine getirecek

iscilerden yiiksek olabilir®®.

Bu konuda vurgulamak istedigimiz bir diger husus sudur Ki; esit
degerde isler s6z konusu olsa dahi, bireylerin verim, kidem, sahsi becerileri
ve nihayet mesleki nitelikleri g6z 6nunde tutularak isciler arasinda farkli Gcret
uygulamasina gidilebilecegidir. Ancak cinsiyet farklihdi, daha oOnce
belirttigimiz istisnai haller disinda hi¢bir zaman farkh Ucret uygulamasi
veyahut diger ¢alisma kosullari bakimindan bir dlgut olarak disunulemez.

%88 ATAD, C- C- 127/92, Enderby, 27.10.1993. ( www. europa.eu.int/eur-lex, 17.03.2010, 24.05,
Naklen: Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 990, Ayni yazar, Uyum Sorunlari, s. 51).; Ayn1 yonde
Preis, a.g.e., s. 388.

%89 ATAD, C- 400-93, Royal Copenhagen, 31.05.1995, (www. europa.eu.int/eur-lex, 17.03.2010,
24.05).

20 ATAD, C- 207/85, Rummler/Dato-Druck GmbH, ( www. europa.eu.int/eur-lex, 17.03.2010,
24.15).

21 prejs, a.g.e., s. 990.
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Son olarak ifade edelim ki; “Iscinin Kisisel Durumu Bakimindan
Isverenin Esit Davranma Borcu” bizim calismamizin konu baghgidir.
Dolayisiyla bu konu ilerde ayrintili olarak incelenecektir. Netice itibariyle bu
bahisten ilerleyen bolumlerde ayrintili olarak s6z edileceginden simdilik bu

konuyu kapatiyoruz.

B ) ISCININ MESLEKi DURUMU BAKIMINDAN iSVERENIN ESIT
DAVRANMA BORCU

1 ) Tam ve Kismi Siireli Calisan isgiler Arasinda isverenin Esit
Davranma Borcu
Is s6zlesmesinin tiirli sebebiyle farkli bir muameleye muhatap olmasi

ihtimali diger calisan kesimlere gore daha fazla olan bir tir g¢alisan grubu,

kismi sireli is sézlesmesi ile calisan isgilerdir®®?,2%®, Nitekim Is Kanunu’nun 5.

P2Tyirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu, Calisma Hayatinda Esneklik, Ankara 1999, s. 27
vd.; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 548.; Aktay/Arici/Kaplan- Senyen, a.g.e., s. 159
lzig%renci/Taskent/Ulucan, a.ge.s. 119.

Kismi siireli is sozlesmesi ile ilgili maddenin gerekgesine gore; ““Ulkemizde de sayilari gittikge artan
kismi siireli ¢aligmalar1 tesvik etmek {iizere, bu tiir is sdzlesmesinin tanimi yapilmig ve aymrimi hakl kilan
nedenler olmadikg¢a, emsal tam siireli sozlesmeye goére ¢alisan is¢iden farkli bir isleme tabi tutulmayacagi hitkkme
baglanmustir. Avrupa Birligi'nde Konsey tarafindan 97/81 sayili Yonerge ile yiiriirlige konulan sosyal taraflarin
meydana getirdikleri "Kismi Siireli Caligma Hakkinda Cergeve Anlagmasi'"nda belirtildigi {izere, bu anlasmanin
amaci, bir yandan kismi siireli ¢alisan isgilere yonelik ayrimciligi ortadan kaldirmak, diger yandan
kismi zamanli ¢alismanin gelismesine serbest irade temelinde tesvik etmek ve isverenlerle iscilerin
ihtiyaglarim1  karsilayacak sekilde c¢alisma siirelerinin  esnek bir organizasyon g¢ercevesinde
diizenlenmesine katkida bulunmaktir.

Kismi siireli is sdzlesmesinin tanimu1 verilirken Yonerge hiikiimlerindeki olgiitler dikkate alindig: gibi,
tam stireli is sozlesmesi karsisinda kismi siireliden s6z edebilmek i¢in "6nemli Slgiide daha az" bir
haftalik ¢alisma siiresinin sdzlesmede tespit edilmis olmasi da aranmustir. Ornegin isyerinde
uygulanan tam siireli is s6zlesmesi i¢in haftalik caligma siiresi 40 saat ise, kismi siireli ¢aligma igin 2,
3 saat gibi daha az ¢alisma degil, hi¢ olmazsa tam siirenin ii¢te ikisinden daha az olan otuz saatin
altindaki haftalik calisma siiresine gore istihdam edilen ig¢i kismi siireli sozlesmeye gore istihdam
edilen kimse olarak kabul edilecektir.

Kismi siireli ¢alisanlara yonelik ayrimeiligin kaldirilmas: hedef alinirken, tiim c¢aligma sartlarindan
yararlanmada tam siireli ¢alisanlarla esit duruma getirilmeleri de disunilemez, aksi halde tam bir
esitsizlik ortaya ¢ikar. Bu ag¢idan ayrimi hakli kilan nedenlerin bulunmasi durumunda, her iki tiirde
sozlesmelerle ¢alisanlar arasinda farkliliklar olmast dogal karsilanacaktir. Kismi siireli is s6zlesmesine
gore caligtirilan bir is¢i, isyerinde haftanin iki ig giinii i gdrmeyi Ustlendiginde bu calisma diizeni
itibartyla hafta tatili iicretine hak kazanamayacag1 gibi, 6gleden sonra calismaya baglayan iscinin,
igverenin sabahlari ise baglamak {izere tahsis ettigi servis aracindan veya Ogle yemeginden
yararlanmasi da miimkiin degildir, bu durum bir ayirim yapildig1 anlami da tasimaz. Kismi siireli is
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maddesinin®®*

ikinci fikrasi itibariyle isveren tam sureli galisan isci karsisinda
kismi sureli ¢alisan isciye, belirsiz sureli ¢alisan isci karsisinda belirli sureli
calisan isciye farkll islem yapamayacaktir. Yine is Kanunumuzun “Kismi ve
Tam Sdreli is Sozlesmesi” baslikh 13. Maddesinin ikinci fikrasi hikmi
itibariyle “ kismi sureli is sdozlesmesiyle ¢aligtirilan isgi, ayirimi hakli kilan bir
neden olmadikga, salt is s6zlesmesinin kismi sureli olmasindan dolayl tam
sureli emsal isciye gore farkli isleme tabi tutulamaz. Kismi sureli ¢alisan
iscinin Ucret ve paraya iliskin bollinebilir menfaatleri, tam sireli emsal isgiye
gore caligtigi sureye orantili olarak édenir”. 1.K.’nun 13. maddesinin Gglnci
fikrasinda ise ise emsal is¢iden ne anlasilmasi gerektigi 6ngorulmastir. S6z
konusu hukme gore emsal isci; isyerinde ayni veya benzeri iste tam sureli
calistirilan iscidir. isyerinde boyle bir isci bulunmadigi takdirde, o is kolunda
sartlara uygun igyerinde ayni veya benzer isi Ustlenen tam sureli is

sdzlesmesiyle galistirilan is¢i esas alinmak suretiyle tespit edilmelidir.

Kismi sureli is s6zlesmesi kapsaminda calisan isgilerin, tam sureyle
calisan iscilere nazaran igyerleriyle daha az baglantili olmalari ve dolayisiyla
daha az butlinlesmis olmalari sebebiyle Ucretler, parasal menfaatler, izinler
vb. bakimindan igverenin ayrimci nitelikteki igslemlerine maruz kalmalari tam
siireli calisan iscilere gore daha olasidir®. Bu itibarla 6 Haziran 1997 tarihli
ve 97/81 sayili Avrupa Birligi'nin ilgili Direktifi*®®, kismi siireli is sdzlesmesi ile

calisan iscilerin, calisma sartlari itibariyle, tam slreyle c¢alisan emsal

sOzlesmesine gore c¢alisan isci, boliinebilir haklardan, 6rnegin her yil verilen yakacak yardimindan
calistig1 siireye orantili olarak yararlanacaktir. Ornegin isyerinde haftalik ¢alisma siiresi 45 saat olan
tam siireli ¢alisan is¢i yilda 60 milyon yakacak yardimi aliyorsa, haftada 15 saat kismi siireli ¢alisan
isgiye aym yardim 20 milyon olarak 6denecektir. Buna karsilik boliinmeyen bir haktan, yararlanma
sartlar1 bulundugunda, her iki tiirdeki sozlesmeler arasinda bir farklilik s6z konusu olmayacaktir.
Ornegin belirsiz siireli ve kismi siireli is sozlesmelerinde bildirim siiresi, tam siireliden farkl1 olamaz,
gerek kanuni bildirim siireleri ve gerek sdzlesmeyle belirlenen siireler her iki s6zlesme tiiriinde de
ayni1 olabilir.

Isyerinde calisan iscilerin kismi siireliden tam siireliye ya da tam siireliden kismi siireliye gecis icin
isverence kolaylik saglanmasina iligkin diizenleme 97/81 sayili Yonergenin bir geregidir.

2% Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 549.
2% 97/81 Sayili Kismi Siireli S6zlesmelere iliskin Olarak UNICEF, CEEP, ETUC Arasinda
Bagitlanan Cerceve Antlasmasina Iliskin 15 Aralik 1997 Tarihli Yonerge.
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iscilere?®®” gére sadece kismi siireli olarak calismalari sebebiyle daha az
elverigli tarzda bir isleme tabi tutulamayacaklarini ve ancak objektif

8

nedenlerin®® mevcudiyeti halinde farkli bir islemin kabul edilebilecegini

ongormausgtur.

Kismi sureli is so6zlesmesiyle calisan isgiler bakimindan; Ucretlerin,
“prorata temporis ilkesi’ne uygun bir bigimde kismi sureli is s6zlesmesiyle
calisan is¢inin, tam sureli is sozlesmesiyle caligan isciye gore calistigi
sureyle orantili olarak 6denecegdi s6z konusu Direktifle dngdérulmuastar ki; bu
diizenlemeye uygun olarak is Kanunumuz da Gerekgesinde ifade edildigi
tizere bu konuda paralel bir diizenleme 6ngdrmektedir®®®. Goérildigi tizere
Avrupa Birligi'nin 97/81 sayili Direktifi “prorata temporis ilkesi’ni, uygun
dustugu nispette kismi sureli is s6zlesmesiyle ¢calismaya uygulanabilir bir ilke
olarak kabul etmistir®®. Bu ilke, isveren tarafindan saglanan ve oranlanabilir

tim menfaatler agisindan gecerlidir.

So6z konusu ilke itibariyle, 6érnegin prim gibi Ucret ekleri s6z konusu
oldugunda, bu Ucret eklerinin belirli bir slire galismak sartiyla kazanilabilmesi
ongorulmus ise, ongorulen sure kadar galismayan kismi sureli ig¢i prime hak
kazanamayacaktir’®*. Bu itibarla denilebilir ki; is Kanunu'nun 13. maddesi
itibariyle, kismi sureli is¢inin paraya iliskin menfaatlerden her zaman calistigi
siireyle orantili olarak yararlanmasi s6z konusu olmaz. Ornegin, kismi sireli
bir is s6zlesmesine gobre calisan bir isci, isyerinde haftanin 3 isgunu is
gormeyi taahht ettiginde, s6z konusu ¢alisma sartlari bakimindan hafta tatili
Ucretine hak kazanamaz. Bunun gibi,6gleden sonra ¢alismaya bagslayan bir
iscinin, isverenin sabahlari ise baglamak Uzere tahsis ettigi servisle ise

gitmesi mumkun degildir.

27| K.’nun 13. Maddesine gore emsal is¢i; “ igyerinde ayni veya benzeri iste tam siireli ¢aligtirilan
iscidir. Isyerinde boyle bir is¢i bulunmadig1 takdirde, o isyerinde sartlara uygun isyerinde aym veya
benzer isi listlenen tam siireli i sdzlesmesiyle ¢aligtirilan is¢i esas alinir”.

2% Bu objektif nedenler verim, kidem, egitim durumu vb. olabilir.

299 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 549.

300 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 549.

s01 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 549.
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Son olarak belirtmek gerekir ki; Avrupa Birligi Adalet Divani’'na gore;
sOzlesme turt nedeniyle yapilan ayrimciliklarda cinsiyet farkliligi oldukga
onem arz etmektedir. Nitekim Adalet Divani bir cok kararinda kismi sureli is
sozlegmeleriyle ¢calisan kadinlar aleyhine yapilan ayrimlarin 6nine gegmeye

302

calismistir

2 ) Belirli Sureli Cahsan isgiler Bakimindan isverenin Esit

Davranma Borcu

Is Kanunu'nun 5. maddesinin ikinci fikrasi hilkmiine gore; isveren
esasli sebepler bulunmadikga, belirsiz sureli ¢alisan is¢i kargisinda belirli
siireli calisan isgiye farkli islem yapamaz. Bu genel ifade is Kanunu'nun 12.
maddesinin ilk fikrasinda “Belirli sureli is sdzlesmesi ile calistirilan isgi,
ayirimi hakh kilan bir neden olmadikga, salt is so6zlesmesinin sureli
olmasindan dolayi belirsiz sureli is sozlesmesiyle ¢aligtirilan emsal iggiye
gore farklh isleme tabi tutulamaz’ ifadesiyle daha ayrintili olarak kaleme
alinmistir®®, Burada dikkat edilecek husus, bu hiikiim itibariyle isverenin
calisan isciler arasinda, sadece soOzlesme turine dayali olarak ayirim
yapamayacagi, fakat “ayrimi hakli kilan bir neden” oldugu takdirde farkli

islem yapilabilecegidir®®*,3%,

%02 Grnek olarak bkz.: ATAD, C- 96/80, J.P. Jenkins vs. Kingsgate( Clothing Productions), 31.03.198,
, (Kararin tam metni i¢in bkz.: www. europa.eu.int/eur-lex, 21.03.2010, 23.15),

393 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 550.

304 Yildiz, a.g.e., s. 226.

3% js Kanunu’nun 12. maddesinin gerekgesine gore, bu hiikiim, Avrupa Birligi’nin 1999/70 sayih
Direktifi esas alinarak hazirlanmistir. Nitekim Gerekgeye gore; “Maddede belirli ve belirsiz siireli is
sozlesmeleri tanimlanmus, taraflarin bu tiir sozlesmeleri meydana getirmedeki serbestileri ILO'nun "is
Sozlesmesine Isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 158 Sayili Sézlesmesi" ve Avrupa Birligi
calisma miiktesebati, 6zellikle Konseyin 99/70 sayili1 Yonergesi ile yiiriirlige konulan "Belirli Siireli
Is Sozlesmeleri Hakkinda Cerceve Anlasmasi™na uygun simirlamalara tabi tutulmustur.

Belirli siireli is s6zlesmesinin tanimi verilirken sadece taraflarin agikga siiresini belirledikleri degil,
stirenin objektif belirlenebilir oldugu hallerde de, sdzlesmenin belirli siireli olacagi kabul edilmistir.
Bu suretle 99/70 sayili Yonerge'de ongoriilen belirli siireli is sézlesmelerinin kotiiye kullanilmasina
engel olmak i¢in, bu sozlesmelerin "objektif temellere" dayandirilmasi ilkesine de uyulmus
olmaktadir. Esasen Borglar Kanununun 340 mc1 maddesinin de bir geregi olarak, gerek doktrinde ve
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Kanun’un 12. maddesinin ikinci fikrasi ise, “Belirli streli is s6zlesmesi
ile calisan isciye, belirli bir zaman o6l¢ut alinarak 6denecek Ucret ve paraya
iliskin boéllinebilir menfaatler, isginin calistigi streye orantili olarak verilir.
Herhangi bir ¢galisma sartindan yararlanmak igin ayni igyeri veya isletmede
gegirilen kidem arandiginda belirli sureli is s6zlesmesine gore ¢alisan isgi igin
farkh kidem uygulanmasini hakh gosteren bir neden olmadikga, belirsiz strel
is sozlesmesi ile calisan emsal isc¢i hakkinda esas alinan kidem uygulanir”

hakmund 6ngoérmek suretiyle bu borcun sinirlarini belirlemigtir.

Yukaridaki hukim itibariyle o6rnegin, belirli ¢alisma kosullar
bakimindan, iscinin kidemine bakildiginda, belirli sureli is sodzlesmesiyle

calisan isci de, s6z konusu calisma kosullarindan aynen belirsiz sureli is

306

sOzlesmesiyle c¢alisan bir is¢i gibi yararlanabilecektir Bununla birlikte

yargi igtihatlarinda sézlesmenin agik¢a kararlastirilmadigi hallerde siireye bagli oldugunun kabulii i¢in
isin niteligi ve amaci gibi objektif dlgiitlere dayali sekilde bir sonuca gidilmekteydi.

99/70 sayili Yonergenin girisinde belirtildigi ve Tiirk Hukukunda yarg: kararlart ile de agiklandigi
tizere i iliskilerinde asil olan belirsiz siireli is sdzlesmesidir. Bu nedenle belirli siireli sézlesmenin
varligini ileri siiren taraf bunu ispat ile yiikiimlidiir. Yeni diizenleme, sdzlesmenin yazili yapilmadig
hallerde isverenin isgiye verecegi belgede, sozlesme siiresinin de gosterilmesi zorunlulugu isgiyi
bilgilendirme geregi yaninda igverene ispat kiilfetini kolaylastiran bir imkan da yaratmig olacaktir.

Belirsiz siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan is¢ilerin sosyal yonden, daha fazla korunduklar1 bir gergektir.
Diger bir gergek de bazi iskollar1, meslekler ve isler igin belirli siireli sdzlesmelerin karakteristik bir
anlam tagimasi ve bu tiir sozlesmelerin isletme ve isyeri gereklerinden olmakla beraber, belirli siireli is
sozlesmelerinin kotiiye kullanilmasinin engellenmesi ve bunlarin "objektif temellere" dayandirilmasi,
Avrupa Birligi miiktesebatinin da bir geregidir.

Bu agidan belirli siireli is sdzlesmeleri i¢in, 13 {incii maddede belirlenen ilkelerin kabulii yaninda
belirli siireli hizmet akitlerinin esasli (objektif) bir neden olmadikga iist iiste yapilmalarinin 6nlenmesi
de gerekmektedir.

99/70 sayili Yonergede iiye devletlerin zincirleme is s6zlesmelerine iligkin 6nlemler alirken, bunlarin
ne kadar bir zaman diliminde kag kez iist iiste yapilabileceginin belirtilmesine de imkan verilmektedir.
Ormegin Almanya'da 24 ay1 gegmeyen bir siirede en ¢ok ii¢ kez yenilenen bir is sézlesmesinin belirli
stireli olma 06zelligini koruyacagi ve belirsiz siireliye doniismeyecegi kabul edilmigtir. Ne var ki
iilkemizde, uzun yillardan beri, gerek yargi kararlarinda ve gerek doktrinde esasli bir sebep olmadikg¢a
belirli siireli sdzlesmenin ikincisinin yapilmasiyla zincirleme akitlerin meydana geldigi goriisii
benimsendigi i¢in, bu goriis, kanuna da aynen alinmistir. Buna gore, esasl bir sebep olmadikea, belirli
stireli i sOzlesmesi ikincisinin yapilmasiyla belirsiz siireliye doniiserek is¢i bu tiir sdzlesmenin
kosullarindan ve bu arada feshe karsi korumaya iliskin kanun hiikiimlerinden yararlanacaktir.

Buna karsilik belirli siireli sozlesmenin zincirleme yapilmasinda esasli bir neden bulunuyorsa,
sozlesmeler belirsiz siireliye doniismeyecek, belirli siireli olma 6zelliklerini koruyacaklardir”.

306 Yargitay, Oniine gelen bir uyusmazlikta, isyerinde yapilan bir iicret zamminin belirli stireli is
sozlesmesi ile calisanlara uygulanmamasini, esit davranma borcuna aykirt bulmustur. Ilgili karara
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ornegin, bir igyerinde ikramiye ddenmesi i¢in en az bes yil ¢alismis olmak
sartsa ve belirli sureli galisan is¢i 3 yil calistiysa, s6z konusu ikramiyeyi

calistigl sureyle orantil olarak talep edemez.

Is Kanunu’nun sdz konusu diizenlemeleri Kanunu'nun Gerekgesinde
de belirtildigi Uzere Avrupa Birligi'nin 18 Mart 1999 tarihli ve 1999/70 sayil

Direktif hikUmleri g6z 6nune alinmak suretiyle hazirlanmistir.

S0z konusu Direktifin dordinct maddesi itibariyle, belirli sureli is
sOzlesmesiyle calisan iscilere, salt belirli streli olarak ¢alismalari nedeniyle
emsal belirsiz sureli iscilerden daha az elverisli tarzda muamele yapilamaz.
Bununla birlikte s6z konusu maddenin ikinci fikrasina gore, belirli streli is
sOzlesmesiyle calisanlarin objektif bir nedenin mevcudiyeti halinde, belirsiz
sureli is sdzlesmesiyle galisanlardan farkli bir muameleye tabi tutulabilecegi
ifade edilmigtir. Goruldugu gibi bu fikra hikmine goére de “prorata temporis”

307 Bu baglamda 6rnegin

ilkesinin uygulanmasiyla neticeye varilmaktadir
sadece 2 yil ¢calismis isgilere ddenen bir primden, isyerine bir senelik bir

s6zlesme ile bagli olan bir isci yararlanamaz®®.

Netice itibariyle denilebilir ki; kimi ¢alisma kosullarindan
faydalanabilmek bakimindan farkl kidem sureleri belirlendiyse ve belirli sureli
is sOzlesmesiyle calisan bu blok sure kadar calismadiysa, isverenin s6z
konusu haklardan belirli sureli ¢alisani yararlandirmamasi, esit davranma

borcuna aykirilik teskil etmez>®.

3

gore; “...Diger yandan aymi nitelikteki diger personele verilen zamdan hakli bir neden yokken
davacinin yararlandirilmamasi isverenin esit islem yapma borcuna da aykirt olur. Bu nedenle
oncelikle diger personele yapilan zam oraninin gerekirse igyeri kayitlari {izerinde bilirkisi araciligiyla
inceleme yapilarak saptanmasi ve davacinin fark {icret alacaginin buna goére hesaplanip hiikiim altina
alinmas1 gerekir”.; Yarg. 9. HD. T. 08.05.2003, E. 2003/24751, K. 2003/7822. ( Kazanc1 Ictihat
Bankast).

%97 Mustafa Kiligoglu, is Kanunu Yorumu ve Yargitay Uygulamasi, Ankara 2005, s. 42.

308 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 550.

309 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 550.
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Kanun'un doérdincu maddesinin ilk fikrasinda bahsi gegen “emsal isgi”
kavraminin izahi ise Direktifin {iclincii maddesinin ilk fikrasindadir*®’. Soz
konusu Direktife gore emsal isci, “ ayni igyerinde belirsiz sureli is sd6zlesmesi
veya belirsiz sureli is iligkisi icinde olan ve vasif ve yetenekler hesaba
katilmak suretiyle ayni veya benzer igse sahip bulunan isgi’dir. Yine ayni

maddenin 3. fikrasina gore; “ igyerinde bdyle bir is¢i yoksa, emsal isgi
esasinda mukayese, uygulanabilir toplu is sozlesmesine bagvurarak;
uygulanabilir bir toplu is s6zlesmesi bulunmuyorsa mevzuata, bagka toplu is

sdzlesmelerine ve ulusal uygulamalara uygun bir sekilde yapilir”.

Esnek caligma turlerinden olan kismi ve belirli sureli ¢alisma, bir ¢ok
kadin icin is ve aile yasamini da dengede tutmak durumunda kaldiklari
disunildiginde, kadinlar tarafindan daha fazla tercih edilmektedir®!*. Zira
bu tdr calismalar kadinlarin ev ve ailevi sorumluluklarini ihmal etmeksizin
calisma hayatina katilmasini kolaylastirir®?. Bu noktada ifade edelim ki;
Avrupa Birligi Hukukunda gerek kismi sureli gerek belirli sureli galisanlar
bakimindan 6ngorulen ayrimcilik yasaklari, bu bigimde g¢alisanlarin bir

313

cogunun kadin olmasi nedeniyle®, 6zellikle cinsiyete dayali ayrim yasagi

kapsaminda ele alinmaktadir®*,.

3191 K.’nun 12. Maddesine gore de emsal isci; “ isyerinde ayn1 veya benzeri iste belirsiz sireli is
sozlesmesiyle ¢alistirilan iscidir. Isyerinde bdyle bir is¢i bulunmadig: takdirde, o isyerinde sartlara
uygun isyerinde ayni veya benzer isi iistlenen belirsiz siireli is s6zlesmesiyle calistirilan isci esas
almir”.

31 yilksel, a.g.e., s. 127.

312 Tankut Centel, Kismi Cahsma, Istanbul 1992, s. 3.;Oner Eyrenci, Uygulama ve is Hukuku
Acisindan Kismi Siireli Cahsmalar, Istanbul 1989, s. 13.

3 Yapilan arastirmalarda bir igsletmede ¢alisan kadin sayist ne kadar fazla ise, o isletmede kismi siireli
is sozlesmesi ile ¢aligan ig¢i sayisinin o kadar fazla oldugu ortaya konmustur. Hollanda en fazla kismi
siireli galisanin galistigi iilkedir ve kismi siireli ¢calisanlarin %90°1 kadin is¢idir. Yine Isvicre’de kismi
siireli calisanlarin %82°1 kadin is¢idir. Ulkemizde ise Avrupa Birligi iilkelerinde oldugu kadar yiiksek
bir oran olmasa da kismi siireli ¢alisanlarin %70°1 kadindir.

814 Mollamahmutoglu, a.g.e., S. 550.
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C ) iSCININ SENDIKAL DURUMU BAKIMINDAN iSVERENIN ESIT
DAVRANMA BORCU

1) Genel Olarak Sendikal Faaliyet

Sendikal nedenlere dayali olarak yapilan ayrimciliga deginmeden

once kisaca sendikal faaliyet kavrami Gzerinde durmayi uygun gériyoruz

11}

Sendikal faaliyet genel olarak; sendika Uyesi olsun olmasin,

sendikalarin ortak ekonomik, sosyal hak ve menfaatlerini gergeklestirme

315”

amaclyla duzenlenen her hangi bir etkinligine katilma olarak

tanimlanabilir. Bununla birlikte Onceleri Yargitay kararlarinda sendikal

faaliyet; sendikaya girdikten sonra baglayan ve Sendikalar kanununda

belirlenen faaliyetler olarak, yani oldukca dar bir bicimde tanimlaniyordu®®.

" neticesinde Yiksek Mahkeme tarafindan da

Bu hususta yapilan kritikler®*
sendikal faaliyet kavraminin daha genis yorumlandidi, 6érnegin iscilerin
sendika Uyesi olmamalari halinde dahi feshin sendikal bir nedene dayanip

dayanmadigini arastirdigi goriilmektedir®®,

2) isginin Sendikal Durumu Bakimindan isverenin Esit Davranma

Borcu

Sendikal nedenlere badli olarak uygulanan ayrimcilik, iscilerin ise

alinma asamasindan baslayip, is s6zlesmesinin devami miaddetince varhgini

koruyan ve nihayet fesih durumunda da sdz konusu olan bir yasaktir®®.

315 Aynen: Murat Ozveri, “Bireysel Sendika Ozgiirliigiiniin Korunmasi:Sendikal Tazminat ve Yarg
Kararlar1”, Legal ISGHD, C.2, Say1:8, s. 1533.

*® Ornek olarak bkz.: Yarg. 9. HD. T. 19.09.1978, E. 1978/7248, K. 1978/10689. ( Munir Ekonomi,
[HU, S.K. md. 19,s. 3-4.).

317 Fevzi Sahlanan, Sendikalar Hukuku, Istanbul 1986, s. 215.; Ekonomi, IHU, s. 3-4.

8 Yargitay’in sendikal faaliyet kavrammi genis olarak yorumladigi muhtelif kararlari igin bkz.:
Ozveri, a.g.e., s. 1535 vd.

819 Yildiz, a.g.e., s. 149.
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Nitekim Ozellikle sendikal nedenlere bagl olarak yapilan fesih, fesih hakkinin

kétilye kullaniminin en bariz bigimde gorinimudar®?.

Sendikal nedenli ayrimciligin 6nlenmesi bakimindan 2821 sayili
Sendikalar Kanunu’nun 4857 sayili Is Kanunu ile degisik 31. maddesinin ilk
fikrasi uyarinca; “Iscilerin ise alinmalari, belli bir sendikaya girmeleri veya
girmemeleri veya belli bir sendikadaki Gyeligi muhafaza veya Uyelikten istifa
etmeleri veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina bagl tutulamaz”
hikmU o6ngoértlmastir. S6z konusu 31. maddenin Uguncu fikrasi ise
isverenin, bir sendikaya Uye olan isgilerle sendika Uyesi olmayan isgiler veya
ayri sendikalara Uye olan iggiler arasinda, igin sevk ve dagitiminda, isginin
mesleki ilerlemesinde, is¢inin Ucret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim
ve disiplin hukimlerinde ve diger hususlara iliskin hukumlerin uygulanmasi
veya calistirmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayirm

yapamayacagini belirtmektedir.

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin 5. fikrasi ise isgilerin;
sendikaya Uye olmalari veya olmamalari, is saatleri disinda veya isverenin
rizasi ile is saatleri iginde, is¢ci sendika veya konfederasyonlarinin
faaliyetlerine katiimalarindan dolayl isten c¢ikarilamayacaklarini veya
herhangi bir nedenle farki muameleye tabi tutulamayacaklarini

dizenlenmektedir.

isverenin sendikali ve sendikasiz veyahut baska bir sendikaya iye
iscilere esit davranma borcunun; toplu is s6zlesmesinin Ucret, prim, ikramiye
ve paraya iligkin sosyal yardim konularinda uygulanmayacagini 6ngoren
Sendikalar Kanunu'’nun 31. maddesinin 4. fikrasi hikmu, toplu is
sozlesmesinin kendine has oOzelliginden kaynaklanan dogal bir sonugtur.
Ayrica belirtmek gerekir ki; Toplu is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu’nun

9. maddesi uyarinca isveren, toplu is s6zlesmesi hikimlerinden kural olarak,

820 Sarper Siizek, Is Akdini Fesih Hakkimin Kotiiye Kullamlmasi, Ankara 1976, s. 131.
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IKINCi BOLUM

iSCININ KiSISEL DURUMU iTiIBARIYLE iSVERENIN ESIT
DAVRANMA BORCU

I ) KiSISEL DURUM KAVRAMI

iscinin kisisel durumu bakimindan isverenin esit davranma borcu
konusuna girmeden “kisisel durum” kavraminin izah edilmeye calisiimasinin

uygun olacagi kanaatindeyiz.

“Kisisel durum” kavrami mevzuatimizda sadece Medeni Kanunun 36.
maddesinde kullaniimis, bununla birlikte bu kavramin tanimi yapiimadigi gibi,
bu kavramin igerigi hakkinda da her hangi bir bilgi verilmemistir®?*. Nitekim
s0z konusu maddeye gore; “ Kisisel durum, bu amacla tutulan resmi sicille
belirlenir; Bu sicilin tutulmasina ve zorunlu bildirimlerin yapilmasina iligkin

esaslar, ilgili kanunla gosterilir”.

Doktrinde ise “kisisel durum” kavrami genel olarak; toplum ya da aile
icinde bir kisiyi digerinden ayiran 6zellikler, olarak tarif edilmistir®??. Kisisel
duruma ise bir kisinin adi, yasl, cinsiyeti, ikametgahi, hisimlik iligkileri, evli ya

323 Medeni Hukuk alaninda “kisisel

da bekar olusu 6rnek olarak verilmigtir
durum’u aciklamaya calisan bu &érneklerin is Hukukundaki “ayrimcilik
nedenleri’ ile tam olarak ortustigunu soylemek zordur. Nitekim bir isginin

ikametgahi, hisimlik iliskileri is Hukuku’'nun ilgi alanina girmez.

%21 S5z konusu hitkmiin gerekgesinde de “kisisel durum™un muhtevasi ile ilgili her hangi bir ibare
bulunmamaktadir.

%22 Ornek olarak bkz: Omer Ugur Gengean, Tiirk Medeni Kanunu: Bilimsel A¢iklama-igtihatlar-
flgili Mevzuat, Yetkin Yayinlari, C.1, Ankara 2007, s. 268.

323 Gengcan, a.g.e., s. 268.
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Is Hukukunda isginin kisisel durumu olarak belirttigimiz 6zellikleri, ayni
zamanda isverenin esit davranma borcu agisindan s6z konusu olan ayrim
yasaklarini ifade etmektedir. Bu 6zellikler ise temel olarak iki gruba ayrilabilir.
Bu niteliklerden ilki bireyin iradesi ile degistirmesi mumkun olmayan biyolojik
Ozellikleridir ki; bunlar esasen kiginin cinsiyeti, yasi, irki, rengi, 6zurla olup
olmamasi hallerinden ibarettir. Diger gruba baktigimizda ise, bu grupta
kisinin degistirmesi kendisinden beklenemeyecek ve kigisel ozgurlukler
kapsaminda kanuni olarak koruma altina alinan 6zelliklerini siralayabiliriz ki;
bunlar da kisinin dini, mezhebi, dili, dinya gorigu, medeni hali, sendikal

faaliyetleri vb. dir.

Calismamizin ilerleyen paragraflarinda yukarida bahsettigimiz “kisisel
durumlar” tek tek incelenecek ve bu kisisel niteliklerin hangi hallerde

ayrimcilik nedeni olup olmayacagi ayrintili olarak ele alinacaktir.

I1') AYRIMCILIK YASAGI

A) AYRIMCILIK KAVRAMI

1) Genel Olarak

Dogada, esit nesne kategorileri yoktur. Bu bakimdan esitlikler ancak
insanlar s6z konusu kategorileri tanimladiklarinda séz konusu olur. iste esitlik
ve esitligin bir diger gérunumu olan “ayrimcilik yasagi” ilkesi, butun insanlarin
insanlik sifat ve onurunda esitligi ilkesinden kaynaklanan bir deger

yargisidir®®*,

%24 Holmes, Anti-Discrimination., s. 182.
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Sozluk anlami olarak ayrimcilik kavrami, bir kimsenin her hangi bir
kisisel 6zelligi itibariyle magdur edilmesidir’®®. Bagka bir anlatimla ayrimcilik
kavrami, bir sahsa sahip oldugu her hangi bir bireysel niteligi sebebiyle diger
sahislara nazaran farkli davranilmasini ve bu davranis nedeniyle magdur
edilmesini ifade etmektedir®?®. Ayrimcilik yapiimasinda, ilerde bahsi gececek
pozitif ayrimcilik hari¢, her zaman olumsuz nitelikte bir davranis s6z
konusudur. Avrupa Birligi Adalet Divani da, farkh islemin hakli nedenlere
dayanmamasi halinde esitlere farkli, esit olmayanlara esit davranmanin
ayrimcilik oldugunu ifade etmistir**’. Ayni sekilde Anayasa Mahkememiz de
1979 tarihli bir kararinda, benzer durumda olan kigilerin farkl kurallara tabi
tutulabilmesi icin objektif hakli bir nedenin bulunmasi gerektigini

ongdrmuistiir’?,

Bir takim bazi nitelik veya kriterler géz onlne alinarak gozetilen
farkliliklar ayrimcilik yaratir*®®. S6z konusu bu nitelik ve kriterler, kimi zaman
kisinin yaradilisindan kaynaklanan degismeyen olgular, kimi zaman ise
kisinin kendi iradesi ile degistirmesi miimkiin olabilecek olgulardir®**°. Kisinin
yaradiligindan kaynaklanan niteliklerine 6rnek olarak, kisinin cinsiyeti, yasi,
irki; iradesiyle degistirebilecegi ozelliklerine ise, kisinin medeni hali, siyasi

fikri, dini, mezhebi 6rnek verilebilir®!,

Ayrimcihk kavrami hukuk literaturine ilk olarak, 1878 yilinda

Amerikan Hukuku’nda bir mahkeme karari ile girmistir. Nitekim bir ¢ok etnik

25 Ayrimeilik yasagina aykirihigin ortaya ¢ikabilmesi igin yasanim lafzindan “yapma” bigiminde bir
davranigin bulunmasi gerektigi sonucuna ulagabiliriz. Bununla birlikte taraflardan birine ydnelik
yapma bi¢iminde bir tavir diger tarafa yonelik kaginma veya ihmal biciminde sonuglar
doguracagindan, magdura yonelik tutum veya tavrin yapma ya da kaginma bigiminde ortaya ¢ikmasi
arasinda fark bulunmamalidir. Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: S. Deakin/G.S. Morris, Labour
Law, Butterworts; London, Edinburg, Dublin 1998, s. 568-569.; Catherine Barnard, “Gender Equality
In The EU: A Balance Sheet” The EU And Human Rights, Oxford University Press 1999, s. 245.

326 Y1ldiz, a.g.e.,s. 69.

%27 ATAD, C- 43/72, Merkur/ Kommission, 24.10.1973, (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/,
30.03.2010, 16.00).

328 AMK, T.13.03.1979, 67/14, ( Yiksel, a.g.e, s. 95.)

%29 Holmes, Anti-Discrimination, s. 183.

330 Tuncay, Esit Davranma, s. 25 vd.

31 yilksel, a.g.e., s. 38.
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kokene sahip insanin yasadigi Amerika Birlesik Devletlerinde ayrimcilik
yasaklarinin ilk olarak glindeme gelmesi dogaldir. Zira ayrimciligin dogasi
gere@i, bir toplumda cok cesitli nitelikte bireylerin olmasi ayrimcilikla

karsilasiimasi riskini arttirir®®.

Ayrimcihdin yasaklanmasi ile ilgili olarak ¢ikarilan ilk kanun 1864
yiinda ABD’de irka dayal ayrimciliga kargi olarak ongoralmustir. Medeni
Haklar Kanunu®®* olarak ifade edilen bu kanun biitiin sdzlesme iliskilerinde
irka dayal ayrimcihi§i yasaklamaktadir. istihdam alaninda ise ilk olarak 1963
yilinda Esit Ucret Yasasi®** cikarilmistir. Bunu takiben de iicretlerde cinsiyet
ayrimcili§ yapilmasini yasaklayan Amerikan Medeni Haklar Kanunu’nun®®®
7. bolumu ongorulmustur. Bunlari muateakiben ise sirasiyla 1967 tarihli
isthdamda Yasa Dayali Ayrimcilik Kanunu®*® ve 1990 tarihli Oziirlii

Amerikalilar Kanunu®¥" ¢ikarilmistir.

S0z konusu Medeni Haklar Kanunu’nun 7. bolimdndn hakimleri
incelendiginde, isverenin irk, renk, din, cinsiyet ve ulusal kdkene dayall
olarak bir kimseyi ise almamasi, g¢alisma kosullarinda, Ucretinde ve/veya
isten cikarmada ayrimcilik yapmasi s6z konusu kanunun ihlali olarak
ongorulmastar. Yine ilgili nedenlere bagli olarak calisanlarin veyahut is icin

bagvuruda bulunanlarin istihdam olanagindan yoksun birakilmasi ve bir

32 Yildiz, a.g.e., s. 69.

338 27-30, April, 1866 Civil Rights Act, Section 1981, s6z konusu yasa ile ilgili, ayrintili bilgi i¢in bkz:
http://teachingamericanhistory.org/library/index.asp?document=480 (23.10.2010, 10.45).

%4 10June 1963 Equal Pay Act., soz konusu yasa ile ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.:
http://www.essortment.com/all/equalpayact_rvwx.htm

% Title VIl Of The Civil Rights Act Of 1964. Amerikan Medeni Haklar Yasasiun 7. boliimii
itibariyle cinsiyet, 1k, renk, din ayrimcilig1 yasaklanmistir. S6z konusu yasa ile ilgili ayritili bilgi
icin bkz.: Player, a.g.e, s. 199 vd. ; Moran, ag.e., s. 183 vd.; online bilgi icin bkz:
(http://careerplanning.about.com/od/federallawsus/a/civilrightsact.htm)

%% The Age Discrimination Act- ADAE.; bu Yasa ile ilgili ayrntili bilgi igin bkz:
(http://careerplanning.about.com/od/federallawsus/a/age_discriminat.htm).

%7 The Americans With Disabilities Act- ADA. Bu Yasa ile ilgili ayrmtili bilgi igin bkz.:
(http://careerplanning.about.com/cs/personalissues/a/disability_act.htm).


http://teachingamericanhistory.org/library/index.asp?document=480%20(23.10.2010
http://careerplanning.about.com/od/federallawsus/a/civilrightsact.htm
http://careerplanning.about.com/od/federallawsus/a/age_discriminat.htm
http://careerplanning.about.com/cs/personalissues/a/disability_act.htm
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calisan olarak durumunu koétulestiren siniflandirmalara  tabi  tutulmasi

engellenmeye calisiimistir*®,

Amerikan Hukukunda Turk Hukukundaki diizenlemeden farkh olarak,
ayrimcilik yasaklari ile ilgili mevzuatin bizde bulunan is guvencesi sistemine
benzer bir bicimde belli sayinin Uzerinde is¢i calistiran yerlere uygulanacagi
ongoriilmistir®®. Nitekim Medeni Haklar Kanunu'nun 7. béliimiinde isveren
teriminin 15 veya daha fazla is¢i calistiran ve ticareti etkileyen bir alanda
faaliyet gosteren kisi oldugu ifade edilmistir. Ayni tanim Oziirliiler Kanunu ve
Istihdamda Yasa Dayali Ayrimciligin Yasaklanmasina Dair Kanunda da yer

almaktadir.

Amerikan Hukukunda isveren vekilleri ve isveren adina hareket eden
kisilerin de vyaptiklari ayrimciliklar yasaktir. Nitekim Amerikan Yuksek
Mahkemesi, cinsiyete dayali ayrimcilik yaratan bir emeklilik dizenlemesi ile
ilgili olarak igveren aleyhinde karar almistir. S6z konusu olayda isveren
ayrimci uygulamanin kendi fiilinden degil, anlasma halinde oldugu sigorta
sirketince yapildigini iddia etmisse de, savunmaya itibar edilmemis ve

isveren sorumlu tutulmustur3#.

2 ) Ayrimcilik Tiirleri

a ) Dogrudan Ayrimcilik (Direct Discrimination)

Dogrudan ayrimclilik, bir gercek veya tuzel kisi veya toplulugun, hak ve

Ozgurluklerden  karsilastirilabilir  durumdakilere  kiyasla esit  sekilde

%8 Amerikan Medeni Haklar Yasas'min 7. bolimiyle ilgili ayrmtili bilgi igin bkz.:

http://www.eeoc.gov/facts/ganda.html, 30.03.2010, 10.45.; ayrica bkz.: Charles Sullivan/Michael J.
Zimmer/ Rebecca Hanner White, Employment Discrimination:Law And Practice, Third Edition,
V.1, USA 2002, s.4 vd.; David P. Thowey, Labor& Employment Law, Text And Cases, 11. Edition,
USA 2001, 5.386 vd.

339 Sullivan/Zimmer/White, V.1, s. 41 vd.

%0 Samuel Estreicher/ Michael C. Harper, Cases And Employment Discrimination And
Employment Law, USA 2000, s. 324.; Sullivan/Zimmer/White, V.1, s. 25.


http://www.eeoc.gov/facts/qanda.html
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yararlanmasini engelleyen veya zorlastiran her turlt farkli muameleyi ifade
eder®. Ornegin, isverenin mesleki yiikselmede faydali olacak bir egitim
programina katilma kosulu olarak “erkek olmayi” sart kosmasi dogrudan

ayrimciliktir?*?,

Yine dogrudan ayrimcilida, istihdam edilen kadin ve erkek galiganlar
arasinda salt cinsiyete bagli olarak Ucret farklliklari yaratiimasi, ayni sugtan
dolay! farkh irka mensup insanlara farkli cezalar verilmesi, kisilerin etnik
kokenini veyahut inancini asagdilayici sifatlarin kullaniimasi, salt engelli

oldugu icin bir kimsenin isten cikartilmasi drnek verilebilir**.

Dogrudan ayrimcilik iddialarinda islemin hukuka uygunlugunun ve
hukuka aykirihginin belirlenmesinde isverenin niyeti veya saiki 6nem
tagimaz. Iigverenin ayrimcilik niyeti veya saiki bulunmasa bile cinsiyete, irka,
dine vb. nedenlere dayali bir uygulama yapiyorsa dogrudan ayrimcilik

meydana gelir***,

Amerikan Hukukunda dogrudan ayrimciligin®* bireysel ve sistemli
olmak Uzere ikiye ayrildigini gériiyoruz®*. Buna gére bireysel ayrimcilikta tek
bir kisi magdur edilirken, sistemli ayrimcilikta belli bir nitelikteki bir gruba

kars sistemli olarak ayrimcilik yapiimaktadir®®’.

1 Norman Selwyn, Law Of Employment, 13. Edition, England 2004.107; Barnard, The Substantive
Law, s. 291.

2 Y1ldiz, a.g.e., s. 73.

3 Korkut, a.g.e., s. 46.

%4 Deakin/Morris, a.g.e., s. 564-565.; Barnard, Gender Equality, a. 237.; ayn1 yonde AB Adalet
Divam1  Karart i¢in bkz.: ATAD, C- 69/80, Worringhamp&Hampreys, 11.03.1981,
(http://curia.europa.eu/jcms/jems/j_6/, 01.04.2010, 17.00).

¥ Amerikan Yiiksek Mahkemesi dogrudan ayrimecilikla ilgili olarak su ifadeleri kullannustir: “en
kolay anlasilabilir ayrimcilik tiirii olan dogrudan ayrimecilikta igveren, bazi insanlara irk, renk, din,
cinsiyet ya da etnik kdkenlerine dayali olarak olumsuz anlamda digerlerinden farkli davranmaktir.
Dogrudan ayrimeilikta igverenin diismanca bir niyetle, kotiililk yapmak istegiyle hareket etmis olmas1
sart degildir. Kisilere 1k, cinsiyet ya da koruma altina almmmis diger o6zellikleri nedeniyle farkli
davranildiginda ayrimeilik kasti ile hareket edildigi kabul edilmelidir”., kararin tam metni igin bkz.:
Sullivan/Zimmer/White, V.1., s. 265.

% Sullivan/Zimmer/White, V.1., s. 153.

7 Sullivan/Zimmer/White, V.1., s. 153.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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Avrupa Birligi Hukuku’na baktigimizda ise, her seyden Once
09.02.1976 tarihli ve 76/207 sayih “ ise Alinma, iste Ylkselme, Mesleki
Egitim ve is Kosullarinda Esitlik” baslkli Direktifin ikinci maddesi itibariyle
kadin ve erkek isciler arasinda, bilhassa medeni ve ailevi durum da dikkate
alinarak, dogrudan veya dolayli bicimde cinsiyete dayal higbir ayrimciligin

yapiimamasi gerekir.

Daha 6nce de ifade ettigimiz lzere 76/207 sayili Direktif, 2002/73
sayili Direktifle kismen degistiriimis ve Direktifin kapsamina dogrudan ve

dolayli ayrimcilik tanimlari da eklenmisgtir.

Avrupa Birligi Adalet Divani da bir kararinda kadinlarin 62, erkeklerin
ise 65 yasinda yashlik ayhdina hak kazanmalari Uzerine isverenin is
sbOzlesmesini sona erdirebilmesini mumkun kilan uygulamanin kadinlar

aleyhine dogrudan ayrimcilik olduguna hiikmetmistir>*®.

Yine Avrupa Birligi Adalet Divani kararlarinda is iliskinin kurulmasi, isin
yurUtilmesi ve is sOzlesmesinin sona erdiriimesi asamalarinda, hamilelik

veya dogum gibi kadinlarin cinsiyetlerine has o6zelliklerinden dolayi farkli

muameleye maruz kalmalari dogrudan ayrimcilik olarak nitelendirilmistir*°.

Bunun gibi Amerikan Hukukunda da yukarida belirtilen hususun dogrudan

ayrimcilik oldugu éngoérilmuistiir®>.

Dogrudan ayrimcihigin ¢esitli tanimlari 2000/43, 2000/78 ve 2006/54
sayih Birlik Direktiflerinde de yapilmigtir. TUm tanimlardaki ortak nokta ise,

dogrudan ayrimcilikta benzer durumlarda daha olumsuz bir davranisa maruz

351

kalinmasi olgusunun bulunuyor olmasidir Yapilan tanimlara dikkat

%8 ATAD, C- 152/84, Southampton And Southwest Hampshire Area Health Authority, 26.02.1986,
(http://curia.europa.eu/jcms/jems/j_6/, 01.04.2010, 15.00); Ayn1 yonde, Roger Blainpain, European
Labour Law, 10. Edition, Holland 2006, s. 456.

9 Yiiksel, a.g.e., s. 99 vd.

%0 pregnancy Discrimination Act: Sec. 1, S6z konusu kanunun tam metni icin bkz.:
http://www.eeoc.gov/laws/statutes/pregnancy.cfm, (10.08.2010, 10.45).

%1 Yildiz, a.g.e., s. 75.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://www.eeoc.gov/laws/statutes/pregnancy.cfm
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edildiginde, yasaklanan bir 6l¢ite dayali olarak yapilan ayrimcihgin tespiti
bakimindan, ayrimciliga ugradigini dusunen kigiyle karsilastirilacak mevcut
diger bir kisinin var olmasinin gerekli olmadididir. Su halde karsilastirma

yapilabilinecek varsayimsal bir kisinin mevcudiyeti yeterlidir®>2.

S0z konusu Direktiflerin koruma altina aldigi bir diger grup ise aslinda
ayrimcilik yasaklarinin karakteristik niteligini tasimayan, bununla birlikte bu
gruplardan her hangi birine ait oldugu zannedilerek ayrimciliga ugrayan
sahislardir. Bu yaklasim bilhassa escinsel olmadigi halde bir takim
davraniglar itibariyle escinsel zannedilen ve ayrimciliga ugrayan Kkigilerin

korunmasi bakimindan énem tasgir.

b ) Dolayh Ayrimcilik (Indirect Discrimination®*®)

Dolayl ayrimcilik, gérinUste tarafsiz olan bir hUkmudn, uygulamanin
veya Olcutun belli bir gruba ait kisileri, bu gruba ait olmayan kigilerle
karsilastirildiginda dezavantajli bir konumda birakmasidir®®*. S6z konusu
olan hikum, uygulama ve olgutler mesru bir amacgla nesnel olarak hakl
cikariimadiklari takdirde dolayli ayrimcilik séz konusu olur®®°. Belirtiimelidir ki;
dolayli ayrimcilik kavrami 6nceleri sadece cinsiyet ayrimciliyi bakimindan ele
alinirken, zamanla cinsiyet digindaki diger ayrimcilik nedenlerini de

kapsayacak sekilde gelisme gostermistir®®.

%2 Yildiz, a.g.e.,s.75.

3 Dolayli ayrimcilik kavrami Amerikan Hukukunda “indirect discrimination” teriminden ziyade
“disparate impact” kavramiyla ifade edilmektedir.

%4 3, Deakin/G.S. Morris, Labour Law, Butterworts; London, Edinburg, Dublin 1998, s. 568-569.;
Neville Rubin, Code of International Labour Law: Law, Practice And Jurispendice, Vol:1, s.
463.; Barnard, Gender Equality, s. 245.

5 Korkut, a.g.e. s. 47.

356 Yildiz, a.g.e., s. 77.
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AB Hukukunda dolayli ayrimcilik; 76/207 sayih Kadin ve Erkek
iscilere Esit Davranilmasina iligkin Direktif*>’, 2000 yilinda kabul edilen ve Irk
ve Etnik Kdkene Dayali Ayrimciligi Yasaklayan 2000/43 sayil Direktif>*®, Din,
inang, Ozurliilik ve Cinsel Tercihe Dayali Ayrimcili§i Yasaklayan 2000/78
Sayili Direktif, 76/207 sayili Direktife degisiklikler getiren 2002/73 sayili
Direktif**® ve 2004/113 Sayili Mal ve Hizmetlerin Sunum ve Bunlara Erisimde
Kadin ve Erkekler Arasinda Esit Davranma ilkesinin Hayata Gecirilmesine

iliskin Direktifte>®° yasaklanmistir.

Belirtiimelidir ki; Avrupa Birligi'nin konumuzla ilgili Direktifleri,
sistematik bir batinlik icinde olmasa da sekli esitlikten maddi esitlie gecme

yolunda 6nemli mesafeler kaydedilmesi sonucunu dogurmustur.

Avrupa Birligi'nin ayrimcilik yasagi ile ilgili duzenlemelerine dikkat
edildiginde, cinsiyete dayali ayrimcilik yasagina iligkin kurallarin o6tesinde,
toplumdaki tim  bireylerin  toplumsal cinsiyetin temelinde vyatan
yakistirmalardan arinmig, sahsi yeteneklerini ortaya koymaya sansi olan,
firsat esitligine dayali bir toplum hedefi bulundugu gériilmektedir®®®. Bu
noktada sadece sekli esitlik anlayisi boyle bir toplum hedefi bakimindan

yeterli degildir.

%7 Direktifin tam adi: “is ve Meslek Egitimine Giris, Yiikselme ve Calisma Kosullar1 Agisindan
Kadm ve Erkeklere Esit Davranilmasi Ilkesinin Hayata Gegirilmesine iliskin 09.02.1976 Tarihli
Yonerge”dir.

%8 Direktifin tam adi: “Kisiler Arasinda Irk ve Etnik Kokene Dayanilmaksizin Esit Davranilmasi
flkesinin Hayata Gegirilmesine iliskin Yonerge”dir. Direktifin ikinci maddesinde dolayli ayrimciligt
gorilinliste bir hiikiim, uygulama ya da 6lgiitiin belli bir irka ya da etnik kokene mensup kisileri diger
kisilerle kargilastirildiginda olumsuz etkiledigi durumlar olarak tanimlamistir. Ayn1 hiikiim itibariyle,
s0z konusu hiikiim, uyguma ya da 6lgiitiin objektif olarak haklilagtirilabilen bir amaca yonelik oldugu,
bu amaca ulagsmak i¢in kullanilan araglarin da uygun ve gerekli oldugu ortaya konabiliyorsa, bu
olumsuz etki, dolayli ayrimcilik olarak nitelendirilmemektedir.

9 2002/73 sayili 76/207 Sayili is ve Meslek Egitimine Giris, Yiikselme ve Calisma Kosullari
Acisindan Kadm ve Erkeklere Esit Davranilmasi Ilkesinin Hayata Gegirilmesine Iliskin Konsey
Direktifinde Degisiklik Yapan 23 Eyliil 2002 tarihli Direktif: bu Direktif itibariyle dolayl cinsiyet
ayrimciligl, goriinliste ayrim yaratmayan ancak hakli bir gerekceye de dayanmayan bir hiikiim,
uygulama ve Olgiitiin belli bir cinse mensup kisileri diger cinse mensup kisilerle karsilagtirildiginda
olumsuz etkiledigi durumlarda s6z konusudur.

30 2004/113 Sayilt Mal ve Hizmetlerin Sunum ve Bunlara Erisimde Kadin ve Erkekler Arasinda Esit
Davranma Ilkesinin Hayata Gegirilmesine Iliskin 13 Aralik 2003 Tarihli Y6nerge.

%1 Yenisey, Esitlik ilkes, s. 70.
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Avrupa Birligi Adalet Divani da 1970’li yillardan itibaren gé¢gmen isciler
hakkinda geligtirilen dogrudan ve dolayli ayrimcilik yasagini cinsiyetler arasi
ayrimcilik hallerine de uygulamaya baslamistir®®?. Divan’in bu konudaki temel
karari olarak kabul edilen Bilka®®® karari ile dolayli ayrimcilik kavrami
belirginlesmis ve nihayet dolayli ayrimcilik hususu 97/80 sayili Ispat Yiikiine
iliskin Direktif*®* ve 2000 yilindan sonra kabul edilen diger diizenlemelerle

aciga kavusturulmustur.

Soylemeliyiz ki; Avrupa Birligi Hukukunda isgucu piyasasindan
kaynaklanan sebepler de uygulamanin haklilagtirlmasinda dlg¢ut olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda Birlik Adalet Divani, istihdami tesvik amaci
tasiyan kanuni dizenlemelerin dolayli ayrimcilik olmadigini ve bu baglamda
tam sureli c¢alismanin desteklenmesi amaciyla yapilan farkh Ucret

uygulamasinin da ayrimcilik olarak degerlendirilemeyecegini dngérmiistiir>®°.

Doktrinde, bir uygulamanin gorunuste tarafsiz olsa da, 6nceden
yapillmig ayrimci uygulamalar ile olusan mevcut durumu korumasi
durumunda hakli sayllamayacag ifade edilmistir. Bu itibarla gértnuste adil ve
tarafsiz gorinen uygulamalar ayrimci bir etki doguruyorsa hukuka uygun

olarak kabul edilmemesi gerektigi belirtilmistir®®®.

%2 Ornek olarak bkz.: ATAD, C- 96/80, J.P. Jenkins&Kingsgate (Clothing Productions), 31.03.1981,
(http://curia.europa.eu/jcms/jems/j_6/, 01.04.2010, 15.00).

% ATAD, C- 170/84, Bilka- Kaufhaus GmbH& Karin Weber Von Hartz, 13.05.1986,
(http://curia.europa.eu/jcms/jems/j_6/, 01.04.2010, 15.00).: Bilka kararinda Divan ikili bir inceleme
sonucunda kararmi vermistir. Buna gore; Oncelikle davaci iscinin ilk bakista objektif goriinen bir
hiikmiin, Ol¢iitiin veya uygulamanin belli bir cinse veya irka mensup olanlar veyahut 6ziirlii olanlar
acisindan olumsuz etkileri oldugunu ispatlamasi gerekmektedir. Bu asamadan sonra ise davali
igverenin bu Olciitleri veya uygulamayr isletme veya meslek gerekleri ile haklilagtirip
haklilagtiramadigia bakilacaktir. Eger davali igveren, dolayli ayrimcilik yarattigr iddia edilen o6lgiit
veya uygulamasinin isletme ya da meslek geregi oldugunu objektif olarak ortaya koyabiliyorsa bu
durumda dolayli ayrimeiliktan s6z edilemeyecek ve dolayisiyla isveren ayrimeilik yapmis

sayllmayacaktir.
%4 Direktifin tam metni icin bkz.: “Council Directive 97/80/EC of 15 December 1997 on the burden
of proof in cases of discrimination based on sex” (http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31997L0080:EN:HTML)

%% Bu konuyla ilgili ayrmtili bilgi igin bkz.: Barnard,Gender Equality., s. 222 vd.; Yiiksel, a.g.e., s.
285 vd.; Yildiz, a.g.e., s. 77 vd.

%6 Rubin, a.g.e., s. 463-464.; Twomey, a.g.e., s. 394 vd.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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Dogrudan ayrimcilikta oldugu gibi dolayli ayrimcilikta da isverenin
kasitl hareket etmemis olmasi ve hatta iyi niyetli olmasi dahi sonucu

degistirmez®®’.

¢ ) Pozitif Ayrimcilik (Affirmative Action)

Pozitif ayrimcilik belli alanlarda nispeten daha az temsil edilen
gruplara, firsat esitligi saglanmasi bakimindan olumlu bazi ayrimcililar
yapiimasini 6ngdren program ve politikalardir®®®®° Esitsizligi gidermek
adina ortaya c¢ikan bu esitsiz uygulamalar doktrinde Aristo’nun denklestirici

adalet ilkesine benzetilmistir*”°.

Pozitif ayrimcilik dogrudan veya dolayli ayrimcilik yasaginda oldugu
gibi negatif bir yasaklama ve yasak olan eylem yapildigi zaman zarar goren
magdurun bireysel zararinin karsilanmasi temeline dayanmamaktadir®*. zira
bu anlayista zarar dogmadan O&nlenmesine yonelik tedbirler 6nem
kazanmigtir. Dolayisiyla esitligin saglanmasi bakimindan alinacak 6nlemler
ve bu 6nlemleri almakla yukimlld olan organlara( bilhassa kamu organlar)

onemli gorevler dusmektedir.

Avrupa Birligi Bolgesel Gelisme Fonu da (Regional Development
Fund) pozitif ayrimciigin amacinin, ge¢miste yasanmis ayrimcihgin
etkilerinin ve belli gruplara karsi var olan bir takim 6n yargilarin ortadan
kaldirnimasi  oldugunu  belirtmistir*’?.  Buna gére pozitif ayrimcilik

programlarinda daha énceki donemlerde diger gruplara gore daha az temsil

%7 Sullivan/Zimmer/White, a.g.e., s. 281.

%8 Dawn D. Bennet/Alexander Laura P. Hartman, Employment Law For Business, Fourth Edition,
Mc Graw Hill&Irwin, USA 2004, s. 153.; Rubin, a.g.e., s. 488-489.

%9 Kadriye Bakirci, “istihdamda Cinsiyetler Arasi Esitlik ve Mevzuatta ve Kamusal Alanda
Yapilmast Gereken degisiklikler”, Sicil is Hukuku Dergisi, Aralik 2007, Say1:8, s. 25.

0 Oden, a.g.e., s. 38.

81 Yenisey, Kadin-Erkek Esitligi, s. 44.

812 Yildiz, a.g.e., s. 84.
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edilmis olan gruplara mensup kimselerin is ve egitim olanaklarindan
yararlanmalari saglanmalidir. Ayni zamanda pozitif ayrimcilik kapsamina,
ayrimcilik yaratmayan sec¢im Olgutleri, egitim programlari ve cinsel tacizi

onlemeye yonelik programlar da dahil ediimelidir®">.

Pozitif ayrimcilik politikalarinin, igyeri duzenini olumsuz bicimde
etkilememesi ve toplumda mevcut olan cinsiyet rollerini pekigtirecek bir nitelik

tasimamasi gerekmektedir®’.

Nitekim Avrupa Birligi Adalet Divani da
kadinlari destekleyen ve onlarin lehine benimsenen kurallarin kadinlara
yonelik bir takim yargi ve anlayislari pekistirebilecegini ifade etmistir. Bu
baglamda Divan’in énline gelen bir uyusmazlikta, yasalarda veya toplu is
sozlegsmelerinde kadinlara ayricalikli hUkimlere yer verilmesi; 06rnegin
kadinlar igin daha kisa galisma saatleri 6ngorilmesi, ¢cocugu olan kadinlara
ekstra izinler verilmesi durumunda, kadinlar hakkindaki geleneksel

anlayislarin katilasacag ifade edilmistir’’®.

Amerikan Hukukunda ise pozitif ayrimcilik, bir isgiyi kazanilmis
haklarindan mahrum etmemesi, c¢ogunlugun haklarini asir derecede
sinirlandirmamasi sartiyla irk ya da cinsiyete dayali dengenin saglanmasi

amacini tasiyan uygulamalar olarak tarif edilmistir®’®.

Yine Amerikan Hukukunda irk ayrimciligina yol ac¢tigi iddia edilen bir
uygulama, isverenin siyahlar lehine pozitif ayrim yaptigini ispatlamasi tzerine
mahkemece hukuka uygun bulunmustur. Uyusmazlida neden olan olay,
kidemlerine gore segilecek ve egitime tabi tutulacak isgilerin icinde siyahlar
igin belli bir kota ayrilmasi ile dogmustur. Bu kota itibariyle kidemleri daha az
olsa bile belirli sayida siyah isci egitime secilmiglerdir. iste bu noktada bir
beyaz isci kideminin daha fazla oldugunu ve buna ragmen kendisinden daha

3 Yiiksel, a.g.e., s. 317 vd.

%74 Barnard, Employment Law, a.g.e., s. 196.

5 ATAD, C- 312/86, Commission/France, 05.09.1988, (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/,
01.04.2010, 23.00)

376 sullivan/Zimmer/White, V.1, s. 224.; Estreicher/Harper, a.g.e., s. 257.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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kidemsiz bir siyahin egitime katildigini, ancak kendisinin egitimden mahrum
birakildigini belirterek ayrimcilik iddiasinda bulunmustur. Isveren ise irksal
bakimdan dengesiz gorulen alanlari ortadan kaldirmak igin bdyle bir
uygulama yaptigini ileri sturmustir. Neticede mahkeme pozitif ayrimcilik

iddiasini kabul ederek ayrimcilik yapiimadigina karar vermistir®’”.

Avrupa Birligi'nde pozitif ayrimciigin kanuni temeli, Amsterdam
Antlasmasinin 14/4. maddesidir. Antlasmaya gore; kadinlar ve erkekler
arasinda uygulamada tam bir esitligin saglanmasi amaciyla tye Devletler,
daha az temsil edilen cinsiyet lehine istihdam alaninda c¢esitli dizenlemeler
yapabilecektir. Bu yondeki hukimler veya uygulamalar esitlik ilkesine aykirilik
olusturmaz. Belirtiimelidir ki; bu hikimle birlikte pozitif ayrimcilik hususunda

oldukca ileri bir anlayis getirilmistir®’® 39,

AB Adalet Divanrnin Kalenke®* davasinda pozitif ayrimciligin, kota
uygulamasinin ayni durumda olan iki kisi arasinda onceligin ne olurda olsun

lehine pozitif ayrimcilik yapilan kisiye taninmasi, gibi bir yoruma mdusait

377 Sullivan/Zimmer/White, a.g.e., s. 218-219.; Weber Kaiser Alinium& Chemical Corp.; Aym yonde
bagka bir karar i¢in bkz.: Estreicher/Harper, a.g.e., s. 257 vd.; Karst yonde: istihdamda kadin kotalari
uygulamasi konusuna iligkin “Kalenke” davasinda AB Adalet Divani, ise almalarda ve yiikselmelerde
erkek aday ile ayni niteliklere sahip kadin adaylara 6ncelik taninmasi ve bu uygulamanin isyerinde
kadin iscilerin sayisinin belli bir miktara ulagsana kadar devam etmesi, diger anlatimla kadin iscilere
kontenjan taninmasi erkekler aleyhe bir ayrimcilik olusturdugu ve bu davramisin 76/207 sayili
Direktifin 2/A maddesindeki esit davranma ilkesinin istisnasi kapsamina girmedigine karar vermistir.
Kararda yiikselmeler ve ise almalar bakimidan kadin ve erkeklere firsat esitligi ilkesinin kati
yorumlanacagl ve ise almalarda ve mesleki yiikselmelerde otomatik ve kosulsuz olarak kadinlara
oncelik verilemeyecegi, bunun yerine baglangic asamasindaki esitsizlikleri yok edici 6nlemler
alinmasi gerektigini vurgulamistir. Ayrica bu tiir kotalarin, istihdamda kadinlarin 6niindeki engelleri
kaldirarak, erkeklerle esit neticeye varmalarmi saglamamakta, kadinlara dogrudan neticeyi temin
etmekte ve sadece bu neticeye oncelikle varmanin yolunu agtigi kabul edilmektedir”.

%78 Roger Blainpain, European Labour Law, 10. Edition, Holland 2006, s. 479.

Barnard, Employment Law, s. 196-197.

3% Onaylayarak i¢ hukukumuza dahil ettigimiz uluslar arasi sézlesmelerde de benzer hitkiimler
mevcuttur. “Kadinlara Kars1 Her Tiirli Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesinin 4. maddesine
gore: “Adoption by States Parties of temporary special measures aimed at accelerating de facto
equality between men and women shall not be considered discrimination as defined in the
present Convention, but shall in no way entail as a consequence the maintenance of unequal or
separate standards; these measures shall be discontinued when the objectives of equality of
opportunity and treatment have been achieved. Adoption by States Parties of special measures,
including those measures contained in the present Convention, aimed at protecting maternity

shall not be considered discriminatory.

%80 56z konusu karar icin bkz: (http://curia.europa.eu/en/actu/communiques/cp97/cp9726en.htm.)
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olmadigini belirtmesi son derece isabetlidir*®'. Bunun gibi istihdam alaninda
pozitif ayrimcilik uygulamalarinin hi¢bir zaman lehine bir takim kotalar
saglanan gruba mensup, fakat niteliksiz bir birey ile bu gruba mensup
olmayan fakat daha nitelikli olan bir birey arasinda yapilacak segimi
etkilemeyecegini belitmek gerekir. Bununla birlikte her iki kisi de gerekli

niteliklere sahipse, yapilacak secimde pozitif ayrimcilik séz konusu olabilir®®2.

AB mevzuatinda ise 2000/43°% ve 2000/78%%* sayili Direktiflerde
pozitif ayrimcilikla ilgili dizenlemeler vardir. S6z konusu hukumlerde, Uye
devletlerin, uygulamada tam esitligin saglanmasi bakimindan Direktifin
koruma altina aldigi ayrimcilik sebeplerine dayali ayrimciligin dnlenmesi ya
da ugraniimig olan ayrimciligin ortadan kaldiriimasi igin gerekli 6nlemleri
almalari gerektigi diizenlenmistir. Yine 2006/54°% sayili Direktifte de pozitif
ayrimcilik dudzenlenmistir. Bu Direktifle de Amsterdam Antlasmasina atif
yapilmig ve uye devletlerin calisma yasaminda kadin-erkek esitligini

saglamak igin gerekli tedbirleri almasi gerektigi ongorulmustur.

Tark Hukukuna geldigimizde ise pozitif ayrimcilik hususunda ilk olarak

1985-1990 vyillari arasinda hazirlanan 5 yillik kalkinma planinda kadin

81 yildiz, a.g.e.,s. 86.

%2 Yildiz, a.ge.,s. 87.

%83 2000/43 md. 5:_“Esit muamele ilkesi;pratikte tam esitligi saglamak gayesi ile Uye devletleri ik ve
etnik kokenle baglantili dezavantajli durumlari 6nlemek veya tazmin etmek iizere 6zel Onlemler
almaktan veya boylesi 6zel onlemleri siirdiirmekten alikoymaz”. Direktifin tam metni ig¢in bkz.:
(http:/feurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:en:HTML).

%4 Onegin s6z konusu Direktifin 5. maddesine gore; oziirliilerle ilgili olarak esit muamele ilkesine
uygun davranabilmeyi temin edebilmek maksadiyla makul 6l¢iide yardimci olunur. Demektir ki
igverenler, 6zel bir durum gerektirdiginde, igverene orantisiz bir yiik yiikklemedigi takdirde, oziirli bir
kimsenin ise girmesi, katilmasi veya iste ilerlemesi i¢in veya egitimden ge¢cmesi i¢in uygun 6nlemleri
alir. S6z konusu yiik, ilgili Uye Devletin dziirliiler politikas1 gergevesinde mevcut dnlemler yeterli
care getirdigi takdirde oransiz olmaz. Direktifin tam metni i¢in bkz.:
(http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2000:303:0016:0022:EN:PDF)

%5 (DIRECTIVE 2006/54/EC OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL
OF 5JULY 2006 ON THE IMPLEMENTATION OF THE PRINCIPLE OF EQUAL
OPPORTUNITIES AND EQUAL TREATMENT OF MEN AND WOMEN IN MATTERS OF
EMPLOYMENT AND OCCUPATION) Article 3: Positive action:

Member States may maintain or adopt measures within the meaning of Article 141(4) of the Treaty
with a view to ensuring full equality in practice between men and women in working life.
Direktifin tam metni icin bkz.:
(http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2000:303:0016:0022:EN:PDF)


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2000:303:0016:0022:EN:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2000:303:0016:0022:EN:PDF
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konusuna yer verildigini ve bilhassa kadin istihdaminin arttiriimasi, firsat
esitliginin saglanmasi konusunda izlenecek politikalar ve alinacak 6nlemler
belirlendigini gértyoruz. Yine ayni yonde dizenlemelere 1996- 2000 tarihli 7.

bes yillik kalkinma planinda da yer verilmigtir.

Onaylayarak bir anlamda i¢ hukukumuz haline getirdigimiz bir ¢ok

UCO sbzlesmesinde®®

pozitif ayrimciliga iliskin tedbirlere ve dizenlemelere
ayrintili bir bicimde yer verilmigtir. Bu itibarla taraf oldugumuz sézlesmeler
dogrultusunda onlemler ve duzenlemeler 6ngérmek kanuni yuakumlalGgumuoz
haline gelmistir®’. Dolayisiyla istihdamda kadin erkek esitligini nispeten de
olsa saglamaya yoénelik pozitif ayrimcilik uygulamalarinin daha etkin bir

bicimde devreye sokulmasi hususu énem kazanmistir®e®,

Turkiye Cumhuriyeti Devleti ile Birlesmis Milletler arasinda imzalanan “
Kadinin Kalkinmaya Katilimini Guglendirme Ulusal Programi” ¢ergcevesinde
hukamet; cesitli resmi, akademik, arastirma programlari ve sivil toplum
orgutleri ile birlikte mesleki egitim, mesleki rehberlik, ise yerlestirme ve
kadinlara 6zel is yaratma planlari olusturmustur. Bu baglamda hedeflenen
amag, kadinlarin istihdam ve sosyal guvenlik konularinda egit haklara

ulasmalarina yénelik projelerin uygulanmaya baslamasidir®°.

Tirk is Hukukunda ginimiize degin calisan kadinlari tesvik edici ve
destekleyici eylem programlarinin, genellikle sendikalar tarafindan gonulla
olarak karsilanmaya calisildigini da goriiyoruz®*®. Nitekim bir cok sendikanin
bunyesindeki ilgili komiteler, kadinlarin degisik meslek ve derecelerde ise
alinmasi, mesleki egitimi, esit Ucret 6denmesi ve cinsiyete dayall olmayan is

degerlendiriimesi yapilmasi, aile sorumluluklarinin esit bir gsekilde

%6 Ornek olarak bkz.: 23.06.1981, C 156/ Workers With Family Responsibilities Convention,
Sozlesmenin tam metni i¢in bkz: (http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?c156).

%7 Yiiksel, a.g.e., s. 325.

388 Kadriye Bakirci, “ Istihdamda Cinsiyetler Arasi1 Esitlik ve Mezuatta ve Kamusal Politikalarda
Yapilmas1 Geren Degisiklikler”, Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:8, Aralik 2007, s.25 vd.

9 RG., 29.08.1997, 23095.

3% yilksel, a.g.e., s. 324.
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paylasiimasi, kadinlar aleyhine esgitsizlige yol agan sorunlari énlemek igin
hedef ve programlar gelistirmekte ve isyeri-isletme icinde uygulanmasini

saglamayi amaglamaktadir®®!,*%?,

Nihayet ginumuze geldigimizde, Anayasamizda 5982 Sayili Kanunla
05.07.2010 tarihinde yapilan degisiklikle belirli gruplara pozitif ayrimcilik
yapillmasi hususu Turk hukuku bakimindan anayasal bir teminata

393 Nitekim Anayasamizin 10. maddesinin ikinci fikrasindaki

kavusmustur
“‘Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yukumludur” hikmune yapilan son degisiklikle “Bu
maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz.”
cumlesi eklenmis ve bu baglamda kadinlara yénelik olarak yapilacak pozitif
ayrimciliklarin egitlik ilkesine aykiri olarak kabul edilemeyecegi acikca ifade

edilmigtir.

Anayasamizda yapilan son degisiklikle pozitif ayrimcilik hususu
sadece kadinlar bakimindan o6ngorilmemistir. Nitekim Anayasanin 10.
maddesine eklenen 3. fikrasi; “Cocuklar, yaslilar, ézurliler, harp ve vazife
sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler icin alinacak tedbirler esgitlik

ilkesine aykiri sayllmaz” bigimindedir. Bu itibarla c¢ocuklara, yaslilara,

1 Yiiksel, a.g.e., s. 324.

%92 By konuda ayrmtih bilgi igin; Tiirk-Is, Olumlu Eylem, Sendikalar i¢in Politikalar ve Anahatlar,
Tirk-Is Kadm Isciler Biirosu Yayin, s. 12 vd.

3%3 S5z konusu hitkmiin gerekcesi su sekildedir: “Uciincii fikrada sayilan toplumun korunmaya muhtag
kesimleri i¢in devletin 6zel tedbirler almasi olarak ifade edilen pozitif ayrimcilik, kanun &niinde
esitligi saglamaya yonelik politikalarin bir geregi olarak goriilmektedir. 1982 Anayasasinin esitlik
ilkesini diizenleyen 10 uncu maddesi 2004 yilinda degistirilerek maddeye kadinlar agisindan pozitif
ayrimciliga imkan taniyan bir ifade eklenmistir. Bu degisiklik, Tiirk pozitif hukuku agisindan 6nemli
olmakla birlikte, yeterli degildir.
Insan haklar1 alamindaki gelismeler incelendiginde esitlik ilkesini giiglendirmek amaciyla sadece
kadinlar lehine degil, ayn1 zamanda toplumun 6zel korunmasini gerektiren baska kesimler igin de
pozitif ayrimcilik kuralinin benimsendigi goriilecektir. Bu ylizden maddenin figiincii fikrasindaki
hiikiim, esitlik ilkesinin pozitif ayrimeilik kuraliyla degismekte olan igerigine ve bu yondeki cagdas
gelismeye uyum saglayacaktir.
Ote yandan, Avrupa Birligi Temel Haklar Sartinin 23 iincii maddesine gore, “Esitlik ilkesi, eksik
temsil edilen cinsiyet lehine olan tedbirlerin muhafazasini veya kabul edilmesini engellemez.” Benzer
hiikiimler, yasllar, ¢ocuklar ve engelliler gibi 6zel surette korunmay1 gerektiren toplum kesimleri i¢in
de s6z konusudur. Bu sebeple, Anayasanin “Esitlik” maddesinde yer alan bu hiikiim, Avrupa Birligi
hukukuyla uyumun saglanmasi bakimindan 6nemlidir”.
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Ozdrlilere ve nihayet gazilere ve sehit yakinlarina vyapilacak pozitif

ayrimciliklarda esitlik ilkesine aykiri davranildid ileri surulemeyecektir.

Goriuldiaga Gzere artik bir takim gruplara pozitif ayrimcilik yapilmasi
geregi Turk Hukuku bakimindan anayasa duzeyinde ongoérulmustir. Bu
baglamda gerekli kanuni dizenlemelerin de yapilmasi ve dolayisiyla pozitif
ayrimcilik uygulamalarina iligkin tedbirlerin mevzuatimiza ivedi bir bicimde

dahil edilmesi gerekmektedir.

B ) AYRIMCILIK NEDENLERI

1) isginin Cinsiyeti Nedeniyle Ayrimcilik Yapilamamasi

a ) Genel Olarak

Adalet kavraminin ¢ekirde@ini olusturan bir ideal olarak esitlik
kurumu®®*; kapsami, sinirlari, uygulama araclari bakimindan Eski Yunan’dan

bu yana insanlik disulnce tarihinin belki de Uzerinde en ¢ok kafa yorulan ve

3% iste esitik kavraminin baslica uygulama

alanlarindan birini, hatta belki de en dnemlisini kadin- erkek esitli§i**® veyahut

fikir Uretilen kavramidir

cinsiyetler arasi esitlik kurumu olugturmaktadir.

3% Ayrmtih bilgi igin bkz.: Barnard, Gender Equality, 5.223 vd.

%% Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 31.

%% Belirtilmelidir ki; Cumhuriyetin kurulmasindan sonra girisilen inkilap hareketinin en énemlisi Tiirk
kadminin toplum iginde hakkini ve vazifesini almasi olmustur. Cumhuriyetimizin kurucusu Mustafa
Kemal Atatiirk yalniz devlet miiesseselerinde yapilan inkilaplar1 yeterli gérmiiyordu. O Tiirk
toplumunun laik esaslar {izerine kurulmasini, yasayis sekilleriyle hayat goriislerinin de degismesini
gerekli buluyordu. Bunun i¢in de her seyden Once kadina aileden ve toplumda dogal haklarinin
verilmesi gerekiyordu. Basta Atatiirk olmak iizere o zamanki siyasilerin kadin haklar1 konusunda
attiklar1 adimlar1 temel olarak;

1.Medeni Kanunun kabulii ile kadmnlarimiz medeni haklarina kavugmus ve yeni Tiirk ailesi
kurulmustur. Modern Tiirk ailesinde erkekle kadm esit haklara sahiptir. Evlenmede her iki tarafin
istegi esas tutulmus, dini nikah yerine kanuni evlenme usulii konulmustur. Tirk Medeni Kanununca
bosanma hakimin kararina birakilmustir,

2. Tiirk kadinina siyasi haklar tanindi. 1930 yilinda kabul edilen Belediye Kanunu ile kadina belediye
iiyesi segmek ve segilmek hakki verildi. 5 Aralik 1934'te ¢ikarilan bir kanunla vatandaslarin kutsal
hakki olan milletvekili se¢mek ve se¢ilmek hakkina kadinlar da kavusturulmustur,
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Ifade edilmelidir ki; 20. ylzyilin ayirici niteliklerinden biri olarak insan
haklari, ginumuzde bunyesinde ayrilmaz bir par¢a olarak kadin haklarini da
barindirmaktadir®®’ *®. Her ne kadar 1948'de kabul edilen insan Haklari
Evrensel Beyannamesi'nden bu yana butin insanlar igin, temel hak ve
hurriyetlerden yararlanma hakki mevcutsa da, tarihsel sire¢ ve temel kilturel
yapilar baglaminda gelisen uluslararasi ve ulusal insan haklari anlayislari;
arac, soylem ve amac olarak hicbir toplumda kadinlarin insan olarak
dogmaktan kaynaklanan haklarinin erkeklerinki ile ayni etkinlikle taninmasini,
korunmasini ve gelistirimesini saglayamamistir. Gunumuizde pek ¢ok
dusunur esasen bu insan haklari sdylem ve araglarinin, egyanin tabiati
gere@i, kadin ve erkekler icin esit etkinlik saglamaya yonelik olmadiklari

gercegini kabul etmektedir®®®.

Geligtirildikleri donemin toplumsal kosullari, devraldiklari tarihsel miras
gibi bariz nedenlerle insan haklari kavrami, erkekler tarafindan ve erkek
merkezli olarak gelistirilmis bir diisiince birikiminin Griniidir ve insan Haklari
Evrensel Beyannamesinden bu yana dinyada bu anlamda geligtirilen tim
uluslararasi hukuk araclarinda erkek vurgusu bulunmaktadir. Nitekim artik bir
¢ok kimsenin kabul ettigi gibi insan haklarinin en dnce gelisen ve ginumuzde
halen en gelismis alanini olusturan “siyasi ve medeni haklar’ kavramlari
temelde devletle birey arasindaki iligkileri dizenleyen, kamu alanina iliskin ve
oncelikle kanunlar kargisinda vatandaglarin esit igslem haklarini vurgulayan
haklardir. Kanuni duzenlemelerle ongorulen hak ve ozgurluklerin ise, daha

cok erkeklerin toplumsal deneyimlerini ilgilendiren, onlarin etkinlik alanlari igin

3. Tiirk kadinmnin modern Tiirk toplumundaki yerini tam anlamiyla almasi ve kendisine taninan
hukuki haklardan istifade edebilmesi i¢in kadin kiyafetinde gerekli degisiklikler yapilmistir”,
bagsliklar1 altinda toplayabiliriz.

%97 Feride Acar, “ Kadmlarin insan Haklarmin Gergeklestirilmesi ve Ayrimciligin Onlenmesinde
Uluslar aras1 Standatlar”, TC Basbakanhk Kadimmin Statiisii ve Korunmasi Genel Miidiirliigii,
Ankara Subat 2000, s. 45.

%  ATAD, C- 149/77, Defrenne/Sabene, 15.06.1978, (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/,
01.05.2010, 23.00).; Barnard, Gender Equality, s. 232.

%9 Ornegin bkz.: Phihip Alston, “Labor Rights As Human Rights: The Not So Happy State Of The
Art”, Labor Rights As Human Rights, Edited By: Philip Alston, Oxford University Press 2005, s.
3vd.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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anlam tasiyan boyutlara sahip oldugu kimsenin inkar edemeyecegi

gerceklerdir.

Soylemeliyiz ki; kadinlara yoénelik ihlaller, devlet veyahut onun adina
gug kullananlarca yapilabildigi gibi, cogunlukla baskalarinca(6zel kisiler, sivil
toplum orgutleri, gayri resmi agiret yapilanmalari vb.) gerceklestiriimekte ve
dolayisiyla insan haklari diizenlemelerinin disinda kalmaktadir*®. Ornegin;
bir ¢cok Ulkenin iltica ve siginma yasalari irk, dil, milliyet, siyasi kimlik gibi
nedenleri insan haklari ihlallerinin kaynagi olarak kabul ederken, toplumsal
cinsiyet esasli bdyle haklar taninmamaktadir. Kadinlarin sunnet edilmesi
olarak bilinen kadinlarin genital sakatlanmasi dahi ABD’de siginma nedeni
olarak tartisimis ve kabul gdrmemistir®®*.  Bunun gibi; iskence, koéti
muamele, zulim veyahut benzeri 6zgurluk kisitlamalari gibi bariz insan
haklari ihlalleri oldugu halde benzeri durumlar aile i¢cinde yasandiginda, kamu
makamlarinca dahi hos goériiyle karsilanabildigi malumdur. Oyle ki; bu gibi
hadiseler kulturel yapinin bir uzantisi olarak ele alinmis ve bir anlamda

devletlerce de mesrulastiriimistir.

1970°li yillardan bu yana ise, uluslararasi camia yukarida sozunu
ettigimiz durumun kabul edilemezligine yonelik bir hassasiyet gelistirmeye
baslamistir*®?. Dolayisiyla kadinlara yapilan ayrimciligin tim diinyada gercek
bir vakia oldugu kabul edilmek suretiyle bunun giderilmesi bakimindan bir
takim adimlar atilmistir. Bu itibarla 1993 Viyana Konferansiyla uluslararasi
insan haklari sOylemi “kadin haklari insan haklaridir” temel anlayisina
oturtulmus ve toplumsal cinsiyete bagh olarak yapilan tim ihlallerin esasinda
insan haklari ihlali oldugu gindeme gelmistir. Bugin gelinen noktada kadin

haklari mevzuu, insan haklarinin ayrilmaz ve pargalanamaz bir 6gesi olarak

% Dawn D. Bennet/Alexander Laura P. Hartman, Employment Law For Business, Fourth Edition,
Mc Graw Hill&Irwin, USA 2004, s. 221 vd.; Alston,Human Rights, s. 3vd.

Y oise Ackers, “ Citizenship, Gender And Dependency In The Europen Union: Woman And
International Migration”, Sex Equality Law in The European Union, European Law Series, Edited
By: Tamara K. Hervey/ David O’Keeffe, John Wiley &Sons 1997

2 Acar, a.g.e., s. 48.
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kabul edilmekte ve bu meseleye ulusal ve uluslararasi alanlarda hukuki

diizenlemeler yoluyla ¢oziim getirilmeye galisiimaktadir®®,

Yine ifade edilmelidir ki; kadin haklari ginimuizde uluslar arasi camia
ve onun yetkili birimlerince ayrica degil, fakat oncelikli bir alan olarak
taninmakta ve vurgulanmaktadir. Bu noktadan hareket ederek artik “kadin
haklari insan haklaridir” anlayisinin da 6tesinde kadin haklarinin 6zel olarak

vurgulanmasi gereginin benimsendigi asikardir*®.

Bu hususta son olarak belirtelim ki; niteligi itibariyle surekli ilerlemeci
bir yapisi olan insan haklari anlayisinin, gegmisten gunumuze daima gelisen
yeni anlayls ve hassasiyetlere cevap verme egiliminde oldugu

gorilmektedir’®.

Bu gelisim “siyasi ve medeni haklar’dan “sosyal ve
ekonomik haklar’a dogru yasadidi ilerlemenin paralelinde 20. ylGzyilin

bilhassa son donemlerinde kadin haklarinin gelismesi yonunde yagsanmistir.

Cinsiyetler arasi ayrimcilik yasaginin, Avrupa Birligi sosyal
politikalarinin temel ve en gelismis olan sutunlarindan biri olduguna suphe
yoktur*®®. Bu baglamda konuyu 6zel olarak diizenleyen Roma Antlasmasinin
119. maddesinin yaninda bu hususta kabul edilmis bulunan birincil ve ikincil
mevzuatin ve Avrupa Birligi Adalet Divani kararlarinin niteligi ve niceligi
konunun Birlik Hukuku bakimindan ne kadar 6nem arz ettigini acgikca

gostermektedir®®’.

Yukarida bahsettigimiz husus bakimdan soylenmelidir ki; Birlik
Hukuku’nun Gye Ulke hukuklari Gzerinde belki de en etkili oldugu alanlardan

biri olarak cinsiyetler arasi ayrimcilik yasagi, bugun Birlik Hukuku'nda kabul

%% Nazan Moroglu, “ Avrupa Birligi Anlasma ve Yonergelerinde Kadin Erkek Esitligi”, Sicil s
Hukuku Dergisi, Say1: 4, Aralik 2006, s. 209.

404 Phihip Alston, “Labor Rights As Human Rights: The Not So Happy State Of The Art”, Labor
Rights As Human Rights, Edited By: Philip Alston, Oxford University Press 2005, s. 21.

5 Acar, a.g.e., s. 49.

% Alston, Human Rights., s. 19.

“7 Alston, Human Rights., s. 19.
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gormus temel insan haklari arasindadir. Ayrica bu alanda Birlik Hukuku’nun
benimsemis oldugu ilkeler, diger sosyal politika alanlarinda da rol gosterici bir

konuma ulasmistir*®.

Cinsiyetler arasi ayrimcilik U¢ ana noktada belirginlesmektedir.
Bunlardan birincisi, kadin ve erkeklerin farkli iskollarinda ve iglerde
)409-

calismasini ifade eden yatay ayrismadir(horizontal segregation ikinci

dizeyimiz ise ayni igskolunda veya iste calisan erkek ve kadinlarin ise farkl

diizeylerde yogunlasmasini ifade eden dikey ayrismadir*'®

(vertigal
segregation)**. Nihayet bu ayrismadaki son diizey ise sdzlesme bazinda
ayrisimdir(contractual segregation). Buna goére kadinlar daha ¢ok kismi sureli
is sozlesmeleri ile calisirken erkekler daha ¢ok tam sureli is sozlegsmeleriyle
calismaktadir ki bunun neticesi olarak kadin isciler daha az Ucret

almaktadir**?.

Bu hususta son olarak denilebilir ki; toplumun kulttrel, ekonomik ve
sosyolojik yapisi, kadin hareketinin etkin olup olmamasi, vergi rejimi, yeni
dogan ¢ocuklarin bakimina iliskin imkanlar, kres imkanlari, izinler ve bundan
bagka bir ¢ok neden cinsiyet ayrimciligina iligkin meselenin temelinde

yatmaktadir**®.

Dolayisiyla giinimiizdeki meselenin ifadesinde ingilizce
kokenli, yaradiligtan kaynaklanan kadin ve erkekler arasindaki fiziksel ve

mental farkhliklarin yani sira ait olunan toplum ve kultur tarafindan yaratilan

“%8 Bercusson, a.g.e., 5.169.

9 Hizmet ve tekstil sektoriinde kadinlarin erkeklere nazaran daha cok calistyor olmast buna 6rnek
verilebilir.

0 yénetici poziyonunda erkeklerin kadinlara gére ¢ok daha fazla yer isgal etmeleri bu duruma drnek
olarak verilebilir.

M1 yatay ve dikey ayrisma konusunda daha ayrntili bilgi igin bkz.: Rosemary Crompton,
“Contuniutiy And Change In The Segregation Of The Medical Profession In Britain And France”,
Internatioal Journal of Sociology And Social Policy”,
(http:/lwww.emeraldinsight.com/Insight/ViewContentServlet?Filename=Published/Emerald AbstractO
nlyArticle/Pdf/0310230403.pdf

12 By konuda ayrmtili bilgi igin bkz.: Yiiksel, a.g.e., 5.126 vd.

413Nejla Arat, Tiirkiye’de Kadin Olmak: Kadin Sorunundan Kesitler: Tiirkiye’de Kadinlarin
Karsilastiklar1 Sorunlarin Sosyo-Kiiltiirel Nedenleri, Istanbul 1997, s. 43 vd;. Yenisey, Kadin
Erkek Esitligi, s. 32.; Yiiksel, a.g.e., s. 11 vd..;


http://www.emeraldinsight.com/Insight/ViewContentServlet?Filename=Published/EmeraldAbstractOnlyArticle/Pdf/0310230403.pdf
http://www.emeraldinsight.com/Insight/ViewContentServlet?Filename=Published/EmeraldAbstractOnlyArticle/Pdf/0310230403.pdf
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farkliliklari  da  iceren  toplumsal  cinsiyet(gender)  sdzciigu**

kullaniimaktadir**®.

Yukarida ifade ettiklerimiz digsinda su hususta gdézden kagiriimamalidir
ki; cinsiyet ayrimcigina karsi toplumdaki erkek egemen kultirin etkisiyle
ongorulen kurallarin bizzat kendisi dahi bir ayrimcilik kaynagina donusebilir.
Bununla birlikte ayrimciligi yasaklayan normatif dizenlemeler uzun vadede
toplumsal bozukluklarin bertaraf edilmesinde etkili bir unsur olarak ortaya

cikacaktir*®.

b ) Kadinlara Yapilan Dogrudan Ayrimcilik

Dogrudan cinsiyet ayrimciligi, bir kimseye salt cinsiyetine veyahut
cinsiyetine has bir o6zelligine ( hamilelik, analik gibi) dayanilarak esit
konumdaki karsi cinsiyete mensup bir kisiye gore keyfi bir bicimde ayrimci
davranmak ve magdur etmek anlamindadir*’. Bir iscinin dogrudan
cinsiyetine veya cinsiyetine 6zgu bir 6zelligine dayanarak onu igse almamak,
farkh ¢alisma kosullari uygulamak, farkh tcret 6demek vb. dogrudan cinsiyet

ayrimciligidir*®,

4 “Gender” Kavrami konusunda ayrintili bilgi icin bkz.: Bercusson, a.g.e., s. 178.; Catharine
Barnard, “ Gender Equality In The EU: A Balance Sheet”, The EU And Human Rights, Edited By:
Philip Alston, Oxford University Pres 1999, s. 216.; Loise Ackers, “ Citizenship, Gender And
Dependency In The Europen Union: Woman And International Migration”, Sex Equality Law in
The European Union, European Law Series, Edited By: Tamara K. Hervey/ David O’Keeffe, John
Wiley &Sons 1997, s. s. 225 vd.

15 Bercusson, a.g.e., s. 178.

416 Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 32.

M7 2006/54 Sayli Direktife gore dogrudan ayrimeihik’: bir kisiye, baska bir kisiye gore cinsiyeti
sebebiyle benzer durumlarda gosterilenden veya gosterilecek olandan daha az avantajli sekilde
davranilmas: halidir. ‘2000/78 sayli Direktifte ise “dogrudan ayrimcilik bir kimse, din, inang,
maluliyet, yas ve cinsel yonelimene dayali nedenlerle bir diger kimsenin s6z konusu duruma benzer
hallerde gordiigli ya da zaten goriiyor oldugu ya da gorebilecegi muameleden daha az uygun
muameleye tabi tutulmasi” olarak tarif edilmistir.

Mukayeseli Hukuktaki benzeri tanimlar i¢in bkz.: Bercusson, a.g.e., s. 169.; Selwyn, a.g.e., s.107.

M8 prejs, a.g.e., s. 360.; Deakin/Morris, a.g.e., s. 559.; Barnard, Gender Equality, s. 237.; Yiiksel,
a.g.e, s. 96.
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Kadinlarin aile yasamlarini 6n planda tuttuklarini ve bu ylzden
evlendikleri zaman isten ayrilmak isteyecekleri gerekgesiyle kadin isgiyi ise
almamak veya sOz konusu olan pozisyona kadin igc¢iyle ayni konumda
olmasina ragmen cesitli bahanelerle erkek is¢iyi almak yine dogrudan
cinsiyet ayrimciligidir. Bunun gibi igyerinde ayni konumda olan kadin isgilere
erkek iscilere gore daha az ucret 6demek dogrudan yapilan bir cinsiyet

ayrimcihgidir.

Dogrudan cinsiyet ayrimcidi acik bir bicimde yapilabilecegi gibi ortulu
olarak da yapilabilir. Cinsiyet farki yapiimamis gibi gérinen ancak sadece
belli bir cinsiyeti magdur edecek sekilde hazirlanmig bir uygulama veyahut
kosul, értiilii olarak dogrudan bir cinsiyet ayrimciligi yaratabilir. ise alinacak
koruma gorevlilerin en az 95 kilo ve sakalli olmasini 6n kosul olarak ileri

stirmenin dogrudan bir cinsiyet ayrimcihdi oldugu asikardir®®.

ifade etmeliyiz ki; dogrudan bir cinsiyet ayrimindan séz edebilmemiz
icin, karsi cinsiyet mensuplarinin durumlar karsilagtirimalidir. Durumlari
benzer veya ayni, konumlari esit gruplar arasinda farkli igslem mevcutsa

dogrudan ayrimcilik yapildigi sOylenebilir.

Yukarida bahsettigimiz husus dogru olmakla birlikte dogrudan cinsiyet
ayrimciligr yapildigindan bahsedebilmek i¢cin mutlaka karsilastirilan cinsiyet
gruplarinin olmasi sart degildir. Nitekim ise bagvuran tek adayin kadin olmasi
ve buna ragmen igverenin kadin ¢alisan istemedigini ifade etmesi bu duruma
ornektir. Zira bu durumda gercgek bir erkek aday is¢i yoksa da farazi bir erkek

aday varmis gibi hareket edilmelidir*®.

Dogrudan ayrimcilikla ilgili olarak mukayeseli hukuktaki doktrin ve
ictihatlardan daha 6nceki paragraflarda s6z edildiginden bu baslik altinda bu

hususun bu kadar incelenmesini yeterli gériyoruz.

9 yiksel, a.g.e, s. 97.
%20 Barnard,Gender Equality., s. 245.
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¢ ) Kadinlara Yapilan Dolayh Ayrimcilik

Dolayll ayrimcilikta***,*??> her iki cinse de uygulanan ve goriiniiste

cinsiyetle her hangi bir alakasi olmayan bir 6lgut veya uygulama s6z konudur.
Burada s6z konusu iddia, tarafsiz goérinen olgut veya uygulamanin neticesi

itibariyle bir cinsin dikkate deger bir bicimde magdur edilmesidir**>.

Dolayli ayrimcilik iddialarinda isverenin bdyle bir niyeti olup
olmadiginin da bir 6nemi yoktur***. Nitekim kismi sireli is sdzlesmesiyle
calisan iscilerin kadin olduklari i¢in daha duguk ucret aldiklarini iddia ettikleri
Jenkins**® davasinda Adalet Divanrnin isverenin niyetiyle ilgilendigine dair
her hangi bir ibare yoktur. Yine AB Adalet Divani, inceledigi Bilka& Kaufhaus

davasinda niyete hi¢ atif yapmadan, kismi sureli is s6zlesmesi ile ¢alisan

#21 (COUNCIL DIRECTIVE 2000/78/EC OF 27 NOVEMBER 2000 ESTABLISHING A GENERAL
FRAMEWORK FOR EQUAL TREATMENT IN EMPLOYMENT AND OCCUPATION) ARTICLE
2: Goriiniiste tarafsiz bir hiikiim kriter ya da uygulama, belirli bir din veya inanci, belirli bir sakatligi,
belirli bir cinsel yonelimi olan veya belirli bir yasta olan kimseye diger kimselerle karsilagtirildiginda
sakinca olusturuyorsa dolayl: ayrimcilik s6z konusu olur.
Ancak; So6z konusu hiikiim, kriter ya da uygulama mesru bir amag tagimakla hakli bir gerekgesi var
ise ve bu amaci gerceklestirmek i¢in kullanilan araglar uygun ve gerekli ise ayrimcilik s6z konusu
olmayabilir.
(DIRECTIVE 2002/73/EC OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL OF 23
SEPTEMBER 2002 AMENDING COUNCIL DIRECTIVE 76/207/EEC  ON THE
IMPLEMENTATION OF THE PRINCIPLE OF EQUAL TREATMENT FOR MEN AND WOMEN
AS REGARDS ACCESS TO EMPLOYMENT, VOCATIONAL TRAINING AND PROMOTION,
AND WORKING CONDITIONS): ARTICLE 2: Dolayli Ayrimcilik: bir hiikiim, kriter ya da
uygulama, mesru bir amagla yasallastirlmamigsa ve bu amaca ulagmak i¢in uygun ve gerekli degilse,
goriiniiste tarafsiz olan bu hiikiim, kriter ya da uygulamanin, bir cinsiyettekileri diger cinsiyettekilerle
karsilastirildiginda daha asagi bir duruma getirmesidir.
*2 ingiliz Cinsiyet Ayrimciligi Kanunun ilk bélimiinde dolayli ayrimciligm agik bir tanimi
yapilmistir. Bu tanima gore;
“Isverenin, erkek ve kadin iscilere esit olarak uygulayabilecegi veya ileri siirebilecegi bir sart veya
talep,
- erkelere nazaran kadinlarca daha az gerceklestirilebilme imkani tagiyorsa(bu sart veya talebi
gergeklestirecek kadin ylizde oranmi erkeklere gore onemli olgilide azsa,
- bunun sebebin kadinin cinsiyetine 6zgii 6zelliklerine veya davranis bigimlerine dayandigi
kabul ediliyorsa,
- s0z konusu sart, talep veya uygulama gerceklestirilmediginden dolay1 kadin bir zarar gérmiis
oluyorsa,
kadina kars1 dolayli ayrimeilik oldugu kabul edilmelidir”.
*23 Yenisey, Metodoloji, s. 992.; AB Adalet Divani Bilka kararinda igverence yapilan bir uygulamanin
sadece iktisadi agidan makul olmasinin haklilig1 da beraberinde getirmedigini dngdrmiistiir.
24 yenisey, Metodoloji, s. 984.
25 ATAD, C- 96/80, Jenkins, 31.03.1981, (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 04.04.2010, 16.45).
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iscilerin isyerinde uygulanan mesleki emeklilik sistemi disinda tutulmasini
ayrimcilik  olarak  nitelendirmistir®®®.  Bu ictihat hala gecerliligini
surdurmektedir. Bize gore de dolayl ayrimcilik iddialarinda igverenin niyetinin
ayrimcilhik yapilip yapiimadiginin belirlenmesinde bir rold olmamalidir. Ancak
lyi veya Kkotu niyet tazminat miktarinin belilenmesinde mutlaka rol

oynayacaktir*?’.

Dolayli ayrimcilik hallerinde dogrudan ayrimciliktan farkli olarak
ayrimcilik yaratan husus koyulan kural, dl¢ut veyahut uygulama degil, bilakis
olgiit uygulama veya kuralin meydana getirdigi sonuglardir*?®. Ayrimcilik
olusturdugu iddia edilen neticeler Uzerinde yogunlasiimasinin nedeni ise,

ayrimciligin tespitini yapmaktir.

is Kanunumuzun 5. maddesinin Ugciinci fikrasina goére de “isveren,
biyolojik veya isin niteligine iligkin sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is
sozlegsmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda
ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli

farkli islem yapamaz.”. Su halde goruliyor ki; is Kanunumuzda dogrudan bir

#26 Kararim orijinal metninin sonug boliimiine gore; “in answer to the questions submitted to it by
the bundesarbeitsgericht by order of 5 june 1984 , hereby rules :

(1) article 119 of the eec treaty is infringed by a department store company which excludes part-
time employees from its occupational pension scheme , where that exclusion affects a far greater
number of women than men , unless the undertaking shows that the exclusion is based on
objectively justified factors unrelated to any discrimination on grounds of sex .

( 2)under article 119 a department store company may justify the adoption of a pay policy
excluding part-time workers , irrespective of their sex , from its occupational pension scheme on
the ground that it seeks to employ as few part-time workers as possible , where it is found that the
means chosen for achieving that objective correspond to a real need on the part of the undertaking
, are appropriate with a view to achieving the objective in question and are necessary to that end .

( 3)article 119 does not have the effect of requiring an employer to organize its occupational
pension scheme in such a manner as to take into account the particular difficulties faced by
persons with family responsibilities in meeting the conditions for entitlement to such a pension
.mackenzie stuart koopmans everling bahlmann joliet bosco due galmot kakouris delivered in open
court in luxembourg on 13 may 1986”., ATAD, C- 170/84, Bilka&Kaufhaus, 13.05.1986,
(http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j 6/, 04.04.2010, 16.45).

7 preis, a.g.e., s. 362.; Barnard, Gender Equality, s. 238.

8 Holmes, a.g.e., s. 184.

“Barnard, Gender Equality, s. 237-238.; Preis, a.g.e., s. 361-362.; Yiksel, a.g.e., s. 101.; Ulucan,
Esitlik Ilkesi, s. 200, Yenisey, Kadim erkek Esitligi, s. 41.
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dolayli ayrimcilik tanimi yoksa da, cinsiyetler arasi ayrimcilik bakimindan

bdyle bir ayrimcilik tiiri 6ngdrilmistir.

Dolayli ayrimciligin tespitinde, istatistik biliminin verileri buyuk 6nem

431

arz eder Nitekim Amerikan Yuksek Mahkemesi tamamen istatistiksel

verilere dayali bir tespit yontemi benimsemisken, AB Adalet Divani da
istatistik bilimini ispatta kullanilan ydntemlerden biri olarak kullanmistir®®?.
Yalniz belirtiimelidir ki; diger tum bilim dallarinda oldugu gibi hukukta da
istatistigin bir anlam ifade etmesi icin yeterli sayida veri bulunmasi sarttir*®>,
Yukarida bahsettigimiz duruma ornek olarak; bir isyerinde ise alma
bakimindan getirilen bir Oolgutten kadinlarin  %35’i olumsuz manada
etkilenirken, erkeklerin yalnizca %3’Unin olumsuz sekilde etkilenmesi
ayrimcilik teskil edecektir. Bunun gibi ise girerken isverence aranan kriterleri
saglama orani beyazlarda %90 iken, siyahlarda %56 ise siyahlar aleyhine

ayrimcilik yapildigi neticesine ulasilabilecektir**.

Ancak soyleyelim ki;
gruplarin koyulan bir kuraldan etkilenme oranlari duslkse, yapilacak
istatistiksel degerlendirme de yaniltici sonuglar verebilecektir. Ornegin, bir ise

girme testine 100 erkek ve 50 kadin is¢i katilsa ve testin neticesinde 89 erkek

0 Belirtilmelidir ki; iilkemizde dolayli ayrimeihik yasagi yalnizca is Kanunuda diizenlenmis olup,
Avrupa Birligi Hukukunda oldugu gibi devletin tiim birimlerini kapsayacak bir genislikte degildir. Bu
yiizden uyusmazliklarin diizeyi isletmelerin diizeyiyle simirli olacaktir. Isletme diizeyiyle getirilen bir
oOlgiitten bahsedildiginde, uyusmazligin tiiriine gore tilkenin tiim ¢agindaki bir degerlendirmeden cok,
isletmenin biinyesi veyahut igletmenin dahil oldugu sektdrdeki veriler Onem arz edecektir.
Unutulmamasi gereken bir diger husus da karsilastirma yapilirken isletmedeki personel yapisinin da
dikkate alinmasi geregidir.

#! Dolayh aynimeihk hali ¢alisma yasaminda genellikle kismi siireli ¢aligma halinde ortaya
¢ikmaktadir. Bu duruma J. P. Jenkins — Kingsgate v. Clothing Production [54]davasini Ornek
gosterebiliriz. Buna gore, Kingsgate firmasinda kismi siireli olarak ¢alisan Bayan Jenkins’in aldigi
iicret, tam siireli olarak calisan ve ¢ogunlugu erkek olan isg¢ilerden saat basina aldigindan yiizde 10
daha az ticrete tabi tutulmustur. Adalet Divani kismi siireli ¢alisanlarin biiylik kismmin kadin
isgliciini olusturdugunu g6z oniinde bulundurarak bu ticret uygulamasim “dolayli” bir ayrimecilik araci
olarak degerlendirilmistir. ATAD, C- 96/80, Jenkins&Kingsgate, 31.03.1981,
(http://curia.europa.eu/jcms/jems/j_6/, 05.04.2010, 16.00).; aynm yonde: ATAD, C- 127/92, Enderby,
27.10.1993 ((http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 05.04.2010, 16.00).;

L sullivan/Zimmer

2 Barnard, Gender Equality, s. 238.

*8 ATAD, C- 127/92, Enderby, 27.10.1993 (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 05.04.2010,
16.00).; aym  yonde, ATAD, C-  400/93, Royal Kopenhagen, 31.05.1995,
(http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 05.04.2010, 16.00

3 Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 981.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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ve 48 kadin basaril olsa, basari oranlan karsilastirildiginda erkeklerin
(89:100) %89, kadinlarin ise %96 olup, burada her hangi bir cinsiyet

ayrimcili§indan bahsetmek gictiir*®®.

Yukarida verdigimiz ornekten c¢ikarilacak sonug¢ sudur ki; dngorilen
uygulamaya gore yapilan karsilastirmada salt is¢i sayisi degil, kadin ve erkek
iscilerin dagiim orani énem arz etmektedir*®®. AB Adalet Divanrnin isabetli
olarak 6ngordugu gibi, yapilan istatistikler ayni cinsiyette ve ayni degerde iste

calisan iscileri kapsamalidir®®’.

Esasen bizim Yuksek Mahkememiz de istatistiksel metodun
kullanilmasina yabanci degildir. Zira sendikal nedene dayali ayrimcilik
davalarinda Yargitay benzeri bir yontem uygulamaktadir. Soyle ki; feshin
sendikal bir nedene dayanip dayanmadigini belirlemede isyerinde kag is¢inin
calistigl, ka¢ tanesinin hangi tarihte sendikali oldugu, Uyelikten ¢ekilen olup
olmadigi, isyerinden c¢ikarilan is¢i sayisi ve c¢ikarildiklari tarihler, isten
cikarilan isgilerin kaginin sendikali oldugu, ayni zaman dilimi igerisinde
yeniden igci alinip alinmadigi, alinmislarsa hangi ig i¢in alindiklari ve nihayet
isyerinde calisan sendika uyesi is¢i olup olmadigi hususlarinin arastiriimasi

geredi vurgulanmistir®®,

*% Yenisey, Metodoloji, s. 981.

*®Barnard, Gender Equality, s. 232.; ATAD, C- 170-84, Bilka&Kaufhaus, 13.05.1986,
(http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 06.04.2010, 15.00).;

7 Omek olarak bkz.. ATAD, C- 400/93, Roayal Copenhagen, 31.05.1995,
(http://curia.europa.eu/jcms/jecms/j_6/, 06.04.2010, 15.00).

438« Oncelikle belirtmek gerekir ki, dava dilekgesinde sendikal nedene dayanildigi ve kotiiniyet
tazminatina gerekce olarak da baskaca bir sebep ileri siiriilmedigine gore, sendikal nedenle feshin olup
olmadiginin iizerinde durulmasi gerekir. Mahkemece bu yonde yeterince arastirmaya gidilmemistir.
Isyerinde kac is¢inin ¢alistigi, kagmin ve hangi tarihlerde sendikaya iiye oldugu, bu iiyelikten
cekilenlerin olup olmadigi, isyerinden ¢ikarilan iscilerin sayis1 ve ¢ikarildiklar: tarihler, is sdzlesmesi
feshedilen is¢ilerin kaginin sendikali oldugu, ayni dénemde yeni is¢i alinip alinmadigi, alinmissa
hangi is i¢in alindiklar1 ve isyerinde ¢alisan sendika iiyesi is¢i olup olmadigi hususlar1 arastirilmalidir.
Yine davalinin ekonomik neden savunmasi {iizerinde durulmali, gerekirse bu yonde bilirkisi
incelemesine gidilmelidir. Isyerinde baz1 béliimlerin kapatilip kapatilmadigi arastirilmali, kapatilan
bdliimler varsa davacinin bu boliim isgisi olup olmadig tespit edilmelidir.

Ote yandan davali isyeri ile ilgili Samsun Ticaret ve Sanayi Odasi tarafindan diizenlendigi bildirilen
rapora dosyada rastlanmamustir. Anilan raporun getirtilmesi ile incelemeye tabi tutulmasi da
uyusmazhigin ¢oziimii i¢in gereklidir. Yine mahkemece kararin gerekgesinde belirtilen Tekkekoy Sulh
Hukuk Mahkemesinin 2002/16 D.Is sayili dosyasi da bu dosya i¢inde bulunmamaktadir. Anilan


http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu-turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#0
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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Kadin ve erkekler arasinda ayrimcilik yapildigindan bahsedebilmek
icin ongorulen uygulamanin neticesinde etkilenme oranlari arasindaki farkin
belirgin olarak gdze carpmasi lazimdir**®. S6z konusu oran sabit bir sayi
olmayip, her olayin 0Ozelligine gore hakimce belirlenecektir. AB Adalet
Divaninca erkek iscilerin %75’inin, kadin is¢ilerin ise %69’unun etkilendigi bir
uygulamada, oranlar arasindaki duguk fark nedeniyle ayrimcilik olmadigina

hiikmedilmistir*°.

Yukarida soylediklerimizin yaninda ifade edelim ki; oranlar arasinda
her zaman yUksek bir fark aranmamalidir. Bilhassa oranlar arasindaki fark az
olsa dahi, uygulama uzun doénemde etkisini surdurilyor ve gorece de olsa

sabitse dolayli ayrimcilik olarak ele alinabilir**.

Doktrinde isverenin, 6ngordugu sarti veya kurali isletme gerekleri ile
objektif olarak hakhlastirmasi gerektigi, aksi halde bu uygulamadan olumsuz
etkilenenlere dolayli ayrimcilik yapildi§i ifade edilmistir**?. Netice itibariyle
isverenler, yapacaklari uygulamalarda veya koyacaklari kurallarda toplumsal
hayatta var olan esitsizlikleri degerlendirmeli ve bu esitsizlikleri guglendirecek

uygulamalardan kacinmalidir**3.

dosyanin igerigi ile ilgili bir bilgi de bulunmamaktadir. Karar bu yonlerden de eksik incelemeye
dayalidir.

Davacinin is sdzlesmesinin feshinin sendikal nedene dayanip dayanmadiginin tespiti bakimindan
belirtilen hususlarin arastirilmasindan sonra tanik beyanlar1 ve tiim dosya kapsami yeniden bir
degerlendirmeye tabi tutularak sonuca gidilmelidir. Sendikal nedenin bulundugu kabul edildigi
taktirde, usuli kazanilmis hak gdzetilmeli ve kotiiniyet tazminatinin kabuliine karar verilmelidir. Aksi
halde koétiiniyet tazminati isteginin reddi cihetine gidilmelidir”.Yarg. 9. HD., T. 05.10.2004, E.
2004/13246, K. 2004/21982, (www.kazanci.com.tr).

9 ATAD, C- 127/92, Enderby, 27.10.1993 (http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, (05.04.2010,
17.00).

0 ATAD, C- 167/97, Seymour&Smith-Perez, 09.02.1999, (http:/curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/,
06.04.2010, 16.05).

1 ATAD, C- 167/97, Seymour&Smith-Perez, 09.02.1999, (http:/curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/,
06.04.2010, 16.05).;

#2 Doktrinde, dolayli ayrimciligim haklilastirilabilmesinin miimkiin oldugu, buna karsihk dogrudan
ayrimciligin haklilagtirilmasinin ise miimkiin olmadig1 séylenmistir. Bu konuda ayrintili bilgi i¢in
bkz.: Barnard, Employment Law, s. 321.

3 Sullivan/Zimmer/White, V.1, s. 237.; Twomey, a.g.e., s. 411.


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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Bu hususta son olarak belitmemiz gereken sudur ki; Amerikan
Hukukunda dogmus olan ve AB Adalet Divani igtihatlariyla da yavas yavas
bir temele kavusan dolayli ayrimcilik kurumu toplumda koklesmis olan
ayrimcilik nedenlerinin bertaraf edilmesinde &énemli bir ara¢ haline

gelmistir**,

iscilerin ise alinmasinda, calisma kosullarinin belirlenmesinde ve isten
cikariimasinda cinsiyet ayrimciligi yasagi c¢alismamizin son bolumunde

ayrica inceleneceginden simdilik Uzerinde durulmayacaktir

d ) Cinsel Taciz ve Psikolojik Taciz

(1) Cinsel Taciz Kavraminin Tanimi

Genel bir tanim yapilacak olursa cinsel taciz**®, riza olmaksizin sézle,

gozle veyahut bedensel bir takim eylemlerle bireyin veya bireylerin

cinselligine, edep ve iffetlerine yonelik her tiirlii rahatsiz edici davranistir®*®,

** Deakin,/Morris, a.g.e., s. 569.

** flgili AB Direktiflerince yapilan tammlara gore cinsel taciz(sexual harrasment):

(DIRECTIVE 2006/54/EC OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL OF
5 JULY 2006 ON THE IMPLEMENTATION OF THE PRINCIPLE OF EQUAL OPPORTUNITIES
AND EQUAL TREATMENT OF MEN AND WOMEN iN MATTERS OF EMPLOYMENT AND
OCCUPATION) ARTICLE 1: Cinsel Taciz: Ozellikle yilginlik uyandirici, hasmane, haysiyet kirict,
asagilayic1 veya saldirgan bir ortam yarattig1 zaman, kisinin onurunu ¢igneme amaciyla veya bu
sonucu doguracak sekilde, arzu edilmeyen sozle, s6z diginda veya cinsel igerikli fiziksel davranigin
herhangi bir bigiminin ortaya ¢ikmasi halleri.

(COUNCIL DIRECTIVE 2004/113/EC OF 13 DECEMBER 2004 IMPLEMENTING THE
PRINCIPLE OF EQUAL TREATMENT BETWEEN MEN AND WOMEN IN THE ACCESS TO
AND SUPPLY OF GOODS AND SERVICES) ARTICLE 1:

“sexual harassment”: where any form of unwanted physical, verbal, non-verbal or physical conduct of
a sexual nature occurs, with the purpose or effect of violating the dignity of a person, in particular
when creating an intimidating, hostile, degrading, humiliating or offensive environment.

6 Benzeri tammlar i¢in bkz.: Dawn D. Bennet/ Laura P. Hartman, a.g.e., s. 268.; Player, a.g.c., s. 99.;
Berin Ergin, “Tiirk Hukuk Sisteminde Cinsel Suglar- Taciz ve Calisma Hayat1”, Sicil is Hukuku
Dergisi, Y1l: 2, Say1:7, s. 147.; Kadriye Bakirci, “Isyerinde Cinsel Taciz ve Tiirk Is Hukukuna Iliskin
(6ziim Onerileri”, Kamu- Is, C.5, Say1:3, s. 437.; Mehmet Emin Artuk, “Cinsel Taciz Sugu: Isyerinde
psikolojik Taciz: Cinsel Taciz”, Esitlik ilkesi ve Ayrim Yasagi Semineri, Calisma ve Toplum,
Sayi:11, s. 30.; Kadriye Bak1rc1, “Is Hukuku Agisindan Igyerinde Cinsel Taciz”, Istanbul 2000, s. 3.;
Kadriye Bakirci, “Sexual Harrasment Of Working Woman In The UNited Kigdom”, Prof. Dr. Nuri
Celik’e Armagan, C. II, Istanbul 2001, s. 1058.



127

Tark Hukuk Sisteminde cinsel taciz yasaklanmigtir ve bireyler bu
fillere karsi gerek Anayasa gerek Ceza Kanunu, Borclar Kanunu*’ ve s
Kanunu hukumleriyle koruma altina alinmigtir.

Magdurlarin psikolojik ve fiziksel saghgi**®

1

, toplumsal ve ekonomik
yasami**, isteki verimliligi**® ve yikselmesi*** (izerinde son derece yikici
etkileri olan cinsel taciz uluslararasi hukukta da; insan Haklari Evrensel
Bildirgesi (m.1, 2); BM Medeni ve Siyasal Haklara iligkin Uluslararasi
Sozlesme (m.2, 26); BM Ekonomik Sosyal ve Kiultirel Haklar Uluslararasi
Sozlesmesi (m.3), BM Kadinlara Yonelik Her Tarli Ayrimciligin Ortadan
Kaldiriimasi Sézlesmesi; BM Kadinlara Yonelik Siddetin Ortadan Kaldiriimasi
Bildirgesi; Avrupa insan Haklari Sézlesmesi (m.14); Avrupa Sosyal Sarti
(m.1/2), Filadelfia Bildirgesi (m.2/1); Cahsma ve Meslek Bakimindan
Ayrimcihga iliskin 111 Sayili UCO Sézlesmesi; 122 Sayili UCO Sézlesmesi
(m.1/2 (c)); 142 saylli Insan Kaynaklarinin Gelistiriimesinde Mesleki
Rehberlik ve Mesleki Egitim Hakkinda UCO Sézlesmesi (m.1(5), 2, 4); 158

sayili UCO Sdézlesmesi ve Roma Antlasmasiyla yasaklanmistir.

“7 Esasen halen yiiriirliikte bulunan Borglar Kanunumuz da cinsel tacizle ilgili dogrudan bir hiikiim

bulunmuyorsa da 11 Ocak 2011 tarihinde kabul edilen, ancak 1 Temmuz 2012 tarihinde yiiriirliige
girecek olan yeni Tiirk Borglar Kanunu,. agik bir bi¢imde igvereni, ig¢iyi gerek igveren vekillerinin
gerek diger iscilerin ve hatta isyerine gelen ii¢iincii kisilerin yapabilecekleri cinsel tacizlere karsi
korumakla yiikiimlii tutmustur.

“8 Bakirct, a.ge.,s.11.

9 Bakirer, a.ge.,s.11.

450 Bakirey, a.g.e., s.12.

451 Bakirey, a.g.e., s.12.
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Amerikan Esit Istihdam Firsatlari Komisyonu’na®*? gére cinsel tacizin
belirlenmesinde su durumlarin olup olmadigi arastirnimalidir;
- davranis so6zlu veya fiziksel mi? Yoksa her ikisi de birlikte mi?
- Ne kadar siklikla tekrarlanmis?
- davranig dusmanca mi, yoksa temelinde saldirgan bir nitelik var mi?
- tacizde bulundugu iddia edilen sahis birlikte g¢alisilan bir kimse mi, daha Ust
mevkide bir yetkili mi?
- tacizin gerceklesmesine diger kisilerin katilimi veya géz yummasi olmus
mu?

- Taciz birden ¢ok kigiye mi yoneltilmig?

Bizim mevzuatimiz da gerek Bor¢lar Kanunu gerek Tlrk Ceza Kanunu
ve gerek Is Kanunu'nda “cinsel taciz’ kavraminin tanimlanmadigini
belitmekle fayda vardir. Bununla birlikte mevcut mevzuatimiz bakimindan
isyerinde cinsel taciz, kisilerin Turk hukuk mevzuatiyla korunan(T.C.K. ve

T.M.K.) kisilik haklarini ihlal eden, ahlak ve iyiniyet kurallarina aykiri olarak

calisma hak ve dézgiirligiine aykirilik olusturan, cinsel nitelikli**®***, cinsiyet

ya da cinsel tercih temeline dayali her tiirlii davranis olarak tanimlanabilir*>®.

Ceza hukuku doktirininde ise cinsel taciz, “birey ve bireylerin

cinselliklerine yonelen s6zli veya yazili vicuda temas icermeyen rahatsiz

t456»

edici nitelikteki cinsellige yonelik her tlrli hareke olarak tanimlanmistir.

2 Sz konusu komisyonun faaliyetleri ile ilgili ayrmtili bilgi i¢in bkz: John Jude Moran,
Employment Law: New Challanges In The Business Environment, Fourth Edition, New Jersey
2008, s. 183-184.

% Cinsel nitelikli davraniglar ahlak ve iyiniyet kurallarma aykiri cinsel nitelikli gereksiz dokunma,
vurma, ¢imdikleme, siirtiinme, s6z atma, sarkintilik, cinsel iligski i¢in baski, disarida bulusmaya
yonelik 1srarli davetler, edebe aykir1 hareketler vb. olabilir. Bu konuda daha ayrintili bilgi i¢in bkz.:
Kadriye Bakirci, “ Isyerinde Cinsel Taciz ve Tiirk Is Hukukuna iliskin C6ziim Onerileri”, Kamu-s,
C.5, Say1:3, Ankara 2000, s. 443-444.;

% Bkz.: Draft Report On Equality Between Women And Men In The European Union-2010(Comitee
on Women’s Rights And Gender Equality)
http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/femm/pr/834/834921/834921en.pdf(

12.01.2011, 11.15)

455 Kadriye Bakirct, isyerinde Cinsel Taciz, Yasa Yaynlari, Istanbul 2000, s. 101.

6 Artuk, a.g.e., s. 36.


http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/femm/pr/834/834921/834921en.pdf
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(2) Cinsel Taciz Nedeniyle isverenin Sorumlulugunun Hukuki

Dayanagi

Is Hukukunda igverenin, isginin kisiligine saygl gosterme ve koruma,
iscinin Ustlendigi is dolayisiyla ugrayabilecegi zararlara ve risklere karsi
gerekli onlemleri alma, isginin ¢ikarlarina zarar verebilecek davraniglardan
kaginma borcu oldugu kabul edilmekte ve genel olarak ifade ettigimiz bu
yUkimliliklerin timii isverenin isciyi gdzetme borcu olarak anilmaktadir®’.
Bu borg itibariyle, igverenin isginin yasam ve viacut buatunlugunu(maddi
varhdi), saghgini ve manevi varhdini(sayginligini, ahlaki degerlerini,

namusunu) korumakla yiikiimlii oldugu ifade edilmistir*®8,

iscinin isyerinde fiziksel veya so6zel davraniglarla cinsel tacize
ugramasi maddi varhginin yaninda manevi varligini da zedeler. isverenin
isciyi gozetme borcunun; salt isciyi isletme tehlikelerinden dogan ve bedensel
tamhigini, is giivenligi veya saghgini®®® tehdit eden hareketlere karsi degil,
ayni zamanda maddi ve manevi varhgini, fiziksel ve ruhsal butunlGgunu
tehdit eden her turlu harekete karsi isciyi korumayl kapsadigi

unutulmamalhdir*.

Bu baglamda s6z konusu korumanin kapsamina
isvereninin bizatihi kendi hareketleri girdigi gibi isyerinden calisan diger
iscilerin ve hatta musterilerin hareketleri de dahildir*®'. Dolayisiyla iscisini
taciz eden veya taciz edilen isgilerden gelen uyarilari goz ardi edip gerekli
tedbirleri almayan isverenin gdzetme borcuna aykiri davrandigi agiktir. Is
sdzlesmesinden kaynaklanan bir igsveren borcu olan gbzetme borcuna

aykirihk ise sbézlesme ihlali dolayisiyla sbdzlesme kusuru olarak

7 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 530-531.; Yiiksel, a.g.e., s. 273.

8 Ornek olarak bkz.: Levent Akin, “isvrenin Isciyi Gézetme Borcunun Ihlali ve kusurun takdiri”,
Sicil Is Hukuku Dergisi, Mart 2006, Sayi:1, s. 152.; ilhan Ulusan, Ozellikle Bor¢lar Hukuku ve Is
Hukuku Acisindan Isverenin isciyi Gozetme Borcu: Bundan Dogan Hukuki Sorumlulugu,
Istanbul 1990, s. 3-4.; Tungomag, Is Hukukunun Esaslari, s. 264.

*9 Bu noktada igverenin is giivenligi hususunda, is saghig: ve giivenligi kurallarina riayet edilmesi
yaninda, bilim, tecriibe ve teknigin gereklerinin saglanmasi da girer. Konuyla ilgili daha ayrintili bilgi
icin bkz.: Levent Akin, Is Kazasindan Dogan Maddi Tazminat, Ankara 2001, s. 61.

*0 Emine Tuncay Senyen Kaplan, “ Kadmn Iscinin Is iliskisinden Dogan Haklar1 ve Korunmasi”,
Hukukta Kadin Sempozyumu, T.C. Bagbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlart Genel Mudiirliigi
Yayini, Ankara 2000, s. 116-117.; Yiksel, a.g.e., s. 275.

461 Bakarct, Isyerinde Cinsel Taciz, s. 165.
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degerlendiriimelidir. Sozlegsmeye aykiri davranan isveren ise isginin bu

ylizden ugradi§i zarari ddemekle yiikimlii olacaktir( B:K. md. 96 vd*®2))

Ote yandan cinsel taciz olarak degerlendirilebilecek davranisin bir
“haksiz fiil” oldugu da agiktir. Zira cinsel taciz de haksiz fiilin unsurlari olan
hukuka aykiri fiil, zarar, kusur ve illiyet baginin mevcudiyeti s6z konusu
olabilir. Dolayisiyla cinsel tacize maruz kalan bir is¢i bu fiili iddia ve ispat
ettiginde, B.K. 41 ve devami hiikiimleri*®® uyarinca ugradigi zarar ve ziyan

icin maddi ve manevi tazminat talep edebilecektir*®,

Bu durumda goraluyor ki; cinsel tacizi olusturan fiil, hem sézlesmenin
ihlali hem de haksiz fiil mahiyetindedir. Bu husus doktrinde “sézlesmeden
dogan sorumlulukla sézlesme disi sorumlulugun yarismasi” olarak ifade
edilmektedir*®®. Doktrindeki fikir birligi itibariyle, bir zarar hem sézlegme hem
de sozlesme digi sorumlulugu gerektiriyorsa, baska bir anlatimla bir olayda
her iki sorumlulugun sartlari tamamen gergeklesmis bulunuyorsa, davaci
kendi istegine gore istedigi sorumluluk esasina dayanabilir®®®. Bagka bir
ifadeyle davacinin bu hallerde bir sec¢im imkani mevcuttur. Durum boyle
olmakla beraber bilhassa iki temel nokta bakimindan davacinin sozlesme
sorumlulugunu tercih etmesi menfaati icabinadir. Nitekim; dncelikle
sdzlesmeden dogan sorumlulukta davaci davalinin kusurunu ispatla yukimlu
degil iken, haksiz fiil sorumlulugunda davalinin kusurlu oldugu davaci
tarafindan ispatlanmalidir. Bunun yaninda s6zlesmeden dogan sorumlulukta
dava zamanasimi 10 yil oldugu halde haksiz fiil sorumlulugunda bu sire 1

yildir.

%62 6098 sayili yeni TBK md. 112 vd.

%83 6098 sayili yeni TBK md. 49 vd.

“4 Ergin, Cinsel Suglar, s. 153.

%5 Bu konuyla ilgili ayrintili bilgi igin bkz.: Tekinay/Akman/Burcuoglu/Altop, Borglar Hukuku:
Genel Hikiimler, 7. Basi, Filiz Kitapevi, Istanbul 1993, s. 980 vd.; Fikret Eren, Borglar Hukuku:
Genel Hikiimler, 8. Basi, Beta yayinlari, Istanbul 2003, s. 1092 vd.

466 Tekinay/Akman/Burcuoglu/Altop, s. 981.
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Gorulmektedir ki; cinsel tacize ugrayan bir iscinin haksiz Aill
sorumlulugundan ziyade so6zlesmeden dogan sorumluluk hukumlerine

miracaat etmesi daha menfaatinedir.

Bu konuda dile getirecegimiz bir diger husus cinsel tacizin ayrimcilik
kapsaminda degerlendiriimesinin gerekip gerekmedigi meselesidir. Bizim
kanaatimiz sudur ki; isverinin cinsel taciz olarak nitelendirilebilecek bir fiili
ayni zamanda cinsiyet ayrimi yasagini da ihlal etmektedir*®’. Nitekim
isverence yapllan bir cinsel tacizin iscinin galisma kosullarini etkilememesi
mimkin goézukmemektedir. Gergekten isverenin isyerinde c¢alisan bir
iscisine; cinsel igerikli isteklerde bulunmasi, bu istek ve taleplerinin kabulu
hususunda baski yapmasi, iscinin galisma kosullariyla ilgili konulari bu
taleplerinin kabuline bagh tutmasi ve nihayet talepleri kabul edilmedigi
takdirde iscinin isten c¢ikarilacagi gibi tehditlerde bulunmasi isgiler arasinda
ayrimcilik yaratacaktir. Bu baglamda bu tur davraniglarda bulunan bir
isverenin ayrimcilik yaptigini ve dolayisiyla esit davranma borcunu ihlal

468 By noktada ifade edelim ki; cinsel taciz

ettigini kabul etmek gerekir
niteligindeki davraniglar, is¢inin dogrudan c¢alisma sartlarini etkilemese,
baska bir anlatimla her hangi bir menfaat kaybina ugratmasa dahi, onun
psikolojisini bozacagi i¢cin zamanla g¢alisma sartlarini da olumsuz manada

etkileyecektir.

Yukaridaki bilgiler 1siginda cinsel taciz nedeniyle igverenin haksiz bir
fiil isledigi gibi, hem gbézetme borcunu hem de esit davranma borcunu ihlal
ettigini goérlyoruz. Su halde kanaatmizce cinsel tacize maruz kalan bir isgi,
dncelikle i.K.’nun 5. maddesinde éngoérilmis olan ayrimcilik tazminatini talep
edebilecektir. Nitekim bu hikumdeki ispat kolayligi da dusunuldugunde
oncelikle ayrimcilik tazminatinin talep edilmesi yerinde olacaktir. Bu noktada

7 Aym yonde, Yiiksel, a.g.e., s. 275 vd.; Erdem Ozdemir, “Isyerinde Cinsel Taciz”, Sicil Is Hukuku
Dergisi, Say1: 2, Haziran 2006.

%8 Aksi yonde, Ergin ‘e gore; cinsel tacizin ayrimeihik olarak degerlendirilmesi, is¢inin bu yiizden
talep edebilecegi maddi ve manevi tazminat yerine sadece I.K.’nun 5. maddesindeki ayrimeilik
tazminatin1 talep edebilecektir. Bu da cinsel tacizin yaptirimini is¢inin 4 aylik iicret tutar ilse
sinirlandirmaktadir. Ayrintili bilgi i¢in bkz.: Ergin, Cinsel Taciz, s. 153 vd.
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ifade edelim ki; iscinin I.K.’nun 5. maddesinde dngdrilmiis olan ve en gok
dort ayilik Ucreti tutarinda tazminata hak kazanmasi, taciz neticesinde
ugramis oldugu maddi ve manevi zarari da genel hukumler uyarinca talep
etmesine engel teskil etmez. Dolayisiyla cinsel tacize ugrayan is¢i ayrimcilik
tazminati yaninda isverenin s6zlemeye dayanan sorumluluguna veya haksiz

fiil sorumluluguna dayanarak yoksun birakildigi haklari talep edebilecektir*®®.

(3) Yururlukte Bulunan Mevzuatimizda Cinsel Taciz

Isyerinde yapilan cinsel taciz mevzuatimizda ilk olarak is Kanunu’nun
24. maddesinin ikinci fikrasinin b bendinde yer almaktadir. Bu hikim, is¢inin
isverence cinsel tacize maruz kalmasi ve isginin baska isciler veya
kimselerden tacize ugrayip bunu isverene bildirmesine ragmen igverenin bir
Oonlem almamasi hakkindadir. Buna hukme goére, bu durumlarda isgi is
sozlesmesini hakli nedenle feshedebilir. isverenin cinsel tacizi dnlemek icin
“gerekli onlemleri alma yukumlalugd” somut olayin ozelligi itibariyle; igyeri
degistirme, tacizde bulunan isgiye disiplin cezasi uygulama ve nihayet tacizci

iscinin is s6zlesmesini feshetme gibi tedbirler olabilecektir*’.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi 6nune gelen bir uyusmazlikta, “...Davaci
hakkinda, vardiya cikisi gorevi geredi evine birakmasi gereken kadin isciye
"ara¢ icinde yalnizlarken evlilik ve cinsellik konusunda sozler sdylemesi"
nedeni ile sorusturma acilip, savunmasinin alindigi ve Disiplin Kurulu karari
ile is s6zlesmesinin feshedildigi anlagiimaktadir.... Somut olayda ara¢ iginde
tanik bulunmamasi sonuca etkili degildir. Zaten topluluk i¢inde bu tur sézlerin
sdylenmesi olagan degildir.... Bu somut olgulara goére davacinin is

471 »

s6zlesmesinin feshi gecerli nedene dayanmaktadir.. seklinde karar

469 Ayni yonde, Ozdemir, Cinsel Taciz, s. 152.

0 yildiz, a.g.e., s. 110.

! yarg. 9. HD., T. 18.10.2004, E.2004/6529, K. 2004/23507.( www. kazanci.com.tr).; Aym ydnde «
... Davaci is¢i is sozlesmesi davaliya ait isyerinde bdlge miidiirii olarak calistigi sirada isyerinde
sekreter olarak ¢alisan bir bayan isciye cinsel tacizde bulundugu ve bayan is¢inin karsilik vermemesi
iizerine igten ¢ikartmakla tehdit ettigi ileri siiriilerek davali isverence feshedilmistir. Davaci is¢i agmis
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vermigtir. Bu kararda gorulmektedir ki; isveren cinsel tacizde bulunan isgisinin
is soOzlesmesini hakli nedenle dehal feshetmek yerine gecerli nedene
dayanarak feshetmistir. Suphesiz bu durumda i.K’nun 25/ll-c alt bendi
itibariyle hakli nedene dayanarak derhal fesih yoluna da gidilebilirdi. Nitekim
benzeri bir takim hadiselerde cinsel tacizde bulunan isginin is s6zlesmesinin
hakli nedenle derhal feshediimesi Yuksek Mahkemece uygun

bulunmustur*’2.

Bu noktada belirtmeliyiz ki; isverence yapilan cinsel tacizin mutlaka
isyerinde olmasi geremez. isyeri disinda yapilan cinsel tacizde, isciye hakli

nedenle fesih imkani sunacaktir*’®.

6098 sayili yeni Tirk Borglar Kanununun*"**"™ “iscinin Kisiliginin
Korunmasi” baslikli 417. maddesinde de cinsel taciz olgusuna agik¢a yer

verildigini belitmekte fayda vardir. Zira sdéz konusu hilkme gére; “isveren,

oldugu bu davada feshin haksiz oldugunu ileri siirerek ihbar ve kidem tazminati isteklerinde
bulunmus, mahkemece isteklerin kabuliine karar verilmistir.

Isyerinde sekreter olarak calisan bayan iscinin isverene gonderdigi 7.5.2002 tarihli mektupta
davacmin eylemleri yer ve zaman belirtilerek agiklanmistir. ilk olarak isyerinde ve bayan is¢inin
odasinda bu eylemlere giristigi, ardindan ¢esitli yerlerde davaci ile birlikte goriildiigii ve baski sonucu
bu eylemlerine géz yumdugu yazili olarak ifade edilmistir. Bir siire sonra davacinin kiskanglik
krizlerine girerek bayan iscinin baska erkeklerle konugmasimi yasakladigi ve isyerinde odasina
gelenleri gondermesini istedigi bu yonde bayan is¢iye baski yaptigi da anilan yazida agiklanmistir.
Son olarak bayan is¢iyi isten ¢ikarmakla tehdit ettigi bu sekilde iligkiye zorladigi hususu da bayan
is¢inin yazisinda yer almigtir. S6zii gegen bayan is¢i bu hususlari mahkemede de tekrarlamistir.
Davaci taniklari ise, bayan is¢inin bir baska is¢i ile iligkisinin oldugunu ve bu yiizden davaciya karsi
komplo kuruldugunu belirtmislerse de, sikayet dilekgesinin igerigi ve davali tanig1 beyanina gore
davacinin sekreter olarak calisan bayan isgiye karsi isyerindeki konumunu da kullanarak baski
olusturmak suretiyle duygusal iliskiye zorladig1 anlagilmaktadir. Gergekten, bir bayan ig¢inin nedensiz
yere kendisinin cinsel tacize ugradig1 yoniinde bu kadar ayrintili olarak agiklamada bulunmasi hayatin
olagan akigina aykiridir. Davaci is¢i, daha sonra bayan is¢inin rizasiyla bu tiir eylemlerine devam
etmigse de, davacinin igyerinde haiz oldugu yonetici konumu sebebiyle baski olusturarak bu eylemlere
giristigi ve son donemlerde bayan is¢inin karsi ¢ikmalar: {izerine isten ¢ikartmakla tehdit ettigi ve en
nihayetinde bayan isc¢inin baskilar sonucu istifa ettigi ve aym giin cinsel taciz iddialariyla ilgili
durumu davali igverene bildirdigi anlasilmaktadir. Somut olayda davaci ile bayan is¢i arasinda
yasananlar ig diizenini bozacak nitelikte oldugu gibi dogruluk ve bagliliga da aykir1 eylemler
niteligindedir. Bu durumda ihbar ve kidem tazminat1 isteklerinin reddine karar verilmelidir”. (www.
kazanci.com.tr).

2 Ornek olarak bkz.: Yarg. 9. HD., T. 10.11.2005, E. 2005/6471, K.
2005/35643(www.kazanci.com.tr)

4 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 484.

“7* Kanun No: 6098, Kabul Tarihi: 11 Ocak 2011, RG: 27836.

% 6098 sayili Tirk Borglar Kanunu’nun 648. maddesi itibariyle yeni Tirk Borclar Kanunu 1
Temmuz 2012 tarihinde yiiriirlige girecektir.
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hizmet iligkisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygl gostermek ve igyerinde
durastlik ilkelerine uygun bir duzeni saglamakla, 6zellikle isgilerin psikolojik
ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tur tacizlere ugramig olanlarin daha

fazla zarar gérmemeleri icin gerekli 6nlemleri almakla yakumladar.

isveren, isyerinde is saghg ve glvenliginin saglanmasi icin gerekli her
tarld onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de ig

saghgi ve guvenligi konusunda alinan her tirli 6nleme uymakla yakumluduir.

isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye aykiri
davranigi nedeniyle iscinin olumdua, vacut butunligunun zedelenmesi veya
kisilik haklarinin ihlaline bagh zararlarin tazmini, s6zlesmeye aykiriliktan

dogan sorumluluk htikiimlerine tabidir”.

Goraldiaga tzere yeni Turk Borclar Kanunu, acik bir bigimde isvereni,
isciyi gerek isveren vekillerinin gerek diger iscilerin ve hatta igyerine gelen
ucuncu kisilerin yapabilecekleri cinsel tacizlere karsi korumakla yukimliu
tutmustur. Esasen Turk Hukuku bakimindan igverenin isciyi gozetme borcu
cercevesinde zaten bdyle bir yiikimliliigi oldugu kabul edilmekteyse de*’®,
bu yukumlllige mevzuatimizda acgik bir bicimde yer verilmesi yerinde

olmustur.

Turk Ceza Hukuku bakimindan “cinsel taciz sugu” ilerleyen bélimlerde
“‘Cinsel Tacizin Cezai Yaptirrmi” baghg alinda ayrintili  olarak

inceleneceginden burada bahsetmiyoruz.

*%® Ornek olarak bkz.: [lhan Ulusan, Ozellikle Bor¢lar Hukuku ve Is Hukuku Agisindan Isverenin
Isciyi Gozetme Borcu: Bundan Dogan Hukuki Sorumlulugu, Istanbul 1990, s. 3-4.; Tuncomag, Is
Hukukunun Esaslari, s. 264.
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(4) Psikolojik Taciz

Psikolojik taciz*’’, isyerinde psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz
etme ve sikinti verme anlamina gelmektedir*’®. Daha ayrintili bir tanima gére
ise psikolojik taciz; igyerinde bir isgiye yoneltiimig, isveren veya igyerinde
calisan diger iscilerce tekrarlanan saldirilar bigiminde uygulanan psikolojik bir
teror sekli olup, kotu muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi dusmanca, onur
kirici ve yildirici davranislarla ortaya cikar*”®. Gorildiigi Gizere bu tiirden bir
taciz, gerek isverence gerek isyerinde g¢alisan diger c¢alisanlarca

gerceklestirilebilir*®.

Bagka bir anlatimla, bir kisi kendisinden hiyerarsik
olarak daha alt konumda olan bir g¢alisan tarafindan da psikolojik tacize

maruz birakilabilir.

Goruldagu uzere isyerinde psikolojik taciz, is¢inin Kisilik haklarina
saldiran ve insan onuruyla hicbir sekilde bagdagsmayan haksiz bir eylemdir.

Psikolojik taciz UCO tarafindan da zalimce, kotUniyetli ve asagilayici

" Mobbing, (Latince'de; psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti vermek),
Ozellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif oldugu orgiitlerde, giicii elinde
bulunduran kiginin ya da grubun, digerlerine psikolojik yollardan, uzun siireli sistematik baski
uygulamasidir. Son dénemde sosyoloji ve hukuk basta olmak tlizere gesitli alanlarda disiplinlerararasi
calisilan bir konu haline gelmistir. Mobbing sozciigii onceleri ¢ocuklarin birbiriyle olan zorbalik
iliskilerini tamimlamakta kullanilmistir. Isyerlerinde de 1950-1960°l1 yillarda yapilan arastirmalar,
mobbingin sadece ¢ocuklar arasinda yasanmadigini ortaya koymustur..Mobbing duygusal bir
saldiridir. Yas, irk, cinsiyet ayrimi gdzetmeden, taciz, rahatsiz etme ve kotii davranis yoluyla herhangi
bir kisiye yonelen saldirganliktir. Kisiyi is yasamindan dislamak amaciyla kasith olarak yapilir.
Kisinin saygisiz ve zararli bir davramgin hedefi olmasiyla baslar. isveren ima ve alayla,
karsisindakinin toplumsal itibarin1 diigiirmeye yonelik saldirgan bir ortam yaratarak kisiyi isten
ayrilmaya zorlar. Bir arastirmaya gore mobbing, kar amaci giitmeyen kuruluslarda, okullarda ve saglik
sektoriinde daha yaygindir. Yiiksek igsizlik oranlart ve dolayisiyla galisanin degersiz goriilmesi
mobbingin artmasina neden olmaktadir. Sonug olarak her isyerinde ve her tiirlii kurulusta rastlanabilir.
Organizasyon bozuklugunun daha fazla oldugu isyerlerinde, disiplin getirmek, verimliligi artirmak,
refleksleri kosullandirma (askeri disiplin) one siiriilerek yapilmakta ve mesrulastirnlmaktadir.Yakin
zamanda ABD’de 9.000 kamu calisan1 iizerinde yapilan arastirmada, kadin c¢aliganlarin % 42’sinin,
erkek calisanlarin ise % 15’inin son iki yilda zorbaliga ugradigini, bunun kayip zaman ve verimlilik
agisindan 180 milyon dolara mal oldugunun hesaplandigini belirtiyor. Isveg’te intiharlarin % 15’inin
mobbing kaynakli oldugunu séyliiyor

8 Yildiz, a.g.e., s. 125.

*° pinar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz(Mobbing), istanbul 2006, s. 8.

0 psikolojik tacizin temel amaci is¢inin yildirilmasi ise de, tek amacin bu oldugu sdylenemez.
Nitekim psikolojik taciz niteligindeki davranislarin altinda, bireyi grup kuralini kabul etmeye zorlama,
diismanliktan haz duyma, salt zaman gegirme ve zevk arayisi, ayricalikli hak sahibi olduguna inanma,
kiskanclik, bencillik vb. gibi sebepler yatabilir. Bu konuda daha ayrmntili bilgi i¢in bkz.: Tinaz, a.g.e.,
s. 80 vd.


http://tr.wikipedia.org/wiki/Latince
http://tr.wikipedia.org/wiki/Psikoloji
http://tr.wikipedia.org/wiki/Sosyoloji
http://tr.wikipedia.org/wiki/Hukuk
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girisimler yoluyla bir bireye veya birey grubuna zarar vermeyi amaclayan

davranislar olarak nitelendirilmistir*®*.

Psikolojik taciz niteligindeki davraniglarin temelinde salt zevk arayisi,
can sikintisi, ayricalikli hak sahibi olduguna inanma, sahip olmadiklarinin
acisini ¢gikarma, bencillik gibi nedenler yatabilmekteyse de, psikolojik tacizin
asil onemli nedeni, iscinin calisma ortamini katlaniimaz bir hale getirmek
suretiyle onu yildirmak ve kendi inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir*®.
Psikolojik taciz ile, igsyerinde meydana gelebilecek surtismelerin, ani 6fke
patlamalarinin, gerginliklerin arasindaki farkin psikolojik tacizin sistemli ve

planl bir sekilde yapiliyor olmasi oldugunu belirtmekte fayda vardir.

Gunumuze deg@in Turk Hukukunda psikolojik tacizle ilgili acilk ve
dogrudan bir duzenleme bulunmamaktaysa da, hukuk uygulamasinda bu

konuda bir takim kararlar verilmistir*®.

Gecgmiste psikolojik tacizle ilgili
dogrudan bir dizenleme olmadigindan yargimiz genelde sonuca, isverenin
isciyi gbozetme borcu, iyiniyet kurali ve esit islem borcu cgercevesinde
ulasmigtir. Zira is¢inin bedensel ve ruhsal saghgr gozetme borcu
kapsamindadir. isveren is Kanunu’nun 77. maddesi uyarinca isciyi koruyucu

484

her turlt onlemi almahdir Bunun gibi bir ¢alisanini diger ¢alisanlardan

ayiran, yalnizlastiran ve mutecaviz davraniglarda bulunan bir igverenin esit

*8! Fuat Bayram, Tiirk Is Hukuku Agisindan Isyerinde Psikolojil Taciz, Legal iISGHD 2007, Say:14,
s.552.

%82 Fyat Bayram, Isyerinde Psikolojik Taciz, Legal YKI 2007, Say1:3, s. 98.

8 Ankara 8. Is Mahkemesinin 2006/19-625 say1 ve 20.12.2006 tarihli kararinda; “... tanik
beyanlarindan da anlasilacagi iizere amirlerinin uzaktan, yiiksek sesle bagirarak, is yapmalarini
sOylemelerine, telefonla konusurken, konusmasina aldirmadan emir ve gorev vermelerine, yiiksek
sesle bagirarak “sen bu isi beceremiyorsun” gibi sozlii saldirilara, hakaretlere maruz kalmistir. Kisilik
haklar1 ¢ignenmis, caligma arkadaslar1 arasinda kiigiik digiiriilmiistiir. Bu davraniglar mahkememizce
is¢iyi yildirmaya, psikolojik baski uygulayip genellikle de isten ayrilmasini saglamaya yonelik
davranislar olarak degerlendirilmistir. Yine tanik beyanlariyla dogrulanan, davacinin mesai sonrasinda
aglama krizine girmesi, psikolojik tedavi gérmesi, rapor almasi da bu kanaati kuvvetlendirmektedir.
Mobbing kavrami isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar1 tarafindan sistematik
bi¢cimde uygulanan her tiirlii kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama vb davraniglari icermektedir.”
Ifadelerine yer verdikten sonra is¢inin ugradig: bu haksiz muamele karsisinda manevi tazminat talep
edecebilecegine hitkmetmistir.; kararin degerlendirilmesi ile ilgili olarak bkz.: Bayram, Mobbing, s.
95-107.

*%* Siizek, Is Hukuku, 5.312.
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davranma borcunu ihlal ettigine siphe yoktur. Zira daha dnce defelarca ifade
edildigi gibi, esit davranma borcu geregi isveren isgileri arasinda hakli ve

makul bir nedeni bulunmadikca farkli davranamaz.

11 Ocak 2011 tarihinde kabul edilmis olan yeni Turk Borglar
Kanunu'nun 417. maddesinde ise konuya iliskin dogrudan bir duzenleme
dngdrilmistir. S6z konusu hilkme gére; “isveren, hizmet iligkisinde iscinin
kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde durustluk ilkelerine uygun
bir duzeni saglamakla, o6zellikle isgilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalari ve bu tur tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar

gérmemeleri igin gerekli 6nlemleri almakla yukumludir...”*°.

Goruldagu uzere, Yeni Borglar Kanunu itibariyle, isveren psikolojik taciz
niteligindeki davraniglari yapamayacagdi gibi calisanini diger calisanlarina
kargi da her turli psikolojik tacizden diger adiyla mobbingten korumakla
yukimla kilinmistir. S6z konusu hukmuin isyerinde rahatca ve huzurlu bir
sekilde galisma ortami yaratiimasini amagladigr gortulmektedir. Baska bir
ifadeyle isveren isyerinde durustlik ilkelerine, ahlaka uygun bir duzen

saglamakla yukumla tutulmustur.

Yukarida da ifade ettigimiz Uzere bir isgisine psikolojik taciz niteliginde
davraniglarda bulunan bir isveren hem gbozetme borcunu hem de esit
davranma borcunu ihlal etmig olur*®. isveren dogrudan bir psikolojik tacizde
bulunmasa da, isyerinde ¢aligsan diger iscilerin psikolojik taciz mahiyetindeki
davraniglarina kargi 6nlem almalidir. Su halde psikolojik tacize muhatap olan

bir is¢inin asagidaki hukuki yollara basvurabilecegdi sdylenebilir;

5 6098 sayil Tiirk Borglar Kanunu’nun 648. maddesi itibariyle yeni Tiirk Borg¢lar Kanunu 1
Temmuz 2012 tarihinde yiirtirlige gireceginden esasen ylirlirlikteki mevzuatimizda halen psikolojik
tacizin dogrudan diizenlenmis oldugu sdylenemez.

“% Bayram, Mobbing, a.g.e., s. 555 vd.
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- Isverenin psikolojik taciz mahiyetindeki davranislarina muhatap olan isci is
sézlegmesini hakli nedenle derhal feshedebilmelidir®®’. Nitekim I.K.’nun 24/l
hikmunun (b) ve (c) bentlerinde 6ngorilen hususlar gergeklestiginde is¢i is
sdzlesmesini hakli nedenle feshedebilecektir. S6z konusu (b) bendi; “isveren
iscinin veya ailesi Uyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde
sozler soyler, davraniglarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa”,
(c) bendi ise; “isveren isciye veya ailesi liyelerinden birine karsi satasmada
bulunur veya gbzdagi verirse, yahut isgiyi veya ailesi Uyelerinden birini
kanuna karsi davranisa 6zendirir, kiskirtir, sirukler, yahut iscgiye ve ailesi
uyelerinden birine kargl hapsi gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda
seref ve haysiyet kirici aslilsiz adir isnad veya ithamlarda bulunursa” olarak

ongorulmustdr.

- Daha dOncede ifade ettigimiz gibi isverence bir isgiye veya is¢i grubuna
psikolojik taciz mahiyetinde davraniglarda bulunulmasi egit davranma
borcunun ihlali niteligindedir. Zira bu tur bir tacize muhatap olan isginin Ucret,
sosyal yardim vb. gibi konularda farkh bir muamele gérmemis olsa bile,
dogrudan kigilik haklarina, bilhassa onur ve sayginhgdina saldiriimis olur. Bir
isverenin diger iscilerden ayirarak odaga aldigi ve mutecavuz saldirilarin
hedefi haline getirdigi iscisine karsi esit davranma borcunu ihlal ettigine
suphe yoktur. Bu itibarla da isverence yapilan psikolojik tacizin muhatabi olan
bir iscinin i.K.’nun 5. maddesinde diizenlenen “ayrimcilik tazminati’ni talep
edebilmesi gerekir. isyerindeki baska isgilerce yapilan tacizlerde isverenin bu
duruma sessiz kalmasi halinde ise esit davranma borcunun ihlali degil, fakat
g6zetme borcunun ihlali vardir. Bu durumda isginin ayrimcilik tazminati talep
edemese de, genel hiukumler uyarinca kisiligin korunmasina iligkin dava

imkanlarindan yararlanmasi miimkiindiir®®,

*7 Ali Giizel, Emre Ertan, “Isyerinde Psikolojik Tacize(Mobbinge) Hukuksal Bakis: Avrupa Hukuku
ve Karsilastirmali Hukuk”, Legal iSGHD 2007, Say1:14, s. 549.
488 Yildiz, a.g.e., s. 129.
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- Psikolojik taciz mahiyetindeki davraniglarina muhatap olan is¢i genel
hakimler uyarinca maddi ve manevi tazminat davasi acabilecedi gibi,
saldirlya son verilmesi davasi, saldiri tehlikesini onleme davasi ve saldirinin

hukuka aykiriliginin tespiti davalarini agabilir*®®.

e ) 4857 sayili is Kanunu’nun ve ilgili Mevzuatin Kadin isgiler ile

ilgili Hiikiimleri
(1) Genel Olarak

Ulkemizde calisma yasaminda kadinlarla ilgili kadin erkek esitligini
saglamaya calisan duzenlemeler olmakla birlikte, bu husustaki en ayrintili
diizenlemeler Is Kanunu ve ilgili mevzuat icerisinde yer almaktadir®®. Nitekim
bu hususta 4857 sayili is Kanunu, bir énceki 1475 sayili Is Kanununa*®*

nazaran daha kapsaml ve ayrintili dizenlemeler dngormasgtar.

Calisma hayatinda, kadinlarla ilgili olarak gerek Is Kanunu gerek
Sosyal Guvenlik Hukuku ile getirilen mevzuatta dngorilen hikiumlere dikkat
edildiginde, bu hukumlerin bir bolimu, cinsiyet kokenine dayanan bir
ayrimcihgl gidermeyi amaclamaktadir. Kalan diger hukumler ise, c¢alisan
iscinin kadin olmasi nedeniyle, 6zel olarak korunmasi gereken alanlarda(
hamilelik, analik vb.), bazi haklar tanimaktadir*®?. Ancak belirtimelidir ki;

kadinlara ydnelik koruyucu haklar is Kanunu ve Sosyal Givenlik Hukuku

*® Hediye Ergin, “Isyerinde Psikolojik Taciz”, Prof. Dr. Ali Giizel’e Armagan, Bata yaynlari,
Istanbul 2010, s. 249.

*0 Nurhan Siiral, “ Uluslararsi Calisma Orgiiti’niin Calisan Kadinlara iliskin Diizenlemeleri ve
Tirkiye”, T.C. Bagsbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, Hukukta Kadin
Sempozyumu, Ankara 2000, s. 124.

1 1475 sayil is Kanunu’nun ilgili diizenlemeleri ile ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Emine Tuncay
Kaplan, “ Kadn is¢inin s iliskisinden Dogan Haklar1 ve Korunmas1”, T.C. Basbakanhk Kadinn
Sorunlari ve Statiisii Genel Miidiirliigii, Hukukta Kadin Sempozyumu, Ankara 2000, s. 98 vd.

2 Nitekim Anayasamizin da “Caligma Sartlar1 ve Dinlenme Hakki” baglikli 50. maddesinin ilk fikrast
uyarinca uyarinca; “Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde ¢alistirilamaz”. S6z konusu
hilkmiin ikinci fikarasina gore ise; “Kiigiikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar calisma
sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar” ifadeleri yer almaktadir.
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mevzuati ile sinirli degildir. Nitekim Umumi Hifzissiha Kanunu*®®, Sendikalar

494

Kanunu da benzer duzenlemeler oOngoérmustur. Calismamizda ise

ekseriyetle is Kanunu’nun s6z konusu hiikiimleri incelenecektir.

(2) ise Girme ve Galisma Sartlarinin Tespitinde Esitlik

Calisma hayatinda kadin erkek esitligi dogal olarak oncelikle ise
alinma ve meslek se¢imi konularinda, akabinde ise c¢alisma sartlarinda

guindeme gelecektir.

Genel olarak bakildiginda 4857 sayili is Kanunu’nun cinsiyete dayali
ayrimcihigi her yonlyle bertaraf etmeye calistigi sdylenebilir. Nitekim
Anayasa’nin 10. maddesini temel alan Is Kanunu cinsiyet ayrimi yasagini
mutlak ayrimcilik yasagi olarak dngérmus ve s6z konusu maddenin Ugunci
fikrasinda ise; igveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadikga, bir isciye, is soOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik
nedeniyle dogrudan veya dolayl farkh igslem yapamayacagi ifade edilmigtir.
Bu husus ayrintili olarak c¢alismamizin son bolumunde inceleneceginden

simdilik daha kapsamli deginmeyecegiz.

(3) Ucrette Esitlik

Genel olarak denilebilir ki; gunimize degin kadinlar c¢alisma
hayatinda erkeklere nazaran ucuz isguclu olarak kabul edilmislerdir.

Kadinlarin gerek daha az is bulabilmesi gerek daha disuk Ucret almasi;

%% Ornegin bkz.: Umumi Hifzisstha Kanunu Madde 177 - Gebe kadinlar dogumlarindan evvel (¢ ay
zarfinda gocugunun vekendisinin sihhatine zarar veren agir hizmetlerde kullanilamaz. Dogurduktan
sonra 155 inci maddede tayin edilen muayyen miiddet istirahatin1 miitaakip ise

bagliyan emzikli kadinlara ilk alt1 ay zarfinda gocugunu emzirmek iizere mesai

zamanlarinda yarimsar saatlik iki fasila verilir.

% Ornegin Sendikalar Kanununun 33. maddesinde sendikalarin sosyal faaliyetleri arasinda dogum
halinde yardim ve egitim amagli sandiklar kurulmasina yardimci olmak ve kredi vermek de
sayillmstir.
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kadinin yaradilisindan kaynaklanan biyolojik nedenlere dayandigi gibi, esas
itibariyle sosyal, geleneksel, ailevi, tarihi ve egitim duzeyi gibi nedenlere

dayanmaktadir®®.

Bu baglamda kadin erkek isgiler arasinda Ucret
farkhliklarinin giderilmesi kadin erkek esitligi bakimindan blyUk bir 6neme

sahiptir.

Hukukun her alaninda gecerli olarak kabul edilen esitlik ilkesi, is
Kanunu’'nda 6zel olarak kadin-erkek isgi Ucretleri bakimindan dizenlenmisgtir.
Nitekim 4857 sayili is Kanunu Ulkemizin de onaylamis oldugu 100 sayil “Egit
Degerde Is icin Erkek ve Kadin isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda
Sozlesme”ye uygun olarak yeniden diizenlenmis*®® ve ayni veya esit degerde
is$ icin cinsiyet nedeniyle daha dusuk bir Ucret kararlastirilamayacagi
ongorilmustir(IK. md. 5/1V). Ayrica Isginin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu
hakUmlerin uygulanmasinin, daha dusik bir Gcretin uygulamasini hakli
kilmayacagi acikgca hilkkme baglanmistir( iIK. md. 5/V). Bunun yaninda
hamilelik halinde hamile is¢inin sagligini bozmayacak daha hafif islerde

497

calismasi  durumunda™’, Ucretinde bir indirime  gidilemeyecegi

ongorilmustir(iK. md. 74/4).

Daha 6nceki bolimlerde de ifade ettigimiz tzere farkl niteliklere sahip
isciler arasinda Ucret bakimindan farkli miktarlar belirlemek elbette
mumkundur. Zira esit Ucret kanunda da agikga hukme baglandigi gibi ayni
veya esit dederde isler bakimindan séz konusudur®®®. Bu itibarla 6grenim
derecesi, yas, kidem gibi objektif ve kabiliyet, ¢aligkanhk, beceriklilik gibi

*® Tuncay, Esit Davranma, s. 177.; Murat Kandemir, “4857 Sayili is Kanunu’nun Kadin Isciler ile
Ilgili Diizenlemeleri”, A. Can Tuncay’a Armagan, Istanbul 2005, a. 421.

% 1475 sayl Is Kanunu’nun déneminde de iicretlerde cinsiyet ayrimi yasagi mevcuttu. Nitekim
IK’nun 26. maddesinin 4. fikrasina gére; “ Bir isyerinde ayni nitelikte islerde ve esit verimle ¢alisan
kadin ve erkek isgilere sadece cinsiyet ayriligi sebebiyle farkli iicret verilemez. Toplu is
sozlesmelerine ve hizmet akitlerine buna aykir1 hiikkiim konulamaz”.

7 {K ’nun ilgili hitkkmiine gore hamile is¢inin iginin degisltirilerek daha hafif islerde galistirilabilmesi
icin hekim rapotu gerekmektedir.

%8 Tankut Centel, is Hukukunda Ucret, istanbul 1988, s. 142.; Ulucan, a.g.e, s. s195, Tuncay, Esit
Davranma, s. 175.
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subjektif nedenlere dayanarak isgiler arasinda farkli Ucret uygulamalarina
499

gitmek esitlik ilkesine aykirilik degildir

Son olarak belirtelim ki; kadin erkek isciler arasinda Ucrette esitlik
ilkesi mukayeseli hukuk baglaminda o6nceki bolumlerde incelendiginden bu

baglik altinda sadece is Kanunumuzun ilgili hiikiimlerine yer verilmigtir.

(4) 4857 Sayih is Kanunu’nun Kadinlar Yararina Ozel Olarak

Ongérdiigii Diizenlemeler

i ) Genel Olarak

Anayasamizin 50. maddesi itibariyle, kimse yasina, cinsiyetine ve
gucune uymayan iglerde caligtirlamayacagi gibi kugukler ve kadinlar gibi
bedeni veya ruhi vyetersizligi olanlarin 06zel olarak korunacaklari
ongorulmastir. Bu hikim ile kadinlarin g¢alisma 6zgurlGgu sinirlandiriimig
gibi gérunuyorsa da bu sinirlamalar kadinlarin yararina ve c¢ikarina olup,
hatta bir yerde kadinlari kendilerine karsi dahi koruma amaci tasimaktadir®®.
Bu itibarla kadin isgilerin fiziksel ve biyolojik nitelikleri dolayisiyla bir takim
islerde c¢alismalarinin yasaklanmasi veya sinirlandirilmasi esitlik ilkesini

zedelemez®®.

4857 sayil is Kanunu, bir isyerinde calisan iscilerin yas, cinsiyet ve
saghk durumlarinin isyerinde c¢alismalarina engel teskil etmesi halinde
bunlarin galigmaktan alikonulmasi gerektigini éngérmustur(iK. md. 79/VI).
iste is Kanununca 6ngérilmis olan ve kadin isciler bakimindan
uygulanabilecek olan bu 6zel duzenlemelerden baglicalari; gece islerinde,
yer ve su alti iglerinde, agir ve tehlikeli islerde ve hamilelik ve dogum halinde

calistirma yasaklari veya licretsiz izin istemeye iliskin kurallardir®%.

499 Tuncay, Esit Davranma, s. 175.; Tankut Centel, s. 142.; Ulucan, a.g.e, s. s. 195.
599 Tungomag/Centel, a.g.c., s. 173.

501 Tuncay, Esit Davranma, s. 125.

%02 Kandemir, a.g.e, s. 424.
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ii ) Kadin iscilerin Yer ve Su Alti islerde Galistirma Yasag

4857 sayili Is Kanunu’'nun 72. maddesi aynen 1475 sayili Is Kanunu
doneminde oldugu gibi, maden ocaklari ile kablo désemesi, kanalizasyon ve
tunel insaati gibi yer altinda veya su altinda galisilacak iglerde on sekiz yasini
doldurmamis erkek ve her yastaki kadinlarin g¢alistirlmasi yasaklamigtir. Bu
hikim dayanagini daha oOnce bahsettigimiz, kimsenin yasina, gucune,
cinsiyetine uygun olmayan islerde calistirilamayacagini d6ngéren Anayasa’nin

50. maddesinden almaktadir

is Kanunu’nun 104. maddesi itibariyle yer ve su alti calistirma yasagini
ihlal eden igveren veya igveren vekiline para cezasi uygulanacaktir. Bununla
birlikte bu yasaga ragmen kadin is¢i s6z konusu islerde calistiriimissa

calistigi sireyle ilgili olan haklardan yararlandiriimalidir>®.

iii ) Kadin iscileri Gece Calistirma Yasagi

Gece calismasi®®, mesleki ve fizyolojik risklere ortam saglamasi, isGi
saghgini bozma ihtimalinin daha fazla olmasi, aile basta olmak Uzere isginin
sosyal cevresinden kopmasina neden olabilmesi, Kisiligin olusumu ve
gelisimini  olumsuz etkileyebilmesi®® gibi nedenlere dayanilarak bazi
kisittamalar yapilmak suretiyle diizenlenmistir’®. Nitekim sanayie ait islerde
onsekiz yasini doldurmamig ¢ocuk ve geng¢ iscgilerin gece calistiriimasi

yasaklanmis; on sekiz yasgini doldurmusg kadin isgilerin ise gece postalarinda

%03 Kandemir, a.g.e, s. 425.
%04 js Kanunu’nun 69. maddesine gore ; “Calisma hayatinda "gece" en geg saat 20.00'de baslayarak en
erken saat 06.00'ya kadar gecen ve her halde en fazla onbir saat stiren dénemdir”.

%% Mollamahmutoglu, a.g.c., s. 878.

506 Blanpain, s.g.e., s. 541. Arastirmalar geceleri insan viicudunun cevresel etkenlere karsi gilindiiz
vakitlerine gore ¢ok daha fazla duyarli oldugunu ve daha ¢abuk yoruldugunu gostermektedir. Bu
nedenle uzun siireli gece caligmalart isgilerin sagligi bakimindan tehlikeli olabilecegi gibi, isyeri
giivenligi agisindan da olumsuz sonuglar dogurabilir.; Selwyn, Norman;a.g.e., s. 217, gece calismasi
ozelligi nedeniyle giindiiz calismasina gore 6zel tehlikeler igerir ve is¢inin fiziksel ve zihinsel agidan
agir1 yorulmasina neden olabilir. Bu yilizden gece ¢alistirilacak ig¢inin 6nceden doktor muayenesinden
gecirilmesi gerekir. Sayet ig¢i gece calismaya uygun goriilmezse, uygun bir giindiiz isine transfer
edilmelidir.; Aym yonde; Susan/ Mayne, Susan Malyon,; Employment Law in Europa, London
2001, s. 904, John Bowers,; Employment Law, Blackstone Press 2000, s.76.
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calistirimalari bir takim kurallara tabi tutulmustur( IK. md. 73)*%’. Gérildigi
Uzere 4857 sayih Is Kanunu 1475 sayili Is Kanunundan farkli olarak
kadinlarin gece caligtinlmalarini  mutlak yasak bir hukim olarak
diizenlememistir. 1475 sayili is Kanununda mutlak olan bu yasak kadin

erkek esitliligi g6z 6nune alinarak kaldiriimigtir.

is Kanunu'nun 73. maddesine gére, on sekiz yasini doldurmus kadin
iscilerin galistirlmalarinin usul ve esaslari Saglik Bakanhdrnin gorasi
alinmak suretiyle, Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanliginca hazirlanacak
yonetmelikle belirlenecektir®. Bu itibarla “ Kadin isgilerin Gece postalarinda
Calistinimalarina iliskin Yénetmelik” éngoriimis ve séz konusu yénetmelik

09.08.2004 tarihinde yiirirliige girmistir>®®.

Yukarida sOzunu ettigimiz Yonetmeligin 5. maddesi uyarinca kadin
isciler her ne sekilde olursa olsun gece postasinda yedibuguk saatten fazla
calistinlamaz. Yine ilgili yonetmelige gore, belediye sinirlari digindaki her
tarlh igyeri igverenleri ile belediye sinirlari iginde olmakla beraber, posta
degisim saatlerinde alisiimig araclarla gidip gelme zorlugu bulunan isyeri
isverenleri, gece postalarinda c¢alistiracaklari kadin iscileri, saglayacaklari
uygun araclarla ikametgahlarina en yakin merkezden igyerine goturip
getirmekle yukumludarler(md. 6). Yine ayni igyerinde calisan kadin ve
kocanin ayni gece postasinda calisma istekleri, igverence imkanlar

Olgusunde karsilanmalidir(md. 8/11).

S6z konusu yonetmeligin 6nem arz eden bir diger hUkmulne gore ise,
kadin iscilerin, gece postalarinda calistirilabilmeleri igin, ise baglamadan
once isyeri hekimi, isyeri ortak saglik birimi, is¢i saghgi dispanserleri, bunlarin
bulunmadi§i yerlerde sirasiyla en yakin Sosyal Sigortalar Kurumu, saglik

%07 S¢z konusu hiikiim Tiirkiye’nin imzalamis oldugu 89 sayili ILO sézlesmesinde yer alan sanayiye
ait islerde her yasta kadinin gece ¢aligtirilmasi yasaginin i¢ hukukumuza yansimig halidir.

508 4857 sayli Is Kanunu, 1475 sayli Is Kanunu’ndan farkli olarak, gece calismalarinin tiiziikle degil,
yonetmelikle diizenlenmesini dngérmektedir.

*% RG, 09.08.2004, No: 25548.
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ocagl, hukimet veya belediye doktorlarina muayene ettirilerek, calismalarina
engel bir durumun olmadigina dair saglik raporlarinin alinmasinin gart
oldugudur(md. 7).

Yonetmelik daha sonra degineneceg@imiz bir diger husus olan hamile ve
emziren kadinlarin g¢alistiriimasi hususu ile ilgili de bir takim dizenlemeler

ongormektedir.

iv ) Kadin isgilerin Agir ve Tehlikeli islerde Calistirlimasi Yasagi

Agir ve tehlikeli igler, insan saghgina zarar verebilecek nitelikte
olduklarindan, fiziksel yapi olarak erkeklere nazaran daha zayif olan
kadinlarin bu nitelikteki iglerde calistinimalari kadin sagligi bakimindan
sakincalar dogurabilir’®. Dolayisiyla kadin isgilerin bir takim agir ve tehlikeli
islerde calistiriimalari yasaklanmigken, bir takim nispeten daha az tehlikeli

islerde galistiriimalari ise belirli kosullara baglanmistir™**,

Hangi islerin adir ve tehlikeli islerden sayilacagdi is Kanunu’nun 85.
maddesinin ikinci fikrasinda 6ngoruldigu Uzere Saglik Bakanhgrnin gortsu

alinmak suretiyle, Calisma ve Sosyal Gulvenlik Bakanliinca hazirlanacak

yonetmelikle belirlenecektir™*.

tarihinde yurirlige girmistir’™>.

S0z konusu yonetmelik 16 Haziran 2004

>10 Kandemir, ag.e., s. 427.

11 AB’nin 76/207 sayili Esit Islem Yonergesi de(Council Directive 76/207/EEC of 9 February 1976
On The implementation Of The Principle Of Equal Treatment For Men and Women As Regards
Access To Employment, VVocational Training And Promotion and Working Conditions) tye devletlere
isin niteligi veya calisma kosullar itibariyle cinsiyetin belirli oldugu mesleki faaliyetler veya mesleki
egitim dallarimi Direktifin kapsami disinda birakma yetkisi tanimistir( md. 2/2). Ayni yonde Avrupa
Birligi Adalet Divani da iiye devletlerin kamu giivenligini saglamak {izere bilhassa tehlike arz eden
durumlarda atesli silah tasiyan polis gorevlilerinin veya Kraliyet deniz Kuvvetlerindeki gorevlerin
sadece erkekler tarafindan yapilabilmesini uygun bulmustur. ( ATAD, C- 222/84, M. Jonston&Chief
Constable Of The Royal Ulstar Constabulary, 15.05.1986, kararin tam metni igin bkz.:
http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/, 15.04.2010, 16.05).

°12°4857 sayli s Kanunu, 1475 sayli Is Kanunu’ndan farkli olarak, agir ve tehlikeli islerin tespitinin
tiiziikkle degil, yonetmelikle diizenlenmesini 6ngdrmektedir.

313 «Agir ve Tehlikeli isler Yonetmeligi” RG, 16.06.2004, No: 25494,


http://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/
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Is Kanunu'nun 86. maddesinin ilk fikrasi itibariyle agir ve tehlikeli
islerde galigsacak iscilerin ige girisinde veya isin devami suresince en az yilda
bir, bedence bu iglere elverisli ve dayanikh olduklari hekim muayene
raporlariyla tespit edilmedigi surece, bu gibilerin igse alinmalari veya iste

caligtinimalari yasaktir.

S6z konusu ydnetmelik hikUmlerine goére ise, hangi islerin agir ve
tehlikeli is olarak addedilecegi liste halinde duzenlenmigtir. Yonetmeligin 9.
maddesine gore, hangi iglerin agir ve tehlikeli iglerden sayilacagi, kadinlarla
16 yasini doldurmus fakat 18 yasini bitirmemis geng iscilerin hangi ¢esit agir
ve tehlikeli islerde caligtirilabilecekleri yonetmeligin ekinde bulunan K
cizelgesinde gosterilmistir. Bu itibarla kadinlar yonetmelikte kendilerine

yasaklanan agir ve tehlikeli islerde galigtirilamazlar.

Daha 6nce bahsettigimiz is Kanunununda gercevesi gizilmis hekim
raporu alinmasi hususu da s6z konusu yonetmelikte ayrica duzenlenmigtir.
Buna gore, agir ve tehlikeli islerde galistirilacak kadin isginin, ise girisinde,
isin niteligine ve sartlarina goére bedence bu iglere elverigli ve dayanikli
oldugunun fizik muayene ve gerektiginde laboratuvar bulgularina dayanilarak
hazirlanan hekim raporu ile belirlenmesi zorunludur(md. 5/1). Yine yonetmelik
uyarinca, kadinlar, ay hali glnlerinde agir ve tehlikeli iglerde galistirilamazlar.
Ay halinin baglangici olarak ise kadinin ihbarda bulundugu tarih esas
alinacaktir( md. 6/1-11).

Belirtelim ki; s6z konusu Yonetmelikte belirtilen sartlara aykiri olarak,
agir ve tehlikeli iglerde kadin ve genc is¢i galistirildiginin veya ¢aligan igginin
saglk durumu itibariyle boyle bir iste galistirilmamasinin gerektiginin tespiti
halinde, bu iggiler agir ve tehlikeli islerde ¢alismaktan alikonulur ve boéyle bir
durumda isveren veya isveren vekiline is Kanunu’'nun 5. maddesi uyarinca

para cezasl uygulanir.
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v ) Kadin isgilerin Hamilelik ve Analik Durumlarinda Galistiriimasi

Hamile ve anne isgilere iliskin koruyucu dizenlemelerden ilki hamile
isgiye dogum &ncesi ve sonrasi verilen izinlerdir"**. Nitekim Is Kanunu’nun
74. maddesine gore, kadin iscilerin dogumdan once sekiz ve dogumdan
sonra sekiz hafta olmak Uzere toplam onalti haftalik sltre igin
calistinimamalari  esastir. Cogul gebelik halinde dojumdan &nce
calistinimayacak sekiz haftalik slreye iki hafta stre eklenir. Ancak, saglik
durumu uygun oldugu takdirde, doktorun onayi ile kadin isgi isterse
dogumdan 6nceki u¢ haftaya kadar isyerinde ¢alisabilir. Bu durumda, kadin
iscinin calistigi siireler dogum sonrasi siirelere eklenir’®. Yine s6z konusu
sureler is¢inin saglik durumuna ve igin 6zelligine gére dogumdan 6nce ve

sonra gerekirse artirilabilir. Bu sureler hekim raporu ile belirtilir.

Dogumun erken olmasi, ¢ocugun olu dogmasi veya dogum sonrasi
olumud, dogumdan sonraki sekiz haftalik izin suresinin kisaltimasina neden
olmaz. Yine is Kanunu’nun 55. maddesi itibariyle kadin iscilerin dogum
oncesi veya sonrasli izinli olduklari gunler, yilhik Ucretli iznin hesabinda

dikkate alinir.

Is Kanunu'nun “ Gebe ve Cocuk Emziren Kadinlar igin Yonetmelik”

bashigini tasiyan 88. maddesi uyarinca Calisma ve Sosyal Glvenlik

“wn

Bankaliginca c¢ikarilan “"Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirima

Sartlariyla Emzirme Odalari ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Y6netmelik®'®”

hikumlerince; hamile ve anne isgilerin isteki guvenliginin saglanmasi, bu

517

husustaki Onlemler, bu tip iscilerin hangi donemlerde ne gibi islerde

>4 Kandemir, a.g.e., s. 429.; kadin is¢ilerin hamilelik ve analik haline iliskin diizenleyici hitkiimlerin
gelismesi ile ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Miinir Ekonomi, Calisma ve Toplum 2009/3, Say1:22, s.
14-16.

5154857 say1l Is Kanunu’nun 74. maddesine 6111 say1li Kanun itibariyle “ Kadin is¢inin erken
dogum yapmast halinde ise dogumdan dnce kullanamadigi calistirilamayacak siireler, dogum sonrasi
stirelere eklenmek suretiyle kullandirilir” ciimlesi eklenmistir.

*1® RG, 14.07.2004, No: 25522.

57 S5z konusu ydnetmelik, gebe, yeni dogum yapmis ve emziren kadin olmak iizere iiglii bir ayrima
gitmistit. Buna gore; gebe isci; Isverenini, durumu hakkinda herhangi bir saglik kurumundan alacag
belge ile bilgilendiren gebe is¢iyi, yeni dogum yapmis isci; Yeni dogum yapmis ve isverenini durumu
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calistinimanin yasak oldugu ve calistirildiklari islerde hangi kosullara

uyulmasi gerektigi ayrintili olarak ongoérulmastir(md. 1).

S6z konusu Yoénetmeligin “Genel Degerlendirme” bashgini tasiyan 5.
maddesinde; hamile ve yeni dogum yapmis iscilerin saghgi ve guvenligi
bakimindan tehlikeli sayilan kimyasal, fiziksel ve bijolojik etkenlerin ve sanayi
sureglerinin isciler Uzerindeki etkileri degerlendirilerek bunlar igin alinacak
dnlemler belirtilmistir. Yine ilgili Yonetmeligin “Ozel Riskler” baslikli 6.
maddesine gore; hamile ve yeni dogum yapmis iscilerin sagligi ve guvenligi
bakimindan tehlikeli sayilan kimyasal, fiziksel ve bijolojik etkenlerin ve sanayi
sureglerinin isciler Uzerindeki etkilerinin degerlendiriimesi neticesinde, bunlar
icin alinacak genel dnlemlerle birlikte o0zel riskler ve alinacak 6zel onlemler
ongorulmus, Yonetmeligin 7. Ve 8. maddelerinde ise s6z konusu
degerlendirme sonuclarina gore isverence alinmasi gerken tedbirler ifade

edilmistir-®.

“Kadin iscilerin Gece Postalarinda Calistirima Kosullari Hakkinda
Yonetmelik” hukUmlerine gére de, kadin isgiler, gebe olduklarinin doktor
raporuyla tespitinden itibaren doguma kadar, emziren kadin isgiler ise dogum
tarihinden baglamak Uzere alti ay sure ile gece postalarinda ¢aligtirlamazlar.
Emziren kadin isgilerde bu slre, ana ve ¢gocugun sagligi agisindan gerekli
oldugunun hekim raporuyla belgelenmesi halinde, bir yila kadar

uzatilabilecektir( md. 9/1).

Dogum yapan kadina saglanan bir diger hak ise istege bagh olarak
verilen izindir. Nitekim is Kanunu’'nun ilgili 74. maddesi; “istegi halinde kadin
isciye, onalti haftalik sirenin tamamlanmasindan veya ¢ogul gebelik halinde

onsekiz haftalik sireden sonra alti aya kadar Ucretsiz izin verilir. Bu sure,

hakkinda bilgilendiren is¢iyi, emziren isgi ise, 0-1 yas arasi ¢cocugunu emzirmekte olan ve igverenini
durumu hakkinda bilgilendiren is¢iyi ifade eder.

518 S5z konusu Yo6netmelikle ilgili daha ayrintih bilgi igin bkz.: Istar Cengiz Urhanoglu, “Kadin
Iscilerin Hamilelik ve Analik Durumlarinin Is S6zlesmesine Etkisi”, Kamu-is 2009, C.10, Say1:4, s.
23 vd.
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yillik Ucretli izin hakkinin hesabinda dikkate alinmaz” bi¢imindedir. S6z
konusu hukimde de ifade edildigi gibi yillik Ucretli izin suresinde dikkate
alinmayan s6z bu alti aylik sure i¢inde, ucret 6demesi yapilmayacagi igin

sigorta primi kesilmesi de s6z konusu olmaz®*®.

Cocuk emzirmekte olan iggilere kanunun verdigi bir diger 6zel izin hakki
ise, kadin iscilere bir yasindan kiguk cocuklarini emzirmeleri i¢in gunde
toplam bir bucuk saat veriimesi geren st iznidir(iK: md. 74/son). Kanunun
ilgili hUkmune dikkat edildiginde, verilecek olan iznin fillen emzirme kosuluna
bagl tutulmadigr gorilmektedir. Buradaki amag¢ bebegin beslenmesidir.
Nitekim “Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistinima Sartlariyla Emzirme

Odalari ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Yonetmelik®2°,>*"”

bebegin anne
tarafindan fillen emzirilip emziriimemesine gore bir ayrim yapmamigtir. Bu
itibarla bebek fillen emziriimese de ¢ocuk bir yasina ulasana kadar annenin

siit izni oldugunun kabull gerekir®?.

S6z konusu Yonetmelige gore; emzikli kadinin gocugunu beslemesi ve
bir yasindan kuguk ¢ocugunu birakabilmesi igin, yaslari ve medeni durumlari
ne olursa olsun, 100 ila 150 kadin galistiran isyerlerinde, galisma yerlerinden
ayri ve isyerine en fazla 250 metre uzaklikta bir emzirme odasinin
kurulmasini, 150'den fazla kadin is¢inin calistigi isyerlerinde ise 0-6
yasindaki c¢ocuklarin birakilmasi, bakiimasi ve emzirme igin, c¢alisma
yerlerinden ayr1 ve igyerine yakin bir yurdun agilmasini ve yurdun isyerine
250 metreden uzak olmasi halinde de, isverene tasit saglama zorunlulugu

ongorulmagtir(md. 7/1-11).

1% Tungomag/Centel, a.g.e., s. 175.; Kanunlari geregince verilen iicretsiz dogum ve analik izni
stireleri bakimindan kadin is¢inin dogum bor¢lanmasi yapmasi hakki ile ilgili olarak bkz.: Kadir Arici,
5510 sayili Kanun’un Yiiriirliik Tarihinden Onceki Dénemde Dogum Yapan Kadin Sigortatilar (4A)
da Dogum Borglanmasi Yapabilirler” Sicil s Hukuku Dergisi, Eyliil 2010, Say1:19, s. 159-167.

*? RG, 14.07.2004, No: 25522.

%21 56z konusu Yonetmelik, isyerlerindeki gebe, yeni dogum yapmis veya emziren iscilerin isteki
giivenlik ve sagliginin saglanmasi ve gelistirilmesini destekleyecek onlemler uygulamak ve bu
is¢ilerin hangi donemlerde ne gibi islerde ¢alistirilmalarinin yasak oldugunu, ¢alistirilabilecegi islerde
hangi sart ve usullere uyulacagini, emzirme odalarinin veya g¢ocuk bakim yurtlarinin (kres) nasil
kurulacagimi ve hangi sartlar1 tagryacagini belirlemek amaciyla diizenlenmistir(md. 1).

%22 Kandemir, a.g.e., s. 433.
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4857 saylli is Kanunu’nun hamile kadin isgilerin calisma kosullariyla
olarak getirdigi 6nemli hikimlerden biri de, hamile isgilerin daha hafif iglerde
calistirimana yénelik diizenlemeleridir. Nitekim iK.'nun 74. maddesinin
dorduncu fikrasina gore; doktor raporuyla gerek oldugu sabit olmak
kosuluyla, hamile is¢i saghgina uygun daha hafif islerde cgahlgtirilir ve bu

nedene dayanarak hamile iscinin Ucretinde bir indirime gidilemez.

Yukarida bahsedilen Is Kanunu’ndaki diizenlemeye aynen yer veren
“‘Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirima Sartlariyla Emzirme Odalari ve
Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Yonetmelik®?®” ise ayni zamanda 8. maddesinin
son fikrasinda, hamile iscinin daha hafif bir ise aktariimasi teknik ve makul
olarak mumkun degilse, iscinin guvenlik ve sagliginin korunmasi igin gerekli
sure iginde, is¢inin istegi halinde Ucretsiz izinli sayllmasi saglanmasi gerektigi
ve bu surenin yillik UGcretli izin hakkinin hesabinda dikkate alinmayacagi

ongormastar.

Belirtilmelidir ki; 4857 sayili is Kanunu’nun ig givencesi ile ilgili
hikUmleri itibariyle hangi hallerin sézlesmenin feshi bakimindan gecerli
sebep olmayacagi belirlenmistir. Bunlarin arasinda yer alan “cinsiyet, medeni
durum, aile yukamluldkleri, hamilelik, dogum” gibi nedenler kadin isginin is
so6zlesmesinin feshinde gecerli bir sebep olusturmayacagi gibi Kanunun 74.
maddesinde bulunan dogum oOncesi ve dogum sonrasi kadin isginin
calistirimasinin yasak oldugu surelerde, kadin isginin ise gelmemesi fesih

bakimindan gecerli bir sebep olusturmayacaktir( Md. 18/111-e).

isveren, kadin isginin hamilelik déneminden ®nce bildirimli fesih

beyaninda bulunmus ve s6z konusu ihbar suresi dolmadan hamilelik durumu

28 RG, 14.07.2004, No: 25522.
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ortaya ¢cikmissa, ihbar siresi Is Kanunu'nun ilgili maddesince belirlenecek

siire boyunca durur ve bu siire sona erince tekrar islemeye baslar®®*.

Son olarak sdylemeliyiz ki; feshe karsl koruma sadece belirsiz sureli is
sOzlesmeleri bakimindan gecgerli bir durumdur. Zira belirli sdreli is
sozlesmelerinde hamilelik ve analik durumlari s6z konusu olsa dahi
s6zlesme tespit edilen stirede sona erecektir. Bagka bir ifadeyle askida kalan

slire sézlesmede belirlenen siireye eklenmeyecektir®?>.

f) Cinsel Yonelim Ve Cinsiyet Degistirme

iscinin cinsel yasami, 6zel yasaminin énemli bir kismini ve belki de en

526

gizli alanini olusturmaktadir Bu baglamda cinsel yasam, is iligkisinin

disinda kalir ve ilke olarak isverenin ilgisinin disinda kalmaktadir®®’.
Dolayisiyla igsveren gerek isciyi ise alirken, gerek isin devami muddetince ve
nihayet ig iligkisini sona erdirmede, is¢inin cinsel yagsami ile ilgilenmemeli ve

verece§i kararlarda iscinin cinsel yasami etkili olmamalidir®®.

Gunumuzde geldigimiz noktada ise, cinsiyet ayrimciligi yasaginin salt
iki cinse mensup olmaktan kaynaklanan ayrimlarla sinirh olmadigi, cinsel
yonelim ve cinsiyet dedistirmeden kaynaklanan ayrimlarin da bu yasak
cercevesinde dederlendiriimesi gerektigi genel olarak kabul edilen bir

husustur®?®,

24 Emine Tuncay Kaplan, “Kadmn Iscinin Feshe Karsi1 Korunmasi”, Prof. Dr. Nuri Celik’e

Armagan, C.II, Istanbul 2001, s. 1236.

%2> Kaplan, Fesih, s. 1236.

528 (9zel yasam hakki ve 6zel yasamin korunmasi konularinda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Ahmet Sevimli,
iscinin Ozel Yasamina Miidahalenin Smirlar, Legal Yayincilik, istanbul 2006, s. 18 vd.

27 Ufuk Aydimn, Is Hukukunda Is¢inin Kisilik Haklari, Eskisehir 2002, s. 237.

528 jscinin ¢aligma hayati ve 6zel hayatimn birbirinden ayrilmasi gerekliligi ile ilgili olarak bkz.:
Siikran Ertiirk, is iliskisinde Temel Haklar, Seckin Yayinlari, Ankara 2002, s. 124-128.

°2 Avrupa Birgi’nde cinsel yonelimi farkli olanlara ve cinsiyet degistirenlere yapilan ayrimciligin
onlenmesine iliskin girigimlerle ilgili tarihi stire¢ hakkinda ayrintili bilgi icin bkz.: Bell, Anti-
Discrimination, s. 89-91.
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Avrupa Birligi Hukukuna baktigimizda Ozellikle AB Adalet Divani’'nin
bu yonde vermis oldugu kararlarin buyuk 6nem arz ettigi gorulmektedir.
Nitekim Adalet Divani inceledigi bir uyusmazlikta, ameliyat olarak cinsiyetini
degistirdikten sonra igten atilan bir isginin de cinsiyete dayali ayrimciliga
ugradigini ve sadece geleneksel anlamda kadin-erkek ayrimciliginin degil,
ayni zamanda cinsel yonelim ve cinsiyet degistirmelere kargi olarak yapilan
ayrimciliklarinda ilgili Direktif"*® kapsaminda degerlendiriimesi gerektigini

ifade etmistir™®.

Bununla birlikte belirtmek gerekir ki; Avrupa Adalet
Divanr'nin bu husustaki kararlarina bakildiginda, cinsiyete dayali ayrimciligin
cinsel yonelime dayali ayrimciligi da icerip igermedigi konusunun tam bir

netlik kazandigi sdylenemez.

Yukaridaki hususa ornek vermek gerekirse; Avrupa Birligi Adalet
Divaninin ¢oézumledigi “Grant” davasinda, bir tren yolu sirketi, sirkette
calismakta olan isgilerin yaninda eglerine, birlikte yasadiklari kigilere veyahut
bakmakla yukumli bulunduklari sahislara tren biletlerinde oldukca cazip bir
indirim imkani saglamigtir. S6z konusu sirkette calismakta olan Grant isimli
kadin isci, iki yih askin bir zamandir beraber yasadigi bir bagka kadinla
duygusal bir iligkisinin oldugundan bahisle ayni indirimden arkadasinin da
yararlanmasini talep etmis, buna mukabil isveren, bu indirimin evli
olmayanlar bakimindan yalnizca farkli cinse mensup kisilere uygulanacagini
belirtmistir. Bunun Uzerine Grant isimli kadin isci, farkh cinse mensup olup
evli olmayanlarin s6z konusu indirimden yararlandirildigi iddiasi ile cinsiyete
dayali bir ayrimciga maruz kaldigini 6ne surmustur. Yerel Mahkeme boyle bir
iddianin ayrimcilik olarak kabul edilip edilmeyecegdi sorusunu 6n inceleme
yoluyla Avrupa Birligi Adalet Divanina aktarmigtir. Divan ise isveren
tarafindan yuruarlige konulan yonetmelik uyarinca, yonetmeligin uygulanmasi
bakimindan kadin ve erkek isgiler arasinda bir ayrim yapilmadigini, zira ayni

konuda bulunan ve homoseksuel bir iliski yasayan erkek igin de s6z konusu

530 S5z konusu Direktif 14.02.1976 Tarih ve 76/207 sayili “ise Alinma, Mesleki Egitim ve Ilerleme ve
Calisma Kosullarinda Kadin ve Erkege Esit davranma Hakkindaki Direktif tir.
1 ATAD, C- 12/94, P./ S., 30. 04. 1996. ( www.europa.eu.int/eur-lex, 16 Mart 2010, 15.00)


http://www.europa.eu.int/eur-lex
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yonetmeligin ve dolayisiyla indirimin uygulanmayacagini belirterek cinsiyete

dayali bir ayrimciliktan bahsedilemeyecegini dSngérmiistiir>*?,

Onceleri ictihatla doldurulmaya calisilan bu bosluk 2000/78%% ve
2006/54°>** sayili Direktifle birlikte AB mevzuatinda kendine yer bulmustur.
Nitekim 2000/78 sayili Direktifin gerek¢e bolumunde, cinsel yonelimlerdeki
farkhliklara yonelik ayrimciligin, Birligin amaclarina ulasma konusunda engel
olusturdugu, ozellikle de yuksek istihdam ve sosyal koruma orani, yasam
kalitesi ve standatinin yukseltimesi, ekonomik ve sosyal uyum, toplumsal
dayanisma ile bireylerin serbest dolasimini etkileyebilecegi belirtilmistir>*®. Bu
sebeplerin neticesinde Birlik bunyesinde cinsel tercihe dayali ayrimciligin
yasaklanmasi geregi ifade edilmistir. S6z konusu Direktifin ilk maddesinde
ise, Direktifin amacinin istihdamda ve iste, din ve inanig, 6zurlulik, yas veya
cinsel tercih temelinde yapilan ayrimcilikla micadele igin genel bir gerceve

cizmeyi amacladi§i belirtiimistir>®°.

Direktif cinsel tercihe yonelik olarak
dogrudan ve dolayli ayrimciligi yasaklamaktadir. Bununla birlikte isverenlere,
cinsel tercihe yonelik dolayll ayrimcilik yapmadiklarini ispat bakimindan bir
yol o6ngormustur. Buna gore cinsel tercihe yonelik dolayli ayrimcilik
olusturdugu iddia edilen muamele veya kural hakli bir amaca dayaniyorsa ve
bu hakll amaca ulagmak icin kullanilan araglar orantili ise dolayl ayrimcilik
s6z konusu olmayacaktir(md. 2/b). Yine Direktifin 4. maddesinin ilk bendine
gore, cinsel tercih yapilacak isin karakteristik 6zelligini olusturuyorsa, yapilan
muamele veya ongorilen kural objektif olarak hakli gorilebiliyor ve orantih
ise, cinsel tercihe dayali olarak yapilmig bir ayrimcihigin olmadigi

ongorulmastar.

*2 ATAD, C- 249-96, Grant vs. South West Trains Ltd., 17.02. 1998

53 S6z konusu Direktif 09.02.1976 tarih ve 2000/78 sayil “ Istihdam ve is Konusunda Esit Bir
Muamele i¢in Genel Bir Cerceve Olusturulmas: Hakkindaki Direktif tir.

53 Jstihdam ve Meslek Konularinda Kadin ve Erkege Esit Muamele ve Firsat Esitligi ilkesinin
Uygulanmasina Dair 5 Temmuz 2006 tarihli 2006/54/EC sayili Direktifi

5% 36z konusu Direktifin orijinal metni icin bkz.: Bell, Anti-Discrimination, s. 226-239.

536 Soz konusu direktifin tam metni icin bkz.:
(http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:EN:HTML,
19.04.2010, 15.00)


http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:EN:HTML
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2006/54 sayih Direktifin gerekce boliminde ise “Adalet Divani, kadin
ile erkek arasinda esit muamele ilkesinin kapsaminin bir Kiginin su veya bu
cinsiyetten  olusuna dayali olarak ayrimciligin  yasaklanmasiyla
sinirlandirilamayacagini  desteklemistir. Glvence altina almak istedigi
haklarin dogasi ve amaci goz 6nune alinarak, bu ilke, bir kisinin cinsiyet
degistirmesinden kaynaklanan ayrimciiga da uygulanir” ifadesine yer
verilmistir®®’. Dolayisiyla cinsel tercihlerdeki farkhliklara yénelik ayrimcilik bu

Direktif bakimindan da korunma altina alinmistir.

Cinsel yonelimdeki farkhliklara yonelik ayrimcilik yasaginin gerek
homosekstiel(gay-lezbiyen) bireyleri gerek bisekstelleri kapsadi genel olarak
kabul edilmektedir>®. Bu noktada belirtmek gerekir ki; ilgili diizenlemelerdeki
ama¢ homoseksuel bireylerin ayrimci davraniglara maruz kalmalarini
engellemektir. Buradan cinsel tercihi farkli olan bireylere pozitif ayrimcilik

yapilmalidir gibi bir sonug ¢ikarilmamalidir®®,

Tidrk Hukukunda ise bu konuda Anayasamizin 20. maddesinin ilk
fikrasi bize yol gosterecektir. Nitekim s6z konusu hiikkme gore; “ Herkes, 6zel
hayatina ve aile hayatina saygi gésterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel
hayatin ve aile hayatinin gizliligine dokunulamaz. Adli sorusturma ve
kovusturmanin gerektirdigi istisnalar sakhidir”. Bu hikum itibariyle 6zel
yasam, anayasal sekilde korunulan bir temel degerdir ve bu husus elbette
isci isveren iligkilerinde de g6z oOnune alinacaktir. YUksek Mahkeme de
verdigi bir kararda isyerindeki bireyler arasindaki duygusal bir takim iligkilerin
isin yuratimu ve igyeri dizenini etkilemedikge igvereni ilgilendirmedigi ve

buna dayanarak yapilan feshin haksiz bir fesih olduguna hiikmetmistir>*°.

57 Direktif’in tam metni i¢in bkz.: (eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:20086,
17.04.2010, 24.15).

5% Bu konuda ayrmtili bilgi i¢in bkz.: Moran, a.g.c., s. 317.; Blanpain, a.g.e., s. 463 vd.

9 Yildiz, a.g.e., s. 120.

0 “Davaci, davaliya ait isyerinde ¢aligmistir. Hizmet akdi igveren tarafindan ayni isyerinde ¢alisan
diger bir isci ile goniil iliskisine girdigi gerekgesiyle sona erdirilmistir. Bu iliski kesin delillerle
kanitlanabilmis degildir. Diger taraftan boyle bir goniil iligkisinin varlif1 kabul edilse bile bu iliski
isyeri calismalarim aksatmadigi ve calisma diizenini bozmadig1 siirece, isverene 1475 sayih Is
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Yukaridaki Dbilgiler de dikkate alindiginda denilebilir ki; is
mevzuatimizda bu konuda dogrudan bir diizenleme olmasa da***(Nitekim Is
Kanunumuzun 5. maddesinde cinsel tercihten acgikga bahsedilmemektedir),
Mukayeseli Hukukta oldugu gibi®** Tiurk Hukukunda da genel kanaat
cinsiyete dayal olan ayrimcilik yasaginin, cinsel yonelime dayali ayrimcigi
da kapsamasi yoniindedir*®®. Bu noktada IK.’nun 5. maddesinde bulunan
“benzeri sebepler’ ifadesinin cinsel tercihler nedeniyle yapilan ayrimci
davranislari da kapsadidi fikrine katiimaktayiz>**. Kaldi ki; Is Kanunumuzda
boyle bir ifade bulunmasa bile doktrindeki genel kanaat cinsel tercihler

noktasinda yapilan ayrimciligin cinsiyet ayrimciligi oldugu yéniindedir>*.

Yukarida bahsettigimiz hususla ilgili ¢ikan bir uyusmazlikta, isvereni
ile arasinda escinsel iligki olan davaci isgi is s6zlesmesinin haksiz olarak
feshedildigi iddiasinda bulunmus, yerel mahkeme ise isveren ile davaci
arasindaki iligkinin 6zel hayatlarini ilgilendirdigini, ancak aralarinda bir ig
iligkisi bulunmadigini belirterek davacinin taleplerini reddetmigtir. Yargitay’'in
9. Hukuk Dairesi ise tum maddi olgularin taraflar arasinda bir is

s6zlesmesinin mevcudiyetini ortaya koydugunu ve yerel mahkemenin taraflar

Yasast'nmin 17/I1. maddesi geregince fesih hakki vermez”., Yarg. 9. HD., T. 25.12.1997, E.
1997/18665, K. 1997/22471(www kazanci.com.tr, 22.04.2010, 12.25).

! s mevzuatimizda bu yonde acik bir hiikiim bulunmamasi AB 2007 ilerleme Raporunda
elestirilmistir( European Comission, 2007 Progress Report, 5.61-62). S6z konusu Raporda; irk veya
etnik koken, din veya inang, engellilik, yas ve cinsel tercih temelinde ayrimciliga iliskin Avrupa
Birligi Direktiflerinin uyumlastiriimasinin tamamlanmamis oldugu ve ayrimciligin énlenmesi ile esit
davranmanin tesviki i¢in etkin ve bagimsiz bir “Esitlik Kurumu”nun olusturulmasina ihtiya¢ oldugu
dile getirilmistir. Bu konuda ayrintil1 bilgi i¢in bkz.: Ertiirk, Kadin Erkek Esitligi, s. 142.

2 Ornek olarak bkz.: John Jude Moran, Employment Law: New Challanges In The Business
Environment, Third Edition, s. 234-322.; Henry H.Perrit ., 2005 Law Update, Apsen Publishers,
1.02- 1.03.; Gwynett Pitt, Employment Law, Thomson Sweet And Maxwell, s. 23-38.; Alain Supiot,
Beyond Employment: Changes In The Work And Future Of Labour Law in Europe, s. 175 vd.;
R. Ben lsrael/ P. Foubert, «“ Equality And Prohibitation Of Discrimination In Employment”,
Comparative Labour Law And Industrial Ralations In Industriliazed Market Economies,
Editor: Roger Blainpain, 8. Edition, Kluwer Law International 2004, s. 321-359.

543 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.; Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 980.; Ali Nazim Sozer,
“AB’nin Istihdama Iliskin 2000/78 Sayil1 Yénergesi Isiginda Tiirk Is Hukukunda Din, Diinya Goriisii,
Oziirliiliik, Yaslilik ve Cinsel Egilime iliskin Diizenlemeler”, Sicil is Hukuku Dergisi, Haziran 20086,
Say1:2, s. 201 vd.

*4'Spzer, a.g.e., s. 201.

>% Bkz.: dipnot:539.
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arasindaki baglantiyr bagka turli yorumlayarak davayi reddetmesinin hatali

oldugunu éngdrmuistiir>*®.

Bu noktada sdylemeliyiz ki; bahsi gegen cinsel egilimler ve farkhlarin,
isin yuratimunu, calisma duzenini ve barigini bozmayacak nitelikte olmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde o6rnegin, bir iscinin baska bir isgiye veya
isverene cinsel tacizde bulunmasi elbette hukuken korunmaz. Ayrica bu
nitelikteki davranislarin kargi tarafa is s6zlesmesini derhal fesih hakki verdigi

unutulmamahdir’®’.

%6 «fg Kanununun 1. maddesinde is¢i ve isveren tamimlamirken "bir hizmet akdine dayanarak"
denilmek suretiyle bu akdi mevcut ve unsurlarinin belli oldugu kabul edilmistir. Davali, davaci
hakkinda Cumhuriyet Bagsavciligina yapmis oldugu basvurusunda, davaciyr 5 yildir yaninda
calistirdigini ifade ettigi gibi, polise verdigi ifadesinde de ayni hususlari tekrarlamistir. Yine davali bu
beyanlarinda davaciya iicret vermemekle beraber yeterince para verdigini ve diger ihtiyaclarimi
kargiladigini ve biiro islerinde ¢alistirdigini ve sonra igine son verdigini ifade etmektedir. Davalinin
sikayet dilekgesinde gosterdigi taniklarda, davacinin davaliya ait isyerinde calistifini ve davali
tarafindan isine son verildigini belirtmislerdir. iy Mahkemesinde dinlenilen taniklar da davacinin 5-6
yildir davaliya ait igyerinde siirekli ¢aligtigini ifade etmislerdir. Taraflar arasinda varligt ileri siiriilen
iligkinin 6zel hayatlan ile ilgili oldugu agiktir.Aslolan bu 6zel hayat disinda taraflar arasinda bir
hizmet akdinin mevcut olup olmadigidirMahkeme dis1 ikrarlar1 dogrulayan tanik beyanlari ve
dosyada ki diger bilgilerden ve ceza dava dosyasinda ki davali ve tanik beyanlarindan davacinin 5-6
yildir siirekli olarak davalinin doktorluk muayene isyerinde isveren durumunda bulunan doktorun
verdigi para karsiliginda onun emir ve talimati altinda bulundugu ve calistigi agik¢a ortaya
¢ikmaktadir. Biitiin bu maddi olgular taraflar arasinda gegerli bir hizmet akdinin mevcudiyetini ortaya
koymaktadir. Mahkemenin aksine disiincelerle ve taraflar arasinda ki baglantiyr basgka tiirlii
yorumlayarak davayi red etmesi hatali oldugundan kararin bozulmasi gerekmistir” Yarg. 9. HD., T.
14.12.1998, E. 1998/16734, K. 1998/18088, (www.kazanci.com.tr, 22.04.2010, 12.55).

47 Ayn1 yonde; “Davacinin is sozlesmesi 19.10.2001 tarihinde isyerinde is arkadasi ile arasindaki
ahlak kurallarina uygun olmayan iliski nedeni ile mesai saatlerinde isyeri diizeninin ihlal edilmesine
yol acacak sekilde kiifiirlesmeli tartisma yaptigi gerekge gosterilerek isverenlikge feshedilmistir.
Davali taniklarinin birbirlerini dogrulayan ifadelerinden davacinin escinsel iligki i¢inde oldugu
igverenin diger bir iscisi ile isyerinde bu iliski sonucu alinan otomobilin parasi bahane edilerek
kiiftirlii tartigmalarin gectigi anlagilmaktadir. Sehir dis1 gorevlere dahi diger erkek is¢inin beraberinde
gonderilmesini isteyecek sekilde tutkulu olan davacinin bu davraniglar1 yoniinden dalginligr seklinde
olugan davraniglarin is verimini olumsuz etkileyecek diizeye ulagmasi is¢inin cinsel tercihlerini asar
bir olgu olarak kabul edilmelidir. Isyerinde cinsel taciz ile baslayan iliskinin partneri tarafindan
sonlandirilmasiin istenilmesi iizerine otomobil borcu bahane edilerek karsilikli hakaret igeren
satagmaya donmesi sonucu davaciin diger isgisiyle birlikte is s6zlesmesinin isveren tarafindan
feshedilmesi, igverenin davaciya karsi bir komplo kurdugu yolundaki iddiaya deger verilmesine engel
teskil etmektedir. Yukarida agiklanan nedenlerle 1475 sayili i Kanunun 17/I1. maddesine uygun fesih
sonucu davaci ihbar ve kidem tazminatina hak kazanamayacagindan mahkemece davanin reddi yerine

kabulii hatalidir” Yarg. 9. HD., T. 19.9.200, E. 2005/654, K. 2005/30275. (www.kazanci.com.tr,

22.04.2010, 16.55).; Aynmi yonde bkz.: *“4857 Sayili Is Kanunu'nun 18.maddesinde is
sOzlesmesinin igveren tarafindan ig¢inin yeterliliginden veya davramslarindan kaynaklanan gecerli bir
sebebe . dayanilarak feshedilebilecegi diizenlenmistir. S6z konusu gecerli nedenler Is Kanunu'nun
25.maddesinde belirtilen derhal fesih i¢in 6ngdriilen nedenler yaninda, bu nitelikte olmamakla birlikte,
is¢inin ve igyerinin normal yiirliyiisiinii olumsuz etkileyen hallerdir, is¢inin yeterliliginden veya
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2) iscinin Irki ve Etnik Kokenine Dayali Ayrimcilik Yapilamamasi

a ) Genel Olarak

Genel olarak bir tanim yapmak gerekirse irk, kalitimsal olarak ortak
fiziksel ve fizyolojik ézelliklere sahip insanlar toplulugudur®®. “Irkcilik” ise
cesitli insan irklar arasindaki biyolojik farkhliklarin kalturel veya bireysel
meseleleri de tayin etmesi gerektigine ve dogal sebeplerle bir irkin
(¢odunlukla kendi 1irkinin) digerlerinden Ustiin olduguna ve digerlerine
hikmetmeye hakki olduguna duyulan inang veya bu dederleri kabul eden
doktrindir™®®.

Etnik kokense(ethnicity®>°

) Yunanca “etnos” kelimesinden tiremis olan
ve belirli bir kavme mensubiyeti ifade eden bir kavramdir. Irk kavraminin
taniminda biyolojik ve genetik 06zellikler belirleyici iken, etnik kdkenin
taniminda sosyal ve kulturel karakteristikler daha agir basmaktadir. Bununla
beraber belirtmek gerekir ki; sosyologlarca, Uzerinde durdugumuz her iki

kavramin da tam bir tanimi yapilabilmis dedgildir.

davranislarindan kaynaklanan sebepler ancak isyerinde olumsuzluklara yol agmasi halinde fesih igin
gecerli sebep olabilirler, is iliskisinin siirdiiriilmesinin igveren agisindan 6nemli ve makul Olgiiler
icinde beklenemeyecegi durumlarda, feshin gegerli sebeplere dayandigi kabul edilmelidir. Somut bu
maddi ve hukuki olgulara gore, davaci ile amiri konumundaki is¢i arasinda, amirin odasinda ve kapali
odada gergeklesen kavganin ne sekilde meydana geldigi, davaci ile diger is¢inin bu kavgadaki somut
davranis ve sozlerinin ne oldugu, bu davranislariin isyerinde ne sekilde olumsuzluklara yol agtig1,
kavgayr baglatanin kim oldugu konularinda olaya tanik oldugunu belirten ve igverene ihbar eden
igveren ¢aligan1 M. V. dinlenmeli, diger delillerle birlikte degerlendirilmeli ve sonucuna gore karar
verilmelidir. Eksik inceleme ile yazili sekilde karar verilmesi hatalidir”, Yarg. 9. HD., T. 11.12.2006,
E. 2006/25640, K. 2006/32379, (www.kazanci.com.tr, 22.04.2010, 18.45).;
*Bhttp://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF05A79F 754565
18CA, (25.04.2010, 09.50).

59 http://tr.wikipedia.org/wiki/Irk%C3%A7%C4%B11%C4%B1k, (25.04.2010, 09.50).

%0 The concept of ethnicity is rooted in the idea of societal groups, marked especially by shared
nationality, tribal afilliation, religious faith, shared language, or cultural or traditional origins and
backgrounds. Whereas race is rooted in the idea of biological classification of homo sapiens to
subspecies according to morphological features such as skin color or facial characteristics. "Ethnicity"
is sometimes used as a euphemism for "race", or as a synonym for minority group.Ethnicity is the
cultural characteristics that connect a particular group or groups of people to each other.
(http:/lwww.knowledgerush.com/kr/encyclopedia/Ethnicity).



http://www.kazancı.com.tr/
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http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF05A79F75456518CA
http://tr.wikipedia.org/wiki/Irk%C3%A7%C4%B1l%C4%B1k
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BM tarafindan 1966 yilinda, irka ve etnik kdkene dayali ayricimlik
konusuyla ilgili hikumler iceren “Ekonomik, Kdulturel, Sosyal Haklar
Sozlesmesi” kabul edilmistir™>*. Sézlesmenin ikinci maddesi itibariyle taraf
devletler sozlesmede ongorulen haklarin irk, renk, cinsiyet , din, dil, siyasal
veya diger bir fikir, ulusal veya toplumsal koken, mulkiyet, dogum gibi
herhangi bir 6lgute dayanarak ayrimcilik yapmaksizin kullaniimasini glivence

altina almayi taahht ederler.

Dogrudan irka dayali ayrimcilikla ilgili olarak ise “Birlesmis Milletler
Her Turli Irk Ayrimcihdinin  Tasfiye Edilmesine Dair Uluslar Arasi
Sozlesme®?” Birlesmis Milletler Genel Kurulu'nun 21 Aralik 1965 tarihli ve
2106 sayili karariyla kabul edilmistir. S6z konusu s6zlegsmenin ilk maddesine
gore; “irk ayrimcilig1” terimi; siyasal, ekonomik, sosyal, kultirel veya kamusal
yasaminin herhangi bir alaninda, insan haklari ve temel 6zgurluklerin esit
Olgude taninmasini, kullaniimasini veya bunlardan yararlaniimasini kaldirma
veya zayiflatma amacina sahip olan irk, renk, soy, ulusal veya etnik kdokene
dayanarak herhangi bir ayirma, diglama, kisittama veya ayricalik tanima

anlamina gelir®:3.

Yine ilgili sézlesme hikumlerince taraf devletlerin vatandas olanlar ile
olmayanlar arasinda yapacagi uygulama farkliliklarinin irk ayrimciligi olarak
nitelendirilemeyecegi acgikga belirtmistir. Yine sdzlesmede taraf devletlerin
irka dayali aynimciligin énlenmesi konusunda yapmalari gereken caligsmalar

ayrintili olarak gdsterilmistir>>* %>,

! Sizlesmenin tam metni igin bkz.: http://www.belgenet.com/arsiv/bm/bmekohak.html (11.01.2010,
13.15)

>2 Spzlesmenin tam metni i¢in bkz.: http://www.ansiklopedim.info/2p=3590 (14.01.2010, 09.45).

>3 Rubin, a.g.e., s. 464.

%4 Yildiz, a.g.e.,s. 36.

5% S6z konusu sozlesmenin ilk maddesinin 4. bendinde ise; “Sadece insan haklar1 ve temel
ozgiirliiklerden esit sekilde yararlanmalarini saglamak amaciyla, 6zel bir korumaya ihtiyag duyan belli
itk veya etnik gruplarin veya bireylerin uygun gelisimini temin amacina yonelik 6zel dnlemler, bu gibi
onlemlerin sonugta farkli ik gruplar i¢in ayri haklar saglanmasina yol agmamalari ve onlemler
amacina ulastiktan sonra siirdiiriilmemeleri kaydiyla, irk ayrimciligi olarak goriilmeyecektir” hilkmii
ongoriilmek suretiyle belli durumlar dahilinde belirli irka mensup kisiklere pozitif ayrimciligin da
yapilabilecegi dngorilmiistiir.
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b ) Avrupa Birligi Hukuku ve Amerikan Hukukunda Irk ve Etnik
Koékene Dayali Ayrimcilik Yasagi

Ulusal diizeyde etnik kokene dayali ayrimcilik yasagi ile ilgili ilk ciddi
duzenlemelerin Amerikan Hukukunda yapildigini géruyoruz. Zira daha once
bahsi ge¢cmis olan Medeni Haklar Kanunu’nun 7. bolimiunun ilk defa olarak

etnik kdkene dayali ayrimcihi§i yasakladigi goriilmektedir>®.

Amerikan Hukukuna baktigimiz zaman irk veya renge dayali ayrimcilik
yasaginin, cinsiyet, din, felsefi inang vb. gibi ayrimcilik nedenlerine nazaran
cok daha etkin bir bigimde isletildigini gérmekteyiz®®’. Zira ézellikle siyahlarin
uzun bir stre koéle, daha sonra da ikinci sinif vatandas gibi muamele
gormeleri ve bunun neticesinde verilen muicadeleler, bu konuya Kita
Avrupasina gore ¢ok daha hassas yaklagsmalarina ve bu hususla ilgili cok kati
kurallar 6ngormelerine neden olmustur. Hatta bu konuya yaklagimlari dyledir
ki; Amerikan Hukuku bakimindan, isveren ayrimci nitelik tasididi iddia edilen
bir uygulamanin yapilan isin geregi oldugunu objektif bir bicimde ortaya
koysa, yani hakllastirsa dahi, bu durum cinsiyet, din vb. bakimindan
haklilagtirma olgutd olarak kabul edilirken, irk ve renk bakimindan kabul

edilmemektedir®®.

Avrupa Birligi Hukukuna baktigimizda ise irka ve etnik kokene dayali
ayrimciligi yasaklayan 2000/43 sayili Direktifi goruyoruz. Gerekge kisminda
Direktifin®° amaci lye devletlerde esit davranma ilkesini gecerli kilmak
amaciyla irk veya etnik kokene dayali ayrimcilikla mucadele etmek olarak

belirlenmistir. S6z konusu Direktif AB sinirlari igerisinde bulunan herkesi, AB

5% Twoney, a.g.e., s. 440.

557 Sullivan/Zimmer/White, a.g.e., s. 148

558 Sullivan/Zimmer/White, a.g.e., s. 148

59 56z konusu Direktif 29 Temmuz 2000 Tarihinde kabul edilmistir. Direktifin tam metni igin bkz.:
Levent Korkut, Ayrimchk Karsit  Hukuk, Ankara 2009, s. 75-101. ve
http://ab.calisma.gov.tr/index_dosyalar/mevzuat/tablolar/tablo2000-43.doc ( 20.01.2010, 15.30)


http://ab.calisma.gov.tr/index_dosyalar/mevzuat/tablolar/tablo2000-43.doc
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vatandas! olup olmamalarina bakmaksizin kapsamaktadir. Bunun yaninda
belli bir irka veya etnik kokene mensup olmamakla birlikte, o etnik kdkene
mensup oldugu duasunulerek ayrimci davranisa muhatap olan kimseler de
Direktifin korumasi altina alinmigtir. Yine 2000/43 sayili Direktif, irk veya
etnik kdkene dayali olarak yapilan tacizi®®°, ayrimciligin bir tiirii olarak ayrica

duzenlemigtir.

Direktifin 2. maddesinde irk ve etnik kdkene bagh ayrimcilik
bakimindan hangi durumlarda dolayli veya dogrudan ayrimciligin s6z konusu
olabilecegi belirtiimektedir. S6z konusu hikme gore dogrudan ayrimcilik; “ bir
kimsenin; karsilastirilabilir durumlarda, irk veya etnik kokene dayali olarak,
bir diger kisiye gore daha az tercih edilir bir muameleye tabi tutulmasi,
simdiye kadar tutuluyor olmasi veya tutulma ihtimali olmasi halinde dolaysiz
ayrimciligin  ortaya ¢iktigi anlasiir”. Buna karsiik dolayll ayrimcilik;
“gorunuste tarafsiz (n6tr) bir hUkim, yansiz (noétr) kriterler veya uygulamanin;
bir irksal veya etnik kokenden kimseyi, diger kisilerle karsilagtirildiginda 6zel
bir avantajsiz konuma getirdigi durumlarda, bu yansiz hukim, yansiz
kistaslar veya uygulama; mesru bir amag¢ ile nesnel olarak haklilik
kazanmamigsa ve s6z konusu amaci gergeklestirmek igin kullanilan araglar
uygun ve zaruri degilse, dolayli ayrimcihgin zuhur ettigi anlasilir’ bigiminde

tanimlanmistir.

Genellikle 6zdes sanilmakla birlikte, yabanci olmakla irksal ayrim farkli
seyleri ifade etmektedir. Zira yabancilik, yasadigi tlkenin vatandasi olmayan
kisileri ifade etmekte olup, her Ulke yabancilarla ilgili mevzuatini, kamusal
haklar, ikamet, ise alinma ve c¢aligma kosullari vb. gibi konularda kendi
vatandaslarindan farkli olarak diizenleyebilir"®*. Direktifin 3. maddesinde de
“bu Direktif uyrukluk esasina dayal farkli muameleyi kapsamaz” ifadesiyle bu

%0 Direktifin 2. maddesinin 3. bendine gore ik ve kokenle ilgili olarak taciz; “irk ve etnik kokenle
ilgili olarak, insan haysiyet ve itibarinin ¢ignenmesi amacini tastyan veya o sonucu doguracak yada
yildiricr diismanca degersizlestirici agagilayict ,6zgiliveni kirici, hakaretamiz bir ortam yaratilmasina
yol acan, arzu edilmeyen (herkes¢ce haksiz/yersiz bulunan) kasitli bir tavri hareket olarak”
tanimlanmaktadir.

561 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 546.
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husus dile getirilmistir. Bununla birlikte belirtiimelidir ki; kanuni olarak ikamet
izni alan ve galisan yabanci ulke vatandaslarina karsi farkli bir etnik kokene
mensup olmalarindan dolaylr yapilan ayrimcilik irk ayrimciligi yasagi

kapsaminda degelendirilmelidir.

2000/43 sayil Direktif'in 4. maddesine gore ise, belli bir irka veya
etnik kbkene mensup olmanin o isin yapilmasi bakimindan objektif olarak
gerekli oldugu durumlarda, baska bir ifadeyle o is bakimindan belli bir kbkene
mensup olmanin mesleki bir gereklilik olmasi halinde, irka veya etnik kokene
dayali ayrimciligin s6z konusu olmayacagi ongoriimustir. Bununla birlikte
irk ve etnik kdkene dayali 6zelligin farkli davranmayi hakli kilacak bir nitelik

arz etmesi gerektigi belirtiimigtir.

Pozitif ayrimcilikla ilgili olan Direktifin 5. maddesinde ise, Uuye
devletlerin irk veya etnik kdkene dayali olarak topluluklarin maruz kaldigi
olumsuz durumlarin tazmini ve bu olumsuzluklarin telafisi bakimindan bir

takim 6zel tedbirler alabilecegi ifade edilmistir®®.

Bu konudaki deginiimesi gereken bir diger hususta, etnik farkhligin
onemli 6lcutlerinden biri olan anadil meselesidir. Zira anadil, etnik farkhligin
Olcutlerinden biridir ve bu itibarla igverenin isgileri arasinda salt anadillerine
bagh olarak ayrim yapmasi irka veya etnik kokene bagli ayrimcilik

kategorisinde degerlendirilmelidir°®3. Bununla birlikte yiritilecek isin 6zelligi

%2 Avrupa genelinde hig siiphesiz etnik kokene dayali ayrimciliga maruz kalan en genis topluluk

“Romen” toplumudur(Roma People/Gypsy). Bunu dikkate alan Avrupa Birligi Komiyonu 2005 yil1
Yillik Raporunda( European Commission Annual Report 2005), bu etnik grubun toplumla
biitiinlesmesinin saglanmasi1 bakimindan Oniimiizdeki siirecte bagta egitim olmak {izere istihdam,
barinma, yoksulluk vb. gibi alanlarda bu toplulukla toplumun kalan kesimi arasindaki farkin
kapatilmast gerektigi belirtilmistir. Yine s6z konusu raporda Tiirkiye’nin Romen toplumuyla ilgili
olarak ayrimeilig1 ortadan kaldirmak igin her hangi bir girisimde bulunmadig1 ve Cingenelerin yeterli
istihdam, barinma, sosyal korunma, saglik gibi imkanlar bakimindan toplumun gerisinde oldugu ifade
edilmistir. S6z konusu raporun tam metni icin bkz.:
ftp://ftp.software.ibm.com/annualreport/2005/2005_ibm_annual.pdf, 27.04.2010, 23.35).

%3 Meseleye Tiirk Hukuku agisindan yaklasildiginda, T.C. Devletinde resmi dilin Tiirk¢e oldugunu
goriiyoruz(Anayasa md 3/I). Bunun anlami Tiirkiye Cumhuriyeti Devletinde biitiin resmi islerin
Tiirkce goriilmesi, biitiin resmi belgelerin Tiirkge tutulmasi ve tiim resmi yazigmalarin Tiirkge
yapilmasidir. Ancak Resmi Dilimizin Tiirk¢e olmasi herkesin her zaman Tiirk¢e konusmas1 gerektigi


ftp://ftp.software.ibm.com/annualreport/2005/2005_ibm_annual.pdf
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bakimindan o Ulkedeki dilin iyi bir sekilde bilinmesi(edebiyat 6gretmenligini bu
duruma Ornek verebiliriz) veya isin niteligi itibariyle olusabilecek iletisim
gugcluklerinin igin yaratimund olumsuz olarak etkileyebilmesi durumunda o
Ulkedeki dili tam olarak bilmeyen bir kimsenin ise alinmamasi veya isin
yurutumunde olusan aksakliklar nedeniyle s6zlesmesinin feshedilmesi dile ve

dolayisiyla etnik kdkene dayali ayrimcilik olarak nitelendirilemez®.

Bu hususta son olarak belirtmek gerekir ki; Avrupa Birligi'nce of 2
Haziran 1997 Tarihli ve 1035/97 Sayili Direktifle Yabanci Dugmaligi ve
Irkgiigi Onleme Merkezi(European Monitoring Centre on Racism and

°%%) kurulumus ve akabinde bu merkez 01.03.2007 tarihinde

Xenophobia
Avrupa Birligi Temel Ajansina( EU Agency For Fundamental Rights)
donusturalmustar. S6z konusu Kurumun baslica gorevleri irka dayall
ayrnimcililarla ilgili bilgi toplamak, analizler yapmak, Uye devletleri bu konuda
uyarmak ve tavsiyelerde bulunmak ve nihayet bu konuyla ilgili yilhik raporlar

hazirlamaktir>®.

¢ ) Turk Hukukunda Irk ve Etnik Kokene Dayali Ayrimcilik Yasagi

Turk Hukukunda anayasal temelini Anayasa’nin 10. maddesinden alan
irka dayali ayrimcilik yasag, is Kanunu’nun 5. ve TCK’nun 122. maddelerine
gére yasaklanmistir. Bu baglamda is Kanunu’nun 5. maddesinde agikca

ongorulmemis olsa da irka dayali ayrimcilik yasagi etnik kokene dayali

anlamma gelmez. Bunun anlami, bireylerin resmi makamlarla olan islerinde Tiirk¢e kullanma
zorunlulugudur ki; bu da dil ayrimciligi olarak kabul edilemez. Bu konuda daha ayrintili bilgi i¢in
bkz.: Tugba Ozlem Dogan, Tiirk Anayasa Mahkemesi Kararlarinda Esitlik ilkesi,
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale 2004, s. 92 vd.

%4 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 545-546.

%65 European Monitoring Centre on Racism and Xenophobia efforts to collect information on racism
and xenophobia will focus on the following areas; free movement of persons within the Community;
media and other means of communication; education, vocational training and youth; social policy,
including employment; free movement of goods; culture.; Yabanci diigmanligi(Xenophobia) ve bunun
Oniine gecilebilmesi igin almmacak Onlemler konusunda daha ayrmtili bilgi igin bkz.:
(http://europa.eu/legislation_summaries/other/c10411 en.htm, , 27.04.2010, 23.35).

566 Yildiz, a.g.e., s. 137.


http://eur-lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi!celexplus!prod!DocNumber&lg=en&type_doc=Regulation&an_doc=1997&nu_doc=1035
http://europa.eu/legislation_summaries/other/c10411_en.htm
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ayrimcilik yasagini da kapsamaktadir™®’ %, Zira birbirine gok yakin bu iki
nitelikten birinin yasak olup digerinin serbestce yapilabilmesi hukuk mantigi
acisindan tutarsiz olacaktir. Bu itibarla etnik kdkeni iK. md. 5’de bulunan
“benzeri sebepler” ifadesi icinde degerlendirmek yerinde olacaktir™®®. Ayrica
konunun mukayeseli hukuk boliminde de izah ettigimiz gibi AB hukuk
dizeninde irka dayali ayrim yasagi yaninda etnik kbkene dayali ayrimciligin

da yasaklandigini belirtmekte fayda vardir®™.

3 ) Oziirliiliik Nedeniyle Ayrimcilik Yasagi

a ) Genel Olarak

Daha 6nce de ifade ettigimiz tzere IK.’nun 5. maddesinde bulunan
“‘benzeri sebepler” ifadesinin bulunmasi, maddenin ayrimcilik nedenlerini
sinirll sayida saymadiginin gostergesidir. Bu baglamda bireyin iradesi ile
degistirmesinin mumkun olmadigi bir nitelik olan “6zurlulik®de ayrimcilik
nedenlerinden biridir ve dolayisiyla bir 6zurlinun bu nitelikte olamayan bir
kisiye nazaran hukuken hakli sayilmayacak bir davraniga veya isleme maruz

kalmasi ayrimciliktir>’.

Avrupa Birligi muiktesebatinin  uyumlastirimasina iligkin  ulusal

572

programda®? ve 159 sayili UCO soézlesmesinde®”® diizenlenmis olan,

%" Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 545.

°%% Bizimde isabetli buldugumuz doktirndeki genel kanaat, etnik koken ayrimi yasagmmn s
kanunu’nun 5. maddesindeki “benzer sebepler” kavrami icerisinde degerlendirilmesidir.

* Tungomag/Centel, a.g.e., s. 134.

>0 Mollamahtoglu, a.g.e., s. 545.

' Gaye Burcu Yildiz, « Tirk is Hukukunda Oziirliilik ve Saglik Durumuna Dayali Ayrimcihik
Yasag1”, Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:10, Haziran 2008, s. 80.

*"2RG., 24.03.2001, N0:24235.

57 Nitekim 30.03.2007 tarihinde imzalanan “Oziirli Kisilerin Haklar1 Sézlesmesi” isimli bu
sozlesmenin “calisma ve istthdam” baslikli 27. maddesine gore; taraf devletlerin baglica
yuktmlulikleri arasinda iye devletlerin baglica yiikiimliliikleri arasinda, 6ziirli kisilerin toplumdaki
diger kisilerle esit 6l¢iide calisma hakki oldugu, bunu saglamak igin de is iligkisinin biitiiniinde, ise
alma, caligma sartlart ve sona erme agamalarinda ayrimciligin ortadan kaldirilmasi, esit ige esit licret
O0denmesi, tacize karsi korunma, 6zel ve kamu kesiminde 6ziirlii isttihdami i¢in olumlu eylem planlari
yapma ve nihayet igyerinde gerekli 6nlemlerin alinmasi gerektigi dngorilmiistiir.
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Ozurlulerin gerek rehabilitasyonlari gerek istihdamlar hakkindaki tedbir ve
tesviklerin ulusal mevzuatimiza da dahil edilmesi, devletimizin hedefleri
arasindadir. Bu baglamda Avrupa Birligi’nin cinsel tercih, yas ve diger bazi
ayrimcihik nedenleri ile birlikte Ozurlilere kargi ayrimcihgin  da
yasaklanmasina iligkin 2000/78 sayili Direktifinin uyumlastirimasina iliskin

dizenlemelerin 2009-2013 yillari arasinda ¢ikariimasi planlanmaktadir.

b ) Avrupa Birligi Hukuku ve Amerikan Hukukunda Ozurlulik
Nedeniyle Ayrimcilik Yasagi

Amerikan Hukukunda ilk olarak 6 Eylul 1973 tarihinde g¢ikarilan
“Rehabilitation Act>™® ile yasaklanan ozirliilere karsi ayrimcilik, sadece
federal duzeydeki is iligkilerini kapsamaktaydi. Olduk¢a sinirli bir koruma
saglayan bu vyasanin vyerine oOngorilen Amerikan Ozirliler Kanunu
(Americans With Disabilities Act°”®) 1 Ocak 1990 tarihinde kabul edilmistir.

S6z konusu kanun 6zUrlG kavramini bireylerin,

- mevcut bir fiziksel veya mental rahatsizligin bireyin ana yasam
faaliyetlerinden en az bir tanesini esasli sekilde zedelemesi®’®,

- kisinin 6zurlii olduguna dair resmi bir kaydin bulunmasi®”’,

- kisinin 6zrii olmadigi halde 6zrii varmis gibi muamele gérmesi®’®,

durumlarinda &ziirlii sayilacagini dngérmiistiir>™®.

5% Yasanm tam metni i¢in bkz.: http://www.dotcr.ost.dot.gov/Documents/ycr/REHABACT.HTM, (
29.04.2010, 09.45)

>’> Kanunun tam metni icin bkz.: http://www.ada.gov/pubs/ada.htm, (29.04.2010, 09.45).

°’® Amerikan Yiiksek Mahkemesine gore HIV viriisii tastyan bir kimse de 6ziirlii sayilmaldir. Zira bu
hastalik yasamsal faaliyetlerden biri olan iireme faaliyetini ciddi bicimde zedelemektedir. Kararin
tamami i¢in bkz.: Estreicher/Harper, a.g.e., V.1, s. 526-527.

7 Sullivan/Zimmer/White,V.II, s. 656., Bu kisilere kuvvetli bir bulasici hastahigi yenmis kisiler
ornek verilebilir.

578 Sullivan/Zimmer/White, V.11, s. 657., Bu durum iki sekilde ortaya ¢ikabilmektedir. ilkinde kisi
oziirlii olmadig1 halde isveren yanlis bir kanaatle is¢inin 6ziirlii oldugunu diisiinmektedir. Ikinci halde
ise, oldukga hafif olan bir dzriin isverence yasamsal faaliyetlerden birini veya bir kagini etkileyecek
derecede oldugunu diigiinmesi durumudur.

579 Section 12102: Defination of Disability; The term "disability" means; (A) a physical or mental
impairment that substantially limits one or more major life activities of such individual; (B) a record
of such an impairment; or (C) being regarded as having such an impairment.


http://www.dotcr.ost.dot.gov/Documents/ycr/REHABACT.HTM
http://www.ada.gov/pubs/ada.htm
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Yukarida s6zl gegen sartlardan sadece bir tanesinin bulunmasi,

bireyin 6zurli sayilmasi bakimindan yeterli olmaktadir.

S0z konusu kanunun amaci ise Section 12101'de;

- Ozlrlu bireylere karsi acik, giigld, tutarli, uygulanabilir standartlarda koruma
saglamak,
- Federal HUkUmetun ozurlalige dayali ayrimciligin 6nlenmesinde merkezi
bir rol oynamasini saglamak,
- Ozirlu bireylere karsi ayrimciligin ortadan kaldiriimasi igin agik ve kapsamli
bir ulusal program gelistirmek®®°,
seklinde ifade edilmistir.

Amerikan Oziirliler Kanununda, Ozirlilere karsi ayrimcilik oldukga
genis bir alanda yasaklanmigtir. Soyle ki; s6z konusu kanunun kapsamina
federal dizeydeki is iligkilerinin yaninda yerel idareler, istihdam burolari,

sendikalar vb. da girmektedir®®®.

S6z konusu kanunun kapsamina dahil olabilmek bakimindan en
onemli sart, basvurulan is igin gerekli niteliklere sahip bir 06zrin
mevcudiyetidir. Bagka bir anlatimla ozurlu kisi her hangi bir onlem
alinmaksizin veyahut bir takim 6énlemler alinmak suretiyle basvurulan isi

yerine getirebilecek nitelikte olmalidir®®.

Amerikan Ozurliler Kanunu bakimindan belirtiimesi gereken bir diger
husus ise, 6zurlU kisinin is basvurusu esnasinda kisiye 0zru ile ilgili sorular

sorulamayacagidir. Elbette bagvuruda bulunan kigiye bagvurulan is ile ilgili

%80 Sec. 12101: It is the purpose of this chapter

“(1) to provide a clear and comprehensive national mandate for the elimination of discrimination
against individuals with disabilities

(2) to provide clear, strong, consistent, enforceable standards addressing discrimination against
individuals with disabilities;

(3) to ensure that the Federal Government plays a central role in enforcing the standards established in
this chapter on behalf of individuals with disabilities”.

581 Yildiz, a.g.e., s. 139.

582 Yildiz, a.g.e., s. 142.
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esasl faaliyetleri yerine getirip getiremeyecegi sorulabilir. Saglik muayenesi
ancak is soOzlesmesinin yapilmasindan sonra isginin rizasi dahilinde

yaptirilabilir®®3,

S0z konusu kanun ile ilgili bir bagka deginilmesi gereken bir diger
nokta ise, sadece Ozurlllerin degil, ozurliler lehine taniklik yapan

calisanlarinda olusabilecek ayrimciliklara karsi korundugudur®®?.

Bu konuda son olarak deginmek istedigimiz husus ise, s6z konusu
kanunun, isverenlere, 6zurll bireyin ¢alismasini saglamak agisindan uygun
Onlemler alma yukumlalugu getirmesidir. Bununla birlikte isverenin agiri

masraflar getirecek 6nlemler almasi da beklenemez®®°.

Avrupa Birligi Hukukuna baktigimizda ise, “istihdam ve Is Konusunda
Esit Muamele icin Bir Genel Cergeve Olusturuimasina iliskin 27 Kasim 2000
Tarihli 2000/78/ EC Sayili Konsey Direktifi°®®’nin 6ziirlilige dayali olarak

yapilan ayrimcihdi yasakladigini géruyoruz.

So6z konusu Direktifin ilk maddesinde, Direktifin 6ngérilme amacinin,
esit muamele ilkesini yurarlige sokmak amaciyla, istihdam ve ig alanlarinda
din veya inang, 6zurlulik, yas ve ya cinsel yonelim nedeniyle ayrimciliga
kargl mucadele etmek icin genel bir ¢ergeve olusturmak oldugu belirtilmistir.
Direktifin ikinci maddesinde ise dogrudan ve dolayli ayrimcilik tanimlarina yer

verilmistir®’.

%8 gullivan/Zimmer/White, V.11, s. 625.

%8 sullivan/Zimmer/White, V.11, s. 625-626.

585 Yildiz, a.g.e., s. 143.

%86 «Establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation
of 27 November 2000”

%87 2000/78 sayih Direktifin 2. maddesine gore; “dogrudan ayrimeihk Bir kisiye Madde 1’de
bahsedilen nedenlerden(din veya inang, dziirliilikk, yas ve ya cinsel yonelim) herhangi birisiyle baska
bir kisiye benzer bir durumda muamele edildigindin, edilmis oldugundan ve ya edileceginden daha az
elverisli sekilde muamele edildigi zaman ortaya ¢ikmis olarak kabul edilecektir. Yine ayni hiikme
gore; “Dolayli ayrimcilik, goriiniiste tarafsiz olan bir hiikiim 6l¢iit ya da uygulama asagidaki durumlar
disinda, belli bir din ya da inanca, belli bir maluliyete, belli bir yasa ya da belli bir cinsel yonelime
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2000/78 sayh Direktifin 3. maddesine gore ise; “Topluluga verilen yetki
alanlarinin sinirlari gercevesinde, bu Direktif Kamu Kurumlari da dahil olmak
Uzere hem kamu hem de 6zel sektdr agisindan tim Kisilere uygulanacaktir”

hikmu 6ngortlmektedir.

S8z konusu Direktifin “Engelli Kisiler icin Makul imkanlar(Reasonable
Accommodation For Disabled Persons)” baslikli 5. maddesinde ise,
maluliyeti olan kisiler agisindan esit muamele ilkesine uygunlugu temin etmek
amaciyla makul imkanlar saglanabilecegini, bagka bir anlatimla, igverenlerin,
engelli galisanlar bakimindan alacaklari 6nlemler isverene orantisiz bir kilfet
dogurmayacaksa, engelli bir calisanin istihdama katilimini veya istihdamda
ilerlemesini ya da egitime tabi tutulmasini saglamakla yukiumlu olduklari ifade

edilmistir.

Belirtilmelidir ki; Avrupa Komisyonu 2005 ilerleme Raporunda yukarida
bahsettigimiz “makul 6nlemler”in igverenler tarafindan yerine getiriimemesi
de ayrimcilik olarak nitelendirilmistir. Yine ilgili Raporda hangi 6nlemlerin
“‘makul” olarak kabul edileceginin her somut olaya goére degdisecegi ifade

edilmistir.

ilgili Direktifin “pozitif ayrimcilik’la ilgili 7 maddesinin ilk fikrasinda ise
dye devletlerin Direktifin ilk maddesinde 6ngdrilen ayrimcilik nedenlerine
bagli olarak dezavantajli konuma dusenlerin durumunu telafi etmek

bakimindan olumlu eylem planlari ortaya koymalari gerektigi 6ngoértulmustar.

Bu hususta son olarak belirtmek gerekir ki; 2000/78 sayili Direktifin

588”

“Asgari Sartlar’®®” bagslikli 8. maddesinin ilk fikrasina goére, “taraf devletler esit

muamele ilkesinin korunmasi agisindan bu Direktifte dngoérulenlerden daha

dahil olan kisileri diger kisilerle karsilagtirildiginda belli bir dezavantaja maruz birakiyorsa ortaya
¢cikmis olarak kabul edilecektir”

*% Bu kavram 2000/78 sayli Direktifin basligi olan “minumum requirements” teriminin karsiligi
olarak kullanilmistir.
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elverigli olan hukumleri yurtrlige sokabilir ya da uygulamayi surdurebilirler”.
Ayni hikmun ikinci fikrasinda ise, s6z konusu Direktifin uygulanmasinin
higbir kosul altinda Direktif kapsamina giren alanlarda Gye devletlerin
yururlukte bulunan ayrimciliga kargi saglanmis olan koruma duzeyinden
daha asagi bir seviyeye inmek bakimindan neden olusturmayacagi

belirtilmigtir.

¢ ) Tirk Hukukunda Ozirluler

(1) Genel Olarak

Daha oOnceki paragraflarda pek cok defa belirttigimiz Uzere, is
Kanunu’nun 5. maddesinde sayilan ayrimcilik nedenleri, maddedeki “benzeri

589

sebepler” ifadesi itibariyle sinirl olarak sayilmig degildir>"". Bu baglamda

elbette 6zulrlllere yapilan ayrimcilik da, Turk Hukuku bakimindan hukuka

aykiri bir davranis olarak gériilmelidir®®.

Calisma hayatinda 6zurlulere iliskin sorunlar bize gore iki temel esasa
dayanmaktadir. Bunlardan ilki 6zurlllerin istihdam oraninin ¢ok dusuk
seviyelerde olmasi iken, bir digeri de bizim esas konumuz olan 6zurlultlere
yapilan ayrimcilik hususudur. Bu baglamda o6zurlulerin istihdaminin tesvikine

yonelik dnlemlere daha yuzeysel deginilecektir.

Bu konuda oncelikle belirtiimesi gereken nokta, 6zurlulerin ¢alisma
yasamina katiimalarini saglamanin sosyal devletin bir geregi oldugudur®®’.
Bu baglamda batili Ulkelerde, kota ydontemi, korumali isyerlerinin kurulmasi,

Ozel egitim programlarinin hayata gegcirilmesi gibi c¢esitli yontemler

589 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.; Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 980.; Sozer, s. 201 vd.;
Gaye Burcu Yildiz, “ Tiirk Is Hukukunda Oziirliiliik ve Saglik Durumuna Dayali Ayrimcilik Yasag1”,
Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:10, Haziran 2008, s. 80.

% Giilsevil Alpagut, “ Oziirliller Hakkinda Kanun ve Oziirlii Calisirma Zorunlulugu Konusunda
Mevzuattaki Son Degisiklikler”, Mercek, Ekim 2005, s. 154-155.

> Alpagut, Son Degisiklikler, s. 153.
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benimsenmistir. Bizim sistemimiz ise uzun sureler kota yontemiyle, yani
devletin isyerlerinde belirli oranda 6ziirlii galistirma zorunlulugu(iK. Md.30°%)
ve bu konudaki yetersiz bir takim tesvikleriyle sinirli kalmistir®®®. Zaman
icerisinde sadece kota yontemi ve buna baglanan yuksek idari para
cezalarinin bu konudaki yetersizligi gorulmus ve nihayet meselenin bir butiin
olarak degerlendiriimesi baglaminda 2005 yili “Ozirlilerin istihdam Yilr”

olarak kabul edilmigtir.

Yukarida bahsettigimiz gelismeler ititbariyle 07.07.2005 Tarihinde
5378 sayili “Ozlrliler Ve Bazi Kanun Ve Kanun Hilkkmiinde Kararnamelerde

Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun” yararlige girmistir.

(2) 5378 Sayili Kanunun Genel Goriinimui

5378 sayili Kanunun®*, (calismamizda bu Kanun icin kisaca
“Ozurliler Kanunu” terimi kullanilacaktir), ilk maddesinde; Kanunun
ongorulmesindeki amag ozurlaliguin onlenmesi, Ozurlulerin saglik, egitim,

rehabilitasyon, istihdam, bakim ve sosyal guvenligine iligkin sorunlarinin

%92 S6z konusu maddnin bashgi " Oziirlii, eski hiikiimlii ve terér magduru ¢alistirma zorunlulugu"
iken, 15/5/2008 tarihli ve 5763 sayili Kanunun 2 nci maddesiyle “Oziirlii ve Eski Hiikiimlii Calistirma
Zorunlulugu”olarak degistirilmistir Ilgili hiikkme gore; “Isverenler, elli veya daha fazla isci
calistirdiklar1 6zel sektor igyerlerinde yiizde ii¢ Oziirlii, kamu isyerlerinde ise yiizde dort oziirlii ve
yiizde iki eski hiikiimli is¢iyi meslek, beden ve ruhi durumlarina uygun islerde calistirmakla
yiikkiimliidiirler. Ayni il sinirlari iginde birden fazla igyeri bulunan igverenin bu kapsamda calistirmakla
yiikiimli oldugu isci sayi1si, toplam is¢i sayisina gore hesaplanir.
Bu kapsamda calistirilacak is¢i sayisinin tespitinde belirli ve belirsiz siireli is s6zlesmesine gore
calistirilan isciler esas almir. Kismi siireli is sdzlesmesine gore calisanlar, ¢alisma siireleri dikkate
alinarak tam siireli ¢alismaya doniistiiriiliir. Oranin hesaplanmasinda yarima kadar kesirler dikkate
alinmaz, yarim ve daha fazla olanlar tama doniistiiriiliir. Isyerinin iscisi iken sakatlananlara dncelik
taninir.

Isverenler calistirmakla yiikiimli olduklan isgileri Tiirkiye Is Kurumu aracihig: ile saglarlar. Bu
kapsamda galigtirilacak isgilerin nitelikleri, hangi islerde ¢alistirilabilecekleri, bunlarin igyerlerinde
genel hiikiimler disinda bagli olacaklar1 6zel ¢alisma ile meslege yoneltilmeleri, mesleki yonden
igverence nasil ise alinacaklari, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliinca ¢ikarilacak yonetmelikle
diizenlenir.

Yer alt1 ve su alti islerinde 6ziirlii is¢i ¢alistirilamaz ve yukaridaki hiikiimler uyarinca igyerlerindeki
is¢i sayisinin tespitinde yer alt1 ve su alti iglerinde galigsanlar hesaba katilmaz...”.

5% Tiirkiye oziirliller aragtirmasina gore; Tiirkiye’de isgiiciine dahil olmayan toplam oziirlii oram:
oziirlillerin %77,81’ini olusturmaktadir. Calisabilir durumdaki 6ziirli erkeklerin %36,98 istihdam
edilirken, istihdam edilen kadin 6ziirlii orani ise %6,6 oraninda kalmaktadir.

594 5378 sayili Kanun’un tam metni icin bkz.:
http://orgm.meb.gov.tr/Mevzuat/5378 sayili Kanun_htm ( 10.05.2010, 21.25).


http://orgm.meb.gov.tr/Mevzuat/5378_sayılı_Kanun_htm
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¢6zumu ile her bakimdan gelismelerini ve Onlerindeki engelleri kaldirmayi
saglayacak tedbirleri alarak topluma katilimlarini saglamak ve bu hizmetlerin
koordinasyonu igin gerekli duzenlemeleri yapmak olarak belirtilmigtir. Bu
baglamda denilebilir ki; s6z konusu Kanun Ozurlilerin sadece c¢alisma
hayatina degil, ayni zamanda toplumsal hayata katilmalari bakimindan her

tiirlii tedbirin alinmasi amacini glitmektedir’®.

Kanun'un “Tanimlar’ baslikli Gg¢lncli maddesi itibariyle ise 6zUrli;
“‘Dogustan veya sonradan herhangi bir nedenle bedensel, zihinsel, ruhsal,
duyusal ve sosyal yeteneklerini gesitli derecelerde kaybetmesi nedeniyle
toplumsal yasama uyum saglama ve gunluk gereksinimlerini kargilama
guclikleri olan ve korunma, bakim, rehabilitasyon, danismanlik ve destek

hizmetlerine ihtiyag duyan kisiyi” ifade etmektedir>®°.

Daha once de belirttigimiz Gzere, 6zurlu istihdaminin yayginlastiriimasi
ancak bir tedbirler butinunun ortaya konulmasiyla mumkun goézukmektedir.
Bu baglamda s6z konusu Kanun’un “Siniflandirma, Bakim, Rehabilitasyon,
istihdam, Egitim, is ve Meslek Analizi” baslikh ikinci béliminin 5. maddesi
ve devamindaki hukimler, meseleye butuncul bir bakis agisiyla ¢d6zim

uretmeye yoneliktir.

Ozurltlilerin  igyerlerinde calisabilmesi ¢ogu kez 6zel bir takim
tedbirlerin alinmasina, degisik teknik donanimlar olusturulmasina ve farkh bir

97 Bunu

takim ig organizasyonlarinin varligiyla mumkun olabilmektedir
dikkate alan Kanun Koyucu “korumali igyeri” uygulamasiyla belirlenen hedefe

ulasmak istemektedir. Doktrinde sakatliklari belirli bir derecenin Uzerinde

% Alpagut, Son Degisiklikler, s. 153.

%% Yurtiginde Ise Yerlestirme Hizmetleri Hakkinda Yonetmeligin (R.G.: 10.04.2010, No:27548) 3.
maddesinde ise 6zUrlu; “Dogustan ya da sonradan herhangi bir nedenle bedensel, zihinsel, ruhsal,
duyusal ve sosyal yeteneklerini ¢esitli derecelerde kaybetmesi nedeniyle toplumsal yagama uyum
saglama ve giinliik gereksinimlerini kargilamada giigliikleri olan ve korunma, bakim, rehabilitasyon,
danismanlik ve destek hizmetlerine ihtiya¢ duyan kisilerden ¢aligma giicliniin en az % 40 indan
yoksun oldugu saglik kurulu raporu ile belgelenenleri” ifade eder.

7 Giilsevil Alpagut, “ 4857 Sayili Yasa’da Isverenin Oziirlii, Eski Hiikiimli ve Terdr Magduru
Calistirma Zorunlulugu, Mercek, Nisan 2004, s.120.
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olup, rekabete dayali isyerlerinde c¢alismaya uygun olmayan Kkigilere is

saglamak amaciylan kurulan isyerleri®® olarak tanimlanan bu kavram,

Ozurluler Kanununda da benzer bir bicimde, “Normal isglici piyasasina

kazandirilmalari gu¢ olan ozurluler igin mesleki rehabilitasyon ve istihdam

olusturmak amaciyla Devlet tarafindan teknik ve mali yonden desteklendigi
:599 600

ve calisma ortaminin 0zel olarak duzenlendigi isyeri®”, olarak

tanimlanmistir.

Kanunda “korumali isyeri” kavrami diginda “korumali igyeri statisu”
kavramina da yer verilmistir. Nitekim Kanun’'un 3. maddesinin g bendine
gore; “Korumali isyeri statisl, calisanlarinin yonetmelikle belirlenen oranini
Ozdurlulerin olusturdugu veya Ozurlilere yonelik galismalari ile korumali
isyerine saglanan teknik ve mali destek saglanma sartlarini” ifade etmektedir.
Suphesiz bu statlinin iceriginin daha 6zel diuzenlemelerle doldurulmasi
gerekmektedir. Zira Ozirliler Kanunu'nunda da isglicii piyasasinda is
bulmalari zor olan 6zurlulerin istihdaminda “korumali isyerleri” uygulamasinin
oncelikle uygulanacagi belirtildikten sonra bu konudaki usul ve esaslarin
Devlet Bakanhdi, Maliye Bakanligi ve Calisma ve Sosyal Gulvenlik
Bakanliginca mustereken cikarilacak bir yonetmelikle duzenlenecedi
ongorulmuas(md. 14/111-1V) ve s6z konusu yonetmelik 30 Mayis 2006 tarihinde

yirarlige girmistir®®:.

598 Fatih, Usan, is Hukukunda Sakat istihdami, Ankara 1999, s. 183.

%9 Ozirliler Kanunu. md. 3/f.

%% Mukayeseli hukukta “korumali isyerleri” uygulamasiyla ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Usan, a.g.e.,
s. 185-187.

%01 RG. 30.05.2006, No: 26183, “Korumal Isyerleri Hakkinda Y®6netmelik” baslikli diizenlemenin 17.

maddesine gore; “ Korumali igyerinde istihdam edilebilmek i¢in;

a) En az %40 oraninda zihinsel, ruhsal-duyusal ve davranigsal Oziirli olmak veya diger Ozlr
gruplarindan ise %60 ve lizeri 6ziirlii olmak,

b) Kuruma kayitli olmak,

¢) 15 yasini bitirmis olmak,

gerekir”.

Yonetmeligin  tam metni i¢in bkz.: http://www.alomaliye.com/mayis_06/korumali_isyeri.htm,
(15.05.2010, 10.30).


http://www.alomaliye.com/mayis_06/korumali_isyeri.htm
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Bu konuda deginecegimiz bir diger nokta ise s6z konusu Kanun'un
“Mesleki Rehabilitasyon” basglikli 13. maddesidir. Bu madde baglaminda
Ozurlulerin yetenekleri dogrultusunda yapabilecekleri bir iste egitiimesi,
meslek kazandirilmasi, verimli kilinarak ekonomik ve sosyal refahinin
saglanmasi amaciyla mesleki rehabilitasyon hizmetlerinden yararlanmasinin
saglanmasinin esas oldugu belirtildikten sonra, gergek veya tuzel kigilerce
acllacak olan 6zel mesleki rehabilitasyon merkezleri, yetenek gelistirme
merkezleri ve korumall igyerlerinin degisik tipleri ile 0zel igyerlerinde
bireylerin bireysel gelisimleri ve yeteneklerine uygun is veya becerilerini
gelistirici tedbirler alinacagi ongorulmustur. Nihayet bu tedbirlere iligskin usal
ve esaslarin ise, Milli Egitim Bakanhgi, Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanlhgi
ve Ozirliler idaresi Baskanhginca mistereken cikarilacak yénetmelikle
belirlenecegi belirtiimis ve s6z konusu yonetmelik 02.05.2006 tarihinde

yirarlige girmistir®®2.

(3) Tiirk Hukukunda Oziirliilerin Ayrimciliktan Korunmasina iligkin

Diuzenlemeler

Ozdrlililere kargi olan ayrimcilik mevzuuna geldigimizde, bu tirden bir
ayrimciligin Turk Hukuku bakimindan acgik¢a yasaklandigini géruyoruz. Her
ne kadar Anayasa’nin 10. maddesinde ve is Kanunu’nun 5. maddesinde
sayllan ayrimcilik nedenleri arasinda “Ozurlulik” kavramina acgikca yer
verilmediyse de, her iki hikmun metninde yer alan “benzeri sebepler”
ifadesinin 6zurlllerin maruz kalabilecekleri ayrimciliklari da yasakladigi

asikardir®®.

Bunun yaninda belirtilmelidir ki; 5378 sayili Ozirliler Kanunu’nun en

onemli dizenlemelerinden biri de 6zurlllere kargi yapilan ayrimciligi agik¢a

802 «(3zel Mesleki Rehabilitasyon Merkezleri Hakkinda Yé6netmelik”, RG. T. 02.05.2006, No: 26156.
%03 Y1ldiz, Oziirliiliik, s. 80.; Alpagut, Son Degisiklikler, s. 155.
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yasaklamasidir®®®. Nitekim s6z konusu Kanun’un 14. maddesine gére; “ise
alimda; is secgiminden, bagvuru formlari, segim sureci, teknik degerlendirme,
Onerilen calisma sureleri ve sartlarina kadar olan safhalarin higbirinde
Ozdurlilerin aleyhine ayrimci uygulamalarda bulunulamaz. Calisan 6zurlllerin
aleyhinde sonu¢ doguracak sekilde, 6zruyle ilgili olarak diger kigilerden farkl

muamelede bulunulamaz®®®”,

Ozirliler Kanunu'nun 41. maddesi ile Turk Ceza Kanunu'nun 122,
maddesinde degisiklik yapilmig ve 6zurliluk nedeniyle ayrim yasagi cezai
yaptirrma baglanmigtir. Nitekim TCK md.122/I’e goére; “ Kigiler arasinda dil,

Irk, renk, cinsiyet, ozurluluk ve benzeri sebeplerle ayrim yaparak;

a ) bir tasinir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin
icrasini veya hizmetten yararlanmasini engelleyen veya kiginin ise alinmasini

veya alinmamasini yukaridaki hallerden birine baglayan...

kimse hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir’.

Uzerinde durdugumuz 14. maddenin ilk fikrasi itibariyle, sanki 6z(irlller
bakimindan ayrim yasaginin salt ise alinma bakimindan dngoruldugu sonucu
cikarilabilir®®. Zira ilk fikrada salt “ise alinmada” ifadesi kullaniimistir. Ancak
hikmun ikinci fikrasinda bulunan “Ozurlilerin aleyhine sonug¢ doguracak
sekilde...diger kisilerden farkli muamelede bulunulamaz” ifadesi itibariyle
ayrim yasaginin is iliskisinin her asamasinda gundeme gelecegi kabul

edilmelidir®®”’.

%% Yenisey, Esitlik ilkesi, s. 68.

605 5378 sayili Kanun’un 14. maddesinin 3. fikrasina gore ise; “Calisan veya is bagvurusunda bulunan
oziirliilerin karsilasabilecegi engel ve giicliikleri azaltmaya veya ortadan kaldirmaya yonelik istihdam
slireclerindeki onlemlerin alinmasi ve igyerinde fiziksel diizenlemelerin bu konuda gorev, yetki ve
sorumlulugu bulunan kurum ve kuruluslar ile isyerleri tarafindan yapilmasi zorunludur. Oziirliiliik
durumlart sebebiyle isgiicii piyasasina kazandirilmalart giic olan oziirlillerin istihdami, oncelikle
korumali igyerleri araciligiyla saglanir”.

%06 Alpagut, Son Degisiklikler, s. 155.

%07 Alpagut, Son Degisiklikler, s. 155.
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Ozdirliler Kanunu'nun 14. maddesinin ihlali durumunda ise ne gibi
yaptirimlarin uygulanacagi tespit edilmemistir. Bu durumun 6ngorilen kuralin
amaglanan sonucu ortaya cikarabilmesi bakimindan gugluk yaratacagi
asikardir®®. Bu baglamda doktrinde isabetli olarak, bir kimseye 6ziirlii olmasi
nedeniyle yapilacak ayrimciliklarda yine Is Kanunu'nun 5. maddesinde
ongorulmus olan ayrimcilik tazminatinin  gindeme gelmesi geregi
belirtilmistir®®. Bununla birlikta muhtemel tartismalarin éniine gecebilmek
bakimindan TCK’nun yukarida bahsettigimiz 122. maddesine benzer bir
bicimde is Kanunu’nun da 5. maddesine “6zurliilik” ibaresinin eklenmesi

gerektigi isabetli olarak dile getirilmistir®®.

Doktrinde isabetli olarak dile getirildigi gibi, 6zurli istihdam eden
igverenler her hangi bir muamele veya iglemlerinde &zurlulerin 6zel
durumlarini géz o6niine almak durumundadirlar®®. Bagka bir anlatimla
isverenler Ozurlu calisanlari, igyerinde bulunan diger calisanlara nazaran
daha dikkatli isleme tabi tutmalidir®®2. Bu anlamda 6zirliilere 6zel durumlari
dikkate alinarak ve gerektigi hallerde pozitif ayrimcilik yapilmasi esit
davranma borcuna aykirilik olusturmaz®?®. Buna 6zel arac park yeri tahsisi,
ara dinlenme surelerinin nispeten uzatiimasi, gidis-gelislerde tasit

saglanmasi, daha esnek calisma saatleri vb. drnek olarak verilebilir®*.

Yukarida belirttigimiz hususa bir kararinda Yuksek Mahkeme de dikkat
cekmigtir. Nitekim 6zurli bir iscinin performans yetersizligi nedeniyle isten
cikariimasina iliskin ¢ikan bir uyusmazlikta Yargitay; davacinin kendi 6zel
durumuna goére performans de@erlendiriimesi yapilmasi gerektigine isaret

etmektedir®®. Gercekten de esit davranma borcu esit veya benzer durumda

%8 Yenisey, Esitlik ilkesi, s. 68.

899 y1ldiz, Oziirliiliik, s. 80.; Yenisey, Esitlik Ilkesi, s. 68.

810 y1ldiz, Oziirliiliik, s. 81.

611 Usan, a.g.e., 245.; Yildiz, Oziirliilik, s. 82.

612 Usan, a.g.e., 245.

3 Y1ldiz, Oziirliiliik, s. 81.; Usan, a.g.e., 245.

814 Y1ldiz, Oziirliiliik, s. 81

815 “Davaci is¢i is sozlesmesinin gecerli sebep olmadan feshedildigini ileri siirerek feshin gecersizligi
ile ise iadesine ve buna bagli tazminat ile bosta gecen siire ticretinin hiikiim altina alinmasi isteginde
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olanlar arasinda esit muameleyi ifade ettiginden 6zlrli olan ve olmayan
kisiler arasindaki farklihgin dikkate alinarak iglem yapilmasi esgit davranma

borcuna aykirilik degil, bizatihi bu borcun bir geregidir.

d ) Hastallk Durumunun Oziirliiliige Dayali Ayrimcilik Olusturup

Olusturmayacagi Meselesi

Bu konuya derinlemesine girmeden 6nce hastalik kavraminin ézurlaluk
kavramindan farklilagtigi yonlerin ortaya konulmasi gerektigi inancindayiz.
Ozirlii kavraminin genel bir tanimini yapmak gerekirse, bu kavram;
bedensel, zihinsel ve ruhsal 6zelliklerinde belirli oranlarda ve siirekli olarak®®
islev ve goruntu kaybima sebep olan organ yoklugu veya bozuklugu sonucu

gunlik gereksinimlerini kargilama guglukleri olan ve korunma, bakim,

bulunmustur.... Dosyadaki bilgi ve belgelerden, davacinin 6ziirlii is¢i kontenjaninda g¢aligmakta
oldugu, ise girmeden once aldig1 kurul raporunda ayaklarindaki rahatsizlik nedeni ile % 45 oziirli
olarak masa bas1 islerde ¢alisabileceginin belirtildigi, ancak sekiz saat ayakta kalacak sekilde ¢6zgiicii
olarak calistirildig1 anlasilmaktadir. Bu durumda Makine Miihendisi ve Is saglig1 ve Giivenligi uzmam
bilirkiginin de raporunda belirtildigi {izere; performansinda normal bir insana gére %50 civarinda
olumsuz etkilenme olacagi ve davalimin yaptigi performans degerlendirmelerine iliskin kriterler
dosyaya ibraz edilmedigi gibi, davacinin kendi 6zel durumuna goére performans degerlendirilmesi
yapilmasi gerektigi belirlenmektedir. Boyle olunca davalinin fesih nedeninin gegerli olmadigi
anlasilmakla 4857 sayili Is yasanmn 20/3. maddesi uyarinca dairemizce asagidaki sekilde hiikiim
kurmak gerekmistir” Yarg. 9. HD., T. 21.04.2005, E, 2004/23961, K., 2005/14007 (
www.kazanci.com.tr).; Ayni yonde; “Is sdzlesmesinin gegerli neden olmadan feshedildigini belirten
davaci, feshin gegersizligi ve ise iadesine karar verilmesini istemistir. Mahkemece savunmaya deger
verilerek, dzellestirme kapsaminda bulunan davali kurumun, teknolojik yenilenme nedeni ile vasifl
elemana ihtiyaci oldugu, lise ve dengi meslek okulu mezunu olmayan ve emekliligi gelen davacinin is
sozlesmesinin feshinin isletmenin ve isyerinin gereklerine dayali gegerli nedene dayandigi gerekgesi
ile" davanin reddine karar verilmistir. Dosya igerigine gore, davali kurum ozellestirme kapsaminda
olup, davaci davali igyerinde gérme Oziirlii olarak sakat kadrosunda c¢alistigi anlasilmaktadir. 4046
sayili Ozellestirme Kanununun 21/1. maddesi uyarinca, "kapatma ve tasfiye halleri disinda sakat
statiisii ile ( ilgili kanunlarin 6ngordiigii I, 1T ve II1. derece ) ¢alisanlar isten ¢ikarilamaz. Davaci sakat
statiisii nedeni ile anilan yasa kapsaminda kaldigindan ve isten ¢ikarilmayacagindan, fesih gecerli
nedene dayanmamaktadir. Feshin gecersizligi ve ise iadeye karar verilmesi gerekir. Yazili sekilde
istegin reddi hatalidir. 4857 sayih Is Kanununun da diizenlenen ve feshin gecersizliginin sonucuna
baglanan ise baglatmama tazminati ve bosta gecen siire iicret alacagi, davacinin bagvurusu ve
davalinin ise baslatmamasi halinde uygulanmasi gereken tespit niteliginde hiikiimler oldugundan,
talep olsun olmasin, resen miktar belirtilmeksizin karar altina alinmalidir. Ayrica tespit niteligindeki
bu hilkim nedeni ile, karar harci ve vekalet iicretinin maktu olarak takdiri gerekir” ( Yarg. 9. HD., T.
02.05.2005, E. 2005/12400, K. 2005/15118, www.kazanci.com.tr).

816 Bir kisinin oziirlii olarak kabul edilmesi bakimindan sozii gegen “siirekliligin” yasam boyunca
devam etmesi gerekmese de en azindan belirli bir siire devam etmesi gerekmektedir.


http://www.kazanci.com.tr)/
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rehabilitasyon, danigsmanlik ve destek hizmetlerine ihtiya¢ duyan kigileri ifade

etmektedir®?’.

Hastalikta®'® ise fiziksel veya ruhsal olarak normalden sapma hali sz
konusu ise de, kural olarak tedavi sonucu iyilesebilirlik esastir. Goruldugu
lizere 6zirliliikte iyilesememe, kalicilik s6z konusu iken®?; hastalikta kural
olarak tedavi ihtiyaci icinde bulunma ve tedavi slreci sonunda iyilesebilirlik

esastir’?,

Ozdrliilikte, mevcut bir fiziksel veya ruhsal rahatsizligin, bireyin temel
yasam faaliyetlerinden en az bir tanesini esasli ve kural olarak surekli sekilde
kisitlamasi gerekmektedir. Bu noktada ornegin, norolojik veyahut ortopedik
bir hasar, bireyin yurimesini esasl oOl¢ude kisithyorsa ortada bir 6zurlalik
halinin olduguna sUphe yoktur. Bireyde mevcut olan 06zrin yasam
faaliyetlerini esasli sekilde kisitlayip kisitlamadigi tespit edilirken ortalama bir

bireyle kiyaslama yapilmahdir®®.

Bir takim tibbi rahatsizliklar vardir ki; bunlarin hastalik kavramina mi
ozurluluk kavramina mi dahil edilmesi gerektigini tespit etmek gugtur. Bunlar
kisinin temel yasam faaliyetlerini ve dolayisiyla ¢alisma kapasitesini dnemli
Olcide kisitlarlar ve surekli bir sekilde bakim ve tedavi gerektirirler. Bu
hastaliklara HIV, kalp-damar hastaliklari, kan hastaliklari, endokrin ve

metabolik hastaliklar, sinir sistemi hastaliklari ve kanser ornek olarak

7 Nursen Canikoglu, Hastalik ve Sakath@in Hizmet Akdine Etkisi, Beta Yaynlari, Istanbul 2002,

s. 12-14.

*® Belirtelim ki; tibbi bakimdan hastalik olarak kabul edilen bir durum, is Hukuku bakimndan hastalik
olarak kabul edilmeyebilir. Ornegin hafif bir nezele tibbi bakimndan hastalik olarak kabul edilir ise de
Is Hukuku baglaminda hastalik olarak kabul gérmeyebilir. Zira Is Hukuku bakimindan esas olan
hastaligin is¢inin is gérme borcunu ifa etmesini engelleyecek diizeyde olmasidir. Bunun gibi Sosyal
Giivelik Hukuku bakimindan hastalik olarak kabul eilen bir durum I3 Hukuku baglaminda hastalik
olarak kabul edilmeyebilir. Ornegin is saatleri disinda tedavisi gerceklesebilen ve is gérememezlige
neden olmayan bir hastalik, is Hukuku bakimindan hastalik olarak kabul edilmezken, hastalik
sigortasi anlaminda bir hastalik mevcut olabilir.

%19 S6z konusu kalicilik durumunun dziirliiniin yasami boyunca devam etmesi sart degilse de, belirli
bir sire devam etmesi gerekir.

%20 Canikoglu, a.g.c., s. 15.

621 Yildiz, a.g.e., s. 140.
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verilebilir. “Surekli Hastallk” kavrami altinda toplayabilecegimiz bu turden
hastaliklarin ayrimcilik yasagi c¢ercevesinde degerlendiriimesi meselesi

ilerleyen paragraflarda ele alinacaktir.

2000/78 sayil Direktifte “0zurlGIUk” kavraminin tanimi mevcut degildir.
Bu kavramin acik bir tanimin olmamasi, uygulamada bu kavramin iceriginin
AB Adalet Divaninca doldurulmaya c¢alisiimasi sonucunu dogurmustur.
Adalet Divani ise muhtelif kararlarinda “hastalik’larin “6zurlGIUk” kavrami

icerisinde degerlendirimemesi gerektigi sonucuna varmistir®®,

Adalet Divanina goére; 2000/78 sayili Direktif baglaminda 6zurlulik,
Kisinin fiziksel, zihinsel veya psikolojik eksikliklerinden kaynaklanan ve kisinin
is hayatina katilimini engelleyen sinirlamalar olarak anlasiimalidir. Divan
ayrica s6z konusu Direktifle getirilen koruma hukimlerini diizenlerken, kanun
koyucunun “hastalik” kavramina deginmeyigini 0Ozellikle tercih ettigini

belirtmistir.

Yukaridaki bilgiler 1s1ginda denilebilir ki; Adalet Divanina gore, hastalik
nedeniyle ayrimcilik yapiimasi, 6zurlilik temelinde ayrimcilikla micadeleye
iliskin s6z konusu AB Direktifinde ortaya konulmus olan c¢ergcevede

degerlendirilemez®®. Gergekten de ilgili Direktifte hastaliga dayali olarak

%22 Ornek olarak bkz.: “The prohibition, as regards dismissal, of discrimination on grounds of
disability contained in Articles 2(1) and 3(1)(c) of Directive 2000/78 establishing a general framework
for equal treatment in employment and occupation precludes dismissal on grounds of disability which,
in the light of the obligation to provide reasonable accommodation for people with disabilities, is not
justified by the fact that the person concerned is not competent, capable and available to perform the
essential functions of his post. Sickness cannot as such be regarded as a ground in addition to those in
relation to which Directive 2000/78 establishing a general framework for equal treatment in
employment and occupation prohibits discrimination. No provision of the Treaty prohibits
discrimination on grounds of sickness as such. So far as concerns the general principle of non-
discrimination, that principle is binding on Member States where the national situation at issue in the
main proceedings falls within the scope of Community law. However, it does not follow from this that
the scope of Directive 2000/78 should be extended by analogy beyond the discrimination based on the
grounds listed exhaustively in Article 1 thereof”.;ATAD, C- 13-05, Sonia Chacon Navas& Eurest
Colectividades SA, 11.07.2006., ( kararin timii icin bkz.: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:62005J0013:EN:HTML( 30.04.2010, 23.30)
%23 ATAD, C- 13-05, Sonia Chacon Navas& Eurest Colectividades SA, 11.07.2006.


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:62005J0013:EN:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:62005J0013:EN:HTML
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ayrimcilik yapiimasinin yasak olduguna dair hicbir diizenleme mevcut

degildir.

Meseleye Turk Hukuku agisindan baktigimizda ise; kanaatimiz
“hastalik” temelinde bir ayrimcihik yasaginin hukukumuzda bulunmadigi
yonindedir. Bu baglamda “hastalik” durumu Is Kanunumuzun 5. maddesinde
yer alan “benzeri sebepler’ kavrami iginde degerlendiriimemelidir. Nitekim
“hastalik” durumu devam suresi veya ortaya ¢ikis nedeni gibi durumlara bagl
olarak gegerli hatta hakli nedenle fesih sebebi olabilirken®®, diger ayrimcilik
halleri salt fesih nedeni olusturamazlar. Ornegdin bir iscinin siyasi goriisii veya

dini inanci fesih sebebi olarak gosterilemez.

Bu hususta sdyleyelim ki; “hastalik” durumu zaten is Mevzuatimiz ve
Sosyal Guvenlik” mevzuatimizin bir gok hikmuyle belli 6lcide korunma altina

alinmistir.

Bu noktada bir parantez agmak gerekir ki; bu da; daha 6nce bahsi
gecen kanser hastaliklari, kan hastaliklari, HIV gibi bizim “surekli hastalk”
olarak nitelendirdigimiz hastaliklarin  “0zurluluk” olarak deg@erlendirilip
degerlendiriimemesi hususudur®®®. Kanaatimizce bu tiir hastaliklar bireylerin
yasam faaliyetlerini dnemli dl¢cude kisitladiklari ve surekli bakim ve tedavi
gerektirdiklerinden “6zurlGluk” durumu iginde bir alt baslik olarak ele
alinmalidir. Ayni yonde Amerikan Yuksek Mahkemesi de HIV virisu tagiyan

bir kimsenin de Ozurlu sayillmasi gerektigine, zira bu hastaligin yasamsal

%24 Ornek olarak bkz.: “Davacinin davah isyerinde ¢alisirken ¢alistigi dénem igerisinde toplam 368
gilin rapor aldig1 bu siire icerisinde 164 ¢alisma giinii calistig1 diger siirelerde de izinli oldugu bu
caligma sekline gore kendisinden verim alinmasinin miimkiin olmadig1 daha onceki tarihlerde bu
konularda kendisinden savunmada istendigi davacinin bu sekilde ¢aligmasini siirdiirdiigii bu ¢alisma
seklinin gecerli fesih nedeni olusturdugu anlasildigindan davasinin reddi gerekirken yazili
gerekgelerle kabulii yerinde goriilmediginden....”, Yarg. 9. HD., T. 28.04.2005, E. 2005/31892, K.
2005/14992(Kazanc1 Ictihat Bankasi).; Hastalik halinin hakli nedenle fesih hakkina imkan tantyip
tanimamasi ile ilgili olarak ayrmtili bilgi i¢in bkz.: Fatih Usan, “Is¢inin Kendisi Ile Tlgisi Olmayan Bir
Hastaliga Yakalanmasi, Hakli Fesih Nedeni Sayilip, Kidem Tazminatina Hak Kazandiran Bir Durum
Mudur?”’Calisma ve Toplum 2008/2, say1:17, s. 206 vd.

%25 Yildiz bu tiir hastaliklar “siiregen hastahk” kavramuyla ifade etmektedir. Nitekim bkz.: Yildiz,
a.g.e., s. 145,
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faaliyetlerden biri olan dreme faaliyetini ciddi bicimde zedeledigine
hilkmetmistir®®. Netice itibariyle “hastalik” temelinde bir ayrimcilik yasagi
olmadigi yonundeki kanaatimizi, kural olarak tedavi sonucu iyilesebilirligin
esas oldugu hastaliklar bakimindan ifade ettik. “Sarekli hastalik’larin ise
“Ozurluluk” durumunun bir alt tard olarak ayrimcilik yasagi hallerine dahil

olmasi gerektigini dusundugumuzu ifade etmeliyiz.

4 ) Yasa Dayali Ayrimcilik Yasagi
a ) Avrupa Birligi Hukuku ve Amerikan Hukuku

Gerek Amerikan Hukuku gerek Avrupa Birligi Hukukunda yasa bagh
olarak yapilan ayrimcilik yasaklanmistir. Bu konuda ilk olarak Amerikan
Hukukunu inceledigimizde 1967 tarihli istihdamda Yasa Dayali Ayrimcilik
Kanunu(The Age Discrimination in Employment Act) ile karsilagilasmaktayiz.
S6z konusu kanunun ilk halinde 40-65 yas arasi iscilere ayrimcilik yapiimasi
yasaklanmistir®®’. llerleyen dénemlerde 65 olan st yas siniri 70’e gikariimis,
akabinde de tamamen ortadan kaldiriimistir. Bununla birlikta ilgili kanun
uyarinca geng isciler yasa dayali ayrimcilik bakimindan koruma altinda
degildir®?.

Amerikan Hukukundaki Yasa Dayali Ayrimcihik Kanunu yirmi ve
uzerinde isci caligtiran igyerlerinde uygulanmaktadir. S6z konusu yasanin
ongordugu bir istisnaya gore; igyerinde ust dlzey yoOnetici olarak calisan ve
65 vyasini dolduran isciler bakimindan ilgili kanunun hig¢bir hikmu
uygulanmayacaktir. Bagka bir anlatimla yukarida belirttigimiz niteliklere sahip
isciler dzellikle yiksek emeklilik maasina sahip olmalari bakimindan kanunun

kapsami diginda birakiimigtir.

626 K ararin tamamu i¢in bkz.: Estreicher/Harper, a.g.e., V.1, s. 526-527

%27 Twomey, a.g.e., s. 519.

628 Bu konu ile ilgili ayrintili bilgi igin bkz.: Estreicher/Harper, a.g.e., s. 444 vd.; Dilek Baybora, “
Calisma Yasaminda Yas Ayrimciligi ve ABD’nde Yas Ayrimciligi Diizenlemesi Uzerine”, Calisma
ve Toplum 2010/1, s. 43 vd.
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Avrupa Birligi Hukukuna baktigimizda ise “Calisma ve Meslek
Yasaminda Esit Davranmanin Gergeklestirimesi igin Genel Cergevenin
Belirlenmesine lligkin 27 Kasim 2000 Tarihli 2000/78 Sayili Direktifin®*° yasa
dayali ayrimcihgr da vyasakladigini goériyoruz. S6z konusu Direktif is
iligkisinde yasa dayali ayrimciligi yasaklamakla beraber yasa bagl olarak
yapilan farkli iglemlerin hakllastirilabilecegini ongérmustar(md. 6). Zira
Direktif hilkiimlerince, Uye Ulkeler objektif ve makul olmak kosulu ile istihdam
politikasi, is pazari, ve mesleki egitim bakimindan hukuka uygun amaclarla

farkli davranig kurallari getirebilir.

S6z konusu Direktifin 6. maddesinde yasa dayali ayrimciligin

haklilastirma  dlcitlerini  belirlenmistir®®.

S6z konusu hukim itibariyle;
gengler, vyaslilar ve gbzetimesi gereken Kkisilerin ise alinmalari,
ucretlendiriimeleri, isten c¢ikarilmalari, mesleki egitimleri, 6zel istihdam ve is
kosullari icin 6zel sartlar belirlenebilir(md. 6/1-a). Bir ise girmek icin asgari
yas, mesleki tecribe veya kidem siresi aranmasi mimkidndir(md. 6/1-b).
Belirli bir igyerine girilmesi icin 6zel mesleki gereklilikler veya isin niteligi

geregi belirli bir emeklilik yaginin belirlenmesi mumkundtr(md.6/I-c).

S6z konusu 6. madde hukmuanudn ikinci fikrasina gore ise; yaslilik ya
da malulluk ayhgr bakimindan, farkl isgi gruplari igin, cinsiyete dayali ayrima

yol agmadikga, belirli bir yas siniri éngorulebilir.

b ) Tark Hukuku

Anayasamizda; “ Yaslilar devletge korunur, yaglilara devlet yardimi ve
saglanacak diger haklar ve kanunla dizenlenir’(md. 61/1ll) hikmi

bulunmaktaysa da, bu anayasal hukmun uzantisi olarak ¢aligma hayatimiza

2 Direktifin tam metni igin bkz: (http://ec.europa.eu/employment social/fundamental
rights/pdf/lesigin/2000 78 en.pdf).
630 Yildiz, a.g.e., s. 154.


http://ec.europa.eu/employment%20social/fundamental%20rights/pdf/lesigln/2000
http://ec.europa.eu/employment%20social/fundamental%20rights/pdf/lesigln/2000
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iliskin mevzuatimizda ileri yasin ¢alisma hayatina etkisi ile ilgili her hangi bir

diizenleme mevcut degildir®*.

Daha 6nceki paragraflarda pek c¢ok defa belirttigimiz Uzere, is
Kanunu’nun 5. maddesinde sayilan ayrimcilik nedenleri, maddedeki “benzeri

632

sebepler” ifadesi itibariyle sinirli olarak sayilmig degildir Bu baglamda

yasa bagh olarak yapilan ayrimcilik da, Turk Hukuku bakimindan hukuka

aykiri bir davranis olarak gériilmelidir®3 63,

Yasa dayali ayrimcilik ¢gok buyuk bir gogunlukla belirli bir yasa gelmis
iscinin sdzlesmesinin feshi halinde ortaya cikmaktadir. Her seyden &6nce
belirtelim ki; bizim sosyal guvenlik sistemimizde memurlar dogrudan dogruya
idarece  emekli edilebilirken, isciler bakimindan re’sen emeklilik

éngorilmemistir®®

. Aksine yas ve prim 6deme gun sayisi bakimindan yaslilik
ayligina hak kazanan bir iscinin, aylik baglanmasi icin istekte bulunmadikca
is sOzlesmesiyle sigortali olarak is iligkisini surdurmasine imkan

taninmistir®®.

Gorlulmektedir ki; isginin salt belirli bir yasa erismesi ve emeklilige hak
kazanmis olmasi is s6zlesmesinin feshini giindeme getirmez. Bununla birlikte

yaslilik, is¢inin performansini ciddi bir bigimde etkiliyor ve Ustlendigi is edimini

631 Spzer, a.g.e., s. 198.

%32 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 538.; Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 980.; Sézer, s. 201 vd.;
Gaye Burcu Yildiz, “ Tiirk Is Hukukunda Oziirliiliik ve Saglik Durumuna Dayali Ayrimcilik Yasagi”,
Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:10, Haziran 2008, s. 80.

633 Kadir Arict, “Tiirk Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku Bakimindan Yeni Bir Sorun: Yasl Isciler”, A.
Can Tuncay’a Armagan, Legal Yayincilik, Istanbul 2005, s. 938-939.

634 Yasl is¢i kavramu, dar anlamda fiilen ¢alisilmakta olan ve belirli bir yasin lizerindeki igcileri, genis
anlamda ise fiilen ¢alisilmakta olan is¢ilerle birlikte calisma ¢aginin son dilimi igerisindeki igini
kaybetmis veyahut ig bulamamis olan biitiin iscileri ifade eder. Bu konuyla ilgili ayrintili bilgi i¢in
bkz.: Aricy, a.g.e., s. 932-933.

635 Selguk Kocabiyik, “Toplu Is Sozlesmesinde Yer Alan Calisma Yas1 Smirina iliskin Diizenleme
Ayrimeilik Yasagma Aykirilik Teskil Eder Mi?”, Sicil is Hukuku Dergisi, Say1:13, s. 231.

83 Miinir Ekonomi, “Belirli Hizmet Siiresini Doldurmanin(Yas Sinirma Gelmenin) ve Emeklilige Hak
Kazanmanin Gegerli sebep Sayilabilmesi”, LEGAL Is ve Sosyal Giivenlik Hukukuna fliskin Yarg:
Kararlar ve incelemeleri Dergisi, Say1:2, s. 131.; Mustafa Alp, * Personel Yonetmeligi ile yas
Sinir1 getirilmesi”, LEGAL Is ve Sosyal Giivenlik Hukukuna fliskin Yargi Kararlan ve
incelemeleri Dergisi, Say1:4, s.179.
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gerektigi sekilde vyerine getirmesini engelliyor ise bir fesih nedeni

olabilecektir®®’.

YUiksek Mahkemenin kararlarina baktigimizda ise; Yargitay’in isginin
emeklilige hak kazanmis olmasinin is s6zlesmesinin feshinde tek basina
gecerli bir neden olusturmadigi gériisiinde oldugu®®, buna karsilik emeklilige
hak kazanmis olan iscilerin is s6zlesmesinin feshedilecegine iligkin toplu is

sozlesmesi®®® veya i¢ yonetmelik hiikiimlerinin genel ve objektif bir bicimde

837 Doktrinde is¢inin yaslilik itibariyle verimi diigse bile, fesih hakkinin igverence gdzetme borcuna ve
diiriistliik kurallarina uygun bir sekilde kullanilmasi gerektigi, yillarini igyerine vermis kidemli bir
is¢inin sozlesmesinin feshi i¢cin en azindan yaslilik ayligina hak kazanmasinin beklenmesi gerektigi
ifade edilmistir. Bu hususta ayrintil1 bilgi igin bkz.: Sarper Siizek, Is Hukuku, 5. Basi, Istanbul 2009,
s. 509 vd.

538 Ornek olarak bkz.: “16.7.2001 tarihinde davali isyerinde ¢alismaya baslayan davacinin hizmet
aktinin 6.8.2003 tarihinde 15.5.2001 giinlii alinan Yonetim Kurulu Karar1 geregi yapilan organizasyon
degisikligi sebebiyle ve gegerli nedenle isten ¢ikarildigr kabul edilerek ise iade istegi reddedilmis ise
de dosya igerisinde igyerinde mevcut 37 merkez sube miidiirliiklerinin kapatilarak 24 Bolge
miidiirligiiniin ihdas edildigi, bu uygulama sonucu kaldirilan 37 merkez sube miidiirlerinden 26'sinin
sube miidiirliiklerine, 8'inin yeni ihdas edilen bolge miidiirliiklerine atandigi, ikisinin emekli oldugu,
yalniz davacinin hizmet aktinin feshedildigi goriilmiigtiir. Mahkemece akti feshedilen davacinin
emekliliginin gelmis olmasii hakli gerekge olarak gostermis ise de lavedilen merkez miidiirlerinden
diger gorevlere atanan 34 ¢alisanin durumlari incelenmemistir. Bir mukayeseye tabi tutulmadan
davacinin ige alimmadan Onceki yonetim kurulu kararma dayanarak eksik inceleme ile ise iade
talebinin reddedilmesi hatalidir. Emekliligin gelmesi tek basina gecerli fesih nedeni degildir. Somut
olayda davaci davaliya ait is yerinde ise baslamadan Once bagli bulundugu sosyal giivenlik
kurulusundan emekli olmus bir kisidir. Aktin feshi bagvurulacak son ¢aredir. Davacinin, is verenin
diger isyerlerinde galistirilmasi miimkiin ise fesih yoluna bagvurulmasi dogru degildir. Mahkemece
yapilacak is davaci ile ayni gorevi yapan merkez sube miidiirliiklerinin kapanmasi nedeniyle isverenin
diger bir isinde gorevlendirilen 34 eski merkez miidiiriiniin durumu ile karsilastirilarak tek davaci
hakkinda aktin feshi yoluna gidilmesinin hakli nedeni bulunup bulunmadigi, arastirilmali tiim dosya
birlikte degerlendirilerek sonuca gidilmelidir”.,Yarg. 9. HD., T. 11.12.2003, E. 2003/20222, K.
2003/20604. ( Kazanc1 Ictihat Bankasi).; “Davaci, is sozlesmesinin gecerli sebep olmadan
feshedildigini ileri siirerek feshin gecersizligi ile ige iadesine ve buna bagli tazminat ile bosta gegen
stire ticretinin hiikiim altina alinmasini istemistir.

Davali, is sozlesmesinin isletmenin gereklerine dayandigini, 52 yasini gecen ve emekliligine hak
kazananlarin hizmetlerine ihtiya¢ duyulmadigini belirterek feshin gegerli nedenlere dayandigini
savunmustur.

Mahkemece, feshin is¢inin yeterliginden veya davranmiglarindan dolayr gergeklestirilmedigini, bu
nedenle savunma alinmasina gerek bulunmadigini, istihdam azaltilmasi yolundaki tedbirler geregi
emekliligi yaklagsmis ¢alisanlar1 emekliligi 6zendirmek i¢in davacinin aktinin isletmenin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gegerli sebeple feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmistir.
Dosyadaki bilgi ve belgelere gore davacinin is sozlesmesi "emekli ayligi baglanmasina hak
kazanmas1" ve hizmetine ihtiya¢ duyulmamasi gerekgesi ile fesh edilmistir. Davali igveren somut
olarak neden davacinin hizmetine ihtiyaci olmadigini kanitlamis degildir. Emeklilige hak kazanmis
olmak da baslh basina gegerli fesih nedeni sayilamaz. Kabulii yerine yazili sekilde reddi hatalidir”.,
Yarg. 9. HD., T. 03.03.2005, E. 2005/5095, K. 2005/7238, (Kazanc1 I¢tihat Bankasi).

89  Ornek  olarak  bakimz.: ATAD ATAD, C-  45/09, Rosenbladt&Oellerking
Gebauderenigungsges,12.10.2010, (Soz konusu karar ve degerlendirilmesi ile ilgili olarak bkz.: Seyda
Aytekin, “ Is Soézlesmeleri Veya Toplu Is Sozlesmelerinin Belirli Bir Yasa Gelindiginde ve
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uygulanmasi halinde gegerli sebep teskil edecegi yonunde igtihat gelistirdigini
goruyoruz. Nitekim Yargitay’in bir kararinda “ Dairemiz uygulamasina gore
isyerinde ekonomik, teknolojik, yeniden yapilanma gibi igletme igi ve isletme
disI nedenlerle meydana gelen isglcu fazlaligindan dolayi is¢i ¢ikariimasinda
emeklilige hak kazanmis olanlarin secgilmesi ve bu durumdaki personelin
objektif ve genel bir uygulamaya tabi tutulmasi gegerli neden kabul

edilmektedir” ifadelerine yer verilmistir.

Doktrinde belirli bir yasa gelinmesi ve emekliligin hak edilmis olunmasi
durumunda is s6zlesmesinin bildirimli fesih yoluyla feshedilebilecegdine iligkin
personel yonetmeliginde bulunan kayitlarin gecerliligi tartisma konusu
olmustur. Bir gortise gore; bu tur kayitlar tek basina gecerli bir feshe dayanak
olusturamazlar. Zira IK'nun 18. maddesindeki fesih nedenleri emredici
nitelikte olup, isci aleyhine degistirilemezler. Ayrica bu tir kayitlar iK’nun 5.

maddesinde diizenlenen ayrimcilik yasagina da aykirilik teskil eder®.

So6z konusu yas siniri kayitlarinin gegersiz olduguna iligkin yukarida
bahsettigimiz gortuse karsilik bu tar kayitlarin bazi durumlarda gegerli kabul
edilmesi gerektigini ileri suren gorugler de mevcuttur. Buna gore; isverenlerin
isyerlerinde yas bakimindan dengeli, verimli ve donemin teknolojik

yeniliklerini takip edebilen bir personel yapisini koruma ihtiyaci dikkate

Emeklilige Hak Kazanmldiginda Otomatik Olarak Sona Erecegine iliskin uygulamanin 2000/78 Sayili
Yonerge Agisindan Degerlendirilmesi”, Sicil I3 Hukuku Dergisi, Aralik 2010, Say1:20, s. 269-277.;
Ayni yonde; “Fesih bildiriminin yapildig tarih itibari ile igyerinde uygulanan Toplu is sdzlesmesinin
13/A-1. maddesinde “Iscilerden erkeklerin 55 ve kadinlarin 50 yasmi doldurmalar halinde isbu
sozlesme hiikiimlerine gore ihbar Onellerine uymak sartiyla taraflardan herhangi birisi hizmet akdini
tek tarafli olarak feshedebilir. Ancak, hizmet akdinin igveren tarafindan tek tarafli olarak feshedilmesi
halinde hizmet akdi feshedilmek istenen is¢i fesih tarihi itibariyle emeklilige hak kazanamadigina dair
SSK. dan yazili bir belge getirirse bu fesih iglemi is¢inin emekliligine hak kazanacag: tarihe kadar
ertelenebilir.”’kuralina yer verilmistir. Buna gore emeklilige hak kazanan is¢inin is sodzlesmesi
igverence ihbar dnellerine uyulmak sart1 ile feshedilebilecektir. Ancak, Dairemiz uygulamasina gore
bu tiir diizenlemelerin objektif ve genel olarak uygulanmasi halinde gegerli fesih nedeni olabilecegi
kabul edilmektedir. Dava konusu isyerinde s6z konusu diizenlemenin objektif ve genel olarak
uygulanip uygulanmadigi, ayrica davacinin emeklilige hak kazanip kazanmadigi dosya igeriginden
anlagilamamaktadir. Belirtilen husus arastirilarak sonucuna gore feshin gegerli nedene dayanip
dayanmadig1 sonucuna varilmalidir”., Yarg. 9. HD., T. 27.11.2006, E. 2006/22981, K. 2006/31277,
(Kazanci I¢tihat Bankast).

%40 Siizek, Is Hukuku, s. 511.
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alinmalidir®?. Ayni zamanda bu tiir kayitlar isverene gelecede yoénelik bir
personel planmasi yapabilme imkani tanimaktadir. Bunun yaninda yeni ise
giren bir geng is¢i de c¢alisma hayatinin ne zaman sona erecegini 6ngorup,
buna uygun bir gelecek planlamasi yapabilecektir. Yine emeklilige hak
kazanan bir iscinin ne zaman isten ayrilacagini bilememek, bu isginin
boslugunu kiminle dolduracagini belirleyememek, bu kisiyi zamaninda
egitememek gibi meseleler igsveren bakimindan gundeme gelecek ve

neticesinde verim kaybi olacaktir®?.

643

Bizimde kanaatimiz Yargitay’'in da
vurguladigr gibi™ genel ve objektif olarak uygulanmasi kosuluyla bu tar
kayitlarin gegerli olmasi gerektigi yonindedir. Zira is Hukuku'nun tek iglevi
isciyi korumak degil, gerek isci gerek isletme c¢ikarlarini gozeterek hassas bir
denge saglamaktir®®. Ancak bu hususta belirtmek gerekir ki; séz konusu
kayitlarla 6ngorulen yas siniri, yasal olarak ongorulen asgari emeklilik yasi ile
uyumlu olmalidir. Yine yas siniri kaydina isginin agikga riza gostermesi
gerekir. Is iliskisi kurulduktan sonra eklenen yas siniri kayitlarinda ise iK'nun

22. maddesine uygun bir bicimde iscinin yazili rizasi alinmis olmalidir®®.

%1 Alp, Personel Yonetmeligi, s. 185.

%42 Alp, Personel Yonetmeligi, s. 185.

%3 Ornek olarak bkz.: “Dosyada mevcut ve feshe dayanak olusturan Is Yeri Personel Yénetmeliginin
Tasfiye bashgini tasiyan 104.maddesi "Is Kanunun kabul ettigi bildirimsiz fesih sebepleri bulunmasa
dahi ¢alistirilmasinda yarar goriilmeyen personel ile SSK mevzuatina gore yashlik ayligi almaya hak
kazanmis olan personelin is akti atamadaki usule uyularak ve is kanununa gore yasal haklart 6denmek
suretiyle her zaman feshedilebilir." seklinde diizenlenmistir. Davali igverenin anilan yonetmelik
maddesi uyarinca igyerinde Oteden beri objektif kriterlere uygun olarak uygulama yapip
yapmadigi,yaslilik aylig1 almaya hak kazanan personelin tasfiyesine dair genel bir uygulamasinin
bulunup bulunmadigr arastirilmali, taraflarin bu konuda gosterecekleri deliller ile isyeri kayitlar
iizerinde bir inceleme yapilip degerlendirmeye tabi tutularak sonuca gidilmesi gerekir.Buna gore eksik
inceleme ile hiikkiim kurulmasi hatali olup bozmay1 gerektirmistir”., Yarg. 9. HD., T. 02.05.2005, E.
2005/11001, K. 2005/15383, (Kazanci Ictihat Bankas1).

%44 Is Hukukunda nitelikli isgiicii saglamak suretiyle isletme ¢ikarlarinin korunmasi geregi hususnda
ayrmtili bilgi i¢in bkz.: Giilnur Evren, Esnek Calisma ve Istihdama Etkileri, Seckin Yaymevi
Ankara 2007 s.97vd.

*5 Ayni yonde; “Mahkemece davacinin performansi yiiksek, basarili ve nitelikli biri oldugu, emeklige
hak kazanmis olanlar bakimindan genel ve objektif uygulama bulunmadigi, Genel Miidiiriin teklifi ve
yonetim kurulunca ¢alismasi uygun goriilenlerin isten ¢ikarilmadigi, davacinin ¢alismasi Genel Midir
tarafindan teklif edilmesine ragmen yonetim kurulunca g¢ikarilmasi yoniinde karar verildigi, is
sozlesmesinin gecerli nedene dayandiginin kanmitlanamadigi gerekgesi ile davanin kabuliine karar
verilmistir.Davaciya teblig edilen 26.09.2005 tarihli fesih bildiriminde kadrolarin genglestirilmesi
calismalar1 ve 28 Haziran 2005 tarihli Yonetmeliginin "is sdzlesmesinin sona ermesi" baslikli
4.maddesinin V.bendi hiikiimleri uyarinca is s6zlesmesinin feshedildigi belirtilmistir. Y6netmeligin
anilan hiikmiinde 60 yasini dolduranlarin isten ¢ikarilacagr hususu diizenlenmistir. Feshe dayanak
gosterilen yonetmeligin davacinin ¢aligmaya baslamasindan ¢ok sonra 28.06.2005 tarihinde yiiriirlige
girdigi dosya iceriginden anlagilmaktadir. Yonetmeligin s6z konusu hitkmii davaci yoniinden ¢aligma
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Bu konuda ifade edilmesi gereken bir baska durumda 45-50 yas gibi
normalde emeklilik yasi ile baglantisi olmayan ve gecerli olarak kabul
edilemeyecek yas siniri kayitlarinin, bu sinirlamayi hakli kilan objektif
nedenlerin varligi halinde gecerli kabul edilebilecegidir. Nitekim pilotlar,
sporcular, modeller, asiri agir ve yipratici islerde calisanlar bakimindan

normalden daha disiik yas sinirlamalari gecerli kabul edilmelidir®®.

Bu hususta son olarak sodyleyelim ki; yasa dayali olarak yapilan
ayrimcilik sadece yasli isciler bakimindan degil, geng isgiler bakimindan da
s6z konusu olabilir. Nitekim daha énce bahsi gegen 2000/78 sayili Direktifte
ongorulen yasa dayali ayrimcilik yasagi yasl iscileri koruma altina aldigi gibi
geng iscileri de koruma altina almaktadir. Bu baglamda Turk Hukuku
bakimindan da ortada hakli bir sebep bulunmadikga calisma kosullarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve is sOzlesmesinin feshinde salt yas
Olcutinln esas alinarak geng isciler aleyhine islemler yapiimasi yasa dayali

ayrimcilik olarak kabul edilmelidir®*’.

kosullarinin esasli tarzda degistirilmesi anlamia gelmektedir. Is sozlesmesi devam ederken yiiriirliige
giren ve is¢i aleyhine sonug doguracak olan ydnetmeligin. 4857 sayili I3 Kanunu'nun 22.maddesi
uyarinca isgiye teblig edilmesi gerekir. Is¢i tarafindan kabul edilmeyen yonetmelik hiikkmiiniin o is¢i
yoniinden baglayiciligindan séz edilemez. Bu nedenle 6ncelikle davaciya anilan yonetmeligin teblig
edilip edilmedigi, buna kars1 davacinin cevabinin ne oldugu arastirilmalidir.

Ote yandan, is sdzlesmesinin feshi isyeri gereklerine; kadro daraltilmasi ve genglestirilmesi nedenine
dayandirilmistir. Kadro daraltilmast yolunda isyerinde norm kadro ¢aligmasinin yapilip yapilmadigy,
igyerinde ¢alisanlarin genglestirilmesini gerektiren teknolojik bir degisikligin bulunup bulunmadig1 da
arastirtlmalidir. Tiim bu kosullarin gergeklestirilmesi halinde yonetmelikte belirtilen yas sinirt nedeni
ile is sdzlesmesinin feshine iliskin anilan ydnetmelik hiikmiiniin davaci ile ayni durumda olan tiim
calisanlar bakimindan objektif ve genel olarak uygulanip uygulanmadig: da belirlenerek sonucuna
gore bir karar verilmelidir. Eksik inceleme ile yazili sekilde karar verilmis olmasi hatalidir”., Yarg. 9.
HD., T. 06.11.2006, E.2006/20021, K.2006/29320, (Kazanci I¢tihat Bankast).

%% Alp, Personel Yonetmeligi, s. 188.

847 Kadriye Bakirci, “ Tiirk Is Hukukunda Cocuk ve Geng Iscilere Yonelik Ayrimeihik”, Cahit Talas
Anisina Armagan, Ankara 2007, s. 129.
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5) Din, Mezhep ve Dinya Gorugtine Dayali Ayrimcilik Yasagi

a ) Din ve Mezhep

Anayasamizin 24. maddesinin ilk fikrasina gore; “Herkes vicdan, dini
inan¢ ve kanaat harriyetine sahiptir”’. Yine ayni maddenin Gguncu fikrasina
gore; “Kimse, ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inang ve
kanaatlerini aciklamaya zorlanamaz; dini inan¢ ve kanaatlerinden dolayi
kinanamaz ve suglanamaz”. Anayasa tarafindan glvence altina alinmis olan
bu 6zgurlikler dini inanci olan veya olmayanlar icin ayrica ayrim yapiimadan
her turld dini inang bakimindan gegerlidir. Bununla birlikte bu konudaki genel

sinir kamu diizeni olusturmaktadir®,

Gunumuzde din ve vicdan 6zgurligu dokunulmaz bir alan olarak
gOrulmekte ise de, bu 6zgurligin disa yansima bigimleri ve bilhassa isyeri
ortamindaki disa vurumlari kuskuyla karsilanabilmektedir®*®. Gercekten de
temel bir hak olan din ve vicdan ozgurligunun diga yansima halleri bazi
durumlarda iscinin is gorme edimini aksatmasina sebep olabilmektedir.
Eczanede c¢alisan bir iscinin inanci gereQi kurtaj araglarini satmayi
reddetmesi®® veya is saatleri icerisinde isini birakarak namaz kilmak
istemesi buna 6rnek verilebilir. Bu durumlarda gorulmektedir ki, isverenin
yonetim hakki c¢ercevesinde verdigi direktiflerle isginin din ve vicdan
O0zgurlGglu  catismaktadir. Dolayisiyla bu farkli  ¢ikar  durumlarinin

dengelenmesi zorunlulugu mevcuttur®®.

Liberal bir sistemde din ve vicdan 6zgurlugundn tartisilmasi dahi s6z
konusu degildir. Ancak Kkisilerin bu &zgurluklerini baskalarinin  hukuken

korunan haklarini zedeleyecek bir sekilde kullanmalari da kabul edilecek bir

648 Ufuk Aydm, is Hukukunda iscinin Kisilik Haklari, T.C. Anadolu Universitesi Iktisadi Ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Yaynlari, Eskisehir 2002, s. 132.; Siikran Ertiirk, Is iligkisinde Temel Haklar,
Seckin Yayinlari, Ankara 2002, s. 137.

649 Aydm, a.g.e., s. 132.

%50 Ertiirk, a.g.e., s. 137.

%1 Ahmet Sevimli, is¢inin Ozel Yasamina Miidahalenin Simirlar, Legal Yaymlari, Istanbul 2006,
S. 234.
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durum degildir. Nitekim doktrinde isabetli olarak bu 6zgurlugun bir isciye
Cuma gunu igini birakarak namaza gidebilme imkani saglama anlaminda

anlasilamayacag ifade edilmistir®®?

. Ancak ig gorme edimini aksatmadigi
halde salt inanci nedeniyle ayrimciliga ugrayan bir kesimin oldugu da
unutulmamahdir. Su halde yukarida bahsettigimiz bu iki grubu ayrigtirmal ve
ilk grubun is gorme edimini aksattigi icin isverenin kullanabilecegi hukuki
haklara maruz kalacagini kabul etmeliyiz. Ote yandan bahsettigimiz ikinci
grubun ise ayrimciliga ugradigini ve bu bakimdan kanunda dizenlenmis olan

haklarini talep edebilecegdini dusunuyoruz.

Avrupa Birligi Hukukuna baktigimiz zaman istihdama iliskin 2000/78
Sayil Cerceve Direktif'de dini inanca baglh olarak yapilan dogrudan ve dolayl
ayrimcihgin yasaklandigini gériiyoruz®2®. Amerikan Hukukunda ise din ve
vicdan 6zgurligu Medeni Haklar Kanunun 7. boliminde yer almaktadir. S6z
konusu dlizenlemeye gore isveren farkli dini inaniglari olan isciler arasinda
ayrim yapamayacagl gibi, ateist iscilerle her hangi bir dine mensup isciler

arasinda da ayrim yapamaz®*.

Amerikan Hukukunda isveren, kendisinden beklenmeyecek kadar
buyuk yukler yuklememesi kosulu ile iscilerin dini ibadetlerini yerine getirmek
icin makul bir caba harcamalidir. Ancak bunun diginda igveren, ig¢ilerin din

adina talep ettigi her istegi kabul etmek zorunda degildir®>.

is Kanunumuzun 5. maddesinde de din ve mezhep temelinde
ayrimcilik yapilmasi acik bir bicimde yasaklanmustir. is iigkisinde veya sona
ermesinde bu yasaga aykiri davranildiginda is¢i, dort aya kadar uUcreti

tutarindaki uygun bir tazminattan baska yoksun biraklidigi haklari da talep

%52 Yildiz, a.ge.,s. 131.

%532000/78 Sayili Direktifle ilgili olarak ayrintili bilgi i¢in bkz.: Sézer, a.g.e., s. 186 vd.

654 John Jude Moran, Employment Law: New Challanges In The Business Environment, Third
Edition, New Jersey 2005, s. 326.

655 Aydm, a.g.e., s. 136.
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edebilir. Yine Is Kanunumuzun 18 maddesinde dini inanisin higbir sekilde

fesih igin gegerli sebep olamayacagi 6ngérilmiistiir®®.

Bu hususta son olarak belirtelim ki; dgretide isabetli olarak belirtildigi
gibi cami, sinagog, kilise gibi ibadet yerlerinde calisanlar arasinda ayrim
yapilmasi( ornegin baska dinlere mensup olanlari ise almama) isverenin esit

davranma borcuna gegcerli bir istisna olusturabilir®”’.

b ) Diinya Gorusti

Herkesin duslnce ve kanaat 6zgurligune sahip olmasi anayasal bir
haktir®®®. Nitekim Anayasamizin 25. maddesine gore; “ herkes disiince ve
kanaat hurriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amacla olursa olsun kimse,
dlisunce ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz; dusunce ve kannatleri
sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz”. Yine Anayasamizin 26. maddesinin ilk
fikrasi uyarinca; “ Herkes dislince ve kanaatlerini s6z, yazi, resim veya
baska yollarla tek basina veya toplu olarak agiklama ve yayma hakkina

sahiptir...”. Goruldugu Uzere Anayasamiz Kigilerin muhtelif inan¢ ve

%% Caligma Mevzuatimizin dini konu edinen bir diger hitkmii ulusal bayram ve genel tatillere ilikindir.

17.03.1981 tarih ve 2429 sayili Ulusal Bayram Ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun’a gore 2 tane dini
bayram vardir. Bunlardan ilki Ramazab Bayrami, digeri Kurban Bayramidir. Ramazan Bayramu 3,5,
Kurban bayramu ise 4,5 giin devam eder(md. 2/B). Ulusal, resmi, dini bayram giinleri ile yilbas1 giinii
resmi daire ve kuruluslar tatil edilir(md. 2/D). Ancak bu diizenlemede 6zel kesimde ¢alisan isgilerle
ilgili bir hiikkiim yoktur. Fakat Is Kanunu'nun 44. maddesinde konu acikliga kavusturulmustur.
Nitekim IK. ‘nun 44. maddesine gore; “Ulusal bayram ve genel tatil giinlerinde isyerlerinde ¢aligilip
calisilmayacag1 toplu is sozlesmesi veya is sozlesmeleri ile kararlastirilir. Sozlesmelerde hiikiim
bulunmamas: halinde s6z konusu giinlerde calisilmast i¢in is¢inin onay1 gereklidir”. Isciler eger
bayram giinlerinde calismazlarsa yine de o giiniin icreti tam olarak alirlar. Tatil yapmaksizin
calisirlarsa iseayrica c¢alisilan here giin i¢in bir giinliik ticrete hak kazanirlar(md 47).

Dini tatiller yillik {icretli izin hiikiimlerinde de diizenleme konusu olmustur. Nitekim yillik {icretli
izne hak kazanabilmek i¢in gereken asgari bir yillik kidemin hesabinda dini tatiller ¢alisilmig gibi
say1lan zamanlardan sayilmistir(md. 55). Yine IK.’nun 56. maddesinin 5 fikrasina gére; “Yillik iicretli
izin gilinlerinin hesabinda izin siiresine rastlayan ulusal bayram, hafta tatili ve genel tatil giinleri izin
sresinden sayilmaz”.

657 Tuncay, Esit Davranma, s. 126.
%8 Bireylerin bu hakki Avrupa Insan Haklari Evrensel Bildirgesinin 9. maddesinde de agik¢a
belirtilmistir.
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kanaatleri dolayisiyla kinanmasinin ve suglanmasinin tartisma konusu bile

olmayacagini dngérmektedir®>®.

Calisma mevzuatimizda da galisanlarin diinya gorusu(siyasi, dini veya
herhangi bir felsefi inang) ile ilgili bir takim dizenlemeler mevcuttur. Nitekim
is Kanunumuzun 5. maddesi acikca is iliskisinde siyasal diisiince®®, felseft
inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamayacagini
ongormek suretiyle isgilerin dunya gorugleri dolayisiyla ayrimci bir isleme tabi
tutulamacagini diizenlemistir. Yine is Kanunu’nun 18. maddesinde din, siyasi
gorus ve benzeri nedenler gegerli bir fesih yapilmasini engelleyen sebepler
arasinda sayllarak bir anlamda iscilerin dinya goértusinin fesih sebebi

olmayacagi 6ngorilmiistiir®®:.

Esasen is Hukukunda isginin diinya gorlisi ¢ok buyik bir éneme
sahip degildir. Nitekim bir ig, iscinin dinya gorusu ile ¢atisiyorsa olagan olan,
s0z konusu ise isginin basvurmamasidir. Ancak iscinin Ustlendigi edimi, is
iligkisinin baslamasindan sonra dunya gorusu dolayisiyla goérmekten
kaginmasinin bir takim meseleleri doguracag:r aciktir. Doktrinde bu
durumlara; cevreci bir liman iscisinin atik maddeleri gemiye yuklemeleri
reddetmesi, fotograf montajcisinin bir yayinda “etik degerleri ile

bagdasmayan” unsurlara yer vermemesi, 6rnek olarak gdsterilmistir®®?.

659 Tuncay, Esit Davranma, s. 126.; Ertiirk, Temel Haklar, s. 139.

%90 1475 Sayili is Kanunu déneminde siyasi nedenlere dayali olarak yapilan ayrimeilik, isverenin esit
davranma borcu agisindan ziyade kotl niyetli fesih yapilip yapilmadigi noktasindan ele alinmistir.
Ornegin Yargitaym anilan dénemde siyasete dayali olarak yapilan ayrimeilikla ilgili verdigi karar su
yondedir; “26.03.1989 tarihinde belediye se¢imleri yapilmistir. Taniklar secimden sonra 30.06.1989
tarihinde rakam vererek ¢ok sayida is¢i ¢ikartildigini, 03.07.1989 tarihinde ise g¢ikarilanlarin yerine
yine ¢ok sayida is¢i alindigimi sdylemislerdir. Gergekten durum bdyleyse davacinin hizmet akdinin
feshinin kotiiniyete dayandiginin kabulii gerekir. O halde bu konuda gerekli arstirma tamamlandiktan
sonra kdtiliniyet istegi hakkinda bir karar vermek gerekir. Yeterli arastirma, inceleme ve degerlendirme
yapilmadan kotliniyet tazminati isteginin reddine karar vermek isabetsiz olup bozmay1
icabettirmistir”, Yarg. 9. HD. T. 11.09.1991, E. 1991/9229, K. 1991/9889 ( Sozer, a.g.e., s. 196).

%1 Spzer, a.g.e., s. 195.

%2 Daha fazla érnek durum icin bkz.: Ertiirk, Temel Haklar, s. 137.
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Isginin Ustlendigi edim ile diinya gérusu ile ilgili bir gatismanin ortaya
cikmasi isgiye Ustlendigi is edimini yerine getirmeme hakki vermez®®. Zira bir
isci icerigi az ¢ok belirli olan bir igsi kabul ederken kendisine bazen dunya
gorisi ile bagdasmayan bir is verilebilecedini de hesaba katmalidir®®. Buna
cevreci bir dernege Uye olan ve basim evinde calisan bir isginin, esasen
kUresel 1sinmanin gevrecilerce abartildigina dair bir yaziyr basmak zorunda

kalabilecegi ornek verilebilir.

Bu noktada ifade edilmesi gereken; Anayasal olarak korunan
s6zlesme Ozgurlugu ilkesinin igverene vermis oldugu is ediminin yerine
getiriimesi talep hakkinin, her hangi bir dinya goértsiu gerekgesi ile bertaraf
edilemeyecegidir. Dolayisiyla eger isgi, sOzlesme yapildigi sirada kendi
siyasi, dini veya her hangi bir manevi inanci nedeniyle s6zlesmede dngorilen
edimi yerine getiremeyecegini veya eksik olarak yerine getirecegini
isverenden gizlemigse, isverenin ig sOzlesmesini hakli nedenle
feshedebilecegini disiiniyoruz®®. Nitekim Is Kanunumuzun 25. maddesinin
Il. bendinin (a) fikrasinda; “a) Is sézlesmesi yapildi§i sirada bu sézlesmenin
esasli noktalarindan biri icin gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde
bulunmadi§i halde bunlarin kendisinde bulundugunu ileri sirerek, yahut
gercege uygun olmayan bilgiler veya soOzler soyleyerek iscinin igvereni
yaniltmasi” isveren bakimindan hakli nedenle fesih sebebi olarak sayiimistir.
Bunun gibi ig iligkisi kurulduktan sonra dinya gorusunu degistiren veya
farkhlastiran ve buna dayanarak Ustlendigi is edimini yerine getirmeyen
iscinin  de is sdzlesmesi yine IKnun 25. maddesi uyarinca
feshedilebilecektir(IK. md. 25-11 (h)).

%63 Ertiirk, Temel Haklar, s. 138.

864 Ertiirk, Temel Haklar, s. 138.

%3 Doktirinde bdyle bir durumda isverenin hile sebebiyle is sézlesmesinin iptalini isteyebilecegi ifade
edilmistir. Bu hususta ayrintili bilgi i¢in bkz.: Sozer, a.g.e., s. 195.
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Il ) AYRIMCILIK YASAGININ SINIRLARI

A) YORUTULECEK iSiN NITELIGi

Ayni isyerinde calismakla birlikte farkh nitelikte isler yapan iscilere
farkli calisma kosullarinin uygulanmasi kural olarak mimkiindir®®. Bu
husus, Uluslararasi Calisma Orgiiti’'niin 111 Sayili is ve Meslek Bakimindan
Ayirnm Hakkindaki S6zlesmesinin ilk maddesinin ikinci bendinde; “ belirli bir is
icin o isin geregi icabi yapilan her hangi bir aykirilik gdbzetme, ayri tutma veya
Ustiin tutma ayrim sayilmaz” biciminde ifade edilmistir. Ornegin bir lokantada
calisan bas asci ile bulasik¢inin Gcretlerinin farkli olmasinda esit davranma

borcuna aykiri higbir durum yoktur.

Daha o6nceki paragraflarda ayni isi yapan isgiler arasinda dahi,
s6zlesme Ozgurligu cercevesinde isgilerin kidemi, performansi ve diger
siibjektif 6zelikleri itibariyle farkl icret kararlastirabilecegini ifade etmis®®’,
hatta bu hususun liberal bir sistemde tartismaya dahi agik olmadigi
belirtmistik. Bu baglamda evleviyetle farkl nitelikte isler yapan isciler
arasinda farkl ¢alisma kosullari ve dolayisiyla farkli tcret uygulamalarinin
kararlastirilabilecegine ve bunun esit davranma borcuna aykirihk teskil

etmeyecegine suphe yoktur.

666 Tuncay, Esit Davranma, s. 129.

%7 Bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 548.; Ayni yonde; “ Isverenin isciler arasindaki,gerek objektif
ve gerek siibjektif nitelikleri, pozisyon, gérevin 6nemi, ¢aligma sartlar1 vs nedenlerle farkli ticreti

, prim veya sosyal hak 6demesi, esit davranma borcuna aykirilik teskil etmeyecegini de kabul etmek
gerekir”, Yarg. 9. HD., t. 20.05.1985, E. 2005/2546, K. 2005/5437( Siizek, Is Hukuku, s. 396).;
“Belediyenin elektrik kisminda ¢alisan iki uzmanin gordiikleri isin 6zelligi ve gosterdikleri basari ve
liyakat sebebiyle ve enciimen karartyla ticretlerinin yiikseltildigi goriilmektedir. Boylece daval
belediye, elektrik igletmesinde baskaca emsali olmayan iki is¢inin iicretine zam yapmakla giittigii
amag, is¢iler arasinda esitsizlik yaratmak ve toplu is sozlesmesini akdeden ig¢i kurulusunu
zayiflatmak olmayip, daha ziyade basarili iki uzman isciyi isyerinde tutmak ve elektrik isletmesinin
calismasini siirdiirmektir”, Yarg. 9. HD., T. 30.03.1973, E. 1973/37337,/K. 1973/8164( Tuncay,a.g.e.
s. 130.)
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B ) BELLI BiR CINSIYETIN CALISMASI ZORUNLULUGU

Gegmis paragraflarda defalarca ifade ettigimiz Uzere cinsiyet farki
Kisiler arasinda bir ayrimcilik yaratma nedeni olarak 6ngoérilemez. Pozitif
ayrimcilikla ilgili dizenlemeler harig tutulursa hi¢ kimse cinsiyetinden dolayi
ayricalikli muamele goremeyecegi gibi magdur da edilemez. Bu baglamda
gunumuz hukuk sistemlerinde bir ig¢inin cinsiyeti ise alinmada, mesleki
ilerlemede, g¢alisma kosullarinin belirlenmesinde ve ise son vermede bir 6lgit

olarak kabul edilmemektedir.

Yukarida bahsettiklerimiz genel bir kabul goérmekle birlikte
yurutulmekte olan isin 6zelligi geregi isginin cinsiyeti on plana ¢gikmakta ise
veya bir takim objektif kriterler belli bir cinsi tercih etmeyi hakh kilabiliyorsa
veyahut belirli bir cinsin korunmasina yonelik bir takim kanuni c¢alisma
yasaklari mevcutsa is¢inin cinsiyeti nedeniyle ayrim yapilabilmesi mumkun
goziikmektedir®®. iste bu hallerde isverenin esit davranma borcuna aykiri

hareket ettigi sdylenemez.

Bir takim islerin hayatin olagan akisi, isin dogasi(niteligi) itibariyle
yalnizca belirli bir cinse mensup olan kisiler tarafindan yerine getiriimesi
mumkindir. Ornegdin bir tiyatro oyununda erkek aktoriin icra etmesi gereken
bir rolin bir kadin tarafindan oynanmasi veya bir defilede kadin giyimini bir
erkegin sunmasi hayatin olagan akisina uygun olmadigi gibi sosyal ve ticari

bakimndan da kabul edilebilir bir durum degildir®.

Amerikan Hukukunda Medeni Haklar Kanunu’nun 7. bashg! altinda
cinsiyete dayali ayrim yasaklandiktan sonra, belirli bir cinsiyete mensup olma
objektif olarak isin icrasi bakimindan gerekli bir nitelik arz ediyorsa, s6z

%8 yilksel, a.g.e., s. 285.
%9 yiiksel, a.g.e., s. 286.
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konusu iste belirli bir cinse mensup olanlarin ¢alistirilmasinin cinsiyete dayal

ayrimcilik teskil etmeyecegi ifade edilmistir®™.

Avrupa Birligi Hukukuna baktigimizda ise konumuzla ilgili olarak
76/207 Sayili “Ise Alinma, Mesleki Egitim, ilerleme ve Calisma Kosullarinda
Kadin ve Erkege Esit Davranma Direktif’ini goruyoruz. S6z konusu Direktifin

“

ikinci maddesinin ilk fikrasi uyarinca ise “ Esit muamele ilkesinin her ne
olursa olsun, 6zellikle dogrudan ya da dolayl olarak medeni hal ya da ailevi
durum nedeniyle cinsiyete dayali ayirm yapilmayacagdi anlamina” geleceqi
belirtiimisken, ayni hukmun ikinci fikrasinda, isin niteligi veya meslegin veya
egitimin konusu bakimindan cinsiyetin vazgecilmez bir kosul oldugu
durumlarda cinsiyet ayrimcili§i yapiimasinin esit davranma ilkesine aykiri

olmayacagi ongorulmustar.

ingiliz Cinsiyet Ayrimciligi Kanunu’'nun ise 6. ve 7. Bélimlerinde
cinsiyete dayali ayrimcilik yasaginin sinirlari tek tek sayillmak suretiyle
ayrintili olarak duzenlenmigtir. Buna gore;
- bir igin fiziksel sebeplerle erkekler tarafindan yerine getirilmesi
gerekiyorsa,
- isin  mahremiyeti geregi erkekler tarafindan vyerine getiriimesi
gerekiyorsa( karsi cinse fiziksel yakinligin yogun oldugu ve erkeklerin

giyimsiz bulundugu ortamlar),

%70 Civil Rights Act, Title VII 42 U.S.C. 2000e: “Title VII also prohibits discrimination against an
individual because of his or her association with another individual of a particular race, color, religion,
sex, or national origin. An employer cannot discriminate against a person because of his interracial
association with another, such as by an interracial marriage. In very narrow defined situations an
employer is permitted to discriminate on the basis of a protected trait where the trait is a bona fide
occupational qualification reasonably necessary to the normal operation of that particular business or
enterprise. To prove the Bona Fide Occupational Qualifications defense, an employer must prove
three elements: a direct relationship between sex and the ability to perform the duties of the job, the
BFOQ relates to the “essence™ or "central mission of the employer's business,”" and there is no less-
restrictive or reasonable alternative”. Konu ile ilgili ayrintilhi bilgi ig¢in bkz.: Mack A. Player,
Employment Discrimination Law, Hanbook Series 1988, s. 280-296.; S6z konusu yasanmin tam
metni icin bkz.: http://fen.wikipedia.org/wiki/Civil_Rights_Act_of 1964, (02.10.2010, 10.35).


http://en.wikipedia.org/wiki/Civil_Rights_Act_of_1964
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- isin niteligi itibariyle iscinin isyeri ve isletme diginda yasamasinin
mumkuin olmadigl durumlarda,
- erkeklerin kaldigi hastane bolumlerinde, cezaevlerinde gozetim,
guvenlik ve bakim hizmetlerinde,
isverenlerin erkek is¢i galistirmalari haklilastirilabilecek ve kadin iggilere karsi

cinsiyete dayali ayrimciliktan séz edilemeyecektir®’*.

Daha o6nce de belirttigimiz lzere Tirkiye'nin de kabul ettigi®’

UCO’nin 111 Sayih Calisma ve Meslek Bakimindan Ayrimciiga iligkin
Sozlesmesinin ilk maddesinin ikici fikrasinda da, “belirli bir is igin, o isin
mahiyeti icabi yapilan, herhangi bir ayrilik gozetme, ayri tutma veya Ustun
tutma ayirrm sayilmaz” hikmU ©Ongorilmek suretiyle yapilacak isin
Ozelliklerine dayali olarak gergeklestirilen farkli uygulamalarin ayrimcilik
olarak nitelendirilemeyecegi ifade edilmistir®”.

Modern hukuk sistemlerinin timunde cinsiyete dayali ayrimcihdin
yasaklandigi gorulmektedir. Bununla birlikte icra edilen igin konusu, niteligi ve
icerigi bakimindan belirli bir cinsiyete mensup isciler tarafindan yerine
getiriimesinin objektif bir hakli neden olarak dederlendirilebilecedi hallerde,
isverenin belirli bir cinsiyete mensup kisileri tercih etmesi makul karsilanmali,
cinsiyet ayrimciligi olarak degerlendiriimemelidir®™.

Belirtmeliyiz ki; igin icrasinda cinsiyetin vazgecilmez bir kosul olarak
one c¢iktigr durumlar, isin niteliginden, bir baska ifadeyle dodasindan
kaynaklanmalidir. Bagka bir anlatimla cinsiyetler arasinda bulunan fiziksel ve
mental farkliliklar dolayisiyla belirli bir meslegi salt belirli bir cinsin icra etmesi
hayatin olagan akisinca tum toplumca makul kargilanmalidir. Bu duruma

erkekler tuvaleti temizleyiciligi isi icin erkek bir isginin aranmasi 0Ornek

%71 S6z konusu yasanin tam metni igin bkz.: http://www.pfc.org.uk/node/297#non-discrimination-
notices, (02.10.2010, 11.55).

%72 S5z konusu sézlesme 13.12.1966 tarihinde 811 sayili Kanunla Tiirkiye tarafindan onaylanmis ve
12484 sayil1 22.12.1966 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanmistir.

3 111 sayih UCO Sozlesmesinin orijinal metni igin bkz.: www.ilo.org/ilolex/cgi-
lex/convde.pl?C111.

%74 yilksel, a.g.e., s. 287.


http://www.pfc.org.uk/node/297#non-discrimination-notices
http://www.pfc.org.uk/node/297#non-discrimination-notices
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verilebilir. Buna karsilik kadinlarin temizlik ve paketleme igleri icin daha
uygun oldugu, sekreterlerin kadin olmasi gerektidi, ickili mekanlarda veya
restaurantlarda kadin personel c¢alisgtirmanin musterilerce daha hos
kargilanacagi, ucaklarda erkek musterilerin ¢oklugu nedeniyle kadin
hosteslerin bulunmasinin gerekli oldugu, soforlerin erkek olmasi gerektigi gibi
gerekgeler objektif olarak hakli bir neden olarak kabul edilemez ve bu tur

nedenler cinsiyete dayali ayrimcilik iddialarini bertaraf edemez.

Bu hususta ifade edilmesi gereken bir bagka nokta ise, toplumlarda
675

”

bulunan geleneksellesmis “kadin isi”, “erkek isi” ayrimidir Bu ayrimin
temelinde bir ¢ok sebep vardir. Sosyal, ahlaki ve dini inaniglar bu ayrimin
olusmasinda énemli bir rol oynamakta®’®, bunun yaninda kadinin aile iginde
yuklendigi gorev de onun mesleki yonden gelisimini olumsuz yonde

etkilemektedir.

Yukarida ifade ettigimiz husus tum kulturler bakimindan gegerli olsa
da, dogu toplumlarinda “kadin isi’, “erkek isi” ayrimi®’’ bati toplumlarina gére
¢ok daha belirgindir. Burada sozunu ettimiz isler niteligi geregi mutlaka belirli
bir cinsin icra etmesi gereken isler degil, kadin ve erkek isciler tarafindan da
yerine getirilebilecekken ozellikle geleneksel ve dini sebepler dolayisiyla
masteri kitlesinin igin belirli bir cins tarafindan yerine getiriimesinden hosnut
kaldigi islerdir. Bilhassa kargi cinsin edep ve mahremiyet duygularini rencide
edecek kadar yakin gorsel ve fiziksel temasin oldugu iglerde mdusgteri
kitlesince isin belirli bir cins tarafindan icrasi tercih edilmektedir®®. Bu

duruma kadin i¢ giyimi satisi yapan bir magazada tezgahtarlarin kadinlardan

®7> Tuncay, Esit Davranma, s. 179.

%76 yilksel, a.g.e., s. 287.

877 Tiirk toplumunda “kadn isi”- “erkek igi” ayrimini 6rneklendirirsek; dikis, nakis, ¢amasir, iitii gibi
ev isleri; cocuk bakimi gibi sefkat gerektiren isler; baz: tiir spikerlik ve suflorliik gibi ince ve yumusak
ses gerektiren isler; halicilik, dokumacilik gibi parmak inceligi ve sabir gerektiren isler; temizlik
hizmetleri ve paketleme gibi isler genellikle kadin is¢ilerce icra edilmektedir. Buna karsilik fiziksel
giic gerektiren insaat, maden isleri, petro-kimya gibi agir ve yipratict isler; gemi adamligy;
elektrikeilik, teknikerlik, soforliik, makinistlik gibi isler ise ekseriyetle erkeklerce iistlenilmektedir. Bu
konuda daha fazla 6rnek igin bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s.179-180.

%78 yilksel, a.g.e., s. 291.
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secilmesi veya bir erkek hamaminda erkek tellaklarin galigtirimasi 6rnek

verilebilir.

Goruldagu gibi salt isin dogasindan kaynaklanan sebepler degil,
toplumdaki sosyal, geleneksel, dini inaniglarda hangi tur islerde hangi
cinsiyete mensup Kkisilerin agirhikh olarak c¢alistigini belirlemektedir. Bir
isverenin igletmesinin iktisadi ¢ikarlarini gozeterek igyerinde belirli bir
cinsiyete mensup kisileri ¢alistirmasinda, bize gore objektif bir hakli sebep
mevcuttur. Zira isverenlerden cinsiyet ayrimciligi yapmamak adina musteri
isteklerini dikkate almayarak isletmelerinin gelecegdini tehlikeye dustrmeleri
beklenemez. Ancak yuruttlen hizmetin konusunu asan sekilde, kadinin cinsel
cazibesinin bir ticari meta haline donusturalmesi de kadinin kisilik haklarini
zedeleyen bir tutum oldugu gibi, esitlik ilkesiyle de bagdastirilamaz®”®. Netice
itibariyle denilebilir ki; isverenlerin girisim 6zgurlUkleri c¢aligsanlarin Kigilik

haklariyla sinirhdir.

Yukarida ifade ettigimiz hususlardan g¢ikacak sonug¢ sudur Ki; bir
isletmede belirli bir cinsiyetin istihdami, o igin veya hizmetin geregi ve
isletmenin iktisadi ¢ikarlari bakimindan zorunlu ise, bu tercihler kisilerin temel
hak ve Ozgurlukleriyle catismadigi surece isverenler bakimindan objektif
hakli sebep olarak degerlendiriimeli ve cinsiyet ayrimcihdr yapildigina

hikmedilmemelidir.

Bu konuda son olarak ifade etmek istedigimiz husus, toplumlarin
deg@er yargilarinin zaman igerisinde degisebileceginin géz ardi edilmemesi
gerektigidir. GUnimuizde eskiden “erkek isi” olarak goérilen bir ¢ok ise
kadinlarin da yoneldigi ve toplumsal deger yargilarinin bu durumu normal
kargiladigi gorulmektedir. Futbol ve basketbol sahalarimizda zaman zaman
kadin hakemlere rastlanmasi bu konuya verilebilecek guzel 6rneklerden
biridir.

679 yilksel, a.g.e., s. 293.
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C ) FARKLI DAVRANMAYI HAKLI KILAN DIGER NEDENLER

Yukaridaki baslk altinda ifade ettigimiz Gzere, cinsiyetler arasinda
farkh davranmayi igverenler bakimindan hakh hale getiren objektif hakli
nedenlerin mevcudiyeti durumunda cinsiyet ayrimciligi s6z konusu olmaz.
Burada bahsi gecen objektif hakli neden temelinde cinsiyet ayrimciligi

olmayan ve nesnel dlcltlere dayanan sebeplerdir.

Oncelikle ifade etmeliyiz ki; esitlik ilkesinin istihdamin her alaninda
mutlak ve kati bir sekilde uygulanmasi mumkin gézikmemektedir. Cinsiyet
ayrimcihgl diginda, isin yuratimu bakimindan zorunlu olan niteliklere iligkin
talepler, en nitelikli, eqitimli, tecrubeli gibi kistaslara dayanan secgimler,
mental ve fiziksel bakimdan isin icrasi bakimindan énem arz eden o6zelliklere
iliskin segimler objektif hakli neden kapsaminda degerlendirilebilir ve
ayrimcilik s6z konusu olmayabilir. Burada énemli olan husus, isverenin keyfi
davranmamasi, belirli objektif kriterlere dayanayarak degerlendirme yapmis

olmasidir.

Netice itibariyle isverenlerin nesnel sebeplere, mesleki tecriibe ve
egitim durumu gibi, dayanmak sartiyla farkli iscilere farkli davranabilecegi ve

bunun ayrimcilik olmayacagi hususunu kabul etmek gerekir.



UCUNCU BOLUM

ESIT DAVRANMA BORCUNUN UYGULANDIGI BELIRLI
HALLER VE ESIT DAVRANMA BORCUNA AYKIRILIGIN
HUKUM VE SONUGCLARI

| ) ESIT DAVRANMA BORCUNUN UYGULANDIGI BELIRLI
DURUMLAR

A) iS ILISKiISININ KURULMASI ASAMASINDA ESITLIK ILKESI

1) Genel Olarak

is Hukukunda isverenin esit davranma borcu, isverenin istegine bagli
olarak yaptigi sosyal yardimlarda uygulanmaya baglanmis, is Hukuku geligim

%80 Bununla

gosterdikce bu hukuk dalinin diger alanlarina da yayilmigtir
birlikte bu borcun hangi konularda uygulanabilecegi, doktrinde hala en
tartismall konulardan biri olma 6zelligini sirdirmektedir. iste is iligkisinin
kurulmasi asamasinda isverenin esit davranma borcu olup olmadigi

meselesi, belki de bu tartismali hususlarin baginda gelmektedir.

Doktrindeki genel kanaat, isginin igse alinmasinda isverenin kural
olarak esit davranma borcu bulunmadigi ydniindedir®®. Ancak bu durum, her
halUkarda is iliskisinin kurulmasi asamasinda esit davranma borcu yoktur,
biciminde anlagilmamalidir. Baska bir anlatimla esit davranma borcu is

iligkisinin kurulmasi safhasinda nispi bir nitelik arz eder ve dolayisiyla bu

%0 Tuncay, Esit Davranma, s. 153. )
681 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 30, Ayn1 yazar, Esit Davranma,
s. 153.
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asamada isverenin ayrim yapma kasti bulunmuyorsa, haklh nedenlerle farkli

islemler yapabilecegi kabul edilmelidir®®?.

Yukarida da ifade ettigimiz gibi, ise almada isverenin kural olarak esit
davranma borcu olmadigi, baska bir anlatimla ise almada esit davranma
borcunun nispi bir nitelik arz ettigi doktrindeki ortak kanaattir®®®. Nitekim is
iligkisinin kurulmasinda isi hangi isciyle en verimli ve uyumlu bir bicimde
yliritebilecegini belirleme hakki isverene aittir®®. Bu hakkinin temelinde de
Anayasa ile guvence altina alinan sodzlesme Ozgurlugu(md. 48)
yatmaktadir®®. Ayrica doktrinde isabetli olarak belirtildigi gibi esit davranma
borcundan s6z edebilmek igin kural olarak isci ile isveren arasinda bir hukuki
iliskinin bulunmasi gerekir®®®. Sézlesme goriismeleri esnasinda ise heniiz bir

hukuki iligkinin mevcudiyeti s6z konusu dedgildir.

is Kanunu’nun 5. maddesinin gerekcesinde, isverenin ise almadan
baglayarak tium calisma kosullari agisindan isgilere kargi esit davranma
yukumlaligunden sbéz edilmekteyse de, s6z konusu hukmun ilk fikrasinda “is
iliskisinde” ayrim yapilamayacagi ongorilmustir. “Is iligkisi” ise s6z konusu
hukuki iligkinin kurulmasi oncesi donemi degil, kurulmasindan sonraki
donemi ifade eder®®’. Benzeri bir bigimde, s6z konusu hiikmiin esit davranma
borcunun yaptirimini éngdéren 6. fikrasinda “is iligkisinde ve sona ermesinde”
ifadeleri kullaniimak suretiyle s6z konusu yaptirimin ig iliskisinin dogumundan
sonra uygulanabilecedi diizenlenmistir. Gérildigi lizere meseleye s
Kanunumuz acgisindan baktigimizda, kural olarak igverenin ise almada esit

davranma borcu bulunmamaktadir. Bununla birlikte ilerleyen paragraflarda

%82 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537.

683 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 537, Tuncay, Esit Davranma, s. 153.; Siizek, Is Hukuku, s. 402; Siizek,
Esit Davranma, s. 27. Eyrenci/Tagkent/Ulucan,a.g.e. s. 145, Tungomag, a.g.e., s. 254.; Pir Ali Kaya,
Avrupa Birligi ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik flkesi, Bobel Basimevi, Subat 2007, s.
151.; Yildiz, a.g.e., s. 195.

684 Stizek, Esit Davranma, s. 27.

%8 Yiiksel, a.g.e., s. 138.

686Tuncay, Esit Davranma, s. 154; Siizek, Esit Davranma, s. 27.; Eyrenci/Tagkent/Ulucan, a.g.e., s.
145.; Ertirk, Temel Haklar, s. 64.

687 Siizek, Esit Davranma, s. 27.
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bahsi gegecek olan T.C.K.’nun 122. maddesi itibariyle mutlak ayrim yasaklari
bakimindan igse almada da ayrimcilik yasaginin s6z konusu oldugunu

belirtmekte fayda vardir.

2 ) ise AlImada Ayrimcilik Yasaginin Ongériildiigii Durumlar

Yukarida belirttigimiz gibi kural olarak ise almada isverenin esit
davranma borcu bulunmasa da, is mevzuatimizin bazi alanlarinda ise
almada ayrimcilik yasaginin agik¢ca duzenlendigi gérilmektedir. Bunlardan
belki de en kapsamlisi ise almada cinsiyet ayrimciligini yasaklayan 1.K.’nun
5. maddesinin 3. fikrasi hikmiidir®®®. Séz konusu hilkkme gore; “Isveren,
biyolojik veya isin niteligine iligkin sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is
sOzlegsmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda
ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli
farkh islem yapamaz”. Dolayisiyla 6rnegin, ¢ok sayida is¢i alinacak bir
isyerinde, aranan Ozelliklere sahip kadin adaylar bulunmasina ragmen ise
alinan isgiler sadece erkekler arasindan secilmigse cinsiyete dayali bir ayrim
s6z konusudur®®. Bunun gibi isveren, isin niteligine iliskin sebeplerle
haklilastiramadikga sirf hamileligi nedeniyle bir isci aday ile is s6zlesmesi

yapmaktan kacinamaz®®°.

ise almada isverenin cinsiyet nedeniyle ayrim yapmasi yasaktir. Ancak
s6z konusu 5. maddenin dizenlemesinde yapilan bir eksiklik bu hikmu
etkisizlestirmektedir. Nitekim s6z konusu hukmuan yaptinm bolumunu

dizenleyen 6. fikrasinda “ayrimcilik tazminatinin” “is iligkisinde veya sona
ermesinde” ayrimcilik yapildigi zaman kararlastirilabilecek bir tazminat
oldugu éngérilmustur. ilgili hilkme gére; “Is iliskisinde veya sona ermesinde
yukaridaki fikra hikimlerine aykiri davranildiginda isci, dort aya kadar Ucreti

tutarindaki uygun bir tazminattan bagka yoksun birakildigi haklarini da talep

888 Siizek, Is Hukuku, s. 403.
%% Kaya, a.g.e., s. 151-152.
690 Siizek, Esit Davranma, s. 27.
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edebilir...”. Dolayisiyla bu dizenlemenin lafzina bakildiginda ayrimcilik
tazminatinin “ig iliskisinde ve sona ermesinde” uygulanabilecegi sonucu
cikmaktadir®?.

Goruldugu uzere sb6z konusu hukmun lafzina siki sikiya bagh
kalinmasi durumunda ise almada cinsiyet ayrimi yasagi yaptirimsiz ve
dolayisiyla kagit lizerinde kalmaktadir®?. Bu itibarla s6z konusu yasagin bir
anlam kazanabilmesi icin i.K.’nun 5. maddesinin 6. fikrasinin ise almada
cinsiyete dayali ayrim yasagini da kapsayacak sekilde yeniden

duzenlenmesinin isabetli olacagl kanaatindeyim.

Bu konuyla ilgili is mevzuatimizda bulunan bir diger hukim ise
Sendikalar Kanunu'nun da yer almaktadir. Nitekim S.K.’nun 31. maddesinin
ilk fikrasinda iscilerin ise alinmalarinin belli bir sendikaya girmeleri veya
girmemeleri veya belli bir sendikadaki Gyeligi muhafaza veya Uyelikten istifa
etmeleri sartina bagh tutulamayacagi ongorulmustir. Bunun gibi 5378 sayili
Ozirluler Hakkinda Kanunda da 6zrlllerin ise alinmasi ve ¢alisma kosullari
hususunda isverenlere esitlik ilkesine ve ayrimcilik yasagina uyma
yUkimlIGliga getirilmistir®®.

Yeni Turk Ceza Kanunu'nun “ayrimcilik” bashkh 122. maddesi ise
sadece cinsiyet ayrimi degil, diger tum ayrimcilik hallerini agikga su¢ olarak
diizenlemis, Ustelik is Kanunundan farkli olarak ise almada da dil, irk, renk,

cinsiyet, ozurlulik, din vb. gibi nedenlerle ayrim yapmayi yasaklamistir.

691 Yildiz, a.g.e., s. 198.

692 Yildiz, a.g.e., s. 198.

893 5378 Sayili Oziirliller Hakkinda Kanun(Resmi Gazete ile Nesir ve ilan1: 7 Temmuz 2005 - Say:
25868) md. 14: “Ise alimda; is segiminden, basvuru formlari, se¢im siireci, teknik degerlendirme,
Onerilen caligma siireleri ve sartlarina kadar olan safhalarin higbirinde 6ziirliilerin aleyhine ayrimei
uygulamalarda bulunulamaz.

Calisan oziirliilerin aleyhinde sonu¢ doguracak sekilde, 6zriiyle ilgili olarak diger kisilerden farkli
muamelede bulunulamaz.

Calisan veya is basgvurusunda bulunan oziirlillerin karsilasabilecegi engel ve giigliikleri azaltmaya
veya ortadan kaldirmaya yonelik istihdam siireglerindeki onlemlerin alinmasi ve isyerinde fiziksel
diizenlemelerin bu konuda gorev, yetki ve sorumlulugu bulunan kurum ve kuruluslar ile isyerleri
tarafindan yapilmasi zorunludur. Oziirliilik durumlar1 sebebiyle isgiicii piyasasina kazandiriimalari
gli¢ olan oziirliilerin istihdami, 6ncelikle korumali igyerleri araciligiyla saglanir”.
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Nitekim s6z konusu hikme gore; “Kisiler arasinda dil, irk, renk, cinsiyet,
Ozurluluk, siyasi dusunce, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ayirim yaparak;... kimse hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli

para cezasi verilir”.

Gorialdaga Uzere T.C.K’nun 122. maddesi itibariyle artik Tark
Hukukunda ise almada ayrim yasaginin bulunmadigini savunmak giictiir®®.
Ancak daha o6ncede belirttigimiz gibi Is Kanunu itibariyle ise almada
ayrimcilik yapilmasinin her hangi bir yaptinmi yoktur. Buna karsilik Ceza
Kanunumuz ige almada ayrimcilik yapmayi sug¢ olarak kabul etmis ve

yaptirima baglamistir.

Sonug olarak diyebiliriz ki; T.C.K.'nun 122. maddesi hukmu karsisinda
isveren ise almada cinsiyet, dil, irk, renk, ozurluluk vb. gibi sebeplere
dayanarak ayrimcilik yapamaz®®. Ancak sdz konusu mutlak ayrim yasaklari
disinda kalan “genel anlamda esit davranma borcu” ise almada s6z konusu
olmaz. Yine daha 6nce de ifade ettigimiz gibi i.K.'nun 5. maddesinin 6.
fikrasinda ise almada ayrim yasagina aykiriiga karsi bir yaptirm
ongorilmemis olmasi, kanaatimizce hukmu etkisizlestirmektedir ve bu
baglamda yeni bir dlizenleme yapilmasi yerinde olur. Zira mutlak ayrim
yasaklarinin temel hak ve 6zgurluklerle dogrudan iliskisi dikkate alindiginda,
bu hususun Is Kanunu bakimindan yaptirimsiz kalmasi yerinde olmamistir®®.

Son olarak sdyleyelim ki; doktrinde, ise almada ayrim yasaginin
ihlalinde, is¢inin ayrimcilik tazminati talep edemese de sozlesme
gorusmelerinde kusur(culpa in contrahendo) sorumlulugu cergevesinde

697

tazminat talep edebilecedi ifade edilmigtir Buna gore “culpa in

contrahendo” esasina dayanilarak is¢i adaylr sdzlesme goérismelerinden

8% Sevimli, a.g.e., s. 87.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 67.; Siizek, Is Hukuku, s. 403.

8% Siizek, Is Hukuku, s. 403.

%% Yenisey, Ayrimeilik Yasag, s. 67.

697 Eyrenci/Taskent/Ulucan, a.g.e., s. 145.; Tuncay,a.g.e., s. 35.; Siizek, Is Hukuku, s. 404.; Sevimli,
a.g.e., s. 87.
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kaynaklanan maddi zararini®®

699

ispatlayabildigi takdirde igverenden talep
edebilecektir Bunun yaninda is¢i adayr maruz kaldigi ayrimciligin
siddetine gore, kisilik haklarina saldiri nedeniyle manevi tazminat da talep

edebilecektir’®,

3 ) ise Bagsvuru Asamasinda Adaylara Yéneltilen Sorular ve

Uygulanabilecek Testlerin Ayrimcilik Halleri Bakimindan Sinirlari

a ) Hamilelik Hakkinda Sorular Yoneltilmesi

Kadin is¢i adaylara is basvurularinin degerlendiriimesi slrecinde
hamile olup olmadigi veya c¢ocuk sahibi olmayi planlayip planlamadigi
hakkinda sorular sorulabilmektedir. isveren dogal olarak hamile olan veya
kisa bir sire sonra ¢ocuk yapmayi planlayan kadin adayla sézlesme iligkisi
kurmak istemez’®*. Zira kadin aday hamile ise veya muhtemel bir hamilelik
planliyorsa is performansi disecek, verimi azalacak ve nihayet dogum ve

analik izinleri esnasinda ise gelmeyecektir.

Bu hususta her seyden oOnce soOylemek istedigimiz sudur ki; is
sOzlegsmesinin  yapilmasi asamasinda isveren, bilgi toplama hakki
cercevesinde isci adayina sozlii veya yazili olarak sorular ydneltebilir’®.
Bununla birlikte igyeri ve gorulecek is ile iliskisi bulunan sorularin aday
tarafindan yanitlanmasi zorunlu iken, bunun disina tasan sorular is iligkisinin
haklilastiramayacagi bir bicimde 6zel hayatin gizliligi ilkesinin(A.Y. md.20)
ihlali neticesini dogurur’®. Ayni zamanda doktrinde isabetli olarak; hamilelik

olayinin kadin cinsine 6zgu bir olgu olmasi itibariyle bu konudaki bir sorunun

%% Sz konusu zarara tamigma masraflar, posta- telefon- yolculuk giderleri, baska bir ise
basvuramama nedeniyle ugranilan iicret kaybi, eski isin yitirilmesinden dogan zararlar dahil edilebilir.
699 Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 69.

%0 y1ldiz, a.g.e., s. 205.

"1 yiiksel, a.g.e., s. 156.

92 Sevimli, a.g.e., s. 145.; Ertiirk, Temel Haklar, s. 64

"% Manfred Rehbinder, “Isverenin Hizmetine Girmek Uzere Bagvuran kisilerle ilgili Hukuki
Sorunlar”, I.U.H.F.M., C.45-47, 1979-1981, 5.752. (Cev: Oner Eyrenci)
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cinsiyet ayrimcih@r yarattigi ve Anayasamizin 10. maddesinde yer alan

cinsiyete dayall ayrim yapma yasagini ihlal ettigi belirtilmistir’®*.

AB Adalet Divani da “Dekker” kararinda’®, hamilelik nedeniyle kadin
is¢inin ise alinmamasini ayrimcilik olarak nitelendirmigtir. Divanin bu
kararinin gerekcesinde oncelikle hamilelik nedeniyle is goremeyen kadinin
hicbir sekilde tibbi veya baska bir nedenle is gboremeyen erkekle
karsgilastiriimasinin mimkin olmadigi belirtiimis, akabinde ise kadin isgi
adayinin ig gorusmesi esnasinda sorulmadan hamile oldugunu belirtmek
veya soruldugunda bu durumu sdylemek zorunda olmadigi, zira isverenin

kadin iscinin bu durumunu dikkate alma hakki bulunmadigi 6ngorulmustar.

Turk doktrinin ise 4857 sayil is Kanunundan 6énce de kadin isgiye
hamileligi ile ilgili sorular sorulmasini ilke olarak cinsiyete dayal ayrimcilik
olarak nitelendirdigini goriiyoruz’®. 4857 Sayili is Kanunu'nun yirirlige
girmesinden itibaren ise artik is sOzlesmesinin yapilmasi sirasinda igginin
hamileligi ile ilgili soru sorulmasinin Is Kanunu itibariyle cinsiyet ayrimciligi
olusturacagina siiphe yoktur’®’. Zira s6z konusu kanunun 5. maddesinin 3.
fikrasi hikmiine gore; “isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler
zorunlu kilmadikca, bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik

nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem yapamaz”.

Doktrinde isabetli bir bicimde Ustlenilecek isin konusu, niteligi ve

igyerinin 6zelligi geregdi isverenin kadin is¢i adayina hamile olup olmadiginin

"% Yiiksel, a.g.e., s. 156.

"SATAD, C-177/88, ELISABETH JOHANNA PACIFICA DEKKER V STICHTING
VORMINGSCENTRUM VOOR JONG VOLWASSENEN PLUS 1990 (kararin tamamu igin bkz.:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61988C0177:EN:HTML)

% Oner Eyrenci, “Ise Giriste Personel Se¢imi Ile Ilgili Hukuki Sorunlar”, is Hukuku ve Sosyal
Guivenlik Hukuku Tirk Milli Komitesi, 15. Y1l Armagam, Istanbul 1991, s. 254-255; Yiiksel, a.g.e.,
s. 158-159.

o1 Yildiz, a.g.e., s. 199.
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08 Nitekim hamile bir

sorulabilecegi durumlar olabilecegi de belirtiimigtir
kadinin ¢alismasinin yasak oldugu bir is veya igyeri s6z konusuysa veyahut
ustlenilen edimin ifa edilebilmesi kadin isginin hamile olmamasini

% Buna mankenlik, sahne

gerektiriyorsa hamilelikle ilgili soru sorulabilir
sanatciligi, spor dgretmenligi drnek olarak verilebilir’'®. Yine gériilecek iste
radyasyona maruz kalma ihtimali varsa hamilelikle ilgili sorulan soru cinsiyet

ayrimciligi teskil etmez’**.

Doktrinde isabetli olarak igverenin, yapilacak igin niteligi geregi belirli
sureli is sozlesmesi yapmak istediginde, kadin adaya hamileligi ile ilgili soru
sorabilecegi ve bunun ayrimcilik olmayacagi belirtiimistir’*2. Nitekim isveren
uzerine almis oldugu ve belirli bir sirede tamamlamasi gereken bir iste,
bagvuran kadin adaylara hamileligine iliskin soru sorabilmelidir. Ornegin yedi
ay surecek bir is igin ise alinacak hamile bir is¢inin bu siUrenin buylk
kisminda hamileligi nedeniyle verimsiz calisacagl veya ise gelemeyecegi
asikardir. Dolayisiyla belli bir sure igerisinde Uzerine aldigi isi kesintisiz
yurutmek isteyen igverenin kadin is¢i adayina bu yonde bir soru sormasi

kanimizca da hakl gorulebilecek bir sebebe dayanmaktadir.

b ) is iliskisinin Kurulabilmesi i¢in Yas Kosulunun Ongériilmesi

isveren istihdam edecegi iscilerin belli bir yagi asmamasini veya belli
bir yasa ulasmigs olmasini isteyebilir. Nitekim isverenler kendisinin
yetistirecegi, temelden egditecedi gen¢ ve dinamik bir kadro kurmak

713

isteyebilecekleri gibi*™®, bunun tam tersi olarak s6z konusu iste belli bir

tecrube kazanmig, olgunluga erigsmis kisilerle de galismak isteyebilirler.

"% Savag Taskent, “Is Sozlesmesinin Iptal Nedenleri”, I.U.S.B.F., Umit Doganay Anisina Armagan,
Istanbul 1982, s. 180.; Eyrenci, Personel Se¢imi, s. 255.; Yiiksel, a.g.e., s. 158-159.Y1ldiz, a.g.e., s.
199.

709 Eyrenci, Personel Secimi, s. 255.; Yiiksel, a.g.e., s. 158.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi,s. 34.

710 Eyrenci, Personel Secimi, s. 255.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi,s. 34.

" Tuncay, Esit Davranma ilkesi,s. 34.

2 Yildiz, a.g.e., s. 199.

3 yiksel, a.g.e., s. 149.
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Doktrinde isverenlerce belirlenmis olan yas sinirlarinin tarafsiz bir
goranim arz etse de, bilhassa azami yas sinirinin kadin isgiler bakimindan
ayrimcilik yaratacagi ileri strtimustir’™,"*°. Nitekim kadinlarin 6zellikle aile
icindeki sorumluluklarinin  fazlahigi ve ¢ocuk yetistirme hususundaki
yukumlalugunin kadinlarin is hayatina ge¢ girmesine neden oldugu ve
dolayisiyla bu tirden yas sinirlamalarinin kadinlar aleyhine dolayl ayrimcilik

yarattigi ifade edilmistir®.

Bizim kanaatimize gore ise; is iligkisinin kurulmasi safhasinda,
isverenin asgari veya azami bir yas haddi ongoérmesi sdzlesme ozgurlugu
cercevesinde mumkun gortlmelidir. Nitekim doktrinde de ifade edildigi Gzere
bu hususta sézlesme 6zgurligunun esit davranma ilkesinin 6nune gegtigini
kabul etmek gerekir’*’. Ayrica esit davranma borcunu daha sozlesmenin
kurulmasi safhasinda bu kadar genisletmenin hukuki bir dayanagdi olmadigi
gibi, isverenlerin  tesebbls arzu ve heveslerini  baltalayacagi

duguncesindeyiz.

Avrupa Birligi'nin 2000/78 sayili Direktifinde de yasa dayali ayrimcilik
yasaklansa da, ise giris safhasiyla ilgili olarak asgari yas, mesleki tecribe
veya kidem  slresi gartlart  6ngorulmesinin - mUmkin  oldugu
ongorulmaustir(md. 6/1-b). Yine s6z konusu Direktifin 6. maddesi itibariyle
dye devletler ulusal hukuklarinda objektif ve hakli bir gerekge ile hukuka
uygun bir amaca ulasmak icin yasa bagl olarak farkli uygulama yapilmasinin

ayrimcilik yaratmayacagina iliskin dizenlemeler éngdrebilirler.

M Yiiksel, a.g.e., s. 149.

5 Yazar bu fikrini AB’ye iiye iilkelerde yapilan ve 6zellikle aileye gocugun katilimi ve bakiminin
ardindan kadinlarin 35 yasindan once meslek hayatina donmekte giigliik ¢ektikleri yoniindeki
arastirmalara dayandirmaktadir.

18 Yiiksel, a.g.e., s. 149-150.

n Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 43.; Yildiz, a.g.e., s. 202.
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4 ) Ayrimci is Duyurular

Isyerine isci alinacagini belirten gerek gazete, dergi veya internet
ortaminda gerek igyerine asiimak suretiyle yapilan is duyurularinda “ayrimcr”

718

ifadeler kullanilabilmektedir Bu husus oOzellikle cinsiyet ayrimciligi

bakimindan s6éz konusu olmaktadir’®,

Zira bu tdr ilanlar genellikle ise
erkeklerin alinacaginin agikg¢a belirtimesi veyahut agik¢a ifade edilmese de,
belirli bir cinsin ise alinacagi imajini veren duyurulardir’®. Dolayisiyla bu tiir

ilanlarda dogrudan veya dolayli bir bicimde ayrimcilik yapildigi sdylenebilir .

Bu hususta Alman Hukukuna baktigimizda 18.08.2006 tarihinde
yururlige giren “Genel Esit Davranma Yasasi’nin 7. paragrafinin ilk fikrasi
itibariyle ayrimci is ilanlarinda  bulunulmasi yasaklanmistir’?>.  Bu
dizenlemenin amaci, daha is ilani safhasinda bir takim isci gruplarinin veya
adaylarinin ayrimciliga ugramasini engellemektir. Bu baglamda is ilanlarinda
“kadin sekreter” veya “erkek miuhendis” gibi ifadeler kullanilamayacaktir. Yine
ornegin, yapilacak meslek geregi cok iyi dil bilmek gerekiyorsa, “anadili
Almanca olan eleman aranmaktadir’ yerine “Almanca diline hakim eleman

aranmaktadir” gibi ifadelerin tercih ediimesi gerektigi vurgulanmaktadir®.

Fransiz Hukukunda da is duyurularinda belirli bir cinsiyete mensup

olmanin veyahut belirli bir medeni durumun aranmasi cinsiyetler arasi esgitligi

724

bozan bir durum olarak degerlendiriimektedir Nitekim Fransiz s

Kanunu'’nun L. 1142-1. maddesi her turli is duyurularinda, aranan isgi

8 Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 48.; Ergin, Esit Davranma Yasasi, s. 656.; Yiiksel, a.g.e., s. 142.;
Kadriye Bakirci, “istihdamda Cinsiyetler Arasi Esitlik ve Mevzuatta ve Kamusal Politikalarda
Yapilmas1 Gereken Degisiklikler, Sicil is Hukuku Dergisi, Say1:8, Aralik 2007, s. 26.

™ Yiiksel, a.g.e., s. 142.

720 Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 48.; Yildiz, a.g.e., s. 201.

2L Yildiz, a.g.e., s. 201.; Yiiksel, a.g.e., s. 142.

"2 Ergin, Esit Davranma Yasasl, s. 656.

' Bu konuda ayrintili bilgi igin bakiniz: Ergin, Esit Davranma Yasasi, s. 656.

724 Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bakimiz: Yildiz, a.g.e., s. 201 vd.
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adayinin belli bir cinse mensup olmasi veya medeni durumuna iligkin bir

sartin 6ngorulmesini yasaklamistir.

Turk Hukukuna baktigimizda ise bu hususla ilgili olarak sadece kamu
sektoriyle ilgili olmak Uzere 2004/7 sayili Basbakanhk Genelgesini
gbruyoruz. “Personel Temininde Esgitlik ilkesine Uygun Hareket Edilmesi”
baslikll bu genelgede gerek Anayasamizin 70. maddesine’®® gerek taraf
oldugumuz “Birlesmis Milletler Kadinlara Karsi Her Tarli Ayrimciligin
Kaldirilmasi(CEDAW)” sdzlesmesine’?® vurgu yapilarak tim kamu kurum ve
kuruluslan tarafindan personel temini ile ilgili olarak yapilacak islemlerde,
basvuru kabul sartlarinin verilecek hizmet gerekleri uyarinca belirlenmesi ve
bunun disinda vatandaslar arasinda ayrimcilik yapilmadan davraniimasi

gerektigi belirtilmistir.

Calisma hayati ile ilgili mevzuatimizda yukarida bahsettigimiz genelge
disinda bu konu ile ilgili herhangi bir dizenleme yoktur. Bu durum doktrinde
hukuk sistemimizdeki bir bogluk olarak degerlendiriimis ve ayrimci is
ilanlarina karsi acgik bir kanuni duzenleme olmadigindan bu tdr ilanlarin
onlenmesinin mimkiin olmadigi ifade edilmistir’?’. Buna karsilik ayrimci is
ilanlarina karsi daha once bahsi gegen TCK. md. 122 uyarinca sug¢

duyurusunda bulunulabilecegi de ifade edilmistir’?®.

Yine soOzlesme
gorusmelerinde ayrimciliga ugradidini savunan ve buna dayanarak daha

once soOz ettigimiz “culpa in contrehendo” esasina dayanarak tazminat

% Bkz.: TC Anayasasi md. 70: “Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete
alimmada gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hi¢bir ayrim gozetilemez”.

2 CEDAW md. 2: “herhangi bir kisi veya kurulusun kadinlara kars1 ayrim yapma girisimini onlemek
ve kadinlara karsi ayrimcilik olusturan mevcut yasa, yonetmelik, adet ve uygulamalar1 degistirmek
veya feshetmek igin yasal diizenlemeler de dahil gerekli biitiin 6nlemler alinacaktir”.

CEDAW md. 11: “<taraf devletler, kadin erkek esitligi temelinde istihdam kosullarinda kadina kars1
ayrimciligin ortadan kaldirilmasina yonelik biitiin uygun 6nlemleri alacaktir”.

e Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 48.; Yiiksel, a.g.c., s. 144-145.; Bakirci, Cinsiyetler Arast Esitlik,
s. 26, yazara gore Is Kanunumuzun 5. maddesine is ilanlarinda ayrimcilik yasaginin da eklenmesi
gerekmektedir.

728 Yildiz, a.g.e., s. 204.
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isteyen adayin, ayrimci is duyurusuna dayanmasi halinde artik igverenin

ayrimcilik yaratma amaci giitmedigini ispat etmesi gerektigi belirtilmistir’?°.

B ) i$ ILISKiSiNIN DEVAMI ESNASINDA ESITLIK ILKESI

Bu konuyla ilgili olarak o©ncelikle belirtelim ki; c¢alismamizin ilk
bdlimunde “Esit Davranma Borcunun Uygulama Alanlar’” basligi altinda
gerek isverenin isi sevk ve idaresi gerek Ucretlerde isverenin esit davranma
borcu Turk Hukuku ve Mukayeseli Hukuk bakimindan ayrintih olarak
incelenmigtir. Dolayisiyla ¢alismamizin sistematik buatunligund bozmamak
agisindan bu konulara bu baslik altinda yeniden deginilecek, ancak
calismamiz icinde gereksiz bir tekrara yer vermemek adina oldukca yuzeysel
bir bicimde incelenecektir. Bu noktada ifade edelim ki; ¢alismamizin bu
bdlimunde Uzerinde ayrintili bir bicimde yogunlagsmak istedigimiz hususlar;
“is s6zlesmesinin feshinde esit davranma borcunun olup olmadigi” meselesi
ve esit davranma borcuna aykirihgin yaptirrmi olan “ayrimcilik tazminati”

konularidir.

Asagida incelenecegi Uzere is iligkisinin devami sirasinda isverenin
esit davranma borcu bilhassa igverenin isi sevk ve idaresinde ve

ucretlendirmelerde on plana ¢ikmaktadir.

1) igverenin isi Sevk ve idaresi

Yururlkte bulunan mevzuatimiz incelendiginde is so6zlesmesinin
devami esnasinda ayrimciligin is Kanunu’nun 5., Sendikalar Kanunu’nun 30

ve 31.7%° Ozirliler Kanunu'nun 14.”*' maddeleriyle agikga yasaklandig

™ Yiiksel, a.g.e., s. 145.

30§ K. md. 30/I1I: “Igveren, yazili rizast olmadikga igyeri temsilcisinin ¢aligtig1 isyerini degistiremez
veya isinde esasl bir tarzda degisiklik yapamaz. Aksi halde degisiklik gegersiz say1lir”.

S.K. md. 31/III: “Isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle sendika iiyesi olmayan isciler veya ayr
sendikalara {iye olan isciler arasinda, isin sevk ve dagitiminda, iscinin mesleki ilerlemesinde, is¢inin
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gorulmektedir. Is Kanunu’'nun 5 maddesi, s6z konusu hiikiimde sayiimis olan
nedenlere dayall olarak ayrimcilik yapmay yasaklarken, Sendikalar Kanunu,
sendikal nedene dayali ayrimciligi, Ozirliler Kanunu ise dzirllilik durumuna
iliskin ayrimciligi yasaklamaktadir™?. Dolayisiyla is sézlesmesinin devami
suresince igveren esit davranma ve ayrim yapmama borcuna uygun hareket
etmek zorundadir. Bagka bir anlatimla kural olarak isveren tim calisma
kosullarinin  uygulanmasinda esitlik ilkesine uygun hareket etmek

durumundadir”.

Kural olarak isverenin; isin dagitiminda’*

735

, calisma zamanlarinin

dizenlenmesinde 736

737

, isciye disiplin cezasi verilmesinde’™” ,is¢inin mesleki

yukseltiimesinde’’, iscilerin kisisel davranislarinin diizenlenmesinde’® kapi

kontrollerinde™®, isciye egitim verilmesi gibi isciye ek bir takim nitelikler
kazandiracak  uygulamalarda™® ve greve katlmayan iscilerin
741

calistinlmasinda’™" esit davranma borcu mevcuttur.

Kural olan isverenin yukarida saydigimiz konularda esit davranma

borcu bulunduguysa da, daha 6ncede ifade ettigimiz Uzere ayrimi hakl kilan

ticret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin
hiikiimlerin uygulanmasi veya ¢alistirmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayirim yapamaz”.
™ Oziirliiler Kanunu md. 14: “Ise alimda; is seciminden, basvuru formlari, secim siireci, teknik
degerlendirme, Onerilen ¢alisma siireleri ve sartlarina kadar olan sathalarin higbirinde oziirlilerin
aleyhine ayrime1 uygulamalarda bulunulamaz.

Calisan oziirliilerin aleyhinde sonu¢ doguracak sekilde, 6zriiyle ilgili olarak diger kisilerden farkli
muamelede bulunulamaz”.

%2 Yildiz, a.g.e.,s. 206

33 Giizek, Esit Davranma Borcu, s. 28.; Ayrica bu konuda Alman Esit Davranma Yasasi Hiikiimleri
hakkinda bilgi i¢in bkz.: Ergin, Esit Davranma Yasasi, s. 659 vd.

3 Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 30.

’® Tuncay, Esit davranma ilkesi, s. 30.

% Disiplin cezalarmin uygulanmasinda esit davranma borcu i¢in bkz.: Siizek, is Hukuku, s. 397.;
Mollamahmutoglu, a.g.e, s. 538.; Erdem Ozdemir, “ Ucret Artisinda Esitlik ve Adalet”, Legal iISGHD
2005, Say1:5, C.2, s. 258., Unal Narmanlioglu, is Hukuku, 3. Basi, C. I, Izmir 1998, s. 249.

7 Yildiz, a.g.e,s. 207.

38 jsverenin istisnai de olsa isin ve igyerinin Ozellik ve niteligi geregi iscilerin giyim ve dis
goriiniimlerine, sa¢ modellerine vb. miidahale edebilir. Ornegin lokanta isleten bir isveren
garsonlarindan belirli bir kiyafeti giymelerini talep edebilir. Bu konuda ayrmtili bilgi i¢in bkz.:
Tuncay, Esit Davranma, s. 162.

™ Savag Taskent, Isverenin Yonetim Hakk, Istanbul 1981, s. 68-69.

740 Yildiz, a.g.e., s. 207.

"™ TSGLK md. 38/II.
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nedenler mevcutsa isverenin bu konularda farkli uygulamalarda bulunmasi

esit davranma borcuna aykirilik teskil etmez’*.

2) Ucretlendirmelerde

a) isci ise Girerken

isci ile igsveren arasinda is sdzlesmesinin yapilmasi esnasinda Ucret
miktarinin tespitinde, kural olarak igverenin esit davranmakla yukimli
olmadigi kabul edilmektedir’®®. Zira isci ile isveren arasinda heniiz bir is
iligkisi kurulmamigtir ve kural olarak esit davranma borcunun dogumu igin
kisiler arasinda bir is iligkisinin mevcudiyeti gerekir. Dolayisiyla ig
sdzlesmesinin yapilmasi asamasinda sozlesme serbestligi ilkesi mevcuttur

ve bu ilke esit davranma borcundan énde gelmektedir’*.

Kural yukarida belirttigimiz husus olmakla birlikte Anayasa’da ve is
Kanunu’'nda 0ngorilmis olan mutlak ayrim yasaklarinin sézlesmenin
kurulmasi agsamasinda dahi ucret miktarinin belirlenmesi bakimindan isvereni
bagladigi belirtiimelidir™*>. Ornegin bir iscinin salt zenci oldugu veya farkli bir
dine inandigi igin daha az Ucret alacagi kararlastirilamaz. Ancak daha 6nce
de ifade ettigimiz Gzere soOzlesmenin kurulmasi safhasinda mutlak ayrim
yasaklarinin ihlalinde is Kanununda éngériilmiis olan ayrimcilik tazminatina
hikmedilemeyecek, sadece genel hukimlere dayanilarak tazminat talebinde

bulunulabilecektir.

742 Siizek, Is Hukuku, s. 406.

3 Siizek, Esit Davranma, s. 28.; Tuncay, Esit Davranma, s. 169; Ayn1 yazar, Esit Davranma Ilkesi, s.
30; Aktay/ Arict/ Kaplan- Senyen, a.g.e., s. 160.; Devrim Ulucan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Is
Hukuku Agisindan Esitlik Ilkesi ve Uygulamasi1”, Prof. Dr. Turhan Esener’e Armagan, {s Hukuku
ve Sosyal Guvenlik Hukuku Turk Milli Komitesi, Ankara 2000, s. 195.

744 Tuncay, Esit Davranma, s. 169.

745 Tuncay, Esit Davranma lkesi, s. 30.; Alman Genel Esit Davranma Yasasi’nin konuyla ilgili
hiikiimleri i¢in bkz.: Ergin, Esit Davranma Yasasi, s. 659.
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Ucret miktar toplu is sdzlesmesiyle belirlendiyse ve ise giren isgi
sozlesmeye taraf sendikaya Uyeyse, isveren soOzlesmede belirlen Ucreti
odemek durumundadir. Ancak sOylemeliyiz ki; burada esit davranma
borcundan ziyade toplu is soOzlesmesinin baglayicihgi on plana

cikmaktadir’®.

b ) is iligkisinin Devami Sirasinda

Ucretlerde igverenin esit davranma borcu, is iliskisi devam ederken
gevsekte olsa bir uygulama alanina sahiptir’*’. Nitekim esit davranma borcu
esit durumlar s6z konusu oldugu zaman uygulanan bir bor¢ oldugundan,
iscilerin 6grenim derecesi, yas, liyakat, yetenek, caligkanlik, beceriklilik,

verimlilik gibi siibjektif 6zellikler itibariyle licretler farklilasabilir’®.

Yukarida bahsettigimiz suUbjektif Ozellikler hari¢ tutulursa, iscilere
yapilacak uUcret zamlarinda isveren esit davranma borcuna uygun hareket

etmek durumundadir’®.

Yargitay da, isgiye daha az Ucret zammi
yapillmasinin hakl ve objektif nedenlere dayanmamasi halinde, esit
davranma borcunun ihlal edildigini isabetli bir bicimde 6ngdrmiistiir’.
Buradan cikarilacak sonug isverenin haklh ve objektif gerekcelere dayanarak
farkh Gcret zamlari uygulayabilecegidir ki; bu da s6zlesme serbestligi ilkesinin
neticesidir. Yine doktrinde seyyanen yapilmayip performans
degerlendirmesine dayali olarak yapilacak Ucret zamlarinda iscinin bilgisine
onceden sunulmus, objektif ve seffaf nitelikte bir sistemin kurulmasi ve
bilhassa keyfilikten uzak Olgutlerin dngorulmesi gerektigi isabetli olarak ifade

edilmistir*.

746 Tuncay, Esit Davranma, s. 169-170.

7 Ozdemir, a.g.e., s. 257 vd.

8 Siizek, Is Hukuku, s. 396.; Aym yazar, Esit Davranma, s. 28.Tuncay, Esit Davranma, s. 30; Ayn1
yazar, Esit Davranma ilkesi, s. 170 vd.;

" Yildiz, a.ge.,s. 211.

0 Ornek olarak bakimiz.: Yarg. 9. HD., T. 18.02.2003, E. 2003/13208, K. 2003/1836.( Legal ISGHD
Say1:3). ; Yarg. 9. HD: , T. 08.04.2004, E. 2004/18893, K. 2004/7996 ( Legal ISGHD Say1: 5).; Yarg.
9. HD:, T. 05.04.2005, E. 2005/9518, K. 2005/ 12140( Legal ISGHD Say1:8).

> Bzdemir, a.g.e., s. 259 vd.
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isveren kanundan veya toplu is sodzlesmesinden kaynaklanmayip,
tamamen kendi arzu ve istegiyle iscilerine sagladigi bir takim 6zel edimlerde(
ikramiye, prim vb.) keyfi bir bicimde ayrim yapamaz™?. Bu tir 6demeler
bakimindan igveren isgileri gruplara ayirabilirse de”™, bu gruplandirmalari

objektif esaslar temelinde yapmalidir™>*,

isyerinde uygulanan toplu is sézlesmesinin Ucret, prim ve paraya
iliskin hiikimleri isverenin esit davranma borcuna bir istisna teskil eder’”.
Gergekten Sendikalar Kanunu'’nun 31. maddesi itibariyle toplu s
s6zlesmesinin uygulandigi isyerlerinde, s6zlesmeye taraf olan sendikaya lGye
olan veya dayanisma aidati 6deyenler ile bunlarin disinda kalan isgiler
arasinda ucret farkliliklarinin olmasi esit davranma borcunun ihlali anlamina
gelmeyecektir. Ayni sekilde ingiliz ve Amerikan Hukuklarinda da toplu is

s6zlesmesinin bu hususa bir istisna olusturdugunu belirtmek gerekir’*.

Bu hususta son olarak sdyleyelim ki; kadin-erkek Ucret esitligi mevzuu
calismamizin gerek ilk gerek ikinci bolumde ayrintili olarak ele alindigindan

bu baslik altinda yeniden deginilmemigtir.

2 Tuncay, Esit Davranma ilkesi, s. 31.

753 Ornegin agir ve tehlikeli islerde ¢aligsan iscilerle daha basit nitelikteki islerde ¢aligsan isgiler kendi
aralarinda gruplandirilabilir.

754 Yenisey, Metodoloji, s. 997.; Siizek, Is Hukuku, s. 405-406.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 31.;
Yildiz, a.g.e., s.212.

" Siizek, {5 Hukuku, s. 406.

7% Brian Bercusson, “ EC Equality Law In Context: Collective Bargaining”, Sex Equality Law in
The European Union, European Law Series, Edited By: Tamara K. Hervey/ David O’Keeffe, John
Wiley &Sons 1997, s. 180 vd; Michael R. Carrell/ Christian Heavrin, Labour Relations And
Collective Bargaining: Cases, Practice And Law, Seventh Edition, Pearsan Practice Hall, USA
2003, s. 534 vd.;
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C ) i$ SOZLESMESININ SONA ERDIRILMESINDE ESITLIK ILKESI

1) Genel Olarak

Is iliskisinin sona erdiriimesinde igverenin esit davranma borcu olup
olmadigi konusu belki de esit davranma ilkesinin uygulama alaniyla ilgili
olarak en tartismali husustur. Bu konudaki goruslerden ilki is s6zlesmesinin
feshinde igverenin mutlak anlamda bir esit davranma borcu bulunmadigi, bu
konuda igverenin s6zlesme o6zgurlugunun esitlik ilkkesinden uUstun tutulmasi
gerektigini’’ ifade ederken, bir diger goriis is sozlesmesinin feshinde

isverenin esit davranma borcu bulundugunu savunmaktadir’8,

Fesihte esit davranma borcunun mutlak olarak bulunmadigini
savunan gorustu benimseyenler; fesih hakkinin kullanihp kullaniimamasi
isverenin istek ve iradesine bagli yenilik dogurucu bir hak oldugundan
hareketle kullanilmasinin her hangi bir sarta bagh tutulamayacag: ileri
surmektedir. Bu gorusu savunanlar bildirimli ve bildirimsiz feshi ayri ayri ele
alarak esit davranma borcunun fesih alaninda uygulanmayacagini ifade
etmiglerdir. Buna gore esit davranma borcu ancak toplu bir iglemin yapildigi
durumlarda gindeme gelebilecektir. Oysa tek tek yapilan bildirimli fesihlerde
isverence is¢i ¢ikartmayi gerektirecek sebepler o kadar ¢ok degisiklik gosterir
ki, artik yapilacak her hangi bir bildirimli fesih igveren igin bireysel nitelikte bir

islem sayilmalidir’™®.

Bildirimsiz fesihte ise fesih nedeni tum isciler bakimindan ortak olsa

dahi igverenin iggilerden bir kismini igten cikarip bir kismini g¢alistirmaya

7 Mollamahmutoglu, a.g.e., s.537.; Demircioglu/Centel, a.g.e., s. 123.; Celik, Esit Davranma, s. 5

vd.; Fevzi Demir, Is Hukuku ve Uygulamasi, 4. Basi, Izmir 2005, s. 127.; Fatih Usan, “Is
Sozlesmesinin Feshinde Isverenin Esit Davranma Borcu Var Midir?”, Legal iISGHD 2005, C.2,
Say1:8, s. 1630-1631.; Murat Engin, is Sézlesmesinin isletme Gerekleri ile Feshi, istanbul 2003, s.
112.; Kiibra Dogan Yenisey,  Isverenin Sézlesmenin Feshinde Esit Davranma Borcuna iliskin Iki
Yargitay Kararmim Diisiindiirdiikleri”, Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1:2, s.62.; Aym yazar, Esitlik
flkesi, s. 69.; Ayn1 yazar, Metodoloji, s. 997.; Ozdemir, a.g.e., s. 258.

78 Siizek, Esit Davranma, s. 30 vd.; Aym yazar, s Hukuku, s. 409 vd.; Tuncay, Esit Davranma, s. 213
vd.; Aktay/Arici/Kaplan-Senyen, a.g.e., s. 161.

™ Bu konuda daha ayrintili bilgi ve bu gériisii savunan yazarlar i¢in bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s.
208-209.
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devam etmesini, esit davranma borcuna aykirilik olarak degerlendirmeyip,
s6z konusu fesih nedeninin, bir kisim isgiler bakimindan is s6zlesmesinin
devaminin igveren bakimindan c¢ekilmez hale getirmediginin gostergesi

oldugu ifade edilmistir’®® .

Zira hakl bir fesih nedenini degerlendirirken,
isvereninin kararini bir gok unsur etkileyebilir. Isginin isletme igin ifade ettigi
deger, o zamana kadar ki kabahat sayisi ve kabahatlerinin agirlik derecesi,
yerinin doldurulup doldurulamayacagi vb. bu unsurlara o6rnek olarak

gosterilmistir®*,

Fesihte esit davranma borcunun bulundugunu 6ne suren goruse gore
ise; esit davranma borcu isverenin gerek bildirimli gerek bildirimsiz fesih
hakkini sinirlayici niteliktedir. Nitekim bu gériisii savunanlara gére; Is
Hukukunda isverenin bir egit davranma borcu bulunduguna gore, fesih
konusunda da isverenin bdyle bir yikimlGligi mevcuttur’®?. Feshin yenilik
dogurucu bir hak niteliginde olmasi da esit davranma borcunun uygulamasini
engellemez. Zira aksinin kabulu isverenin yonetim hakkini kullanmasinda da
esit davranma borcuna uymayabilecegi anlamina gelir ki; bu da neredeyse
esitlik ilkesinin Is Hukuku alaninda tamamen g6z ardi edilmesine yol

acacaktir’®.

is sdzlesmesinin feshinde de isverenin esit davranma borcunun
oldugunu savunanlar; Is Hukuku'nun ortaya gikmasindaki en biyiik etken
olan iggi-igveren arasindaki guc¢ dengesizliginin sinirlandirilmasi ve isgilerin
isverence somurulmesinin engellenmesi oldugundan hareketle ayni olaylarda
farkh islemi hakli gésteren sebepler bulunmadikg¢a, isverenin hangi isgilerin is
sozlesmelerini feshedecegini keyfi iradesiyle belirleyememesi ve esitlik

ilkesine uygun hareket edilmesi gerektigini ifade etmislerdir’®*.

780 Ayrtil bilgi igin bkz.: Yildiz, a.g.e., s. 250.

761 Tuncay, Esit Davranma, s. 209.

762 Siizek, Esit Davranma, s. 30 vd.; Ayni yazar, Is Hukuku, s. 409 vd.; Yildiz, a.g.e., s. 250.; Tuncay,
Esit Davranma, s. 213.; Siikran Ertiirk, s iliskisinde Temel Haklar, Ankara 2002, 5.112.

763 Tuncay, Esit Davranma, s. 210.

%4 Bu goriisteki yazarlar i¢in bakiniz: Tuncay, Esit Davranma, s. 210.-211 ve dipnot; 239-248.
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Bizim bu husustaki kanaatimiz, is s6zlesmesinin feshinde isverenin
esit davranma borcunun [L.K’nun 5. maddesinde sayillan mutlak ayrim
yasaklariyla ve Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinde 6ngdrulen “sendikal
ayrimcilik” yasagiyla sinirh olarak uygulanabilecegidir. Belirtelim ki; ilerleyen
paragraflarda is sozlesmesinin feshinde igverenin esit davranma borcu
bulunup bulunmadidi hususu, bildirimli ve bildirimsiz fesih halleri bakimindan
ayri baglklar altinda ayrintili olarak tartigilacagindan ve yukarida sozunu
ettigimiz dusUncemize hangi Orneklerden yola c¢ikarak ulastigimiz izah
edileceginden simdilik fesihte esit davranma borcu konusuna bu kadar

deginmeyi yeterli goruyoruz.

2 ) Bildirimli Fesih Hakkinin Kullanilmasinda isverenin Esit

Davranma Borcu

a) Is Giivencesi Kapsamindaki isciler Bakimindan

(1) Tiirk Hukukunda is Giivencesinin Gelisimi ve Genel Esaslari

is glivencesi, iscinin ¢alisma hakkinin korunmasi agisindan bir cok
yontemi iginde barindiran genis bir igerige sahip bir kavram olarak karsimiza
clkmakla birlikte esas olarak igverenin bildirimli fesih hakkini sinirlamak
suretiyle is iligkisinin olabildigince surekliliginin saglanmasini ifade

etmektedir’®.

4857 sayil Is Kanunundan dnceki dénemde is glivencesine sahip tek
grup S.K.’nun 30. maddesi baglaminda isyeri sendika temsilcileri olup, bunun
disinda isverenlere mutlak ve sinirsiz bir fesih hakki taninmaktaydi. Zira
1475 sayili eski is Kanunumuzun 13. maddesine gore isveren, iscinin belirsiz
sureli is s6zlesmesini, higbir gerek¢ce gostermeden, salt bildirim surelerine

uymak suretiyle feshetme imkanina sahipti.

%% Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 703-704.
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Isverene mutlak ve sinirsiz bir fesih hakki taninmasi, Anayasa ile
glvence altina alinmis olan g¢alisma hakkina (md. 49) ve demokratik toplum
gereklerine (md. 13) aykirilik olarak degerlendirilebilecegi gibi, isverene bu
turden sinirsiz bir fesih hakki taninmasi doktrinde, is¢ginin elverigli bir ortamda
calisma hakkina’®, maddi ve manevi varligini gelistirme hakkina™’, kendini
savunma hakkina ve nihayet demokratik toplumlarin temel ilkelerinden olan

seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerine aykirilik oldugu ifade edilmistir .

UCOnin 1982 tarihli “Hizmet lligkisine Isveren Tarafindan Son
Verilmesi Hakkinda 158 Sayili S6zlesmesi’nin TBMM tarafindan 9 Haziran
1994 tarihinde 3999 sayili Kanunla onaylanmistir. Dolayisiyla ig
mevzuatimizin s6z konusu sozlesme uyarinca yeniden duzenlenmesi geregi
dogmus ve hazirlanan Kanun Tasarisi “ is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile
Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Mdunasebetlerin
Tanzimi Hakkinda Kanunda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun’®® adi

altinda kabul edilmistir.

Kamuoyunda “is Giivencesi Yasas!” olarak 4773 sayili Kanun ile
degisik 1475 sayili is Kanunu’nun 13/A, 13/B, 13/C, 13/D, 13/E hikimleriyle
Tirk Is Hukukunda ilk defa is glivencesi kurumuna yer verilmistir’”°. 1475
sayili is Kanunu’'nun ¢ok kisa bir siire uygulama alani bulan bu hikimleri
yerini, 4857 sayili is Kanunu’nun kabulii ile, bu kanunun neredeyse ayni
esaslara tabi 18,19,20 ve 21 maddeleri hukumlerine birakmigtir.

7% jnsan Haklar1 Evrensel Bildirgesi md. 23/I; Birlesmis Milletler Ekonomik Sosyal ve Kiiltiirel
Haklar Uluslararasi Sézlesmesi md. 7.

*T.C. Anayasasi md. 17/1.

788 Kadriye Bakirci, “ is Giivencesi Kapsamindaki Iscilerin Dogrudan Tazminat Talep Haklar1 ve
Kotiiniyet veya Sendikal Tazminat ile Ayrimcilik Tazminati iliskisi”, Sicil iy Hukuku Dergisi,
Sayt:2,s. 114-115.

%9 Kanun No: 4773 - Kabul Tarihi: 9.8.2002, 15.8.2002 tarih ve 24847 sayili Resmi Gazetede
yayimlanmustir.

10 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 705.
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4857 sayili Is Kanunu'nun is givencesi ile ilgili hiikiimleri uyarinca
otuz veyahut daha fazla is¢i calistiran igyerlerinde, en az alti aylik kideme
sahip ve belirsiz sureli is sdzlesmesiyle calisan isgiler is glivencesine sahiptir.
Bunun yaninda i.K.’nun 116. maddesi uyarinca Basin is Kanununa’"* tabi
gazeteciler de is guvencesi hakkindaki hukimlerden kiyasen

yararlanabileceklerdir.

Otuz ve daha fazla is¢i calistiran bir isyerinde c¢alismakla birlikte
isletmenin butundnl idare eden isveren vekili ve yardimcilari ile igyerinin
batinunl idare eden ve is¢i alma-gikarma yetkine sahip igveren vekilleri is
glivencesi kapsami disinda birakilmistir(i.K. md. 18/son). Bunun yaninda alti
ayhk kidemini doldurmamis isciler(md. 18/1), belirli sureli is s6zlesmesiyle
calisan isciler ve is Kanunu ve Basin is Kanunu kapsami diginda kalan isgiler

de is gluvencesinin kapsami disinda tutulmustur.

is Kanunu'nun 18. maddesinin ilk fikrasi itibariyle is glivencesinin
kapsamina dahil isgilerin is sodzlesmeleri ancak gegerli bir nedenin
mevcudiyeti durumunda feshedilebilir. Bu nedenler;

- iscinin davraniglarindan ve yetersizliginden veya

- igletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan

sebeplerdir.

is sdzlesmesinin gegersiz sebeple feshinin sonugclarini diizenleyen

I.K.’nun 21. maddesi’’?,’"® ise isverene gecersiz fesih hallerinde isciyi ise

™ Tam olarak “ Basin Mesleginde Caligsanlarla Calistirilanlar Arasindaki Miinasebetlerin Tanzimi

Hakkinda Kanun” adin1 tagiyan 5953 sayili bu kanun genel olarak “Basin ig Kanunu” adiyla ifade
edilmektedir.

2 {K. md. 21: Isverence gecerli sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gegerli olmadig
mahkemece veya O6zel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gegersizligine karar verildiginde,
isveren, isciyi bir ay icinde ise baslatmak zorundadir. Isciyi basvurusu iizerine isveren bir ay iginde ise
basglatmaz ise, is¢iye en az dort aylik ve en ¢ok sekiz aylik {icreti tutarinda tazminat 6demekle

yukimla olur.
Mahkeme veya 6zel hakem feshin gegersizligine karar verdiginde, iscinin ige baglatiimamasi halinde
Odenecek tazminat miktarint da belirler.

Kararin kesinlesmesine kadar calistirilmadigr siire icin is¢iye en ¢ok dort aya kadar dogmus bulunan
ticret ve diger haklar1 odenir.
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geri alma veya tazminat 6deme hususunda segimlik bir hak tanirken, isgiye
sadece ise iadeyi talep hakki tanimaktadir’’*. Doktrinde isciye de ise iadeyi
talep veyahut is guvencesi tazminati isteyebilme biciminde sec¢imlik bir hak

taninmasi gerektigi ifade edilmistir’”>.

Is glvencesi ile hikimler mevzuatimiza dahil oldugundan beri is
Hukuku ogretisinde c¢ok tartigilan konularin basinda gelmigtir. Biz ise
calismamizin konusu itibariyle bu tartismalara deginmeyecek, sadece is
glvencesinin kapsamina dahil olan isgilerin is sodzlesmelerinin feshinde

isverenin esit islem borcu olup olmadigi hususuna yogunlasacagiz.

(2) is Giivencesinin Kapsamina Dahil Olan isgilerin s

Sézlesmelerinin Feshinde igverenin Esit Davranma Borcu

i ) Igcinin Yeterliliginden veya Davraniglarindan Kaynaklanan

Fesihlerde isverenin Esit Davranma Borcu

Daha o6nce de ifade edildigi gibi, Kanun Koyucu is glvencesi
kapsamindaki iscilerin is sd6zlesmesinin gecerli nedenle feshini dizenlerken,
s6z konusu gecerli nedenlerin is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan

veyahut igletmenin, igyerinin, igin gereklerinden kaynaklanabilecegini

Isci ise baslatilirsa, pesin olarak ddenen bildirim siiresine ait iicret ile kidem tazminati, yukaridaki
fikra hiikiimlerine gére yapilacak 6demeden mahsup edilir. Ise baslatilmayan isgiye bildirim stiresi
verilmemis veya bildirim siiresine ait iicret pesin 6denmemigse, bu siirelere ait {icret tutar1 ayrica
odenir.

Isci kesinlesen mahkeme veya 6zel hakem kararmin tebliginden itibaren on isgiinii iginde ise
baslamak icin isverene basvuruda bulunmak zorundadir. Isci bu siire i¢inde basvuruda bulunmaz ise,
igverence yapilmis olan fesih gecerli bir fesih sayilir ve isveren sadece bunun hukuki sonuclart ile
sorumlu olur

™ Fesih usulii hakkinda ayrmntili bilgi i¢in bkz.: Mustafa Kilicoglu/Kemal Senocak, Is Giivencesi
Hukuku, Ankara 2007, s. 472 vd.

% {Jnal Narmanhoglu, “ Is Giivencesi Hiikiimleri Kapsamina Giren Iscinin Sendikal Tazminat
Talebi”, Legal ISGHD 2005, Say1:5, s.241.; Sahin Cil, “ Sendikal Tazminat”, Legal iISGHD 2005,
Say1:6, s.678.

5 Ali Giizel, “ Is Giivencesine Iliskin Yasal Esaslarin Degerlendirilmesi”, Istanbul Barosu ve
Galatasaray Universitesi Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukukuna Iliskin Sorunlar ve Coziim
Onerileri 2004 Y11 Toplantisi, Istanbul Barosu Toplantisi, s. 106.; Cil, Sendikal Tazminat, s. 678.
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ongormustir. Ayrica Is Kanunu’nun 18. maddesinin Gglnci fikrasi uyarinca;
irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yukuamlultkleri, hamilelik, dogum, din,
siyasi gorus ve benzeri nedenler gecerli neden teskil etmez. Ayni fikra
hikmince “sendika Uyeli§i veya c¢alisma saatleri disinda veya igverenin
rizasi ile galisma saatleri iginde sendikal faaliyetlere katilmak” ta gegerli bir

neden olarak kabul edilemez.

Goriildugu tizere mutlak ayrim yasaklarinin diizenlendigi i.K.'nun 5.
maddesindeki kigisel 6zellikler ile ayni kanunun 18. maddesinin 3. fikrasinda
ongorulmus olan ve isveren bakimindan fesih nedeni teskil etmeyecegi
belirtilen kigisel ozellikler buyluk oranda benzerlik arz etmektedir. Doktrinde
I.K’nun 18. maddesinde ©ngorilmis olup, besinci maddesinde acikca
belirtimemis olan medeni hal, aile yukumlulikleri, hamilelik gibi durumlarin
I.LK’nun 5. maddesinde yer alan “benzeri sebepler” kavrami iginde
degerlendiriimesi gerektigi ifade edilmistir’’®. Bize gore ise hamilelik, medeni
hal gibi kisisel durumlara dayali olarak ayrimcilik yapilmasi zaten cinsiyete
dayali ayrimcilik kavraminin igine girdiginden, i.K.’nun 18. maddesinde
sayllan bu halleri “benzeri sebepler” kavrami igcinde degerlendirmeye gerek

dahi yoktur.

iscinin yeterliligi ve davranislarina iliskin, bagka bir anlatimla isginin
sahsindan kaynaklanan bir gecgerli nedenin mevcudiyeti durumunda esit
davranma borcuna aykiriligin s6z konusu olabilmesi igin, igverenin ileri
surdigu fesih sebebinin degil; dil, irk, cinsiyet, siyasal duslince, felsefi inang,
din ve mezhep ve benzeri sebeplere veya sendikal bir nedene dayali olarak

s6zlesmenin feshedildigi ispatianmahdir’””.

Yukarida bahsettigimiz ayrimcilik halleri diginda ise isverenin gecerli

bir nedenin mevcudiyeti durumunda bir kisim is¢inin sdzlesmesini feshedip,

e Yildiz, a.g.e., s. 242.
" Baysal, a.g.e., s. 79.
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bir kismini calistirmaya devam edebilmesi gerekir’’®. Ornegin, iscinin
yeterliligine veya davranislarina iligkin her hangi bir gegerli neden, birden ¢ok
isci bakimindan gergeklestiyse, igsveren yukarida bahsettigimiz mutlak ayrim
yasaklarina veya sendikal ayrim yasagina aykiri davranmamak kosuluyla, bu
iscilerden istedigini calistirip istediginin s6zlesmesini feshetmekte serbest
olmalidir. Zira igveren iscilerden bir veya bir kaginin sdzlesmesini gecerli
nedene dayali olarak feshedebilecekken, bu iscilerin gegmisteki verimliligi,
uzun seneler hizmet verilmis olmasi, yerlerinin doldurulamayacak olmasi vb.
gibi nedenlere dayanarak, bir takim iscileri calistirmaya devam edebilir’”®.
Bizce aksini dusinmek, hukuk dizenimizin 6énemli ilkelerinden biri olan
sozlesme serbestisinin buyuk olgude sinirlandiriimasi anlamina gelecektir.
Zira kanunun emredici hukumlerinin aksini ongoérdugu durumlar harig, liberal
bir sistemde hakim olan ilkenin s6zlesme hurriyeti oldugunu unutmamak
gerekir’®. Bununla birlikte hi¢ siiphe yok ki; doktrinde isabetli olarak ifade
edildigi Uzere, igverenin bu konudaki serbestisi mutlak olmayip, hakkin

kétliye kullaniimamasi gerekmektedir®?.

i ) igletmenin, igyerinin Veya isin Gereklerinden Kaynaklanan

Nedenlerle Yapilan Fesihlerde isverenin Esit Davranma Borcu

Esitlik ilkesi bakimindan, iscinin sahsiyla ilgisi olmayip, igletmenin,
isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan nedenlerle yapilan fesihler,
iscilerin yeterliligi veya davraniglari dolayisiyla yapilan fesihlere nazaran gok

daha fazla tartismaya neden olmustur. Zira igletmenin, igyerinin veya isin

e Aym yonde bkz.: Mollamahmutoglu, a.ge., s. 540.; Yenisey, Esitlik Tlkesi, s. 69.;

Tungomag/Centel, a.g.e., s.136.; Demir, a.g.e., 5.126-127.; Ozdemir, a.g.e., s. 258.; Usan, a.g.e., S.
1630-1631. ; Cil, a.g.e., s. 304-305.; Kars1 goriis i¢in bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s. 209 vd., Aym
yazar, Esit Davranma Tlkesi, s. 32.; Aktay/Arict/Kaplan-Senyen, a.g.e., s. 161.; Siizek esit davranma
borcunun, Anayasa geregi tiim is iliskilerinde igverenin uymasi gereken bir yiikiimliilik olduguna
gore is soOzlesmesinin feshi konusunun bu ilkenin diginda tutulmasinin diisiiniilemeyecegi
kanaatindedir: Siizek, Esit Davranma, s. 30 vd.

e Baysal, a.g.e., s. 79.; Yenisey, Esitlik lkesi, s. 69.

780 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 539.

8L E. Giiven/U. Aydin; Bireysel is Hukuku, 2. Basi, Eskisehir 2007, s. 125.; Demir, a.g.e., s. 126-
127.

; Yenisey; Esitlik ilkesi, s. 69.
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gerekleri dolayisiyla yapilan fesihler, ekseriyetle birden ¢ok isginin
s6zlesmesinin feshedildigi hallerdir ki, bu noktada esit davranma borcunun

giindeme gelmesi dogaldir’®.

Baska bir anlatimla birden c¢ok iscinin
s6zlesmesinin feshedilmesi bakimindan bir gegerli nedeni bulunan igverenin
sozlesmesini feshedecedi iscileri belilemede tamamen 6zgur mu oldugu,
yoksa belirli bazi kriterlere gore mi hareket etmesi gerektigi doktrinde yogun
tartismalara neden oldugu gibi ictihadin da bu konuda tam bir istikrar

kazandigi sdylenemez.

Bilindigi Gzere is glvencesi kapsamindaki isgilerin is sd6zlesmelerinin
feshedilebilmesi gecerli bir nedenin mevcudiyetine baghdir(md. 18/1).
Bununla birlikte fesihte gecerli bir nedenin aranmasi is iliskisinin devamini
saglamak bakimindan tek basina yeterli goziukmemektedir. Bu baglamda is
iligkisinin surekliligini saglayabilmeye yardimci olacak bir baska ilkenin de
benimsenmesi zorunlulugu meydana c¢ikmistir ki; bu ilke de feshin son care

olma(ultima ratio) ilkesidir"®3,"8*.

Feshin son gare olmasi ilkesi, is¢inin is s6zlesmesinin gecgerli neden ile

feshini gerektirecek nedenler ve bilhassa isletmeden, isyerinden ve isin

782 Baysal, a.g.e., s. 80.

8 Bu ilkeye dikkat edilmesi zorunlulugu Is Kanunu’nun 18. madde gerekcesinde su sekilde ifade
edilmistir: “Gegerli sebeplerle fesih islemine yol agabilecek onemli isyeri gereklerinin bulunmasi hali
is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan kaynaklanabilecegi gibi, is¢i ile baglantis1 olmaksizin da
ortaya gikabilir. Soyle ki: Isletmenin, Isyerinin veya Isin Gereklerinden Kaynaklanan Sebepler:
Isyerinden kaynaklanan gegerli sebepler isyerinin digindan veya iginden kaynaklanan sebepler olarak
iki yonde degerlendirilebilir. Isyeri disindan kaynaklanan sebepler; siiriim ve satis olanaklarinin
azalmast; talep ve siparis azalmasi; enerji sikintisi, iilkede yasanan ekonomik kriz, piyasada genel
durgunluk, dis pazar kaybi, hammadde sikintis1 gibi sebeplerle isyerinde isin siirdiiriilmesinin
olanaksiz hale gelmesi. Isyeri ici sebepler ise; yeni ¢alisma ydntemlerinin uygulanmasi; isyerinin
daraltilmasi; yeni teknolojinin uygulanmasi; isyerlerinin bazi boliimlerinin iptal edilmesi; bazi is
tiirlerinin kaldirilmasi gibi sebepler olabilir. Bu uygulamaya giderken isverenden beklenen feshe en
son ¢are olarak bakmasidir. Bu nedenle gegerli sebep kavramina uygun yorum yaparken stirekli olarak
fesihten kaginma olanaginin olup olmadig1 arastiriimalidir”.

784 Feshin Son Care Olma ilkesi ile ilgili ayrntil bilgi i¢in bkz.: Oner Eyrenci, “ Feshin Gegerliliginin
Denetiminde  Olgiiliiliik ilkesi”, Kadir Has Universitesi Hukuk Fakiiltesi Istanbul Barosu: Is
Giivencesi ve Ise Iade Davalari, Istanbul 2010, s. 41 vd.; Erdem Ozdemir, “Feshin Gegerliliginin
Denetimde Diiriistliik Kurali”, Kadir Has Universitesi Hukuk Fakiiltesi Istanbul Barosu: Is Giivencesi
ve Ise Tade Davalari, Istanbul 2010, s.60 vd.; Ali Giizel,  Is S6zlesmesinin Gegerli Nedenle Feshinde
Ultima Ratio(Son Care) ilkesi ve Uygulama Esaslari, A. Can Tuncay’a Armagan, Legal Yaynlari,
Istanbul 2005, s. 65 vd.
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gereklerinden kaynaklanan sebepler(ekonomik sebepler) sb6z konusu
oldugunda’®® fesihten olabildigince kaginma ve isciyi isten ¢ikarmamak icin
imkanlar dahilindeki tim ©nlemleri alma bigiminde tanimlanabilir’®®. Bu

onlemler kisaca asagidaki sekilde gruplandirilabilir;

- ekonomik sebepler ile is¢inin isine son verilmesi yerine feshe
secenek olusturan ve fesihten kacinmaya yodnelik daha hafif
onlemlerin alinmasi gerekir’®’. Fazla calismalarin kaldiriimasi, kisa
¢alisma uygulamasina gidilmesi, iscinin rizasi ile esnek galisma
bicimleri getiriimesi bu dnlemlere 6rnek verilebilir.

- Fesih yoluna gitmeden Once isciyi baska bir iste calistirma

imkaninin olup olmadigi veya egitime tabi tutulmak suretiyle isin

78 Feshin son ¢are olmasi ilkesi daha cok isletmeden, igyerinden ve igin gereklerinden kaynaklanan
sebepler bakimindan ele alinmigsa da, bu ilkenin is¢inin sahsindan kaynaklanan fesihler bakimindan
da gegerli oldugu doktrinde genel olarak kabul gérmektedir. Ornek olarak bkz.: Eyrenci, Olgiiliiliik
Denetimi, s. 41.

"8 Ozdemir, Diiriistliik Kurall, s. 61.

787 <4857 Sayili Is Kanunu'nun 18.maddesinde is sozlesmesinin isveren tarafindan isletmenin,isyerinin
ve igin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanilarak feshedilebilecegi diizenlenmistir.
Isletmeyi veya isyerini etkileyen objektif nedenlerle ortaya ¢ikan isgiicii fazlaligi sonucunda, isginin
isyerinde ¢alisma olanagi ortadan kalkmus ise fesih i¢in gegerli bir sebebin varligindan s6z edilir.
Isveren amag ve icerigini belirlemekte serbest oldugu isletmesel kararlar alabilir. Ancak, isletmesel
karar sonucunda, tedbir olarak disiiniilen feshin zorunlu hale gelmis olmasi gerekir. Bagka bir
anlatimla isverenin fesih konusunda keyfi kararlar1 yargi denetimine tabidir. Ote yandan, isletmesel
kararla varilmak istenen hedefe fesihten bagka bir yolla ulasmak miimkiin ise fesih igin gecerli bir
nedenden s6z edilemez. Fazla caligmalar kaldirilarak,is¢inin rizasi ile esnek caligma bigimleri
getirilerek, is¢iyi bagka iste calistirarak yada meslek i¢i egitime tabi tutarak amaca ulagma olanag: var
iken feshe basvurulmamasi gerekir. Kisaca, "fesih son ¢are olmalidir” ilkesi gdzetilmelidir. 4857
sayili Is Kanunu'nun 20/2.maddesine gére feshin gegerli bir nedene dayandigini ispat yiikiimliiliigii
isverene aittir. Isveren, isletmesel karari uygulamak igin aldigi tedbirin feshi zorunlu kildigini
kanitlamahidir”, Yarg. 9. HD., T. 26.09.2005, E. 2005/21938, K. 2005/31156,(kazanc1 igtihat bankasi);
aym yonde, “4857 Sayili Is Kanunu’nun 18.maddesinde is sozlesmesinin isveren tarafindan
igletmenin, igyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanilarak
feshedilebilecegi diizenlenmistir. Isletmeyi veya isyerini etkileyen objektif nedenlerle ortaya ¢ikan
igglicii fazlalig1 sonucunda, is¢inin igyerinde ¢alisma olanagi ortadan kalkmis ise fesih icin gegerli bir
sebebin varhgindan soz edilir. Isveren amac ve igerigini belirlemekte serbest oldugu isletmesel
kararlar alabilir. Ancak, isletmesel karar sonucunda, tedbir olarak diisiiniilen feshin zorunlu hale
gelmis olmasi gerekir. Bagka bir anlatimla isverenin fesih konusunda keyfi kararlari yargi denetimine
tabidir. Ote yandan, isletmesel kararla varilmak istenen hedefe fesihten baska bir yolla ulasmak
miimkiin ise fesih i¢in gegerli bir nedenden s6z edilemez. Fazla ¢alismalar kaldirilarak, is¢inin rizasi
ile esnek ¢alisma bigimleri getirilerek, is¢iyi baska iste ¢aligtirarak yada meslek igi egitime tabi tutarak
amaca ulasma olanag1 var iken feshe bagvurulmamasi gerekir. Kisaca, “fesih son ¢are olmalidir” ilkesi
gozetilmelidir”., Yarg. 9. HD, T. 15.5.2006, E. 2006/10807, K. 2006/13509, (kazanc1 i¢tihat bankast).



224

yeni  gereklerine  uyumunun  saglanip  saglanamayacagi
arastiriimalidir @,
- Calisma kosullarinda esasl degisiklik yapilmak suretiyle is

iliskisinin devaminin sirdirilebilmesi ihtimali arastiriimalidir .

Feshin son care olma ilkesi uygulansa dahi feshin kaginilmaz hale
geldigi durumlarda, sozlesmeleri feshedilecek iscilerden, fesihten en az
etkileneceklerin secgilmesi, baska bir anlatimla iggilerin sosyal durumlarinin
dikkate alinarak segim yapilmasi gerektigi ifade edilmistir’®°. Bilhassa isletme
gereklerinden kaynaklanan fesihlerde, fesihten etkilenecek isgilerin
belirlenmesinde isverenin objektif davranmasi ve isgilerin sosyal durumlarini
g6z énlinde bulundurmasi, igsverenin sosyal sec¢im yukimluligu olarak ifade
edilmis”® ve sosyal secim yapilmasi gereginin is sdzlesmesinin sona

ermesinde esitlik ilkesinin bir yansimasi oldugu belirtilmistir’®?.

“Sosyal secim” kavrami o6ncelikle Mukayeseli Hukuk bakimindan

kisaca incelenip, akabinde bu konuda Turk Hukukunda igtihadin ne ydonde

78 Ornek olarak bkz.: “Davact isci, is sozlesmesinin gegerli sebep olmadan feshedildigini ileri siirerek
feshin gecersizligi ile ise iadesine karar verilmesini talep etmistir. Isletmeyi veya isyerini etkileyen
objektif nedenlerle ortaya cikan isgiicli fazlalig1 sonucunda, iscinin igyerinde ¢aligma olanagi ortadan
kalkmus ise fesih i¢in gegerli bir sebebin varligindan soz edilir. Ancak ig¢iyi bagka iste galistirarak ya
da meslek i¢i egitime tabi tutarak amaca ulasma olanag1 var iken feshe basvurulmamasi gerekir.
Kisaca, "fesih son ¢are olmalidir” ilkesi gozetilmelidir. Somut olayda, davacinin ise girdigi tarihte ve
daha sonra diizenlenen hizmet sozlesmelerinde yabanci dil bilme kosulunun bulunmadigi
anlagilmaktadir. Yabanci firma bastan beri ihracatla ugragsan kurulus olmasina karsilik, davacida
aradig1 ozellikleri tespit etmeden ve ozellikle davacinin yabanci dil bilmedigini bilerek ise almis ve
ihracat asistanligina ylikseltmistir. Davacinin igyerindeki baska bir iste calisamayacagi da
kanitlanmamistir”, Yarg. 9. HD., T. 21.4.2005, E. 2005/10825, K. 2005/14175., ,(kazanc1 igtihat
bankast).

™ Ornek olarak bkz.:  ...davaciin nitelikleri dikkate aliarak, davali bankanin baska birimlerinde
degerlendirme olanaginin bulunup bulunmadiginin, baska bir anlatimla, feshe son ¢are olarak
bagvurulup vurulmadiginin isyerinde kesif icra edilerek; uzman bilirkisi araciligiyla inceleme
yapilmak suretiyle agikliga kavusturulmasi gerekir”., Yarg. 9. HD., T. 20.03.2006, E. 2006/3822, K.
2006/7014( Eyrenci, Olgiiliiliik ilkesi, s. 51).

™ Ornek olarak bakimz: “Ali Giizel/Emre Ertan; “Karsilastirmali Hukukta ve Tiirk Hukukunda
Sosyal Segim Olgiitleri”, Legal ISGHD 2007, C.4, Say1: 15, s. 1221.

™ Giilsevil Alpagut, “Is Sozlesmesinin Feshinde Sosyal Se¢im Yiikiimliiliigi Mevcut Mudur?”, Sicil
is Hukuku Dergisi, Aralik 2006, Say1:4, s. 99.

2 Sahin Cil, “ Gegerli Nedene Dayali Fesihte Isverenin Esit Davranma Borcu”, Legal YKI Dergisi
2007, Say1:5, s. 302.
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gelistigi ve doktrinde bu husus Uzerine yapilan degerlendirmeler ele

alinacaktir.

Fransiz Hukukunda, Fransiz is Kodu’nun sosyal secimle ilgili olan Art.
L. 321-1"% maddesine gére; ekonomik nedenlerle fesih karar alan isveren,
yururlikte olan bir toplu is so6zlesmesinin bulunmadiglr hallerde isletme
komitesine veya bir igletme komitesi bulunmuyorsa is¢i temsilcilerine
danigtiktan sonra iglerine son verilecek ig¢ilerin belirlenmesinde kullanilacak

kriterleri tespit eder.

So6z konusu kriterler tek ebeveynler basta olmak Uzere ailevi bakim
yukimlulUklerinden, igyerinde veya igletmede gec¢en kidem suresinden,
bilhassa yaslilik ve ozurlulik olmak Uzere isgilerin is yasamina donmelerini
gUglestiren durumlardan ve mesleki niteliklerden ibarettir. Yine s6z konusu
hikme gore; toplu isci ¢cikarma boyutunda olmayan ekonomik nedenlerle
fesih karari alan isveren, s6zlesmesini feshedecegi iscileri segerken yukarda

belirtilen kriterleri dikkate almak durumundadir’®*.

Fransiz Is Kodunda sosyal segim vyikimliligine uymamanin
yaptirimi olarak herhangi bir dizenleme yoktur. Ancak Fransiz Yargitay’'inin
yerlesik igtihadi itibariyle, s6z konusu kriterler dikkate alinmadan sozlesmesi
feshedilen isgi, is s6zlesmesinin sona ermesinden 6tlrd ugradigi zarari genel

hiikiimler uyarinca tazmin edebilecektir®.

Alman Hukukunda ise Feshe Karsi Koruma Kanunu'na gére ondan
fazla isci ¢calistiran bir igveren, isyeri gereklerinden kaynaklanan bir nedenle

iscilerden bir bolimuntn is s6zlesmesini feshetmek durumunda ise bir segim

"3 Fransiz is Kodunda yapilan kodifikasyon sonucu, 1 Ocak 2008 tarihinde yiiriirliige girmek {izere,
bu maddenin her bir fikras1 ayri bir madde olarak Art. L. 1233-5, Art. L. 1233-6, Art. L. 1233-7
bi¢ciminde numaralandirilmistir.

"% Fransiz Hukuku bakimindan sosyal segim ile ilgili ayrintili bilgi icin bkz.: Giizel/Ertan, a.g.e., s.
1269.

7% Bu konuda daha ayrimtili bilgi i¢in bkz.: Giizel/Ertan, a.g.e., s. 1269.
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yapmak durumundadir’®. isveren bu secimi yaparken benzer konumda olan
ve birbiri ile mukayese yapilabilecek is¢iler arasinda is¢inin kidemini, yasini,
bakmakla yukimll olduklarini, 6zurli olup olmama durumunu dikkate almak
durumundadir’®’.  S6z konusu sosyal secim kriterlerine  uygun
davraniimamasi durumunda Feshe Karsi Koruma Kanunu’nun ilk maddesinin

(iclincii fikrasi uyarinca fesih gegersiz olacaktir’®.

Sosyal secimle ile ilgili olarak Alman Feshe Karsi Koruma Kanunu’nun
dikkat ceken bir diger hukmine gore ise; bilgisi, yetenekleri, is gorme
kapasitesi veya isyerindeki personel vyapisinin dengenin korunmasi
bakimindan bir iscinin igsyerinde kalmasinda, hakli bir igyeri ¢ikari mevcutsa,
sO0z konusu is¢i veya isciler sosyal secime tabi olacaklarin disinda
tutulabilirler’®. Yine Alman Hukukuna gére fesihte sosyal secim kriterlerine
uyuldugunu isveren ispatlamak durumunda degildir. Segcimde sosyal segim

kriterlerine uyulmadigini ispat etme yiki iscinin Gzerindedir®° 8,

Tirk Hukukunda “sosyal secim” konusunda is Kanunumuzda herhangi
bir dizenleme bulunmamaktadir. Kanunun 18. maddesinin gerekgesinde de
“ultima ratio ilkesinden acgikga bahsedilirken, sosyal sec¢im ile ilgili her hangi

bir ifade bulunmamaktadir®®.

Hukukumuzda her hangi bir kanuni dayanak bulunmamasina kargin,
Yargitay tarafindan, ilk 6nce Alman Feshe Kargi Koruma Kanunu’'ndaki gibi
benzeri bir takim sosyal secim kriterlerinin, daha sonra ise belirli bazi objektif

7% Devrim Ulucan, “ Is Giivencesi Kapsaminda Sosyal Se¢im Uygulamasi ve Yargitay’in Yaklagimi”,
Legal iISGHD 2007, Sayi:14, s. 499.

¥ Alman Hukukunda “sosyal se¢im” yiikiimlilliigii ile ilgili ayrintili bilgi icin bkz.: Celik, Esit
Davranma Borcu, s. 7 vd.; Guzel/Ertan, a.g.e., s. 1223 vd.; Baysal, a.g.e., s. 80.

%8 Ulucan, a.g.e., s. 499.; Baysal, a.g.e., s. 80.

™ Baysal, a.g.e., s. 80.

800 K onuyla ilgili ayrintili bilgi igin bkz.: Giizel/Ertan, a.g.e., s. 1242-1243.

so Sosyal se¢cim yiikiimliiligiiyle ilgili Hollanda Hukukundaki diizenlemelerle ilgili olarak bkz.:
Guzel/Ertan, a.g.e., s. 1244-1265.

802 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 738.
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kriterlerin  is  sb6zlesmesinin  feshinde dikkate alinmasi  gerektigi

ongorilmistir®®,

Yargitay konuyla iliskin olarak verdigi ilk kararlarda, isletmeden
kaynaklanan nedenlerle yapilan fesihlerde ultima ratio ilkesinin yaninda
sosyal secim kriterlerinin de gozetilmesi gerektigini 6ngordugu gibi bu
kriterlerin neler oldugunu her hangi bir kisitlayici ifadeye de yer vermeden
siralamistir®®. S6z konusu kararlara bir 6rnek verecek olursak, Yiksek
Mahkeme; “igverence isten c¢ikarilacak isci secilirken, isyerinde ayni isi
ustlenen isciler karsilastirilmall, isgiler arasinda verim, hastalik nedeniyle ise
gelmeme, is gorme borcunu vyerine getirmede Ozen gosterme, kidem,
emeklilige hak kazanma, evli ve gocuk sahibi veya gen¢ olma gibi kriterlere
goOre olusturulacak sira goéz 6nunde bulundurulmalidir. Bagka bir anlatimla

»805

sosyal secimin hangi Olgutlere dayandigi saptanmalidir ifadelerine yer

vermistir. Yargitay o donemde verdigi bagka kararlarda da benzeri kriterleri

siralamis ve bu kriterlere riayet edilmesi gerektigine hiikmetmistir®®.

803 Siizek, Esit Davranma, s. 32.; Ulucan, a.g.e., s. 499 vd.; Celik, Esit Davranma Borcu, s. 7 vd.;
Baysal, a.g.e., s. 82 vd.;

g04 Celik, Esit Davranma, s. 7.

85 yarg. 9. HD., T. 19.09.2005, E.2005/28125, 2005/2005. ( kazanci igtihat bankast)

806 Srnek olarak bkz.: «.. .Ayrica, davaci is¢inin galistigi tiretim boliimiiniin alt igverene verilmesinden
sonra 0 Unitede calisan iscilerin tamaminin is sozlesmesinin feshedilip edilmedigi, tamami isten
cikarilmamis ise ¢ikarilan isgilerin se¢iminde hangi objektif kriterlerin dikkate alindigi da
irdelenmelidir. Isverence isten c¢ikarilacaklar secilirken; isyerinde aynmi isi iistlenen isciler
karsilagtirtlmali, isgiler arasinda verim, hastalik nedeniyle ise gelememe, is gérme borcunu yerine
getirmede 6zen gosterme, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve ¢ocuk sahibi veya geng olma gibi
kriterlere gore olusturulacak sira g6z oniinde bulundurulmalidir.Bagka bir anlatimla sosyal se¢imin
hangi olgiitlere dayandigi saptanmalidir...”, Yarg. 9. HD., T. 03.04.2006, E. 2006/4878, K.
2006/8253(kazanci igtihat bankasi).; Ayni yonde; “Ayrica, ¢ikarilan is¢ilerin se¢iminde hangi objektif
kriterlerin dikkate alindig1 da irdelenmelidir. Isverence isten ¢ikarilacaklar segilirken; isyerinde aym
isi Ustlenen isciler karsilastirilmali, ig¢iler arasinda verim, hastalik nedeniyle ise gelememe, is gorme
borcunu yerine getirmede 6zen gosterme, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve ¢ocuk sahibi veya
geng olma gibi kriterlere gore olusturulacak sira goz oniinde bulundurulmalidir.Bagka bir anlatimla
sosyal secimin hangi dlgiitlere dayandig1 saptanmalidir”, Yarg. 9. HD., 20.02.2006, E. 2006/10807, K.
2006/13509.; Aym yonde; “Gergekten, boliim kapatma nedeniyle is¢i fazlaliligi olusup olusmadigi,
davacinin kapatilan bolimde c¢alisip calismadigi, kapatilan bolimdeki personelin ne sekilde
degerlendirildigi, fazlalik teskil eden personel sayisi, fazla olan personelin segiminde ve fesihte
objektif davranilip davramilmadigi, sosyal segim kriterlerinin g6z Oniinde bulundurulup
bulundurulmadigi, fesihten 6nce veya sonra ise alinanlarin sayist ve nitelikleri, davacinin g¢alistigt
boliime ya da ayni diizeyde baska boliime alinip alinmadiklari, feshin son ¢are oldugu ilkesinin
uygulanma olanaginin bulunup bulunmadigi, feshe son ¢are olarak bakilip bakilmadigi dosya
iceriginden tam olarak anlasilamamaktadir. Bu nedenle, biri isyerinde yapilan {iretim, digerleri hukuk
ve isletme konularinda uzman olmak iizere ti¢ kisilik uzman bilirkisi kurulu aracilig: ile igyerinde
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Yuksek Mahkemece verilen bu Kkararlar, doktrinde, gerek
hukukumuzda isverenin boyle bir se¢cim yapmasini gerektirecek kanuni bir
dizenlemenin bulunmamasi gerek Alman Feshe Karsi Koruma Kanunu’nun
ongoérmus oldugu kidem, yas, gecindirme yukumlulukleri, 6zarlGluk gibi
objektif Olcutlerin yaninda verimlilik, hastalik nedeniyle ise gelmeme gibi
subjektif Olgutleri de sosyal secim kriterleriymis gibi siralamasi nedeniyle
elestirilmistir®®’. Ayrica Yargitay tarafindan o dénem icin benimsenmis gibi
gOzuken sosyal se¢im uygulamasi, igerigi ve kosullari bakimindan belirsiz bir
yukumlalik getirmesi, hukuki given ve agiklik esaslari ile bagdagsmamasi,
kriterler arasinda énceligin belirlenmemesi®® ve ispat yiikimliliginin kimde

olacagl noktasindaki belirsizlik®®® gibi gerekcelerle yogun bigimde kritik

inceleme yapilarak yukarida belirtilen hususlar igerecek sekilde alinacak rapor sonucuna gore ise iade
istegi hakkinda bir karar verilmesi gerekirken eksik inceleme ile yazili sekilde karar verilmis olmast
hatalidir”, Yarg. 9. HD., T. 23.01.2006, E. 2005/39145, K.2006/2317. (kazanc! igtihat bankast).; ayn1
yonde, “Ayrica, davaci is¢inin galistigi liretim boliimiiniin alt igverene verilmesinden sonra o linitede
calisan iscilerin tamaminin ig sozlesmesinin feshedilip edilmedigi, tamami isten g¢ikarilmamis ise
cikarilan iscilerin se¢iminde hangi objektif kriterlerin dikkate alindigi da irdelenmelidir. Isverence
isten ¢ikarilacaklar segilirken; isyerinde ayni isi istlenen isciler karsilastirilmali, is¢iler arasinda
verim, hastalik nedeniyle ise gelememe, is gorme borcunu yerine getirmede 6zen gdsterme, kidem,
emeklilige hak kazanma, evli ve ¢ocuk sahibi veya geng olma gibi kriterlere gore olusturulacak sira
g0z ondnde bulundurulmalidir. Bagka bir anlatimla sosyal se¢imin hangi Olgiitlere dayandigi
saptanmahidir”, Yarg. 9. HD., T. 03.04.2006, E. 2006/4878, K. 2006/ 8253,( Guzel/ Ertan, a.g.e., s.
1279).

807 Celik, Esit Davranma Borcu, s. 7-8.; Mollamahmutoglu, a.g.e., 740.; Alpagut, Sosyal Secim, s.
102.; Yildiz, a.g.e., s. 224 vd.; Siizek, Esit Davranma, s. 32-33.; Baysal, a.g.e., s. 81.: yazara gore,
Yargitay’in s6z konusu kararlarinda bir ¢ok objektif ve siibjektif kriterin siralanmasi ve bu kriterler
arasindaki iliskilere yonelik bir agiklamaya da yer verilmemis olmasi karsisinda feshe muhatap olacak
iscilerin isabetli olarak belirlenmesi imkansiz goziikmektedir.; Kars1 yonde; Ulucan, a.g.e., s. 505 vd.;
Gilizel/Ertan, a.g.e., s. 1295 vd.: yazarlar Turk Hukukunda kidem, kanuni bakim yukimlulikleri,
yaglilik, Oziirlillik gibi durumlarin sosyal se¢im Olgiitii olarak dikkate alinmasi ve kanuni
diizenlemelerin yapilmas: gerektigini ifade etmislerdir; Kiibra Dogan Yenisey, “Is Sozlesmesinin
Feshinde Esit Davranma Borcuna iliskin iki Yargitay Kararmnin Diisiindiirdiikleri, Sicil Is Hukuku
Dergisi 2006, Say1:2, s. 64.

808 Oysaki sosyal secimim temel sorunlarinin basinda sosyal secim kriterlerden hangisine veya
hangilerine oncelik verilmesi gerektigi hususudur. Alman Hukukunda s6z konusu sosyal se¢im
kriterleri esit degerdedir ve se¢im esnasinda yeteri kadar g6z Oniine alinmalidir. Bu konuda ayrintili
bilgi icin bkz.: Wilfred Berkowsky, Die Betreibbetingte Kiindigung, 5. Auflage, Verlag C. H. Beck,
Minschen 2002, s. 144 vd.( Naklen: Baysal, a.g.e., s. 81).

809 S5z konusu Yargitay kararlarin ispat yiki ¢ok agik olmasa da igverene birakilmis gibi
goziikmektedir ki; bu husus da doktrinde I.K.’nun 18 maddesindeki kuralin sadece feshin
gecerliligiyle ilgili oldugu belirtilmek suretiyle elestirilmistir. Bu konuda daha ayrintili bilgi i¢in bkz.:
Celik, Esit Davranma, s. 10.; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 740.
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edilmis ve neticede sosyal sec¢im olgutlerinin is sdzlesmesinin feshinde g6z

éniinde bulundurulmamasi gerektigi ifade edilmistir®°.

So6z konusu Yargitay kararlariyla ilgili bagka bir elestiri konusu ise
ultima ratio ilkesi ile sosyal segim kriterlerinin strekli bir arada incelenmis

olmasidir®*!

. Oysaki isabetli olarak ifade edildigi gibi birden ¢ok is¢i arasindan
bir kisminin isten ¢ikariimasi zorunlulugu bulundugu hallerde feshin kime
isabet edeceginin kriterlerini belirleyen sosyal sec¢imle, feshin zorunlu olup
olmadigiyla ilgili olan ultima ratio ilkesinin birbirleriyle alakasi

bulunmamaktadir®?,

Yargitay’in yukarida s6zi edilen kararlarindan sonraki dénemde
verdigi kararlarda “sosyal sec¢im kriterleri” yaninda “objektif kriterler”
kavramina yer verdigi ve hatta zaman zaman sosyal sec¢im o&l¢utiinden
tamamen vazgecip sadece “objektif kriter” kavramina itibar ettigi
gorulmektedir. Ayrica doktrindeki yogun elestirileri dikkate aldigini
disundigimiz Yuksek Mahkeme, isletme gerekleriyle sozlesmesi
feshedilecek isgilerin seciminde nelerin kistas olacagina deginmekten
vazgecmistir®®®. Ornedin 14.05.2007 tarihli bir kararinda Yargitay; “..Her ne
kadar Bas Hukuk Musavirligi kadrosu vekaleten yuratilmekte ise de, feshin
son c¢are olmasi ilkesinden hareketle isginin bir Ust kadroda degerlendiriimesi
isverenden beklenemez. Somut olayda, daha 6nce iki adet olan Hukuk
Musavirligi kadrosu bire indirildiginden o kadrodaki personel sayisinda
fazlallk meydana gelmistir. Bu durumda, isten c¢ikarilacak Hukuk Musauviri
objektif kriterler géz oOnlnde bulundurularak secilmis ise feshin gecerli
nedene dayandigi, aksi halde fesih igin gecerli neden bulunmadigi kabul

edilmelidir. Mahkemece bu yonde her hangi bir arastirma yapilmadan eksik

810 Giilsevil Alpagut, “ Is Iliskisinin Sona Ermesi ve Kidem Tazminat1”, Yargitay’in Is Hukukuna
[liskin Kararlarinin Degerlendirilmesi 2005, Ankara 2007, s. 98.;.Aym yazar, Sosyal Segim, s. 102
vd.; Celik, Esit Davranma Borcu, s. 7-8.; Siizek, Esit Davranma, s. 32-33.

811 By, karalarin elestirisi i¢in bkz.: Celik, Esit Davranma, s. 5 vd.

812 Ulucan, Sosyal Secim, s. 499.; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 740.; Cil, a.g.e., s. 303.

813 Baysal, a.g.e., s. 82.
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inceleme ile karar verilmis olmasi hatali olup, bozmayi gerektirmigtir”

ifadelerine yer vermistir®,

Yukarida anilan kararda Yargitay ¢ozumledigi diger noktalarin yaninda
sozlesmeleri feshedilecek olan iscilerin secimini de incelemis ve isten
cikarilacak isciler objektif kriterler goz 6nune alinarak segilmis ise feshin
gecerli bir nedene dayandigini, aksi halde ise feshin gecerli bir nedene

dayanmadigini belirtmistir®™.

Yuksek Mahkeme’nin sonraki kararlarinda ise doktrinde de ifade
edildigi lizere®'® isverenin sozlesmesini feshedecegi iscilerin seciminde
serbest oldugunu 6ngoérdigini goériyoruz. Ornegdin 03.04.2006 tarihli bir
kararinda Yargitay; “Girisim 06zgurligu kapsaminda serbestce isletmesel
karar alan, bu isletmesel karari sekil agisindan 4857 sayili is Kanunu'nun 19.
maddesi, esas yonunden ise ayni Yasa'nin 18, 20, 21 ve 22. maddeleri
uyarinca denetime tabi tutulan isverenin, ileri surilmedigi veya taraflar
arasinda bu konuda ayrica bir dizenleme bulunmadidi slrece, isgucu
fazlaligi nedeni ile isten cikarilacak isgilerin segiminde bir kritere tabi
tutulmas! yasal olmayacaktir. isten c¢ikarilacak iscilerin seciminde taraflar
arasinda bir bireysel veya toplu is sOzlesmesi ya da sozlesme eki i¢
yonetmelik hukmuU var ise, igverenin bu hukimlere uyup uymadigdi, keza
isveren hicbir iddia ve s6zlesme hukmu olmadan cikarilan iscilerin segiminde
bazi kriterleri dikkate aldigini, drnegin emekliligi gelenleri veya performansi
yetersiz olanlari sectigini savunmus ise, bu savunmasinin tutarliik denetimi

»817

kapsaminda denetime tabi tutulmasi gerekir”"" ifadelerine yer vermistir.

Yukarida vermis oldugumuz karardan Yargitay'in igverenin fesihte
belirli kriterlere bagh olarak is¢i sec¢imi yapmasi yonundeki ictihadini

8% yarg. 9. HD., T. 14.05.2007, E. 2007/9579, K. 2007/14901( Kazanc1 ictihat Bankas).
815 Baysal, a.g.e., s. 82.

816 Grnek olarak bkz.: Alpagut, Sosyal Secim, s. 104 vd.

817 varg. 9. HD., T. 20.07.2009, E. 2009/27271, K. 2009/27272 (Kazanc i¢tihat Bankas).



231

degistirdigini®®, hatta boyle bir segim yapmaya zorlanmasinin yasal

olmadigini dngoérdugunu goruyoruz.

isverenin yukarida bahsi gegen bu serbestinin sinirlarini ise Yiiksek
Mahkeme, bireysel veya toplu is sd6zlesmesinde veyahut i¢ yonetmelikte isten
cikarilacak isgilerin segimi hususunda bir hUkim mevcutsa isveren bu hukmu
dikkate almalidir, bigciminde ¢izmistir. Ayni sekilde igveren higbir sozlesme
hikmu olmadigil halde belirli kriterlere gore sec¢im yaptigini iddia ediyorsa bu

savunmanin denetime tabi oldugu belirtilmigtir.

Yargitay 2009 tarihli bir kararinda ayni hususlari vurgulamis, ayrica
eski tarihli kararlarinin aksine sézlesmesi feshedilen isginin, isverenin keyfi
davrandigini iddia etmesi halinde bu durumu ispat etmesi gerektigini
dngdrmistir. Nitekim s6z konusu karar; “...Is iliskisinde isletmesel kararla is
s6zlesmesini fesheden isveren, Medeni Kanun'un 2. maddesi uyarinca,
yonetim yetkisi kapsamindaki bu hakkini kullanirken, keyfi davranmamali,
isletmesel karari alirken durist olmalidir. Keyfilik denetiminde isverenin keyfi
davrandigini is¢i iddia ettiginden, genel ispat kurali geregi, is¢i bu durumu

kanitlamalidir’®™® bicimindedir.

818 Baysal, a.g.e., s. 83.

89 yarg. 9. HD., T. 06.07.2009, E. 2009/17950, K. 2009/19553(Kazanc1 ictihat Bankasi). Ayni
yonde; “...Isveren isletme, isyeri ve isin gerekleri nedeni ile aldig1 fesih kararinda, isyerinde istihdam
fazlaligt meydana geldigini ve feshin kagimlmazligim kanmitlamak zorundadir. Is sdzlesmesinin
feshiyle takip edilen amaca uygun daha hafif somut belirli tedbirlerin mevcut olup olmazliginin
degerlendirilmesi, igverenin tekelinde degildir. Bir bakima feshin kac¢inilmaz olup olmadig1 yoniinde,
isletmesel karar1 gerekliligi de denetlenmelidir. Feshin kagimilmazligi ekonomik acidan degil, teknik
denetim kapsaminda, bu kararmn hukuka uygun olup olmadig1 ve is¢inin ¢aligma olanagini ortadan
kaldirip kaldirmadig1 somut olarak arastirilmali, kisaca feshin son ¢are olmasi ilkesi incelenmelidir.
Isletme, isyeri ve is gereklerinin, is sozlesmesi feshedilen iscinin isyerinde istihdam edilme imkanina
somut olarak etki etmesi sarttir. Iscinin isverenin ayni isyerinde baska bir boliimiinde veya baska bir
isyerinde galistirilma olanag: varsa, isletme gereklerine dayali fesih gecersiz olacaktir. s iliskisinde
isletmesel kararla is sdzlesmesini fesheden igveren, Medeni Kanun'un 2. maddesi uyarinca, yonetim
yetkisi kapsamindaki bu hakkim kullanirken, keyfi davranmamali, isletmesel karar1 alirken diiriist
olmalidir. Keyfilik denetiminde isverenin keyfi davrandigini is¢i iddia ettiginden, genel ispat kural
geregi, is¢i bu durumu kanitlamalidir”. Yarg. 9. HD., T. 23.03.2009, E. 2008/34202, K. 2009/7718.
(Kazanci I¢tihat Bankast).
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Sosyal secim konusunda bizim kanaatimiz de doktrindeki baskin
gorusle ayni yonde olup, yargl kararlariyla bu turden bir zorunlulugun
ongoriulmesinin, igverenin fesih hakkini Kanunun 6ngoérdiginden de oteye
sinirlandirdigi yoniindedir®?°. Zira isverenlere kanun ile dngériillmeyen, igerigi
ve sartlan belirsiz  bir yukdmluligun getirilmesinin isabetsiz oldugu

821

soylenmelidir Nitekim belirttigimiz Uzere Yargitay da yeni tarihli

kararlarinda bu tiirden bir secim mecburiyetinden bahsetmemektedir®?.
Nihayet denilebilir ki; isveren ayrim yasaklarina riayet etmek, baska bir
anlatimla I.K’nun md.5/I ve 18/lll hikimleri kapsaminda esit davranma
borcuna uymak kosuluyla, sozlesmesini feshedecedi iscileri serbestce

belirleyebilmelidir®®>.

Doktrinde Turk Hukuku bakimindan sosyal seg¢im vasitasinin toplu is
s6zlesmesi olabilecegi ifade edilmistir®™*. Nitekim taraflar toplu is sézlesmesi
vasitasiyla igletme gereklerine dayanan fesihlerde muhtelif kriterler

belirleyebilirler®®. Ayni zamanda toplu isci cikarma hususunu diizenleyen

820 Mollamahmutoglu, a.g.e.,ii s. 740.; Celik, Esit Davranma, s. 11.; Alpagut, Sosyal Se¢im, s. 104 vd.;
Yildiz, a.g.e., s. 224 vd.; Siizek, Esit Davranma, s. 32-33.; Baysal, a.g.e., s. 81.

821 Alpagut, Sosyal Secim, s. 104.

822 Bkz.: dipnot:812.

83 Aym yonde, “is sozlesmesi feshedilecek personelin segiminde 4857 sayih Is kanunun 5.
maddesinde Ongoriillen “mutlak ayrim yasag1” disinda, ,isvereni baglayan her hangi bir yasal
diizenleme Is Hukuku mevzuatimizda bulunmamaktadir. Bununla birlikte bu konuda isci ve isverenin
bir takim kriterleri dngdren anlagma yapmalart miimkiindiir. Taraflarin bu konuda o6ngordiikleri
kriterlerin gegerliligi hukuken kabul edilebilir, objektif nitelikte olmalarina baglidir. Mutlak ayrim
yasagini ihlal eden yahut taraflarin 6ngdrdiikleri objektif kriterlere uyulmadan yapilan fesihlerin-diger
sartlar da gerceklesmisse- gegersizligine karar verilir...”., Yarg. 9. HD., T. 11.09.2008, E. 2008/28373,
K. 2008/23213.( Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 742).

824 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 741.; istar Cengiz Urhanoglu, « Toplu is Sézlesmesinde Ongdriilmiis
Tenkisat Kuralina Uyulmamas1 Toplu Is¢i Cikarma Kapsaminda Gergeklestirilen Miinferit fesihleri
Gegersiz Kilar”, Karar Incelemesi, Kamu-Is 2008, C.9, Sayi:4, s. 77.; Aym yonde; “...Davali
igverenin ayni fesih nedenine dayanarak is sozlesmesini feshettigi is¢ilerin agtigi emsal davalarda,
igyerinde yapilan kesif sonrasi alinan bilirkisi heyet raporunda, personel giderlerinin fazla oldugunun
tespiti yaninda, davali isverenin norm kadro caligmasi yapmadigi, isten ¢ikarilacak isgilerin
belirlenmesinde Toplu is Sozlesmesinde diizenlenen tenkisat kuralina uymadigi, kisaca objektif
kriterler getirmedigi, ayrica fesih nedeni ile gelisen uygulamalara girerek yeni is¢i aldig1 anlasilmustir.
Nitekim Dairemizin 2007/33 Esasinda temyiz incelemesi yapilan emsal is¢inin dava dosyasinda bu
nedenlerle feshin gegersizligine yonelik yerel mahkeme karari onanmistir. Somut bu maddi ve hukuki
olgulara gore, davali igveren tarafindan gerceklestirilen is sdzlesmesinin feshinin gegerli nedene
dayanmadig1 sabittir. Davanin kabulii yerine reddi hatalidu”, Yarg. 9. HD., T. 02.07.2007, E.
2007/9641, K. 2007/21250 (www.kazanci.com.tr).

825 Alpagut, Sosyal Secim, s. 105.
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I.LK.’nun 29. maddesi gergevesinde igveren ile sendika temsilcileri arasindaki
gOrusmelerde sosyal secgim kriterleri olusturmak suretiyle, sdzlesmesi
feshedilecek iscilerin secimi mumkindur. Esasen bu husus taraflarin

goriismelerindeki dncelikli amaglardan birini olusturmaktadir®®.

(3) is Giivencesinin Kapsamina Dahil Olmayan isgcilerin is

Soézlesmelerinin Feshinde isverenin Esit islem Borcu

is glivencesinin kapsami disinda olan iscilerin is sézlesmeleri, isveren
tarafindan, gegerli bir neden bulunmasa da, i.K.'’nun 17. maddesindeki usule
gore serbestge feshedilebilir. I.K.'nun 17. maddesine gére ise igveren sz
konusu hukimdeki ihbar 6nelini tanimak veya bu sireye iliskin Ucreti isciye

pesin ddemek suretiyle iscinin is sézlesmesini feshedebilecektir®’.

Kural olarak is guvencesi sistemi disinda kalan isgilerin is sdzlesmeleri
isverence bir neden gdsterilmeksizin feshedilebilirken, toplu is sdzlesmesi
veya is s6zlesmeleriyle bu hakkin sinirlandirilabilecegini de belirtmekte fayda
vardir. Doktrinde igverenin bildirimli fesih hakkini tamamen ortadan
kaldiracak sozlesme hiikiimlerinin gecersiz oldugu belirtimekle birlikte®?®,
fesih hakkinin kullaniimasini sinirlayan sézlesme hikimlerinin gecgerli oldugu

ifade edilmistir®®. Zira nispi emredici nitelikte olan I.K.’nun 17. maddesi isgi

826 Alpagut, Sosyal Secim, s. 105.

827 Yildiz, a.g.e.,s. 241.

828 « _is Hukuku’nun temel ilkesine gore igverenin hizmet akdinin fesih hakkini tamamen ortadan
kaldiracak sekilde sozlesmeye hiikiim konulamaz. ..”, Yarg. 9. HD., T. 19.03.1998, E.1998/ 3090, K.
1998/5572(Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 700).; Ayn1 yonde, Yarg. 9. HD., T. 19.06.1996, E.1996/
1783, K. 1996/14013.

829 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 700.; Ayni1 yonde, “1475 sayili is Kanununun 13. maddesine gore, isci
veya igveren herhangi bir sebep gostermeden, oradaki Onellere uymak suretiyle hizmet akdini
feshedebilir. 13. maddeye gore; fesihte, feshi ihbar serbestisi ilkesi mevcuttur. Ancak, ferdi is
sozlesmesi veya TiS.leriyle bu fesih serbestisini simirlayan hiikiimler getirilebilir. Taraflar arasinda
akdedilmis olan 1.2.1985 tarihli s6zlesmenin 6. maddesinde; fabrika idaresinin, kanuni olmayan
sebeplerden dolayr hizmet akdini feshettigi takdirde hak edilen kidem tazminatinin iki mislini g¢ikis
tazminat1 olarak 6demeyi kabul ettigi yazilidir. Buradaki kanuni olmayan sebepler, sézlerinden hakli
fesih sebepleri degil, makul ve mesru olmayan sebepler amaglanmistir. Buna gore igveren makul ve
mesru sebepler olmadan Is Kanununun 13. maddesine gére hizmet akdini feshettigi takdirde buradaki
tazminati 6deyecektir. Sayet mesru sebepler varsa, bu tazminat1 6demek zorunda olmayacaktir. Makul
ve mesru sebepler, uygulamada ve doktrinde, teknolojide modernlesme nedeni ile makinelerin
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yararina sozlesme hikiimleriyle degistirilebilir®®°.

Dolayisiyla sozlesmeler
vasitasiyla iscilerin makul ve mesru nedenlerin mevcudiyeti halinde isten
cikarilabilecegi, feshin disiplin kurulu karariyla gerceklesebilecegi veya feshin
kotlye kullaniimasi, usulstiz yapilmasi gibi durumlarda muhtelif adlar altinda
bir tazminat odenecegi gibi yontemlerle isverenin bildirimli fesih hakki

sinirlandirilabilir®?,

Yukarida ifade etmis oldugumuz sézlesmelerle isverenin bildirimli fesih
hakkinin kisitlandigi durumlar harig, is glvencesinin kapsaminda olmayan
iscilerin is s6zlesmesi [.K.’nun 6ngérdigi usul gergevesinde isverence
serbestce feshedilebilir. Ancak burada da yapilacak fesih, hakkin koétliye

kullaniimasi yasagina ve ayrimcilik yasaklarina aykiri olmamalidir®®.

I.K.’nun 17. maddesinin altinci fikrasindaki “...18 inci maddenin birinci
fikrasi uyarinca bu Kanunun 18, 19, 20 ve 21 inci maddelerinin uygulanma
alani diginda alan isgilerin is sozlesmesinin, fesih hakkinin koétiye
kullanilarak sona erdirildigi durumlarda isciye bildirim suresinin U¢ kati
tutarinda tazminat 6denir. Fesih icin bildirim gartina da uyulmamasi ayrica
doérdlncu fikra uyarinca tazminat 6denmesini gerektirir’ hikmuyle koétlniyetin

833

sabit olmasi halinde isverenin kotuniyet tazminati Odeyecegi

ongorulmastir. Temelini M.K. md.2’de duzenlenmis olan durustlik kuralindan
alan bu yaptirm, fesih hakkinin koétuye kullaniimasinin engellenmesine

yoneliktir®,

azaltilmasi, yeteri kadar hammadde bulunmamasi, pazar teminindeki gilicliik nedeni ile mallarin
satilamamasi, iiretimde rasyonalizasyon tedbirleri gibi durumlar ile is¢inin sahsindan ve davranigindan
dogan, drnegin; is¢inin randimansiz ¢aligsmasi, isinde beceriksizlik gdstermesi, mesleki yetersizligi,
isini yerine getirmek i¢in gerekli bilgileri 6grenme yeteneginin azligi gibi haller olarak kabul
edilmektedir”, Yarg. 9. HD., T. 24.09.1992, E.1992/ 3164, K. 1992/10375.

830 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 700.

831 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 700 vd.

832 Baysal, a.g.e., s. 84.

833 K 6tiiniyet tazminati zarardan bagimsiz maktu nitelikte bir tazminat olup, is¢inin bu tazminata hak
kazanabilmesi i¢in zarara ugradigini veya zararin miktarmi ispat gibi bir ylkimliliga
bulunmamaktadir ki; bu niteligiyle teknik anlamda bir tazminat olarak da olmadig: ifade edilmistir.
Bu konuda daha ayrintili bilgi i¢in bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.c., s. 694-695.

834 Baysal, a.g.e., s. 84.
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Belirtilmelidir ki; I.K.’nun 5. maddesinde yer alan nedenlere dayali
olarak, bagka bir anlatimla isginin cinsiyeti, irki, dini ve benzeri nedenlerle
yapilan fesihler esit davranma borcuna aykirilik oldugu gibi, ayni zamanda
kotuniyetli fesihlerdir ve bu tirden bir fesih yapan isverenin kotlniyet

tazminati ddemesi gerekmektedir®®>.

Bu noktada gerek esit davranma
borcuna aykirilik gerek kotuniyetli bir fesih oldugundan ayrimcilik tazminati
ve koétuniyet tazminati birlikte glindeme gelecektir ki; bu tazminatlardan
hangisinin talep edilebilecegi veya her iki tazminatin da talep edilip
edilemeyecegi meselesi c¢alismamizin yaptirmlarla ilgili bdlimunde

incelenecektir.

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin yedinci fikrasi uyarinca 854
saylll Deniz Is Kanunu, 5953 sayili Basin Mesleginde Calisanlarla
Calhstiranlar Arasindaki Munasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanun ile 818
sayili Borglar Kanununa tabi olan isciler ve tarimdan sayilan iglerde
calisanlar ile "is Kanununun 18 inci" maddesinin birinci fikrasi uyarinca, ayni
Kanunun 18, 19, 20 ve 21 inci" maddelerinin uygulanma alani diginda kalan
iscinin sendika Uyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolay! hizmet akdinin feshi
iddias! ile agacagi davada, iddianin sabit olmasi halinde isciye 6denecek
tazminat miktari ayni maddenin altinci fikrasi hikmU esas alinmak suretiyle

836

belirlenir. S6z konusu altinci fikraya gore ise tazminatin®" miktari is¢inin bir

yillik Ucretinden az olamaz.

Gorualdigu Uzere is guvencesinin kapsami disinda olan bir isgi
sendikal bir nedene dayall olarak stézlesmesi feshedildiginde i.K.’nun 17.
maddesinde 6ngorulen kotuniyet tazminatini degil, onun 6zel bir dizenlemesi

olan sendikal tazminati talep etmelidir®’. Zira 1475 sayili is Kanunu'nun 13.

85 Yildiz, a.g.e.,s.241.

836 Bu tazminat doktrinde ve uygulamada “sendikal tazminat” olarak ifade edilmektedir.

8374773 sayih kanunla yapilan degisiklik oncesi sendika iiyeligi nedeniyle isten cikarilan isci isterse
kotliniyet tazminati, isterse sendikal tazminat talep edebilmekteydi. Kanuni olarak sendikal tazminata
hiikmedildiginde kotliniyet tazminata hiikmedilemeyecegi amir oldugundan, Yargitay her iki
tazminatin da talep edilmesi durumunda, ¢ogun i¢inde azinda bulundugu kuralina istinaden fazla olana
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maddesinden 4773 sayil kanunla yapilan degisiklik sonrasi “ig¢inin
sendikaya Uye olmasi... gibi sebeplerle isten cikarilmasi hallerinde” ifadesi
cikariimistir. Bu itibarla sendikal nedenle is sozlesmesi feshedilen isginin
kotuniyet tazminati ile sendikal tazminat talep edebilme gibi bir hakki olmayip
sendikal tazminat talep etmek durumundadir. 4857 sayili Is Kanunu’nun
kotlniyet tazminatini 6ngoren 17. maddesinde de ayni esas devam
ettirilmistir. Su halde S.K.’nun 31. maddesinin son fikrasindaki “iscinin is
kanunlari ve diger kanunlara gore haiz oldugu butlin haklar saklidir” ifadesi

kétl niyet tazminati disindaki hiikiimler bakimindan séz konusu olacaktir®®,

is glivencesi kapsamindaki isciler ise sendikal nedene dayali bir fesih
halinde Oncelikle is guvencesi hukumleri gercevesinde ise iade davasi
agacak, davaylr kazanmalari ve ise iade edilmemeleri halinde ise
kazanacaklari tazminat bir yillik Ucretlerinden az olmayacaktir. Sendikal
tazminatta ispat yuku ve sendikal tazminatla ayrimcilik tazminatinin bir arada
istenebilip istenemeyecegi meseleleri ise ilerleyen paragraflarda

incelenecektir.

3 ) Hakli Nedenle Fesih Hakkinin Kullanilmasinda isverenin Esit

Davranma Borcu

is sézlesmesini zamanindan énce bildirim dneli vermeden derhal sona
erdiren, ancak keyfi olmayip is Kanununda diizenlenmis olan durumlarin

mevcudiyetini gerektiren fesih turine bildirimsiz veya hakh nedenle fesih

denir®. Tirk Hukukunda “olaganistii fesih”, “6nelsiz fesih”, “derhal fesih”,

“suresiz fesih”, “muhik sebeple fesih” gibi terimlerle de ifade edilen hakli
nedenle fesih, B.K. md. 344%%, [.K. md. 24-25, D.I.K. md 14-16 ve B.I.K. md.

hiikmedilmesi kanaatini tagiyordu. Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.c., s.
698-699.

838 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 699.

839 Aktay/Arici/Kaplan- Senyen, a.g.e., s. 199.

80 Ayn1 husus 6098 sayili yeni TBK nun 435. maddesinde diizenlenmistir.
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11’de diizenlenmis olup kanuni bir haktir®**. Taraflara hakli nedenle derhal
fesih hakki taniyan durumlarda artik taraflardan birinden ig iliskisini devam

ettirmesi diirtstliik kuralinca beklenemez®*?.

Bu hususta; hakli neden kavrami, hakli nedenle feshin hikim ve
sonuglari, hakli nedenle fesih hakkinin sinirlandiriimasi gibi konulara
deginmeyerek dogrudan bizim konumuz olan is s6zlesmesinin hakli nedenle
isveren tarafindan feshinde, isverenin esit davranma borcu olup olmadigi

meselesini ele almak istiyoruz.

Oncelikle sdylemeliyiz ki; fesihte esit davranma borcunun séz konusu
olabilmesi icin birden c¢ok iscinin isten c¢ikartiimasi gerekir. Baska bir
anlatimla feshin kolektif bir boyut kazanmasi gerekir®2. Zira tek bir iscinin is
so6zlesmesinin feshi durumunda egitlik ilkesinin dogasi geregi esit davranma

borcu giindeme gelmeyecektir.

Doktrinde is s6zlesmesinin hakl nedenle feshinde esit davranma
borcunun uygulama alani bulup bulamayacag ile ilgili bir ¢ok fikir 6ne
surtlmastir. Mollamahmutoglu’na goére; is s6zlesmesinin feshinde esit
davranma borcu kat'i, mutlak bir anlam tasimaz. Zira isverenin fesihte esit
davranma borcu, ayrim yasaginin mutlak oldugu sebeplerle sinirlidir. Nitekim
ayrim yasagi halleri disinda igverenin fesih hakkini kisitlayan bir dizenleme

yoktur4*

. Celik’e gore de; is s6zlesmelerinin feshi hallerinde isverenin esit
islem yapma borcu bulunmamaktadir. isveren bildirimli fesih hakkini ayni

durumdaki iscilerden istedigi is¢inin s6zlesmesini feshederek(gecersiz fesih

81 Mollmahmutoglu, a.g.e., s. 586.

842 garper Siizek, Is Akdini Fesih Hakkimn Kétiye Kullamlmasi, Ankara 1976, a. 16
Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 587-588.; Giilsevil Alpagut, “Is Sézlesmesinin Feshinde Hakli Neden-
Gegerli Neden Ayrimi ve Yargitay’m Konuya Iliskin Kararlarimin Degerlendirilmesi”, Sicil Is
Hukuku Dergisi 2006, Say1:1, s. 72.

83 Kiibra Dogan Yenisey, “Is Sozlesmesinin Feshinde Esit Davranma Borcuna iliskin iki Yargitay
Kararinin Diisiindiirdiikleri, Sicil is Hukuku Dergisi 2006, Say1:2, s. 62.

84 Bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 539-541.
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ve hakkin kotuye kullanimi halleri harig) kullanabilir. Hakh nedenle fesihte de
ayni durum s6z konusudur®®.

“*

Tuncomag/ Centel’e gore ise; “ isveren is sozlesmesini feshi ihbar
ederken, onun butiin 6zel durumunu, hareketlerini ve davraniglarini goz
onunde tutar. Bu da, feshi ihbarda, egit davranma esasinin uygulanmasini,
kural olarak, onceden bir yana birakmayl gerektirir. Bunun gibi, is
s6zlesmesinin hakli nedenle feshinde de, sahsinda hakli neden gerceklesen
isciye, kural olarak, ayni sozlesmeye aykirihdi yapmis diger iscilerle birlikte
esit davranma yukimu yoktur. Cunkd, igverenin hakli nedenle feshe gidip
gitmeyecedi, hakli nedenin gergceklesmis bulunmasina ragmen bir ¢ok faktore

baghdir®4®”.

Doktrinde bir kisim yazar ise hakl nedenle fesih durumda da isverenin
esit davranma borcu oldugu savunmaktadir. Nitekim Tuncay’a gore; “Madem
ki, isverenin igyerinde c¢alisan iscileri arasinda ayrim yapmay!i hakh kilan bir
neden olmadikga onlara esit davranmakla yukimli oldugu kabul
olunmaktadir, o halde igverenin, isginin hizmet akdini feshetmesi konusunu
bunun diginda tutmak tutarh bir davranig olmaz. Esit davranma ilkesinin
fesihte uygulanabilecedi alan, olagan fesihten ¢ok olaganusti fesihtir. Clnku
olaganustu fesihte énemli olan, feshe yol agan hakli nedenin hizmet akitleri

feshedilecek  kisiler —arasinda  keyfi ayrim yaratacak bigcimde

85 Bkz.: Celik, Is Hukuku, s. 167.; Ayn1 yonde, Usan’a gore; “ Ozellikle sézlesmenin hakli nedenle
feshinde igverenin ayni konumda bulunan is¢ilerden bir kisminin sézlesmesini sona erdirmesi, bir
kisminin ise sona erdirmemesi konusunda kural olarak serbest olmasi gerekir. aksi halde isveren soyle
bir yol da izleyebilir. Her hangi bir olaya karisan her iki isciyi isten ¢ikartir, daha sonra bunlardan
istedigini, tekrar ise alma hakkini kullanabilir. Bu durumda isten ¢ikartildiktan sonra tekrar ise
alinmayan isci, kendisinin de ise alinmamasii herhalde esit davranma borcuna aykirilik olarak
nitelendiremeyecektir. Madem ki, igverenin elinde bu imkan mevcuttur, o halde daha bastan is iligkisi
sona erdirirken, esit davranma borcunun kural olarak var olmadig1 diisiiniilerek sorun
¢oziimlenmelidir” Aynen, Fatih Usan, “Is Sozlesmesinin Feshinde Isverenin Esit davranma Borcu Var
Midir?”, Legal iSGHD 2005, Say1:8, s. 1630.

846 Aynen, Tungomag/Centel, a.g.e., s. 136.; Aym yonde; Giiven/Aydin’a gore; “fesih hakkimn kétiiye
kullanilmasi hali diginda, igverenin diledigi is¢inin s6zlesmesini gerek bildirimli fesihte gerekse derhal
fesih yoluyla her zaman feshedebilir. Ornegin isyerinde bir kavgaya karisan iscilerden bazilarinm is
sozlesmesi isverence feshedilebilecegi gibi, bazilarinin is sdzlesmeleri de feshedilmeyebilir. Onemli
olan igverenin fesih hakkini kotliye kullanmamasi geregidir”, Aynen, Ercan Giiven/Ufuk Aydin,
Bireysel Is Hukuku, Eskisehir 2004, s. 106.
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kullaniimamasidir’®"’. Siizek’e gére; “Sadece ayrim yapma yasaginin degil,
genel anlamda esit davranma borcunun da Anayasa’nin 10. maddesinin bir
geregdi oldugu ve yine Anayasa’nin 11. maddesi uyarinca esitlik ilkesinin tim
hukuk duzenimizde ve bu arada is iligkilerinde de kisileri baglayan bir ilke
oldugundan genel anlamda esit davranma borcu, Anayasa geregi tum ig
iligkilerinde igverenin uymasi gereken bir yukumlaluk olduguna gore is

akdinin feshi konusunun bu ilkenin disinda distinilemez’®%,

Bu konudaki Yargitay uygulamasina baktigimizda ise Yuksek
Mahkemenin yerlesik bir igtihat gelistirdigi sOylenemez. Ancak verdigi
kararlarin birgogunda hakli nedenle fesihte isverenin esit davranma borcu
altinda olduguna dair géris bildirdigini belirtmekte fayda vardir. Ornegin,
04.11.2004 tarihli bir kararinda Yuksek Mahkeme; “Davacinin, davalinin
isyerinde igverenin diger iscisi N.S.'ye hakaret ve darp etmesi sebebiyle 1475
Sayih Yasanin 17/ll-¢ maddesi geregince hizmet akdinin davali isveren
tarafindan feshedildigi kabul edilerek ihbar ve kidem tazminati istekleri
reddedilmigse de, bu olayla ilgili olarak N. S. tarafindan davamizin davacisi
G.T. aleyhine agilan sahsi davada Edirne Sulh Ceza Mahkemesinin
2001/1931 Esas dosyasinin yargilamasi sonunda verilen kararda hakaret
fillinin gerceklesmedigi kabul edilmis, ancak muessir fiilin subut buldugu
kabul edilerek sanigin mahkumiyetine ve cezanin ertelenmesine karar
verilmig, karar Yargitay 2. Ceza Dairesinin 8.10.2003 tarihli karariyla
onanarak kesinlesmistir. Ceza mahkemesi karari gerekgesinde kavganin
sahsi davaci N.S. tarafindan baslatildigi olayda hafif tahrikin varhidr kabul
edilerek TCK'nin 51/1 maddesi geregince ceza indirimi yapilmistir. Gerek

ceza dosyasindaki kanitlardan, gerekse dosya iceriginden taraflarin karsilikli

all Aynen, Tuncay, Esit Davranma, s. 213-214.

848 Aynen, Siizek, Esit Davranma, 31.; buna karsilik 1475 sayili kanun doneminde Siizek, esit
davranma borcunun fesihte uygulama alan1 bulmayacagi kanaatindeydi. Nitekim o dénemde, “...kural
olarak is sozlesmesinin feshinde igveren esit davranma borcu altinda degildir. Hakli nedenle fesih
hakkin1 kullanan isveren bu fesih nedenini ortaya ¢ikaran is¢ilerden bazilarinin sdzlesmesini feshedip
bazilarimi iste tutabilir. Ayni sekilde, hakkin kotiiye kullanilmasini olusturan haller, 6rnegin fesihte
sendikal nedenle ayrim yapilmasi disinda, bildirimli fesih hakkini kullanan igverenin esit davranma
yiktumliiliglinden s6z edilemez” ifadelerine yer vermistir. Daha ayrintili bilgi igin bkz.: Sarper siizek,
Is Hukuku, Istanbul 2002, s. 397.
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olarak birbirlerini darp ettikleri anlasiimaktadir. Olay mesaiden sonra
soyunma odasinda meydana gelmistir. Ceza kararinda olayi baslattigi kabul
edilen N. S.'nin bu olay sebebiyle is akdinin feshedilmedigi ileri strGlmustar.
Davacinin kasini yararak yaralama fiilini ika eden N. S.'nin hizmet akdi bu
olay nedeni ile feshedilmeyerek esit islem borcuna aykiri davranildigi gibi
dokuz vyl kidemi bulunan davacinin diger isciye satastigi da
kanitlanamadigindan, ihbar ve kidem tazminati alacak miktarlari belirlenerek
istekler hikiim altina alinmahdir’®*® hikmini 6ngérmek suretiyle hakli
nedenle fesihte de isverenin esit davranma borcu yukimlaligu oldugunu

ifade etmisgtir.

Sonraki tarihli bir kararinda da Yargitay; “Belirtmek gerekir ki, hakli
nedenlerin  bulundugu durumlarda, is iliskisinin sona ermesinde esit
davranma ilkesine aykiri davranilimasi, is sozlesmesinin feshini haksiz
kilabilir, ancak gecersiz hale getirmez. Bir bagka anlatimla, bu gibi
uyusmazlikta, igverenin esit davranma borcuna aykirihgin yaptirmi,
gecersizlik degildir. Davaci sendika Uyesi olmadigi gibi sendikal faaliyet ve
sair nedenlerle esit davranma ilkesine aykiri davranarak isverenin is
s6zlesmesini feshettigini kanitlamis degildir. Esit davranma ilkesine
aykirihigin yaptirimi, 4857 sayili is Kanunu'nun 5. maddesinde belirtilmistir.
Somut olayda davacinin davranislarindan kaynaklanan gecerli bir neden
vardir. Davacinin ise iade isteginin reddi yerine, yazili sekilde kabull

hatalidir’®® ifadeleriyle goriisiini yinelemistir.

9 Yarg. 9. HD., T. 04.11.2004, 2004/8413, K. 2004/24957( Usan, Esit Davranma, s. 1624-1625).

80 varg. 9. HD., T. 10.04.2006, 2006/7385, K. 2007/9027( Kararin degerlendirmesi i¢in bkz.: Cil,
Esit Davranma, s. 298 vd.; Yiiksek Mahkeme hakli nedenle fesihte esit davranma borcuna uyulmasi
gerektigini ifade etse de buna aykirihigin yaptirimin feshin gecersizligi degil, 1.K. md. 5’deki
ayrimeilik tazminatt olacagini ifade etmistir. Ornegin bkz.: “Dosya igerigine gore 03.06.2005
tarihinde isyerinde 07.30-15.30 ile 15.40-01.40 saatleri vardiya degisimi sirasinda tiim isgilerin 3
is¢inin isten ¢ikarilmasi nedeni ile igveren temsilcileri ile konugmak iizere dinlenme salonunda
toplandiklari, ancak isveren temsilcilerinin toplantiya gelmedigi, bu nedenle isyerinde 1. vardiyanin
isten gec c¢iktigi, ikinci vardiyanin ise yaklasik 50 dakika ise ge¢ basladigi, bu eylem nedeni ile
dretimin durdugu, eylemin davacinin davranislarindan kaynaklanan neden oldugu ve topluca
yapilmasi nedeni ile 2822 sayili TISGLK'nun 25/3 maddesi kapsaminda isi yavaslatma ve verimi
diistirme oldugu, kanun dis1 grev olarak degerlendirilmesi gerektigi anlasilmaktadir. Esasen bu
mahkemenin de kabuliindedir. Ancak mahkemece, isyerinde tiim iscilerin bu eyleme katilmig
olmasina ragmen, sadece davaci ve birka¢ arkadasinin is s6zlesmesinin feshedilmis olmasi, esit



241

Bizim kanaatimiz ise, ig so6zlesmesinin hakh nedenle feshinde
isverenin kural olarak esit davranma borcu olmadigi yonindedir. Soyle ki;
hakli nedenle fesihte esit davranma borcu salt ayrimcilik yasaginin mutlak
oldugu hallerle sinirhidir ki; bunlar da I.K’nun 5. maddesinde 6ngérilmis
olan cinsiyet, din, irk, siyasal dugunce vb. gibi hallerdir. Bunun disinda
ornegin, isveren bir kavgaya karigan iki iggiden birinin ig sdzlesmesini devam
ettirirken digerini isten ¢ikarabilmelidir. Zira hakli nedenle fesih hakki doguran
nedenler isverene is sozlesmesini derhal feshedebilme imkani tanir,
feshetme zorunlulugu getirmez. Dolayisiyla isveren isgilerden birini veya bir
kagini cesitli nitelikleri itibariyle(kidemi, isyeri icin vazgecilmezligi, egitim
durumu, daha o6nceki iyi hali, verimliligi vb.) iste tutarken, bir kisminin
sozlesmesini feshedebilmelidir. Nitekim [.K.’nun 5 maddesinde 6ngériilen
mutlak ayrim yasaklari hari¢ isverenin fesih hakkini kisitlayan kanuni bir
duzenleme olmadigi gibi aksini savunmak bir anlamda hukukumuzun genel
ilkelerinden olan sozlesme serbestini fesih bakimindan bertaraf etmek
anlamina gelecektir. Ayrica belirtelim ki; YUksek Mahkeme de yakin tarihli bir
kararinda s6z konusu mutlak ayrim yasaklari hari¢ isverenin fesih hakkini
kisitlayan bir duzenlemenin bulunmadigina isaret ederek, bu konudaki

ictihadini degistirmis goziikmektedir®®*.

davranma ilkesine aykirilik kabul edilmis ve bu nedenle is sdzlesmesinin feshinin gegersiz oldugu
sonucuna ulastlmistir. Belirtmek gerekir ki, hakli nedenlerin bulundugu durumlarda, is iliskisinin sona
ermesinde esit davranma ilkesine aykiri davranilmasi, ig s6zlesmesinin feshini haksiz kilabilir, ancak
gecersiz hale getirmez. Bir baska anlatimla, bu gibi uyusmazlikta, igverenin esit davranma borcuna
aykirihigm yaptirimi, gegersizlik degildir. Davact sendika iiyesi olmadigi gibi sendikal faaliyet ve sair
nedenlerle esit davranma ilkesine aykir1 davranarak igverenin is sdzlesmesini feshettigini kanitlamis
degildir. Esit davranma ilkesine aykiriligin yaptirimi, 4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesinde
belirtilmistir. Somut olayda davacinin davraniglarindan kaynaklanan gegerli bir neden vardir.
Davacinin ise iade isteginin reddi yerine, yazili sekilde kabulii hatalidir”, Yarg. 9. HD., T.10.04.2006,
E. 2006/7385, K. 2007/9027 (www.kazanci.com)

! Yarg. 9. HD, T.11.09.2008, E. 2008/28373, K.2008/23213, Benzeri yonde bkz.: “Esit davranma
ilkesi tiim hukuk alaninda gecerli olup, Is Hukuku bakimindan isverene, isyerinde calisan isciler
arasinda hakli ve objektif bir neden olmadikga farkli davranmama borcu yiiklemektedir. Bu bakimdan
igverenin yonetim hakki smirlandirilmis durumdadir. Baska bir ifadeyle igverenin ayrim yapma
yasagl, isyerinde ¢alisan isgiler arasinda keyfi bigimde ayrim yapilmasini yasaklamaktadir. Bununla
birlikte,esit davranma borcu, tim is¢ilerin hicbir farklilik gozetilmeksizin ayni duruma getirilmesini
gerektirmemektedir. Bahsi gegen ilke esit durumdaki iggilerin farkli isleme tabi tutulmasinit 6nlemeyi
amag edinmistir. Ote yandan anilan ilke, haklarin sinirlandirilmasina degil tesisine hizmet eder...4857
sayili Is Kanunu sistematiginde, esit davranma borcu, isverenin genel anlamda borglar1 arasinda yerini
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Il') ISPAT YUKU

A ) MUKAYESELI HUKUK

AB Hukukuna baktigimizda oncelikle 97/80 sayili “Cinsiyete Dayali
Ayrimcilik Hallerinde ispat Yiikiiniin Dizenlenmesine iliskin Direktif’in bu
konuyu agikca diizenledigini goriiyoruz®®2. Bu Direktifi yirirlikten kaldiran
2006/54 sayili Direktifin de ayni esaslara yer verdigi belirtiimelidir®®. Séz
konusu Direktiflerde Uye devletlere, kendilerine esit muamele ilkesinin
uygulanmamasi suretiyle yanlig davranildigint  dugunen kigiler  bir
mahkemeye veya bagka bir yetkili makama dogrudan ya da dolayl
ayrimcilhigin gergeklestigini ortaya koyabilecek esaslar sunduklarinda, esit
muamele ilkesinin ihlal edilmedigini ispat etme yukimlaliginun davaliya ait
olmasini saglamak icin gerekli 6nlemleri alma yukimlalugu getirildigi
gorulmektedir. Dolayisiyla Birlik Hukukuna goére, esit davranma borcuna

aykiri davranildigini iddia eden davaci esit davranma borcunun ihlal

almigtir. Buna ragmen esitlik ilkesini diizenleyen 5. maddede, her durumda mutlak bir esit davranma
borcu diizenlenmis degildir. Belli bazi durumlarda igverenin esit davranma borcunun varligindan s6z
edilmis, ancak " esash nedenler olmadikg¢a" ve " biyolojik veya igin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadik¢a" bu yiikiimliliigiin bulunmadigr Dairemiz kararlarinda vurgulanmistir”, Yarg. 9. HD,
07.07.2009, E. 2009/25544, K.2009/20096((www.kazanci.com)

82 S6z konusu Direktif’in 4. maddesine gore; “Uye devletler, adli sistemlerine uygun olarak, bir
kimsenin islem esitligi ilkesinin kendisi i¢in uygulanmamasindan zarar gérdiigii kanisina varmasi ve
dogrudan veya dolayli bir ayrimcilik yapildiginin varsayilmasina imkan veren olaylari tespit etmesi
halinde, gerekli 6nlemleri alirlar; islem esitligi ilkesinin ihlal edilmedigini kanitlamak davali tarafa
aittir.

Bu direktif {iye devletlerin davaci tarafa daha elverisli bir kanitlama rejimi kabul ettirmelerine engel
olmaz.

Uye devletler, olaylar isleme koyma yiikiimliiliigiiniin adli yargiya veya idari merciye ait oldugu
davalarda, 1.fikray1 uygulamayabilirler”.

83 5 Temmuz 2006 tarihli istihdam ve Meslek Konularinda Kadin ve Erkege Esit Muamele ve Firsat
Esitligi ilkesinin Uygulanmasina Dair Avrupa Parlamentosu Ve Konseyi’nin 2006/54 Sayili Direktifi:
md. 19: “Uye devletler, Ulusal adli sistemlerine uygun sekilde, kendilerine esit muamele ilkesinin
uygulanmamasi suretiyle yanlis davranildigini diisiinen kisiler bir mahkemeye veya bagka bir yetkili
makama dogrudan ya da dolayl ayrimciligin gergeklestigini ortaya koyabilecek esaslar sunduklarinda,
esit muamele ilkesinin ihlal edilmedigini ispat etme yiikiimliiliigiiniin davaliya ait olmasini saglamak
i¢in gerekli dnlemleri alirlar.

1. fikra Uye devletlerin davacilar agisindan daha elverisli olan delil kurallarini yiiriirliige sokmalarim
engellemez.

Davanin esaslarini arastirmanin mahkeme veya yetkili bir organin sorumlulugunda oldugu
kovusturmalarda tiye devletlerin 1. fikra hiikiimlerini uygulamalar1 gerekmez”.
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edildigine dair bir ¢gikarim yapilmasina yetecek olgulari ortaya koydugu
takdirde, ispat yiki davaliya, yani isverene gececektir #*. AB Adalet Divani
da esit davranma borcuna aykirilik iddialarinda is¢i bakimindan ispat

yiikinin hafifletiimesi yoniinde goriis bildirmektedir®>®

Alman Hukukunda Genel Esit Davranma Yasasinin 22. paragrafinda
s6z konusu Direktiflere uygun bir dizenleme oldugunu goértyoruz. Nitekim
s6z konusu paragrafta, “ Uyusmazlik durumunda bir taraf & 1’de sayilan
sebeplerden dolayl ayrimcilik yapildigina dair karine olusturabilecek esaslari
ispatlarsa, diger taraf ayrimciliga karsi korumayla ilgili hukimlere aykirilik

olmadigini ispat etmek zorundadir” ifadesi mevcuttur®®.

Fransiz Hukukunda da Fransiz Iis Kanunu’nun ayrimcilik iddialarinda
ispat yukd ile ilgili L.1144-1. maddesine goére; dogrudan veya dolayli
ayrimciliga maruz kaldigini iddia eden taraf sadece buna iliskin maddi
olgulari ortaya koyacaktir. Davali taraf ise ayrimci bir davranista
bulunmadigi, aksine objektif bir olgut veya uygulamanin ydrarlige

konuldugunu ispat etmek durumundadir®’

Amerikan Hukukunda ise benzeri bir bigimde; davaci isginin
ayrimcihga ugradigina iliskin bir takim olgulari ortaya koymasi halinde ispat
yuku isverene gecgecektir. Bunun uUzerine isveren ayrimcilik yapmadigini
cesitli vasitalarla ispat etmelidir. Isveren isginin ortaya koydugu olgulari
curitemezse, baska bir anlatimla ayrimcilik yapmadigini ispat edemezse

aleyhine karar verilecegine siiphe yoktur®®.

84 Birlik Hukukunda ispat yiikii ile ilgili ayrintili bilgi i¢in bkz.: Erdem Ozdemir, is S6zlesmesinden

Dogan Uyusmazhklarda Ispat Yiikii ve Araclari, istanbul 2006, s.220 vd.; Aym yazar,
“Sozlesmenin Yapilmasi, Muhtevasi ve ifasma iliskin Uyusmazliklarda Ispat Yiikii ve Araglari, is ve
Sosyal Giivenlik Hukuku, Sorunlar ve C6ziim Onerileri, Istanbul 2007, s. 146 vd.

85 Barnard, Gender Equality, s. 255.

86 bu konuda daha ayrintili bilgi i¢in bkz.: Ergin, Genel Esit Davranma Yasas1”, s. 654-655.

87 Bu konuda ayrintili bilgi igin bkz.: Yildiz, a.g.e., s. 299.

88 Amerikan Hukukunda bu konuyla ilgili ayrintili bilgi ve mahkeme kararlar1 i¢in bkz.: Twomey,
a.g.e., s. 462 vd.
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B ) TURK HUKUKU

1 ) Genel Olarak Esit Davranma Borcuna Aykirilik iddialarinda
ispat Yiikii

1475 sayil is Kanunu déneminde esit davranma borcuna aykirilik
iddialari kotuniyet tazminati bakimindan gundeme gelmekte olup, kotuniyet
iddiasinda bulunan isci, iddiasini ispatla yikiimliyd(i®*°. Doktrinde ise esit
davranma borcunda isginin ispat yukinun hafifletiimesini dngéren bir ispat
yuki sisteminin kanuni olarak dizenlenmesi geregi hakh olarak ifade

860

edilmekteydi®™".

4857 sayili Is Kanunu ise 97/80 sayili Cinsiyete Dayali Ayrimcilik
Hallerinde ispat Yikiiniin Dizenlenmesine iliskin Direktif dogrultusunda®*,
esit davranma borcuna aykirilik iddialarinda ispat yukiuni 6zel olarak

duzenlemigtir.

4857 sayili is Kanunu’nun 5. maddesinin son fikrasina gére; “Yirminci
madde hukumleri sakli kalmak Uzere igverenin yukaridaki fikra hikimlerine
aykiri davrandigini isgi ispat etmekle yukamludur. Ancak, is¢i bir ihlalin varhgi
ihtimalini guglU bir bicimde gdsteren bir durumu ortaya koydugunda, isveren
boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yukumli olur”.

Gériilmektedir ki; is Kanunumuza gére isverenin esit davranma borcuna

9 Yenisey, Esitlik ilkesi, s. 74.

80 yiksel, a.g.e., s. 360 vd.; Yenisey, Kadin-Erkek Esitligi, s.67.; Nurhan Siiral, Avrupa
Toplulugu’nun Cahsma Yasaminda Kadin Erkek Esitligine iliskin Diizenlemeleri ve Tiirkiye,
Ankara 2002, s. 169.

81 S6z konusu Direktif’in 4. maddesine gore; “Uye devletler, adli sistemlerine uygun olarak, bir
kimsenin islem esitligi ilkesinin kendisi i¢in uygulanmamasindan zarar gérdiigii kanisina varmasi ve
dogrudan veya dolayli bir ayrimcilik yapildiginin varsayilmasina imkan veren olaylar1 tespit etmesi
halinde, gerekli 6nlemleri alirlar; islem esitligi ilkesinin ihlal edilmedigini kanitlamak davali tarafa
aittir.

Bu direktif {iye devletlerin davaci tarafa daha elverisli bir kanitlama rejimi kabul ettirmelerine engel
olmaz.

Uye devletler, olaylar isleme koyma yiikiimliiliigiiniin adli yargiya veya idari merciye ait oldugu
davalarda, 1.fikray1 uygulamayabilirler”.
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aykiri davrandigini ispat yuku isgiye duser. Ancak asagidaki su iki halde ispat
yuku yer degistirir ve esit davranma borcunu ihlal etmedigini isveren

ispatlamak durumunda kalir;

- Iscinin esit davranma borcuna aykirilik iddiasi, is s6zlesmesinin
isverence Is Kanunu’nun 20. maddesinde ©6ngorildiigli gibi sebep
gOsterilmeksizin veya gecerli bir neden olmaksizin feshedildigi yonindeyse,
ornegin is sbzlesmesi iscinin cinsiyetine veya dini inanisina gibi ayrimcilk
hallerinden birine dayanilarak feshedildigi iddiasi varsa, igveren fesihte
gegerli bir nedene dayali olarak is sozlesmesini feshettigini ispatla
yukimludir (i.K. md. 20/11). isveren feshin gegerli bir nedene dayandigini s6z
konusu 20. madde hikmu gergevesinde ispat eder ise isci artik feshin bagka

bir nedene dayandigini ispat etmek durumundadir®? 83,

- Isci isverenin esit davranma borcunu ihlal ettigini ispat edemese de,
bir ihlalin varh@ ihtimalini guclu bir bicimde goOsteren bir durumu ortaya
koydugunda, isveren bdyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle
yukumla olur. Goéruldagu Uzere is¢i esit davranma borcuna aykirilik iddiasini
genel hatlariyla ortaya koydugu takdirde ispat yiikii isverene gecmektedir®®*.
Bu itibarla i.K.’nun besinci maddesinde AB Hukukuna paralel bir bicimde isci

bakimindan hafifletilmis bir ispat yiikii sistemine gegildigini gériiyoruz®®.

Yargitay sosyal secim ilkesini benimsedigi ddonemdeki kararlarinda is
s6zlesmesinin feshinde esit davranma borcuna uygun hareket edilip
edilmediginin ispat yukunin isverenin Uzerinde oldugu izlenimini yaratan

ifadelere yer vermekteydi®®. Bu kararlar da bizi, Yiiksek Mahkeme’nin gegerli

82 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 553.

883 | giivencesinde ispat yiikii ile ilgili ayrintili bilgi icin bkz.: Bektas Kar, “Is Giivencesinde Ispat
Yiikii ve Deliller, Legal ISGHD 2005, say1:7, s. 1006 vd.

84 Baysal, a.g.e., s. 93.

5% Y1ldiz, a.g.e., s. 301.

8% Ornek olarak bkz.: “...Yukarda belirtilen somut maddi ve hukuki olgulara gore, ézellikle kadro
daraltilmasinin incelenmesi igin igyerine ig¢i alimi ve ¢ikarilmasini gdsteren kayitlar ilgili kurumdan
getirtilmeli, isyerinde kesif yapilmali, isyeri kayitlar1 ve davali ile dava dis1 kurdurdugu iddia edilen
sirket arasindaki sézlesme 4857 sayili Is Kanununun 2/6- son maddesi kapsaminda incelenmel,



246

nedene dayali olarak yapilan fesihle ilgili olan ispat yakumlalGgunua(md.20/11)
sosyal secim konusunda da uygulanacak kural olarak benimsemis oldugu

sonucuna goturmekteydi.

Doktrinde ise hakli olarak Turk Hukukunda kanuni bir temelden
yoksun olan sosyal sec¢im Olcutlerinin igverenlerce dikkate alinmasi gerektigi

kabul edilse dahi, ispat yiikiiniin isverende olduguna iliskin I.K. md. 20’deki

867

kuralin feshin gecerli oldugunun ispati ile ilgili oldugu™", sosyal secim ile ilgili

ispatin ise bdyle bir se¢cim yapilmadigini iddia eden is¢inin Uzerinde oldugu

868

ifade edilmistir Yine doktrinde sosyal secim o6lcutlerinin yasal olarak

duzenlendigi Alman Hukukunda bile bu Olgutlere aykirligi is¢inin ispatla

yiikimli oldugu dile getirilmistir®®®.

Sosyal se¢im konusunda kanaatimiz daha oncede ifade ettigimiz gibi
doktrindeki baskin gorugle ayni yonde olup, yargi kararlariyla bu tlurden bir
zorunlulugun  o6ngoérulmesinin, isverenin  fesih  hakkini  Kanunun

870

ongordigunden de oteye sinirlandirdiglr yonundedir Zira igverenlere

kanun ile ongorulmeyen, icerigi ve sartlart belirsiz bir yukimlulagun

getirilmesinin isabetsiz oldugu sdylenmelidir®’*.

Ayrica sosyal sec¢im
Olcutlerinin Tdrk Hukuku bakimindan uygulanmasi kabul edilse dahi, bu
Olcutlerin hi¢ uygulanmadigini veya objektif olarak uygulanmadigini ispat
yukd bunu iddia eden is¢inin Uzerinde olmasi gerektigini bir kez daha

yineleyelim.

sosyal se¢im kriteri ve feshin son gare olmasi ilkeleri ¢ercevesinde belirtilen olgular1 kapsayan bir
degerlendirme yapilmali, bilirkisilerden bu konular1 aciklayan ve denetime elverigli olan raporlar
almmal1 ve sonucuna gore karar verilmelidir. Eksik inceleme ile sosyal se¢im kriteri ve feshin son
care olmasi ilkesini bertaraf eden, "davali igverenin isten ¢ikarilacak is¢ileri segcmede 6zgiir oldugu,
davacinin se¢imde davali igverenin keyfi davrandigim1 kanitlayamadigi, feshin isyeri ve isletme
gereklerine dayali gecerli nedenle yapildig: gerekgesi" ile istemin reddine karar verilmesi hatalidir”.,
Yarg.9.HD., T. 03.04.2006, E. 2006/4878, K.2006/8253 (Kazanci Igtihat Bankas1).

87 Celik, Esit Davranma, s. 10-11.

88 Elestiriler igin bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 740.; Nuri Celik, “Isyeri Gerekleri Sebebiyle is
Sozlesmesinin Feshinde Isverenin Gegerli Sebebi Ispatlama ve Cikarilacak Iscilerin Segiminde
Objektif davranma Yiikiimliligi”, BATIDER, C. XXI, Say1:2, Aralik 2007, s. 29.

89 Alman Feshe Kars: Koruma Kanunu (md. 1/3 son).

870 Mollamahmutoglu, a.g.e.,ii s. 740.; Celik, Esit Davranma, s. 11.; Alpagut, Sosyal Secim, s. 104 vd.;
Yildiz, a.g.e., s. 224 vd.; Siizek, Esit Davranma, s. 32-33.; Baysal, a.g.e., s. 81.

871 Alpagut, Sosyal Secim, s. 104.
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Daha 6nce de ifade edildigi gibi I.K.’nun 5. maddesinin son fikrasi
itibariyle isci, esit davranma borcunun ihlalinin varhgi inhtimalini guglu bir
bicimde goOsteren bir durumu ortaya koydugunda, ispat yuku isverene
gececektir. Bu noktada ihlal ihtimalinin gug¢lu bir bicimde nasil ortaya
konabilecedi sorusu gindeme gelmektedir. Doktrinde isabetli bir bicimde,
ihlal mevcudiyetinin kuvvetli bir ihtimal olarak hakimde kani olusturabilmesi
icin, iscinin, somut, objektif vakialari ortaya koymasi gerektigi ifade
edilmistir®”2. Baska bir anlatimla I.K.’nun 5/son da bulunan isci bakimindan
hafifletiimis ispattan yararlanabilmek igin, bir takim ispatlanmasi nispeten
kolay ve genel hayat tecribesine dayanarak bir ayrimciligin ihtimalini
gOsteren vakialar ortaya konulacak ve bu durumda artik isveren yaptigi
islemin, uygulamanin hukuka uygunlugunu ispat etmek durumunda

873 Ornegin, isveren tarafindan terfi ettirilen biitiin iscilerin isveren ile

olacaktir
ayni mezhepten olmasi veya ayni politik gorugu paylasiyor olmasi, buna
mukabil uzun suredir terfi ettiriimeyen iscilerin farli mezhep veya farkli bir
politik goristu paylasiyor olmasi durumu esit davranma borcunun ihlali
ihtimalini giiglii bir bigimde ortaya koymaktadir®*. Bunun gibi isyerinde is
sozlesmesi feshedilen iscilerin buylk c¢ogunlugunun sendikali olmasi
durumunda da esit davranma borcunun ihlal edildigi intimali guglu bir bigcimde

kendini gostermektedir®”®

Bu hususa iligskin baska bir 6érnek vermek gerekirse; rakip belediye
bagkan adayini destekleyen bir igginin, segimin akabinde iginin veya is
yerinin degistiriimesi, ihlal ihtimalini gugli bir sekilde gosteren bir durum
olarak degerlendirilmelidir®”®. Bunun gibi bir kadin isginin kendisiyle ayni veya

esit degerde bir iste calisan erkekten az Ucret aldigini ortaya koymasi

812 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 554.

873 Baysal, a.g.e., s. 94.

874 Benzeri 6rnekler i¢in bkz.; Sahin Cil, 4857 Sayih is Kanunu Serhi, C.1, Turhan Kitabevi, Ankara
2007, s. 82.; Yenisey, Metodoloji ve Orantililik, s. 93 vd.

875 Baysal, a.g.e., 5. 94.;

876 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 554
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durumunda, esit davranma borcunun ihlal edilmedigini artik isveren ispatla

yikimli olacaktir®”’.

Doktrinde isabetli bir bicimde “ihlalin ihtimalini gtgli bir bicimde ortaya
koyma’dan tam olarak ne anlasiimasi gerektiginin, Turk Hukuku baglaminda
ispat hukuku bakimindan ayrinti olarak ele alinmasi geregine isaret

edilmistir®™®.

Tark Hukukunda mahkemelere intikal eden ayrimcilik iddialarinda
sendikal nedene dayali ayrimcilik iddialarinin sik sik gindeme geldigi, buna
karsilik 1rk, renk, dil, din, mezhep, ozurluluk, cinsiyet ve cinsel tercihe dayali
olarak ayrimciliga iligkin davalara ise daha az rastlanildigini gormekteyiz
Ayrica her ne sebeple olursa olsun ayrimcilik iddialarinin sadece fesihte
glindeme getirildigi, buna karsilik is iligkisinin devami muddetince yapilan
ayrimciliklara karsi I.K.’nun 5. maddesinde yer alan ayrimcilik tazminatinin
hemen hemen hi¢c gundeme gelmedigi gorulmektedir. Bu durumun temel
sebeplerinin ise iscilerin is iliskisinin devami sirasinda ayrimciliga
ugradiklarinda bu turden bir tazminat haklar oldugu konusunda bilgi sahibi
olmamalari veya bu hususta bilgi sahibi olsalar dahi iglerini kaybetme

korkusuyla isverene dava acamamalari oldugu asikardir®”®.

Daha 6nce de ifade ettigimiz gibi genis anlamda esit davranma borcu
isverene iscilerinin belirli niteliklerine dayanarak( cinsiyet, irk, din vb.) ayrim
yapmama borcu yukledigi gibi esit durumdaki isgileri arasinda hakli ve
objektif nedenler yokken keyfi veya hukuken hakli goérilemeyecek nedenlerle
farkll davranmamasi yiikiimiinii de icerir®®. Doktrinde isabetli olarak ifade

edildigi Uzere igverenin esgit durumda olan iscilere yonelik uygulama veya

7 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 554

878 Baysal, a.g.e., s. 94.

9 y1ldiz, a.g.e., s. 300.

80 Devrim Ulucan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Is Hukuku Acisindan Esitlik Ilkesi ve
Uygulamasi”, Prof. Dr. Turhan Esener’e Armagan, Ankara 2000, s. 192.; Mollamahmutoglu, a.g.c.,
s. 541.; Yenisey, Esitlik, s. 66.; Tuncay, Esit Davranma, s. 25.; Siikran Ertiirk, , a.g.e., s. 101.; Sarper
Siizek, Is Hukuku, s. 395.; Ayn1 yazar, Esit Davranma, s. 26.
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davraniglarint  haklilagtirmasi, ayrimcilik yasagi ile iligkin iddialar
halklilastirmasina nazaran daha kolay géziikmektedir®®. Zira temel hak ve
OzgurlUklerle siki baglantisi sebebiyle ayrimcilik yasaklarini ihlal eden bir
gérinim veren davranisin hukuken kabul edilebilir objektif nedenlerle
haklilastirilabilmesi veya bagka bir ifadeyle mesrulastirilabilmesi olduk¢a gug

godziikmektedir®?.

Buna Kkarsilik, oOrnegin, igveren belirli bir performans
degerlendirme sistemine dayanarak daha ¢ok verim elde ettigi iscilere ek
prim oOderken, esit durumdaki baska isgileri bu primden mahrum
birakabilecektir, nitekim objektif bir gerekceyle yaptigi farkli uygulamayi

mesrulastirmistir®®.

Daha oOncede ifade edildigi gibi hukukumuzda ayrimcilik iddialari
cogunlukla sendikal nedene dayali ayrimcilik yapildidi noktasinda
yogunlagsmaktadir. Bu baglamda bu hususun ayri bir baslik altinda

incelenmesi gerektigi kanaatindeyiz.

2 ) Sendikal Nedene Dayali Ayrimcilik iddialarinda ispat Yiikii

Bu hususta oncelikle sendikal nedenin ispatinda isginin is glvencesi
kapsaminda olup olmamasinin neticeleri Uzerinde durup, akabinde ise
Ozellikle yargi kararlarindan hareket ederek hangi davranis ve uygulamalarin
sendikal bir ayrimciliga karine teskil edebilecegi konusu Uzerine

yogunlasacagiz.

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin 6. fikrasinda; “isverenin,
hizmet akdinin feshi disinda, Uglncu ve besinci fikra hukUmlerine aykiri
hareket etmesi halinde, iscinin bir yillik Ucret tutarindan az olmamak uzere

tazminata hiukmedilir. Sendika Uyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolayi

81 Yenisey, Ayrimeilik Yasag, s. 67.

82 Ornegin AB Adalet Divani’nin bir kararina gore; isverenin ugrayacagi maddi zarar veya isten,
isletmeden dogan gerekler hamile bir kadin is¢inin isten ¢ikartilmasini halilastirabilecek bir ayrimceilik
nedeni teskil edemez.( ATAD, C- 32/93, C. L. Webb/ EMO(Air Cargo) Ltd., 14.07.1994,
http://curia.europa.eu).

83 Yildiz, a.g.e., s. 302,
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hizmet akdinin feshi halinde ise, Is Kanununun 18, 19, 20 ve 21 inci madde
hikimleri uygulanir. Ancak, Is Kanununun 21 inci maddesinin birinci fikrasi
uyarinca 6denecek tazminat isginin bir yillik UGcret tutarindan az olamaz”
hikmU 6ngoérulmastir. Hikimde atif yapilmis olan is glvencesinde ispat
yukimlGligina dizenleyen Is Kanunu’nun 20. maddesinin ikinci fikrasi ise
“Feshin gecerli bir sebebe dayandigini ispat yukimlilGgu isverene aittir. Isgi,
feshin baska bir sebebe dayandigini iddia ettidi takdirde, bu iddiasini ispatla

yukimlidr” bigimindedir.

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin yedinci fikrasinda ise ig
guvencesinden yararlanmayan iscilerin sendikal bir nedene dayanilarak
sozlegsmelerinin sona erdirildigi yolundaki iddialarinin ispat yuku 6zel bigcimde
dizenlenmistir. Nitekim sdz konusu hikme gore; “854 sayili Deniz Ig
Kanunu, 5953 sayili Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki
Mulnasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanun ile 818 sayili Borglar Kanununa
tabi olan isciler ve tarimdan sayilan islerde galisanlar ile is Kanununun 18
inci maddesinin birinci fikrasi uyarinca, ayni Kanunun 18, 19, 20 ve 21.
maddelerinin uygulanma alani diginda kalan isginin sendika Uyeligi veya
sendikal faaliyetlerden dolayi hizmet akdinin feshi iddiasi ile agacagi davada,
ispat yUukimlGligl isverende olmak Uzere 5521 sayili is Mahkemeleri
Kanununun genel hiikiimleri uygulanir. isciye ddenecek tazminat miktari igin,
altinci fikra hUkmU esas alinir”. Hikimden de anlasildigi Uzere is guvencesi
kapsami diginda kalan bir is¢i, sendikal nedene dayali olarak s6zlesmesinin

feshedildigini iddia ettiginde ispat yiikii isverendedir®®*.

is glivencesi sistemine dahil bir isci ise is sdzlesmesinin sendikal bir
nedene dayali olarak feshedildigini iddia ettiginde, oncelikle Sendikalar
Kanunu’nun is glvencesi hikimlerine yaptigi atif itibariyle isveren, feshin

gecerli bir nedene dayali olarak yapildigini ispat etmelidir. isveren tarafindan

84 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 557.;, s. 75.; Ali Giizel, “Is Giivencesine iliskin Yasal Esaslarin
Degerlendiymesi”, Is Giivencesi, Sen_dikalar Yasasi, Toplu Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Yasasi
Semineri, Istanbul Barosu Yayinlari, Istanbul 2004, s. 131.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi,
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hukuken gecerli bir neden ortaya konuldugunda ise is¢i feshin sendikal bir
nedene dayandi§ini ispatlamak durumunda kalacaktir®®. Gériilmektedir ki; is
glvencesi sistemi dahilindeki bir isci, feshin gerisinde bir sendikal ayrimcilik
yattigini iddia ediyorsa, bu iddiasini ispatla mukelleftir. Doktrinde is
guvencesi sistemi dahilindeki isciler ile sistem disinda kalan isgiler arasinda
sendikal ayrimi ispat bakimindan boyle bir farklilik yaratiimasinin isabetli

olmadi§i ifade edilmistir®®.

is glivencesi sistemine dahil isgilerin is sodzlesmelerinin sendikal
nedenle feshedildigi iddiasiyla ac¢tigi davalarda Yuksek Mahkeme bir
kararinda asagidaki bicimde hukum tesis etmigtir. “Davaci isgi, is
s6zlesmesinin gecerli sebep olmadan sendikal nedenle feshedildigini ileri
surerek feshin gecersizligi ile ise iadesine ve buna baglh tazminat ile bosta
gegen sure Ucretinin hukim altina alinmasi isteginde bulunmustur. Davali
isveren, sOzlesmenin igletmenin, isyerinin, isin gereklerinden kaynaklanan
gecerli bir sebeple feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmesini
istemistir. Mahkemece gecgerli sebep gosteriimedigi, goOsterilen sebebin
gegersiz oldugu gerekgesi ile feshin gecgersizligine ve davaci is¢inin ise
iadesine, ise baslatimadi§i takdirde 6denmesi gereken tazminat miktarinin
davacinin bir yillik Ucreti olarak belirlenmesine ve dort aylik Ucret tutari bosta
gegcen sure Ucretinin 6denmesi gerektiginin tespitine karar verilmigtir.
Dosyadaki bilgi ve belgelere goére fesih bildiriminde gosterilen sebebin gecerli
olmadigi, modernizasyona gidilmesine ragmen is¢i alimina devam
edilmesinden anlagilmaktadir. Ancak isten c¢ikarilan iscilerin bir bolumunin

sendikall oldugu gibi tekrar ise alinanlarin bir kisminin sendikaya Gye oldugu

885 Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 75.; Yildiz, a.g.e., s. 309.

8¢ Ornek olarak bkz.: Giizel, Is Giivencesi, s. 29.; Devrim Ulucan,  Toplu Is iliskileri A¢isindan
Yargitay’in 2003 Yili Kararlarimin Degerlendirmesi, Ankara 2005, s. 166. ; Melda Sur, Toplu is
iligkileri, Ankara 2008, s. 51.; Fevzi Demir, Yargitay Kararlar Isiginda is Hukuku ve
Uygulamasi, 4857 Sayili Is Kanunu ile yeniden Diizenlenmis 3. Bask1, Izmir 2003, s. 361-363.; Polat
Soyer, “ Feshe Karsi Korumanin Genel Cercevesi ve Yargitay Kararlar Isiginda Uygulama
Sorunlarr”, is Giivencesi Kurumu ve ise iade Davalar, istanbul 2005, s. 60.; Kadriye Celik, Is
Hukuku, s. 384.; Kadriye Bakirci, “ Is Giivencesi Kapsamindaki Iscilerin Dogrudan Tazminat Talep
Haklar1 ve Kétiiniyet veya Sendikal Tazminat ile Ayrimeilik Tazminati fliskisi, Sicil Is Hukuku
Dergisi 2006, S. 2, s. 117.



252

gorilmektedir. Ote yandan isyerinde sendikanin toplu is sdzlesmesi yapma
yetkisi almig bulundugundan mahkemece feshin gegersizligine ve davaci
iscinin ise iadesine dair verilen karar dogru ise de feshin sendikal nedenle
yapildig1 kanitlanamadigindan ise baglatma tazminatinin bir yillik Gcret olarak

belirlenmesi hatalidir®®".

Goruldagu  Uzere is guvencesi sistemi icerisindeki iscilerin ig
sozlesmelerini isveren gecerli bir nedenle feshettigini ortaya koydugunda, isgi
fesih sebebin isverence ortaya konulan sebep degil, sendikal bir sebep
oldugunu iddia ediyorsa, bunu ispat etmekle yikimludir®®. Ancak daha
dnce ifade ettigimiz gibi Is Kanunu’nun 5. maddesi isgiler icin daha kolay bir
ispat usulli ©ngbérmektedir. Bu baglamda doktrinde, 1.K.’nun 20/II.
maddesinde dngdrilmis olan ispat usulinin I.K.’nun 5. maddesindeki ispat
usulii ile uyumlu hale getirilmesinin gerekli oldugu®® ve md. 20/I'deki ispat

:890

usuliiniin i.K.’nun 5. maddesi 1siginda yorumlanmasi gerektigi®®° gibi fikirler

One surulmastar.

% Yarg. 9. HD., T. 14042005, E.  2005/10849, K.  2005/13216,
(http:/lwww.calismatoplum.org/sayi6/abc/9%20hukuk/35.doc, 12.01.2011, 10.45).; Aym yonde,
“4857 sayili Is Kanunu uyarinca isveren fesih gerekgesini ispatla yiikiimliidiir. Yani ispat yiikii
oncelikle isverenindir. Isveren fesih yazisinda davacinin yiiriittiigii gegici gorevin iptal edildigini
bagka birimde de istihdam etme imkani kalmadigini belirtmistir. Ancak dinlenen davaci taniklar
beyanlarinda “analiz i¢in numune toplama gorevinin” yani davacmin ylriittigi gorevin iptal
edilmedigini, numune toplama gorevi ile ilgili iki kisilik kadro oldugunu Gebze’de sirketin yeni bir
fabrikasinin faaliyete gectigini ve davaci ile birlikte bir kisinin daha bu gorevle ilgili olarak oraya
gittigini bu arada Levent’teki tesisle de aymi goreve ilgili bir elemanin ¢alistirildigini Mart 2005
tarihinde de Levent’te ki fabrikalarinda Gebze’ye tagmmmasiyla kadronun iige ¢ikacagi bu nedenle
davacinin isine son verildigini belirtmislerdir. Ancak heniiz kadro sayisi ii¢ii bulmadan gelecek ve
olusacak bir durum nedeniyle davacinin isine son verilmistir. Dolayistyla igverence yapilan fesih isini
igyerinin ger¢eklerinden kaynaklanan gecerli nedene dayanmamaktadir. Belirtmek gerekir ki davaci
da aktin gecerli olmayan nedenle sendikal faaliyetleri yliziinden feshedildigini iddia ettiginden onun
da aktin sendikal nedenle feshedildigi ispatlamasi gerekir. Yani davacida aktin gecerli olmayan bir
nedenle feshini degil sendikal nedenle feshini ispatla yilikiimlidiir. Bu baglamda davaci tanik
dinletmistir. Dinlenen tanik beyanlar1 yetersiz olup feshin sendikal nedenle yapildigini ispatlamaktan
uzaktir. Bu sebeple mahkemenin aktin gegersiz bir nedenle ancak sendikal nedenlerle feshedildigini
kabul ederek davay1 kabul etmesi gerekirken yazili sekilde kabulii hatali olup bozmay1 gerektirmistir”,
Yarg. 9. HD., T. 13.06.2005, E. 2005/17441, K. 2005/20762,
(http://www.calismatoplum.org/sayi6/abc/9%20hukuk/28.doc, 12.01.2011, 10.55).;

%8 Y1ldiz, a.g.e., s. 310

89 Giizel, Is Giivencesi, s. 97.; Sozer, a.g.e., s. 204.; Yildiz, a.g.e., 310.

80 Erdem Ozdemir, is Sozlesmesinden Dogan Uyusmazhklarda ispat Yiikii ve Araclari, Istanbul
2006, s. 350.


http://www.calismatoplum.org/sayi6/abc/9%20hukuk/35.doc
http://www.calismatoplum.org/sayi6/abc/9%20hukuk/28.doc
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Diger bir takim ayrimcilik hallerinde oldugu gibi temelinde sendikal bir
ayrimcilik yatan fesihlerde de igverenin fesih kararinin altinda yatan saikin
incelenmesi ve buna gore ayrimcilik yapilip yapiimadiginin tespit edilmesi
gereklidir. Ancak bir feshin sendikal bir nedene dayah olarak yapildiginin
kesin olarak ispati oldukga zor, hatta neredeyse imkansiz géziikmektedir®®.
Bu baglamda Yuksek Mahkeme de sendikal nedene dayal bir feshin oldugu
iddia edilen durumlarda belirli olgulardan hareketle feshin sendikal bir nedene

dayanip dayanmadigini tespit etmeye c¢aligsmaktadir.

Yukarida da ifade ettigimiz gibi is s6zlesmesinin isverence feshinde
somut olayda bir takim 6zellikler bir arada bulundugunda Yargitay, sendikal
nedenin mevcudiyetini kabul etmek suretiyle tazminata hikmetmektedir®®?.
Ornegin, Yiksek Mahkemeye gore; bir sendikadan topluca ayrilip, bagka bir
sendikaya Uye olunduktan hemen sonra isten c¢ikarilan iscilerin yerine kisa
surede baska isciler alinmasi halinde olayin cereyan sekli feshin sendikal
nedene dayandigini gosterir. Bu durumda isveren yapilan islemin

“nedenlerini yeterince aciklayip izah etmek” durumundadir®®.

81 yildiz, a.g.e.,s. 304.

%2 5ur, a.g.e., s. 51.

83 Ornek olarak bkz.: “Davaci, sendikal tazminatin detilmesine karar verilmesini istemistir.Yerel
mahkeme, istegi kismen hiikiim altina almigtir. Hiikiim, siiresi i¢inde taraflar avukatlarinca temyiz
edilmis olmakla; dosya incelendi, geregi konusulup diisliniildii:1- Dosyadaki yazilara, toplanan
delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere gore, davalimin tim temyiz itirazlariyla
davacinin asagidaki bendin kapsamu disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir.2- Mensubu
bulundugu sendika tiyeliginden istifa ederek baska bir sendikaya iiye olmasi nedeni ile hizmet aktinin
feshedildigini iddia ederek 2821 sayili Sendikalar Kanununun 31. maddesine gore bir yillik iicreti
tutarinda tazminat istemistir.Dosyadaki bilgi ve belgelerden, davaci ile birlikte igyerinde galisan ve
tyesi bulunduklar1 sendikadan istifa ederek baska bir sendikaya iiye olan bir kisim is¢ilerin hizmet
akitlerinin ihbar ve kidem tazminat1 6denmek suretiyle feshedildigi ve feshi takip eden giinlerde,daha
fazlasi ile is¢i alindig1 anlagilmaktadir. Davali, bu is¢ilerin hizmet akitlerinin feshedilmesi ve yerlerine
yeni ig¢i alinmasmin gerektirici sebeplerini yeterince aciklayip izah edememistir. Olayin cereyan
sekline gore feshin davacinin bir sendikaya iiye olmasi veya olmamasi sebebine dayandigimin kabulii
gerekir. Nitekim, mahkeme de feshin bu sebebe dayandigini ayrica kabul etmis bulunmaktadir. Boyle
olunca olayda uygulanacak kanun hiikmiiniin 1475 sayili Is Kanununun 13. maddesinin sondan bir
onceki koétiiniyet tazminatini igeren fikrasi hikkmii degil, olay tarihi itibariyle 25.5.1988 tarih ve 3449
sayili Kanunla degistirilen 2821 sayili Sendikalar Kanununun 31. maddesinin 5 ve son fikrasi
hiikiimleri olmak gerekir. Bu yasa hiikkmiiniin uygulanmasi i¢in aynen sendikal faaliyette bulunma s6z
konusu olmayip, bir sendikaya iiye olmak veya olmamak sarti yeterlidir. O halde, anilan kanun
uyarinca davacinin bir yillik iicret tutarinda tazminata karar vermek gerekir. Yazili sekilde ve kanun
degisikliginden oOnceki igtihatlar dogrultusunda, koétiiniyet tazminatina karar vermis olmasi
isabetsizdir”., Yarg. 9. HD., T. 01.11.1990, E. 1990/11647, K. 1990/11684( TUHIS, Kasim 1990,
s.16).; Ayn1 yonde, Yarg. 9. HD., T. 02.06.1992, E. 1992/3533, K. 1990/5387(Sur, a.g.e., s. 51).
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Yine bir toplu is s6zlesmesi prosedirinin baslangi¢ safhasinda iken
sendikaya Uye iscilerin isten cikariimalari igverence izah edilemediginden

894 Benzeri bir bicimde isverenin

sendikal tazminata hukmedilmistir
sendikanin yetkisine itiraz ettigi bir suregte alt isveren iligkisi kurarak, asil isin
bir bolumunu alt igverene devretmesi, yeni isci almasi ve sendikaya lUye
iscileri isten cikarmasi gibi nedenlere dayali fesihlerin sendikal nedene

dayandi§i éngdriilmiistiir®®.

Yuksek Mahkeme bir ig¢inin sendika Uyeligi isverene bildirildikten bir
hafta sonra isten cikarildigi, iscilerin bir kisminin isverenin baskisi
neticesinde sendikadan ayrildigi, sendikadan ayrilmayan isgilerin ise isine
son verildigi tanik beyanlariyla agik ve kesin bir bicimde ortaya konuldugunda

da sendikal nedene dayali bir feshin mevcudiyetine hiikmetmistir®®.

84 Yarg. 9. HD., T. 05.04.1994, E. 1994/12825, K. 1994/5113(Kazanci Igtihat Bankas1).

895 Ornek olarak bkz.; “Dosya igerigine gore davacimi 1998 yilinda otel hizmeti verilen isyerinde ise
basladig1, otelin isletmesinin dava dist UTE HOLDING A.S tarafindan ayn1 grup sirketi olan davali
AKBEN sirketine 2001 yilinda 3 yil siire ile kiralandig, kira s6zlesmesi sona ermesine ragmen daval
sirketin isletmeye devam ettigi, davact ve isyerinde ¢alisanlarin Haziran ay1 baslarinda sendikaya iiye
olmalar1 ve liye olunan sendikanin yetki almasi {izerine, igverenin yetkiye itiraz ettigi, yeni isci aldig1
ve igyerine noter getirerek sendika iiyesi olmayan isgileri dahi sendika iyeliklerinden istifa ettirdigi,
bu siiregte istifa etmeyen isgilerin bir kismini gikarttigi, davact gibi bir kismini asil isi 22.09.2006
tarihinde boélerek alt isverene verilmesi iizerine, alt igveren is¢isi olarak calistirmaya devam ettigi,
davacinin is sozlesmesinin davalilardan alt isveren olan SUPER CEVRE sirketi tarafindan, "Sirketin
MUTFAK hizmetleri verdigi departmanlarin 01.12.2005 tarihi itibari ile kapatilmasi, &nel
kullandiriimak istenmesine ragmen kabul etmemesi" gerekgesi ile 4857 sayili Is Kanunu'nun 17.
maddesi uyarinca feshedildigi, dava sirasinda AKBEN sirketinin kapandigini belirttigi, oysa otel
isletmeciliginin daha 6nce calistiran ve kiralayan ayni grup sirketince yargilama sirasinda devren
alinarak devam ettirildigi bu nedenle feshin gecerli nedene dayanmadigi, is sdzlesmesinin sendikal
nedene dayandigi anlasilmaktadir. Mahkemece feshin gegersizligine, davacinin ige iadesine karar
verilmesi ve sendikal nedenle ise baglatmama tazminatinin belirlenmesi yerindedir”, Yarg. 9. HD., T.
16.04.2007, E. 2007/9474, K. 2007/10635(Kazanci I¢tihat Bankas).

8% (Ornek olarak bkz.: “Dosya igerigine gore davaci is¢inin isyerinde ¢alismakta iken sendikaya iiye
olmak noterlige basvurdugu ve sendika iiyeliginin sendika iiyeliginin sendikaca kabuliinden sonra
durumun igverene bildirmesinden bir hafta gecmesi iizerine is aktinin davali taraf¢ca fesih edildigi
anlagilmaktadir. Dinlenen davaci taniklar1 davaci ile birlikte sendikaya iiye olan isgiler Uzerinde
sendikadan istifa etmeleri konusunda baski yapildigini, bunlardan ¢ogunun baski sonucu sendikadan
ayrildiklarini ve islerine devam ettiklerini davaci ile birlikte iki ig¢inin ise istifa etmemeleri iizerine
islerine son verildigini agik ve kesin sekilde ifade etmislerdir. Dinlenen davali taniklari da, feshin
sendikal nedenlerle gergeklesmis olabilecegi ihtimalinden s6z etmislerdir. Tiim bu yazili ve sozlii bilgi
ve belgeler karsisinda feshin davaci isginin sendikaya iiye olmasindan kaynaklandigi sonucuna
varilmaktadir. Boyle olunca gergeklesmis olan sendikal tazminat isteginin hilkiim altina alinmasi
gerekirken hatali degerlendirme ile istegin reddine karar verilmis olmasi isabetli degildir”, Yarg. 9.
HD., T.09.07.1996, E. 1996/ 7541, K. 1996/ 15517(Kazanci Igtihat Bankast).
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Sendikal nedene dayali feshin ispati ile ilgili bagka bir kararinda ise
Yuksek Mahkeme hali hazirda sendika Uyesi olmayan bir isginin sendikaya
katilma hazirhgi igerisindeyken sendikali isgilerle birlikte isten gikarilmasinda
feshin sendikal bir nedene dayandigina hukmetmistir. Nitekim s6z konusu
karara gore; “ is¢inin sendikasiz oldugu bir asamada isine son verilmis olmasi
feshin sendikal nedene dayanmadigini géstermez. Sendikal fesih kavrami
kapsamli olup igverenin amacinin tespitini de gerektirir. isyerindeki olaylarin
gelisme sekli, davali isverenin sendikall is¢i ¢alistirmak niyetinde olmadigi

kanaatini kuvvetlendirmistir’®®’.

Bu hususta genel olarak denilebilir ki; isverenin iscilerden sendika
dyeliginden istifa etmeleri konusunda baski yapmasi, istifa etmeyenlerin
sozlesmelerini feshetmesi, toplu isci cikarmalarda blylk c¢ogunlugun
sendikaya Uye isgilerden secilmesi veya belirli bir sendikaya Uye isgilerden
secilmesi, toplu is sdzlesmesi yapma yetkisi alan bir sendikanin yetkisini
dusurmek amaciyla sendikali iggilerin isine son verilmesi, sendika
organlarinda gorev almak isteyen veya alan isgilere baski yapiimasi veya
sdzlesmelerinin feshedilmesi gibi olgular, sendikal nedene dayali bir feshin

mevcudiyetine karine teskil edebilir®®.

Bununla birlikte bu tip durumlarda
mutlaka sendikal bir fesihten s6z edilemez. Somut olayin 6zelliklerine goére

sendikal nedene dayali bir fesih olup olmadigi incelenmelidir.

Yargitay’a gore isverence yapilan iglemin sendikal bir nedene

87 «Dinlenen davaci taniklari ve davaci is¢inin sikayeti iizerine diizenlenen Bélge Calisma Miidiirligii
sorusturma evraki icerigine gore davaliya ait isyerinde isciler {lizerinde baskilar yapilarak iiyesi
olduklar1 sendikadan istifa ettirildikleri, davacinin da istifa ettikten sonra tekrar sendikaya liye olmak
istedigi, bu agsamada igverenin davacinin ve onun durumunda bulunan pek ¢ok is¢inin sdzlesmesini
feshettigi, onlarin yerine bir¢ok yeni isciyi ise aldigi, ise alinan kimi iscilerle yiiksek ticret (izerinden
belirli siireli hizmet akdi diizenlendigi anlasilmaktadir. Davaci is¢inin sendikasiz oldugu bir asamada
isine son verilmis olmasi feshin sendikal nedene dayanmadigini gostermez. Sendikal fesih kavrami
kapsamli olup isverenin amacinin tesbitini de gerektirir. Isyerindeki olaylarin gelisme seyri daval
igverenin sendikali is¢i calistirmak niyetinde olmadigi kanaatini kuvvetlendirmistir. Bu durumda
sendikal tazminat isteginin kabul edilmesi gerekir”, Yarg. 9. HD., T. 19.10.1998, E. 1998/12272, K.
1998/14546( Kazanci Igtihat Bankasi).

898 Yildiz, a.g.e., s. 308.
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dayandidini ortaya gikaracak olgular belirgin olmadik¢a sirf tanik beyanlarina
itibar edilerek sendikal tazminata hiikmedilmemelidir®®®. Bunun gibi toplu is
sdzlesmesi prosedurinidn baslamis oldugu bir safhada isyerinin ekonomik
nedenlere bagli olarak kapatilmasi neticesinde isgilerin sozlesmelerinin
feshedilmesi sendikal bir nedenin mevcudiyetini ortaya koymaya

yetmeyecektir®®.

Yukaridaki orneklerden de anlagilacagi Uzere, Yliksek Mahkeme
sendikal bir nedenin mevcudiyetine hukmetmek igin, olaylarin cereyaninin
sendikal nedeni géze batiracak bigimde belirgin olmasini aramaktadir®* 2,

Nitekim Yiksek Mahkeme, sendikal bir nedenin mevcudiyetinin belirlenmesi

89 Ornek olarak bkz.: “Davaci is aktinin sendikaya iiye olmasi nedeniyle feshedildigini iddia ederek
kotiiniyet tazminati da istemistir. Davacimin ig aktinin 7.1.1991 tarihinde feshedildigi, fesihten gok
dnce 1.9.1988 tarihinde sendikaya iiye oldugu anlasilmaktadir. Isyerinde 14.12.1990 tarihinde
imzalanan TIS. 1.8.1990-31.8.1992 tarihleri arasinda yiiriirliiktedir. Kétiiniyet iddiasim ispat yiikii
davaciya aittir. Her ne kadar dinlenen ve davaci ile birlikte isten ¢ikarildiklari anlagilan taniklar
davacinin sendikaya iiye olmasi sebebiyle isten ¢ikarildigini bildirmis iseler de tespit edilen ve az dnce
aciklanan olgular ve belgeler karsisinda inandirict olmayan miicerret bu ifadelere dayanilarak
kotiniyet tazminatina hitkmedilmis olmasi dogru bulunmamigtir. Bu durumda ispatlanamayan
kotiiniyet tazminatina iligkin istegin reddi gerekirken hiikiim altina alinmis olmasi bozmayi
gerektirmigtir”, Yarg. 9. HD., T. 25.01.1993, E. 1992/6488,
K.1993/916(http://www.integrahukuk.com/Kararlar/Yargitay/1992/11091992_6488.htm)

%0 Brnek olarak bkz.: Yarg. 9. HD., T. 20.09.1996, E. 1996/5823, K.1996/17565( Kazanci Igtihat
Bankasi).

%l gyr, a.g.e., s. 53.

%2 Ornek olarak bkz.: “...Dinlenen tamklar, iddia ve savunma dogrultusunda agiklamalar yaparak
celigkili beyanlarda bulunmuslardir. Bu bakimdan salt tanik anlatimlarina dayanilarak hiikiim
kurulmasi dogru degildir. Bu konuda isabetli bir sonuca varabilmek igin davacinin sdzlesmesinin
feshedildigi tarihe yakin tarihlerde calistigt isyerinde kag is¢inin igine son verildigi, bunlardan kaginin
davacinin tiyesi bulundugu sendikaya iiye oldugunu, ka¢inin sendikayla iliskisinin bulunmadigi,
calisilan boliimiin 6zellestirilip 6zellestirilmedigi, fesih tarihine yakin bir tarihte toplu is sdzlesmesi
yapilmak tizere sendikal bir faaliyetin olup olmadigi, toplu is sdzlesmesi prosediirii baslatilmis ise
hangi safthada bulundugu agik ve kesin bir sekilde tesbit edilmelidir. Bu tesbitlerden sonra dosyanin
timiyle bir degerlendirmeye tabi tutularak hasil olacak sonuca gore, bir karar verilmesi gerekirken,
kotliniyet tazminatinin kabulii hatali olup, bozmay1 gerektirmistir”, Yarg 9. HD., T. 21.05.1997, E.
1997/5603, K. 1997/9635( Kazanci Igtihat Bankasi).; Ayni yonde; «...Oncelikle belirtmek gerekir ki,
dava dilekgesinde sendikal nedene dayanildigi ve kdtiiniyet tazminatina gerekge olarak da baskaca bir
sebep ileri siiriilmedigine gore, sendikal nedenle feshin olup olmadiginin tizerinde durulmasi gerekir.
Mahkemece bu yonde yeterince arastirmaya gidilmemistir. Isyerinde kag is¢inin ¢alistigi, kaginin ve
hangi tarihlerde sendikaya iiye oldugu, bu iiyelikten ¢ekilenlerin olup olmadigy, isyerinden ¢ikarilan
is¢ilerin sayist ve ¢ikarildiklar: tarihler, is s6zlesmesi feshedilen is¢ilerin kaginin sendikali oldugu,
ayni donemde yeni is¢i alinip alinmadigi, alinmigsa hangi is i¢in alindiklar1 ve igyerinde g¢alisan
sendika tiyesi is¢i olup olmadig1 hususlari arastirilmalidir. Yine davalinin ekonomik neden savunmasi
iizerinde durulmali, gerekirse bu yonde bilirkisi incelemesine gidilmelidir. Isyerinde bazi bolimlerin
kapatilip kapatilmadigi arastirilmali, kapatilan béliimler varsa davacinin bu bdliim isgisi olup olmadigi
tespit edilmelidir”, Yarg 9. HD., T. 05.10.2004, E. 2004/13246, K. 2004/21982( Kazanci Ictihat
Bankasi).



257

bakimindan, sirf tanik beyanlarini yetersiz gormekte, sendikaya Uye olunma
ve isten c¢ikariima tarihlerinin, toplu is sozlesmesi prosedurinin baslama
tarihinin, fesih tarihindeki toplam is¢i sayisina nazaran isten c¢ikarilan
sendikali ig¢i oraninin vb. gibi bir ¢ok olgunun arastirimasi ve bunun

neticesinde hiikiim kurulmasi gerektigi gériistindedir®.

Il ) ESIT DAVRANMA BORCUNA AYKIRILIGIN YAPTIRIMLARI

A ) HUKUKIi YAPTIRIMLAR

1) Genel Olarak

1475 Sayili is Kanunu'ndan farkli olarak 4857 sayilh is Kanunu,
isverenin esit davranma borcuna aykiri davranmasinin yaptirimini
diizenlemigtir. Nitekim Is Kanunu’nun 5. maddesini 6. fikrasi uyarinca; “is
iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiklimlerine aykin
davranildiginda is¢i, dort aya kadar Ucreti tutarindaki uygun bir tazminattan
bagska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar

Kanunu’nun 31 inci maddesi hikumleri saklidir”.

%3 (Ornek olarak bkz.: “Sendikal nedenin varligini ispat kiilfeti davaci isciye diiser. Bu konuda
mahkemece dogal olarak taniklarin anlatimlar1 da dikkate almarak sonuca gidilmesi gerekir ise de,
durumun agik ve kesin olarak anlasilabilmesi i¢in 6ncelikle davacinin varsa sendikaya {iyeligi, onun
tarihi agik bir bigimde saptanmasi ve feshin gerceklestigi tarih ile karsilastirilmasi, daha sonra feshe
yakin tarihlerde yani daha 6nce veya daha sonra isyerinde ne kadar is¢inin calistigi, bu caligan
ig¢ilerden isine son verilenlerin sendikali olup olmadiklar1 ve sayilar1 belirlenmeli davacinin ¢alistigi
boliimiin gercekten o tarihlerde faaliyetini siirdiiriip siirdiirmedigi, bundan yiiriirliikte olan TiS'in
hangi tarihte sona erdigi veya erecegi, yeni bir TIS"i yapmak iizere davacimn iiyesi oldugu sendikanin
bir girisiminin bulunup bulunmadigi, bdyle bir girisim varsa prosediiriin hangi sathada oldugu, feshe
yakin tarihlerde igyerinin istigal konusuna gore hammadde sikintist ¢ekilip ¢ekilmedigi, kesin bir
bicimde saptanmalidir. Biitiin bu olgular belirlendikten sonra tiim dosya igerigi bir degerlendirmeye
tabi tutularak gercekten feshin sendikal nedene dayanip dayanmadigi kuskuya yer vermeyecek sekilde
tespit edilerek hasil olacak sonuca gore bir karar verilmelidir. Bu olgulardan bir kismu dosya
iceriginden anlasilmakta ise de diger kismu ile ilgili kuskular bulundugu i¢in bunlarin agikliga
kavusturulmasi gereksinimi ortadadir”, Yarg 9. HD., T. 22.05.1997, E. 1997/5256, K. 1997/9663(
Kazanci I¢tihat Bankast).


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/files/tc2821.htm#31
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Bu hukim itibariyle igverenlerin esit davranma borcuna aykiri
davranmalari halinde, iscilerin dort aya kadar ucreti tutarindaki bir meblag
guvence altina alinmaya c¢alisiimistir. Ancak s6z konusu hukimde de acgikca
ifade edildigi gibi, ayrimciliga maruz kalan isginin, doktrinde “ayrim tazminati”
veya “ayrimcilik tazminati” olarak ifade edilen bu tazminattan baska yoksun

904

kaldigi haklarini da talep edebilecegine siphe yoktur™. Su halde ornegin,

isci esit davranma borcunun ihlal edilmesi dolayisiyla 6denmeyen veya eksik
odenen Ucretini, ikramiyesini veya diger sosyal yardimlarini talep

edebilecektir®®.

Doktrinde isabetli olarak dile getirildigi gibi s6z konusu hilkimde gecen
“yoksun kalinan haklar’ ifadesinden salt yoksun kalinan isci haklarinin
anlasiimamasi gerekir”®. Zira doktrindeki genel kanaat; 1.K’nun 5.
maddesinin 6. fikrasindaki hukmun, yoksun kalinan isgilik haklari yaninda,

kosullari mevcutsa genel hikimlere gore tazminat taleplerini de icerecek

907

mahiyette oldugu yonundedir Dolayisiyla esitlik ilkesine aykiri bir

davranisa veya isleme muhatap olan is¢i maddi®® ve manevi tazminat talep

edebilecektir. Burada Ozellikle esit davranma borcuna aykiri nitelikte olan
davranigin, iscinin Kisilik haklarina da saldir niteliginde olmasi halinde

manevi tazminatin giindeme gelebilecegine siiphe yoktur®®.

%4 Siizek, “Esit Davranma Borcu”, s. 34.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36.; Pir Ali Kaya, Avrupa
Birligi ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik ilkesi, Ankara 2007, s. 169.

%05 Mollamahmutoglu, s Hukuku, s. 552.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36.; Siizek, Is Hukuku, s.
413, Ayn1 yonde; Yarg. 9. HD., T. 06.10.2003, E. 2003/3501, K. 2003/16308( Legal IHSGHD 2004,
5.1093-1094).

906 Mollamahmutoglu, Is Hukuku, s. 552.

%7 Ornek olarak bkz.: Tuncay, Esit Davranma ilkesi, s. 36.; Mollamahmutoglu, Is Hukuku, s. 552.;
Demir, a.g.e., s. 122.; 1475 Sayili Kanun Doneminde de esit davranma borcunun ihlali halinde
tazminat talep edilebilecegine iliskin olarak bkz.: Tuncay, Esit Davranma, s.22-225.

%% Doktrinde esit davranma borcuna aykirihik halinde s6z konusu olabilecek maddi tazminat talebinin
haksiz fiil sorumluluguna iliskin olan B. K.’nun 41. maddesi hiikmiine dayandirilmamas1 gerektigi,
zira bu durumda failin kusurlu olmasinin sart oldugu gibi bunun da isci tarafindan ispatlanmasi
gerektigi ifade edilmistir. Buna karsilik esit davranma borcuna aykirilik neticesinde dogan bir maddi
tazminat talebinin sdzlesmeye aykirilik hiikiimlerine(B.K. md. 96) dayandirilmasinin ¢ok daha dogru
ve doyurucu bir ¢oziim yolu olacag: belirtilmistir. Bu konuda daha ayrintili bilgi igin bkz.: Tuncay,
Esit Davranma, s. 223.

%9 Mollamahmutoglu, Is Hukuku, s. 552.
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Diger taraftan doktrinde, isveren tarafindan ayrimciliga maruz kalan
iscinin is sozlesmesini hakli nedenle fesih hakkinin bulundugunu da ifade
edilmistir®®®. Zira isci I.K. md. 24/1I-f uyarinca esit davranma borcunun ihlali
nedeniyle is sdézlesmesini “is sartlarinin uygulanmamasi” sebebiyle
feshedebilecektir’™*. Ornegin, ayni nitelikte islerde, esit verimle calisan kadin
ve erkek iscilere cinsiyete dayali olarak farkl tGcret uygulanmasi durumunda,
cinsiyeti sebebiyle Ucreti erkek is¢iye gore daha az hesaplanan bir kadin isgi,
I.K.md. 24 hilkkmiine aykiriliga dayanarak is sézlesmesini hakli sebeple sona

erdirebilir’*?. Yargitay da ayni kanaatte oldugunu “...isveren diger iscilerin
Ucretlerine zam yaptigi halde davaci Ucretlerine zam yapmamak suretiyle esit
islem yapma borcuna aykiri davrandigi davacinin israrina ragmen bu
eylemini strdlrdidld; bu nedenle hizmet aktini davacinin feshetmekte hakh
oldugu sonucuna varildigindan, ihbar tazminatinin reddedilmesi dogru ise de
kidem tazminati talebinin kabulii gerekirken...” biciminde ifade etmistir®3.

1475 Sayili Kanun déneminde de Yargitay'in, esit davranma borcuna aykiri

90 Brnek olarak bkz.: Yiiksel, a.g.e., s. 351.; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 552.; Stizek, Esit Davranma,
s. 34.; Ayni yazar, Is Hukuku, s. 414.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36.

ol Yildiz, a.g.e, s. 327.; Kaya, a.g.e., s. 171.

%12 Ayni yonde, “...Davaci 6 ayda bir isyerinde ¢alisanlara zam yapildigini, Ocak/2000 tarihinde diger
iscilere zam yapildigi halde kendi ticretine zam yapilmadigimi bu nedenle hakli olarak hizmet akdini
feshettigini iddia ederek kidem tazminati talebinde bulunmustur. Davali ise Eyliil/1999 tarihinde
davaciy1 terfi ettirerek modelist seflige yiikselttigini, bu sirada iicretine zam yaptigini, bu nedenle
Ocak/2000 tarihinde diger iscilere uygulanan tiicret zamminin uygulanmadigini feshin haksiz
oldugunu kidem tazminati isteginin reddini savunmustur. Esit ise esit ticret prensibi geregi Ocak/2000
tarihinde uygulanan zam sonucu davaci ile ayni statiide bulunan modelist seflerin ticretlerinin ne kadar
oldugu belirlenmeli, ayn1 kidem ve aymi statiideki isgilerden davacinin daha az f{icret almak
konumunda kaldig1 belirlenirse simdiki gibi davacinin akdi fesihte hakli oldugu kabul edilerek kidem
tazminati istegi hiikiim altina alinmalidir esit sartlardaki ¢alisanlara esit veya daha fazla ticret aldigi
tesbit edilirse davacinin feshinin hakli olmadigi kabul edilerek kidem tazminati istegi reddedilmistir”,
Yarg. 9. HD., T. 18.02.2003, E. 2003/13208, K. 2003/1836(Kazanci i¢tihat Bankas1).

93« Dosya igeriginden davali igverenin isyerinde davaci disindaki tiim iscilere iicret zammi yaptig
halde davacinin iicretine zam yapmadigi, bu hususu davali ile davacinin goriistii§ii buna ragmen
davali1 isverenin davaci iicretine zam yapilmayacagini agiklamasi iizerine mesai bitiminde davacinin
isyerinden ayrildigi; anahtar isyerine biraktigi; bir daha igyerine gelmemek suretiyle is aktinin davaci
tarafindan sona erdirildigi anlasilmaktadir. Isveren diger iscilerin iicretlerine zam yaptig1 halde davaci
ucretlerine zam yapmamak suretiyle esit islem yapma borcuna aykir1 davrandigi davacimin israrina
ragmen bu eylemini siirdiirdiigii; bu nedenle hizmet aktini davacinin feshetmekte hakli oldugu
sonucuna varildigindan, ihbar tazminatinin reddedilmesi dogru ise de kidem tazminati talebinin
kabulii gerekirken yazili sekilde karar verilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir”, Yarg. 9. HD., T.
01.11.2004, E. 2004/8671, K. 2004/24558(Kazanci Igtihat Bankasr).
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davranis veya islem karsisinda is¢inin so6zlesmesini hakl nedenle fesih hakki

olduguna hiikmettigini belirtmeliyiz®**.

Doktrinde isverenin mevcut Ucret ve calisma kosullarinda esitlik ilkesi
ihlal edilerek isgi aleyhine esasli degisiklik yapmasi durumunda, isginin I.K.
md. 24’de duzenlenen hakh nedenle fesih hakkindan baska, kosullari
mevcutsa, “calisma kosullarinda degisiklik ve is sdzlesmesinin feshi” baslikh

I.K.’nun 22. maddesi hiikmiinden de istifade edebilecegi ifade edilmistir®®®.

2 ) Ayrimcilik Tazminati

a ) Genel Olarak

Daha 6nce de ifade ettigimiz Uzere, 1475 sayili is Kanunundan farkli
olarak 4857 sayili is Kanunu esit davranma borcuna iligkin 6zel bir tazminat
yaptirimi éngérmdastir. Zira Kanunun 5. maddesinin 6. fikrasi uyarinca, is
iliskisinde veya sona ermesinde esitlik ilkesine aykiri davranildigi takdirde
iscinin  dort aya kadar Ucreti tutarinda bir tazminata hukmedilecegi

dizenlenmigtir.

94 Ornek olarak bkz.: “Dosyadaki bilgi ve belgelere gore davah isyerinde giivenlik gérevlisi olarak
calisan davacmin davali isveren aleyhine agilan bir davada taniklik yaptigi icin davaciya diger
calisanlara gore az oranda iicret 6dendigi, iicretin diisiik 6denmesinin digerlerine goére zam oraninin
¢ok az belirlenmesinden kaynaklandigi, davacinin bu diisiik iicret 6denmesinin siireklilik arz ettigini
anladiktan sonra 8.6.1998 tarihinde hizmet akdini feshettigi fesih bildiriminin 9.6.1998 tarihinde
davali igverene teblig olundugu anlagilmaktadir. Kural olarak, isveren ayni isyeri veya isletmede
calisan isgilere objektif ve hakli olmayan sebeplere dayanarak farkli islemde bulunamaz. Bu husus,
igverenin esit davranma borcunun bir geregidir. Somut olayda davaci isciye diger calisanlara nazaran
cok az oranda zam verildigi sabit olmakla birlikte davali igverence bu uygulama hakkinda objektif ve
hakli bir neden ileri siiriilmiis degildir. Ote yandan daval isverence, davacinin 15.6.1998 tarihinden
itibaren ige gelmemesi nedeniyle hizmet akdi 19.6.1998 tarihinde feshedilmis ise de, davaci is¢inin
fesih bildirimi 9.6.1998 tarihinde igverene teblig edilmis olmakla sonu¢ dogdugundan bu tarihten
itibaren davacinin devamsizligima dayanilamaz. Bu maddi ve hukuki olgular karsisinda davacinin
hakli nedenle hizmet akdini feshettigi sonucuna varilarak kidem tazminati hesaplanmali ve hiikiim
altina alinmalidir”. Yarg. 9. HD., T. 03.04.2000, E. 2000/1034, K.2000/4713, (Kazanc1 Ictihat
Bankasi).

o18 Stizek, Esit Davranma, s. 34.
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Doktrinde “ayrimcilik tazminat’” olarak adlandirilan bu tazminat, I
Hukukunda siklikla rastlandigi Gzere gotura bir nitelik tasiyip iscinin ugradigi

916 Baska bir anlatimla

zararla her hangi bir baglantisi bulunmamaktadir
iscinin ayrimcilik tazminati talep edebilmesi bakimindan ayrimcilik olugturan
bir davranig veya isleme maruz kalmasi yeterli olup, ayrica zararin dogmasi

917

gerekmemektedir Dolayisiyla “ayrimcilik tazminati’nin esasinda teknik

anlamda bir tazminat olmayip, bir tir “medeni ceza” olarak

nitelendirilebilecegi ifade edilmigtir®®.

LK’nun ayrimcihk tazminatini  6ngérdiga fikra hikminde “is
iliskisinden” s6z edildigine goére ayrimcilik tazminatinin talep edilebilmesi
bakimindan mutlaka is sdzlesmesinin sona erdiriimesi gerekmez®®. Baska
bir anlatimla is iligskisinin devami esnasinda da esit davranma borcunun ihlali
halinde ayrimcilik tazminati talep edilebilir®®. Bununla birlikte bu tazminat
sO0z konusu hikumde acikga “is Iiliskisinde veya sona ermesinde”
ongoruldaguanden is iliskisinin kurulmasi safhasinda esit davranma borcuna
aykirilikta bu tazminata hukmedilemeyecektir. Buna karsilik doktrinde, isginin
bu safhada ayrimcilik tazminati talep edemese de sdzlesme gorusmelerinde
kusur(culpa in contrahendo) sorumlulugu c¢ercevesinde tazminat talep
edebilecegi ifade edilmistir®. Buna gore isci adayi “culpa in contrahendo”
esasina dayanmak suretiyle sdzlesme gorismelerinden kaynaklanan maddi

922ye manevi zararini isverenden talep edebilecektir®®,

%1% Yenisey, Ayrimcilik Yasagt, s. 76-77.

o Mollamahmutoglu, a.g.e.,, s. 553.; Siizek, Is Hukuku, s. 414.; Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36.;
Yildiz, a.g.e., s. 329.

018 Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36.; Mollamahmutoglu, s. 553.

919 Stizek, Esit Davranma, s. 34.

920 Yenisey, Ayrimeilik Yasags, s. 77.; Tuncay, Esit Davranma, s. 36.; Baysal, a.g.e., S. 75.

921 Eyrenci/Taskent/Ulucan, a.g.e., s. 145.; Tuncay,a.g.e., s. 35.; Siizek, Is Hukuku, s. 404.; Sevimli,
a.g.e.,s. 87.

%2 Sz konusu zarara tamigma masraflar, posta- telefon- yolculuk giderleri, baska bir ise
basvuramama nedeniyle ugranilan iicret kaybi, eski isin yitirilmesinden dogan zararlar dahil edilebilir.
923 Yenisey, Kadin- Erkek Esitligi, s. 69.; culpa in contrahendo sorumlulugu ile ilgili ayrtili bilgi igin
bkz.: Huriye Reyhan Demircioglu, Giiven Esasi Uyarinca Sozlesme Goriismelerindeki Kusurlu
Davramistan Dogan Sorumluluk, Yetkin Yayinlari, Ankara 2009, s. 37 vd.
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I.LK’nun 5. maddesinde de 6ngérildiigi Gizere “ayrimcilik tazminatr”,
iscinin ¢iplak Ucreti Uzerinden hesaplanacagindan, Ucret ekleri olan ikramiye,
prim ve paraya iligkin sosyal yardimlar tazminat bakimindan esas alinacak

licrete dahil degildir®**

. Ayrimcilik tazminati maktu olmayip, Kanun tarafindan
isginin dort aya kadar udcreti tutariyla sinirlandigindan, tazminatin tutari,
olayin Ozelligine gore isveren tarafindan yapilan ayrimciigin agirligina,
iscinin isyerindeki isi ve konumuna, kidemine gibi faktérler dikkate alinarak

925

hakim tarafindan belirlenecektir Yargitay her hangi bir gerekge

gosterilmeksizin ayrimcilik tazminatini Ust sinirdan belirleyen yerel mahkeme

kararini hatali bularak bozmustur®?.

Kanun Koyucunun ayrimcilik tazminati miktarini igginin dort aya kadar
Ucreti tutariyla sinirlandirmis olmasi, baska bir anlatimla ayrimcilik tazminati
bakimindan bir Gist sinir belirlemesi doktrinde elestirilmistir®®’. Bu hususta AB
ile mevzuatimizin uyumlastirimasi bakimindan ayrimcilikla ilgili AB’nin tim

Direktiflerinde bu tiirden bir tst sinirin éngériilmedigi belirtimistir®?®.

AB Adalet Divani kararlarinda da; uye devletlere ayrimciliklara kargi
uygulanacak vyaptinmlarin  belirlenmesinde  bir serbestlik tanindigi
belirtiimekle beraber s6z konusu yaptirimin etkin, magduriyetle orantili ve
caydirici olmasi gerektigi ifade edilmistir®®®. Bu baglamda bizdeki s6z konusu

dizenlemenin tazminat bakimindan 6ngoérdigu Ust sinirin  etkinlik ve

%24 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 553.; Yildiz, a.ge., s. 329.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 77.;
Baysal, a.g.e., s. 75.

925 Cevdet ilhan Giinay, Is Kanunu Serhi, 2. Basi, C.1, Ankara 2006, s. 257.; Siizek, Is Hukuku, s.
415.; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 553.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 77.; Baysal, a.g.e., s. 75.;
Yildiz, a.g.e., s. 329.

%% Yarg. 9. HD., T. 17.11.2005, E.2005/32064, K. 2005/36379( Cil, Is Kanunu Serhi, s. 340).

%7 Ornek olarak bkz.: Ornek olarak bkz.: Nurhan Siiral, “ AB Uyum Siirecinde Is Mevzuatimizin
Degerlendirilmesi”, isveren Dergisi, C.44, S.7, Nisan 2006. s. 53.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s.
77.; Fuat Bayram, “AB ilerleme Raporlarindaki (1998-2006) Tespit ve Elestiriler Cergevesinde Tiirk
Is Hukuku Mevzuatinda Yapilmast Gerekli Degisiklikler, Legal ISGHD 2007, Say1:13, C.4, s. 79.;
Kadriye Bakirci, “Istihdamda Cinsiyetler Aras1 Esitlik ve Mevzuatta ve Kamusal Politikalarda
Yapilmas1 Gereken Degisiklikler”, Sicil is Hukuku Dergisi, Aralik 2007, Say1:8, s. 27.

928 Y1ldiz, a.g.e., s. 330.

%9 Ornek olarak bkz.:ATAD, C-14/83, 10.04.1984, Von Colson And Kaman & Land Nordrhein-
Westfalen, (Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 77).
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caydiriciigin éniinde bir engel olusturdugu ydniindeki elestiriler®° bizce de

isabetlidir.

Ayrimcilik tazminatini duzenleyen hukim nispi emredici nitelikte
oldugundan s6z konusu tazminatin is sdzlesmeleri veya toplu is s6zlesmeleri

ile arttirilmasina her hangi bir engel yoktur®®".

Esit davranma borcuna aykirihgin yaptirimi olan ayrimcilik tazminati

icin isverenin temerriide diisiiriilmesi gerekmektedir®®?.

Dolayisiyla esitlik
ilkesinin ihlali tarihi degil, temerrt tarihinden itibaren faiz yuratilecektir. Eger
ki; isveren temerride dusurllmediyse faize dava tarihinden itibaren karar
verilmelidir®™3. Nihayet baska bir tir éngériilmediginden uygulanacak faiz

tiriiniin yasal faiz olmasi gerekir®*.

Ote yandan ayrimcilik tazminati ile ilgili olarak zamanasimi ile ilgili
0zel bir hilkme yer verilmediginden ve bu tazminat Borg¢lar Kanunun 126.
maddesi kapsamina da dahil olmadigindan genel zamanasimi suresi olan 10

yil icerisinde talep edilmelidir(B.K. md.125)%%.

b ) Ayrimcilik Tazminatinin Diger Tazminatlarla Olan iliskisi

(1) Kétiiniyet Tazminati- Ayrimcilik Tazminati iligkisi

I.LK.’nun 17. maddesinin 6. fikrasi uyarinca; “...18 inci maddenin birinci

fikrasi uyarinca bu Kanunun 18, 19, 20 ve 21 inci maddelerinin uygulanma

%0 Ornek olarak bkz.: Siiral, Degerlendirme, s. 53.; Yildiz, a.g.e., s. 330.

931 Siizek, Is Hukuku, s. 414.; Aym1 yazar, Esit Davranma, s. 34.; Tuncay, Esit Davranma lkesi, s. 36.;
Yildiz, a.g.e., s. 330.

%2 Giinay, a.g..e., s. 258.

%3 Giinay, a.g..e., s. 258.

%4 Osman Cankaya/ iThan Cevdet Giinay/Seracettin Goktas; Tiirk Is Hukukunda ise iade Davalar,
Ankara 2005, s. 56.

%5 11.01.2011 Tarihinde kabul edilmis olan yeni Borglar Kanunu’nun(Kanun No:6098) 146.
maddesine gore de; “Kanunda aksine bir hitkim bulunmadikga her alacak on yillik zamanasimina
tabidir”.
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alani diginda alan isggilerin is sozlesmesinin, fesih hakkinin kotlye
kullanilarak sona erdirildigi durumlarda isciye bildirim suresinin U¢ kati

tutarinda tazminat odenir”.

S6z konusu hukmun acgik ifadesi karsisinda is guvencesinden
yararlanan igcilerin kotuniyet tazminatindan yararlanamayacagi asikardir.
Bunun gibi, kétiniyet tazminati bildirimli fesih hakkinin kéttiye kullaniimasinin
yaptirimi oldugundan belirli sureli is sdzlesmeleriyle ¢alisan iggilerin kotuniyet

tazminatindan yararlanma ihtimalleri bulunmamaktadir®®.

Kotuniyet tazminati da ayrimcilik tazminati gibi zarar kavramindan
bagimsizdir. Baska bir anlatimla isginin kotuniyet tazminati talep edebilmesi
icin zarara ugradigini ve zararin miktarini ispat etmesi gerekmeyip, igverenin

937

kotuniyetli feshini ispati yeterlidir™’. Bu iki tazminatin birlikte talep edilip

edilemeyecegi meselesi ise doktrinde tartisma konusu olmustur.

Oncelikle ifade etmek istedigimiz husus sudur ki; kotlniyet olusturan
sebeplerle ayrimcilik olusturan sebeplerin tamamen birbirinin ayni oldugu®®
fikrine katilmiyoruz. Zira ayrimcilik yaratan her sebebin esasen kéttniyetli bir
davranig oldugu dogruysa da, her kotuniyetli davranigin ayni zamanda
ayrimci  bir nitelik tasidigini  s6ylemek zordur. Dolayisiyla kotuniyet
tazminatinin talep edilebilmesine imkan veren sebepler, ayrimcilik
tazminatina hak kazandiran sebepleri kapsamakla birlikte bunlarin tamamen
ayni olmadigi diistiincesindeyiz. Ornegin, bir isginin is sézlesmesi isvereni
hakkinda yetkili mercilere sikayette bulunmasi nedeniyle sona erdiriimigse
kotuniyetli bir fesih vardir, ancak her hangi bir ayrimcilik nedeni s6z konusu

degildir.

936 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 695.

93 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 695.

938 Kadriye Bakirci, “Is Giivencesi Kapsamindaki Iscilerin Dogrudan Tazminat Talep Haklari ve
Kétiiniyet veya Sendikal Tazminat ile Ayrimcilik Tazminati iliskisi”, Sicil Is Hukuku Dergisi,
Say1:2, s. 116.
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Doktrinde bir kisim yazara gére®®; isverenin ayni eyleminden dolay
hem kotuniyet hem ayrimcilik tazminatina hukmedilmesi dogru olmaz.
Nitekim Giinay’a gore, isverenin ayni eyleminden dolayi iki ayri tazminata
mahkum edilmemesi gerekir. Bu nedenle is¢i iki tazminat tlrinden birini
tercih etmeli ve sartlar varsa iscinin tercihine gére hikiim kurulmalidir®®.
Sayet iki tazminat da talep edilmis ise isginin lehine olanin kabul edilmesi
gereklidir®. Celik ise ayni konu ile ilgili olarak iki tazminata
hikmedilemeyecegine katilmakla birlikte bu tazminat turlerinden birini secme
noktasinda kanuni bir dizenleme bulunmadigina igaret etmekte ve her iki
tazminatin da talep edilebilme kosullari mevcutsa kotuniyet tazminatina

hikmedilmesi gerektigini diisinmektedir®?.

Zira yazara gore; “ayrimcilik
kotuniyetin 6zel bir hali olarak gozukse de 5. maddedeki tazminatin yalniz ig
s6zlegsmesinin sona ermesi ile ilgisi olmayip uygulanmasi ile de ilgili
bulundugu g6z 6nune alinirsa, bunun daha genel nitelikli bir dizenleme
cercevesinde dusunulmesi gerektigi kabul edilmelidir. Ayrimcilik tazminati
tutarinin fesih bildirimi stresi 6 ve 8 hafta olanlar i¢cin daha az olmasi ve hele
ayrimcilik tazminatinin igginin dort aylik Ucretinin altinda tespiti olasihgi bu

sonuca varmayi desteklemektedir’®*.

Doktrinde is Kanununun ayrimcilik tazminati ile ilgili hikminin
sadece Sendikalar Kanunu'’nun 31. maddesini sakli tuttugunu, bu baglamda
her iki tazminatin da talep edilebilecegini savunanlar da mevcuttur®*. Nitekim
Mollamahmutoglu; ayrimci bir feshin ayni zamanda koétuniyetli bir fesih
oldugunu belirttikten sonra ayrimcilik olusturan bir feshin ayrimcilik

tazminatini gerektirdigini, ancak diger ayrimcilik olusturan hallerden farkh

%9 Nuri Celik, “ Iscilerin Isten Cikarilmalarinda Thbar Ve Kidem Tazminatlari Disinda
Isteyebilecekleri Tazminatlara Iliskin Sorunlar”, Legal ISGHD 2007, C. 4, Sayi:14, , s.489.;
Cankaya/Giinay/Goktas, a.g.e., s. 58.; Demir, a.g.e., s. 123.; Bakirci, Tazminat Talep Hakki, s. 119.;
Gunay, a.g.e, s. 260-261.; Yenisey, Ayrimcilik Yasag, s. 81.

%0 Giinay, a.g.e., s. 261.

%1 Ayn1 yonde, Cankaya/Giinay/Goktas, a.g.e., s. 58.

%2 Celik, Tazminatlara iliskin Sorunlar, s. 489.

3 Aynen: Celik, Tazminatlara iliskin Sorunlar, s. 489.

944 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 554-555.; Siizek, Is Hukuku, s. 416.; Serkan Odaman, “Ayrimcilik
Tazminatinin Diger Tazminatlarla Birlikte Mevcudiyeti Sorunu Uzerine Gériisler”, Sicil Is Hukuku
Dergisi, Haziran 2009, Say1:14, s. 80.
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olarak, fesihte kotuniyetin yaptinmi ayrica 0Ongorulmds oldugundan,
ayrimcilik olusturan bir fesih halinde hem ayrimcilik hem kotuniyet
tazminatinin talep edilebilecedini ifade etmekte ve her iki tazminatin hukuki
dayanaklarinin farkli oldugunu belirtmektedir®*. Siizek ise ayni neticeye
ulagmakla birlikte Kanunun lafzindan hareket etmek suretiyle kotlniyet ve
ayrimcilik tazminatinin birlikte talep edilebilecegi sonucuna varmaktadir.
Nitekim yazara gore; is Kanunu'nun 5. maddesinin altinci fikrasi sadece
Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesini sakli tutmakta, bir baska anlatimla
ayrimcilik tazminatiyla birlikte sadece sendikal tazminata

946

hikmedilemeyecegini 6ngdrmektedir Dolayisiyla s6z konusu hikmin

mefhumu muhalifinden ayrimcilik tazminati ile kétliniyet tazminatinin birlikte

talep edilebilmesi gerekir®*’.

Bizim bu konudaki kanaatimiz ise; ayrimcilik tazminati ve kotuniyet
tazminatinin birlikte talep edilebilecegi yonundedir. Doktrinde isabetli olarak
belirtildigi gibi, ayrimcilik tazminati ile ilgili hukim, sadece sendikal
tazminatin  ayrimcilik  tazminatiyla  birlikte talep edilemeyecedini
ongormektedir. Yine her iki tazminatin bir arada talep edilemeyecegini ileri
suren goruslerin haklilik payi inkar edilemezse de, her iki tazminatin hukuki
dayanaginin farkh oldugu gergeg@i ortadir. Ayrica kanimiz sudur ki; her iki
tazminata birlikte hikmedilemeyecegini kabul edersek, ayrimcilik tazminati
ile ilgili hukim oldukga anlamsizlasacaktir. Soyle ki; her ayrimci feshin ayni
zamanda koétuniyetli bir fesih oldugu suphesizdir. Bu durumda ayrimci bir
feshe maruz kalan isgi ayrimcilik veya kotuniyet tazminatindan birini segmek
durumunda birakilirsa muhtemelen daha ylksek bir meblag tutacak olan
kotlniyet tazminatini segecektir. Bu durumda ayrimcilik tazminati sadece is

iligkisinin devami esnasinda yapilan ayrimciliklarin yaptirimi olarak kalacaktir

945 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 554-555

946 Ayn1 yonde, Yildiz, a.g.e., s. 334, Yazar; Kanunun ilgili hiikmiiniin sadece Sendikalar Kanunu’nun
31. maddesini sakli tutmasi karsisinda ayrimeilik tazminati ile kdtiiniyet tazminatinin birlikte talep
edilebilecegini belirttikten sonra, meselenin kaynaginin mevcut sistemde benzer kategorideki fesih
nedenlerin birden fazla hiikiimde diizenlenmesi oldugunu ifade etmistir. Coziim yolu olarak ise, bir
kanun degisikligi ile fesih hallerinin birbirine uyumlu bir bicimde 6ngoériilmesini géstermistir.

o4 Siizek, Esit Davranma, s.35.



267

ki; uygulamada is iligkisinin devami esnasinda, bilhassa isten atiima
korkusuyla, ayrimcilik yapildigindan hareketle bu tazminatin talep edildigine
neredeyse hi¢ rastlanmamaktadir. Dolayisiyla yukarida da ifade ettigimiz gibi
s0z konusu her iki tazminatin birlikte talep edilemeyecegini kabul etmek,
elbette ki belirsiz sureli is s6zlesmesi ile ¢alisan isgiler bakimindan, [.K.’nun

5. maddesinin altinci fikrasinda ongorulen yaptirimi islevsiz hale getirecektir.

(2) is Giivencesi Tazminati- Ayrimcilik Tazminati iligkisi

Bilindigi lizere Is Kanunu'nun 21. maddesinin ilk fikrasi itibariyle ise
baglatma zorunluluguna aykiri davranan isveren, isgiye en az dort en ¢ok
sekiz aylik Ucreti tutarinda bir tazminat édemekle yikimli tutulmustur. ise
baglatmama veya is glvencesi tazminati olarak adlandirilan bu tazminat ile
ayrimcilik tazminatinin  birlikte talep edilip edilemeyecedi konusunda

doktrinde muhtelif fikirler 6ne strGimustar.

Bu hususta da yukaridaki konuda oldugu gibi iki géris mevcuttur.
Nitekim bir kisim yazar ayni eylemin iki kez yaptinma baglanmasinin adil
olmadigi distincesindeyken®®, karsi goristekiler her iki tazminatin da birlikte

talep edilebilecegini savunmaktadir®.

s glvencesi tazminatt ile ayrimcilik tazminatina birlikte
hikmedilemeyecegini savunanlar, isverenin ayni eylemine birden fazla
hukuki yaptirrm baglanmasinin mimkin olmadidini ifade etmektedirler®®.
Nitekim Cankaya/Giinay/Géktas’ gore, “...Guvence kapsamindaki isginin is
sozlesmesinin is Kanunu’nun 5. maddesinde belirtilen nedenlerden dolayi

feshedilmesi halinde, iscinin hem feshin gegersizligi ve buna bagh tazminat

%8 Ornek olarak bkz.: Celik, Tazminatlara iliskin Sorunlar, s. 493.; Tuncay, Esit Davranma lkesi, s.
36-37.; Cankaya/Giinay/Gdktas, a.g.c., s. 57.

%9 Ornek olarak bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 555.; Siizek, Is Hukuku, s. 416-417.; Serkan
Odaman, “Ayrimcilik Tazminatinin Diger Tazminatlarla Birlikte Mevcudiyeti”, Legal ISGHD 2010,
Sayt: 25, s. 37-38.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 80.; Yildiz, a.g.e., 335-336.; Bakirci, Ayrimcilik
Tazminat1 Tligkisi, s. 117.

%0 Cankaya/Giinay/Goktas, a.g.e., s. 57.
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ile bosta gecen sure ucretini, hem de esit davranma borcundan dogan
tazminati istemesi ayni eyleme birden fazla hukuki yaptirrm baglanmasi
anlamina gelecektir’®*. Bu noktada soyleyelim ki; doktrindeki baskin goriis
her iki tazminata bir arada hilkmedilebilecegi yoniindeyse de®*?, Yargitay da
ayrimcilik ile is guvencesi tazminatlarinin igverenin ayni eylemi sebebiyle
gundeme geldigini ve bu baglamda ayni eylem nedeniyle iki ayri tazminata
hikmedilemeyecegini, bdyle bir durumda is guvencesi tazminatina karar

verilmesi gerektigini ifade ederek ayrimcilik tazminati talebini reddetmistir®>.

Yukarida da ifade ettigimiz gibi doktrindeki baskin goris s6z konusu
bu iki tazminatin birlikte talep edilebilecegi yonindedir. Mollamahmutoglu
ayrimcilik tazminati ile is guvencesi tazminatinin bir araya gelebilecegini, bu
iki tazminatin dayandigi esaslarin farkli oldugunu, hatta bu farkliligin
kotuniyet tazminatina nispetle gok daha fazla belirgin oldugunu, is glivencesi
tazminatinin, iscinin ise baslatimamasinin yaptirimi oldugunu, zira yargi
kararlarinda da bu tazminatin “ise baslatmama tazminati” olarak ifade
edildigini belirtmistir®®*. Siizek ise kotiiniyet tazminatindaki lafzi yorumunu
tekrar etmek suretiyle, kanunun lafzinin sadece ayrimcilik tazminatiyla
sendikal tazminatin bir araya gelemeyecegi yontinde anlasilabilecedini ifade

etmistir®®®

. Ayni yonde gorus bildiren Yildiz’a gore de; “anilan duzenlemelerin
amaglari ve korumaya calistiklari durumlar agisindan konuya yaklasildiginda
burada aslinda iki farkhh amacin hukuken guvence altina alinmaya,

korunmaya calisildigi gorunmektedir. Bu gerekcelerden dolayr da her iki

%1 Aynen, Cankaya/Giinay/Goktas, s. 57-58.; Ayni yonde, Tuncay, Esit Davranma Ilkesi, s. 36-37.

%2 Ornek olarak bkz.: Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 555.; Sahin Cil, “Karar incelemesi (Sendikal
Tazminat)”, Legal ISGHD, Say1:6, s. 677.Yenisey, Ayrimeilik Yasagi, s. 79.; Yildiz, a.g.e., s. 336.;
Siizek, Is Hukuku, s. 416-417.

%3« -Davaciin is akdinin isveren davali belediye tarafindan siyasi nedenle feshedildigi
anlagilmaktadir. Somut olayda 4857 Sayili Kanun'un 5. maddesi uyarinca esitsizlik tazminati ile
birlikte TIS'nin 24.maddesindeki haksiz isten ¢ikartma i¢in 6ngoriilen is giivencesi tazminati gerektirir
bir tek eylem sdz konusudur. Bu durumda, séz konusu tazminatlardan ig giivencesi tazminatina
hiikmedilmesi gerekir. 4857 Sayili Kanun'un 5. maddesi uyarinca esitsizlik tazminati istediginin
reddine karar verilmelidir...”, Yarg. 9. HD., T. 06.06.2007, E. 2006/30630, K. 2007/18174 (Kazanci
Ictihat Bankast).

954 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 555.

%3 Siizek, is Hukuku, s. 416-417.
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tazminatin bir arada talep edilebilmesinin miUmkin oldugu sonucuna

ulasiimaktadir’®®.

Bizim gorusumuz de so6z konusu her iki tazminatin birlikte talep
edilebilecegi yonundedir. Zira ig glvencesi tazminatl ise iade davasinin
kabull ve sonrasinda is¢inin suresi icerisinde ise basvurmasi durumunda
iscinin ise iade edilmemesinin yaptirrmi olarak karsimiza c¢ikmaktayken,
ayrimcilik tazminati igverenin esit davranma borcunu ihlalinin yaptirimidir. Bu
itibarla gorulmektedir ki; her iki tazminatin mevcudiyet nedenleri tumuyle
birbirinden farkhdir. Dolayisiyla s6z konusu her iki tazminata beraber

hukmedilebilir kanaatini tagimaktayiz.

(3) Sendikal Tazminat- Ayrimcilik Tazminati iliskisi

Bu konuya girmeden Once ifade etmek isteriz ki; hangi nedenlerin
sendikal ayrimcilik teskil edip etmeyecedi hususu c¢alismamizin dnceki
bdlimlerinde incelendiginden bu baslik altinda salt sendikal tazminat ve

ayrimcilhik tazminatinin birlikte talep edilip edilemeyecegdi ele alinacaktir.

Oncelikle ifade etmek istedigimiz husus sudur ki; is glivencesi sistemi
icerisindeki bir is¢ginin is soOzlesmesi sendikal bir nedene dayali olarak
feshedildiginde is¢ginin dogrudan sendikal tazminat talep hakki Sendikalar
Kanunu’nun 31. maddesinin 6. fikrasi itibariyle mumkuin dedildir. Zira s6z
konusu hiikme gére; ““isverenin, hizmet akdinin feshi disinda, lglincli ve
besinci fikra hikimlerine aykiri hareket etmesi halinde, is¢inin bir yillik tcret
tutarindan az olmamak Uzere tazminata hukmedilir. Sendika Uyeligi veya
sendikal faaliyetlerden dolayi hizmet akdinin feshi halinde ise, is Kanununun
18, 19, 20 ve 21 inci madde hiikiimleri uygulanir. Ancak, is Kanununun 21
inci maddesinin birinci fikrasi uyarinca édenecek tazminat iscinin bir yillik

Ucret tutarindan az olamaz”.

956 Yildiz, a.g.e., s. 336.
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Ayni bicimde Yargitay da is glivencesi kapsamindaki isginin Is Kanunu
madde 18.19,20 ve 21 hukumlerine mdiracaat yerine badimsiz olarak
sendikal tazminat talebinde bulunmasinin hukuken mimkin olmadidini; zira
is guvencesi kapsamindaki bir iscinin feshin gecgerli nedenle yapilmadigini
ileri sirmemesinin gegerli bir feshin mevcut oldugu sonucunu doguracagini;
bu durumda feshin sendikal nedenle yapildigi iddiasinda bulunmanin ve
sendikal tazminat talep etmenin celiskili bir durum olacagini ifade etmistir®™’.
Buna karsilik Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin 7. fikrasina goére; “854
saylll Deniz Is Kanunu, 5953 saylli Basin Mesleginde Calisanlarla
Calhstiranlar Arasindaki Munasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanun ile 818
sayill Borglar Kanununa tabi olan isciler ve tarimdan sayilan iglerde
calisanlar ile is Kanununun 18 inci maddesinin birinci fikrasi uyarinca, ayni
Kanunun 18, 19, 13/C, 20 ve 21. maddelerinin uygulanma alani disinda kalan
iscinin sendika Uyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolay! hizmet akdinin feshi
iddias! ile agacagl davada, ispat yukumluligu isverende olmak Uzere 5521
sayili is Mahkemeleri Kanununun genel hiikiimleri uygulanir. isciye 6denecek
tazminat miktari igin, altinci fikra hUkmuU esas alinir”. Dolayisiyla is glivencesi
kapsami disinda kalan iscilerin is s6zlesmeleri sendikal nedene dayall olarak

feshedildiyse sendikal tazminat talep edebileceklerdir.

Sendikalar Kanunu'nun 31. maddesinin son fikrasi, isginin ayrica, is
kanunlari ve diger kanunlara goére talep edebilecegi haklarini sakh

tutmaktadir. Dolayisiyla ornegin sendikal ayrimcilik nedeniyle isciye zarar

%7 Yargitay 9.HD., T. 27.12.2004, E.2004/20181, K.2004/29411.
(http://lwww.ishukuku.org/index.php?option=com_content&task=view&id=113&Itemid=23).; Aym
yonde, “Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere gore,
feshin sendikal nedenle yapildig1 anlagildigindan davalinin feshin gegersizligine ve ise iadeye yonelik
temyiz itirazlar1 yerinde degildir. Ancak sendikal sebeple feshin yapilmis olsa da ise baslatmama
tazminatinin, bir yillik {icret tutarinda belirlenmesi isabetsizdir. Dava dilekg¢esinde ise baslatmama
tazminatinin sekiz aylik {icretle sinirlandirilmasi nedeniyle HUMK. nun madde 74'e aykin sekilde
istekten fazlasina hiikiim kurulamaz. Ote yandan Sendikalar Kanunu'nun degisik 31/6. maddesine gore
sendika iiyeligi veya sendikal faaliyet sebebiyle is sozlesmesinin feshi halinde Is Kanunu'nun 18-21
madde hiikiimleri uygulanacagindan ayrica sendikal tazminat talep edilemez. Birlestirilen sendikal
tazminat davast bu davadaki ise baglatmama talebini artiramayacagindan bu dava nedeniyle ayrica
vekalet iicretine hilkkmedilemez. Bu nedenle mahkeme kararinin bozularak ortadan kaldirtlmasina ve
asagidaki sekilde hiikiim kurulmasi gerekmistir”. Yarg. 9. HD. T. 07.10.2004, E. 2004/21425, K.
2004/22545. ( Kazanci I¢tihat Bankast).


http://www.ishukuku.org/index.php?option=com_content&task=view&id=113&Itemid=23
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veren igveren hakkinda S.K.'nun 31/6-7'de ongorulen tazminat haricinde,
958

genel hukimlere dayanilarak maddi ve manevi tazminata hukmedilebilir™".

Is Kanunu’nun 5. maddesinin 6. fikrasina gére; “Is iliskisinde veya
sona ermesinde yukaridaki fikra hukumlerine aykiri davranildiginda isgi, dort
aya kadar Ucreti tutarindaki uygun bir tazminattan bagka yoksun birakildigi
haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar Kanununun 31 inci maddesi
hakumleri sakhdir” hukmu yer almaktadir. S6z konusu hukmin Sendikalar
Kanunu’nun 31. maddesinde yer alan sendikal tazminati dislayan acik ifadesi
karsisinda ayrimcilik tazminati ile sendikal tazminatin bir arada bulunmasi
mimkiin olmayacaktir®™®. Nitekim Yargitay da bu konuyla ilgili olarak 6niine
gelen bir olayda, sendikal tazminatin kabuline ve ayrimcilik tazminatinin
reddine iliskin ilk derece mahkemesinin kararini onamistir®®.

Doktrindeki genel kanaat yukarida ifade ettigimiz bicimde olsa da, is
glvencesi sistemine dahil isgiler bakimindan iscinin bir aylik dava agma
suresini kagirmasi veya isverenin isciyi ise iade etmesi durumunda sendikal
nedene dayali ayrimciligin yaptirrmsiz kalacadi hakli olarak ifade
edilmistir®®. Dolayisiyla temel hak ve o6zgirliikler bakimindan etkin bir
bicimde isletiimesi gerekli olan sendikal tazminat kurumunun is glvencesi
sistemi igerisindeki isciler bakimindan etkin bir yaptirrm olmaktan uzaklastigi

dile getirilmistir®®?.

Bunun gibi is guvencesi kapsami disinda olan iggiler
dogrudan sendikal tazminat talep etme hakkina sahipken, daha guglu

bicimde korunmaya caligilan is glvencesi kapsamindaki iscilerden eski

%8 Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 557.

959 Ayni1 yonde; Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 557.; Siizek, Esit Davranma, s. 35.; Yenisey, Ayrimcilik
Yasagi, s. 80.; Cankaya/Giinay/Goktas, a.g.e., s. 57.; Celik, Tazminatlar, s. 490-491.; Tuncay, Esit
Davranma Ilkesi, s. 36.; Yildiz, a.g.e., 341.; Odaman, Ayrimcilik Tazminat, s. 39.

%0 yarg. 9. HD., T. 11.01.2005, E. 2005/12988, K. 2005/477 ( Sahin Cil, “ Karar incelemesi:Sendikal
Tazminat”, Legal ISGHD, C.2, Say1:6, s. 675-676.

%! Ornek olarak bkz.: Cil, Sendikal Tazminat, s. 670.: yazara gore; Sendikalar Kanunu’nun 31.
maddesinin 6. fikrasinda bulunan is¢inin en az bir yillik {icreti tutarinda tazminatin esasinda
agirlastirilmig bir is gilivencesi tazminatidir ve bu baglamda ayrimcilik tazminati ile birlikte talep
edilebilmelidir.; Yenisey, Ayrimcilik Yasagi, s. 80.; Demir, a.g.e., s. 125.; Bakirci, Ayrimcilik
Tazminati iligkisi, s. 120-121.

%2 Yenisey, Ayrimeilik Yasagy, s. 80.
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igyerlerine donmek istemeyenlerin sendikal tazminat talep haklarindan

yoksun kalmalarinin adil bir ¢éziim olmadi§i da belirtilmistir®?.

Yukarida bahsettigimiz elestirilere katilmakla birlikte mevcut kanuni
dizenlememiz itibariyle (I.K.md.5/6) sendikal tazminat ve ayrimcilik
tazminatinin birlikte talep edilebilmesinin mumkun olmadigi gorulmektedir. Bu
durumda slphesiz, s6z konusu meselenin ¢6zimiU kanuni dizenleme

degisikligiyle mumkun olabilecektir.

B ) CEZAI YAPTIRIMLAR

1) Ayrimcilik Yasaginin ihlalinin Cezai Yaptirnmi

TCK’'nun “Ayinmcilik” baslikli 122. maddesinde ayrimcilik sugunun
cezai yaptirrmi dngorilmustir. S6z konusu hikme gore; “ Kisiler arasinda dil,
Irk, renk, cinsiyet, "('5ziJrIiJIiJk,"964 siyasi dusulnce, felsefi inang, din, mezhep ve

benzeri sebeplerle ayirm yaparak;

a) Bir tasinir veya tasinmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin
icrasini veya hizmetten yararlaniimasini engelleyen veya kiginin ise

alinmasini veya alinmamasini yukarida sayilan hallerden birine baglayan,

b) Besin maddelerini vermeyen veya kamuya arz edilmis bir hizmeti

yapmayI reddeden,

c) Kisinin olagan bir ekonomik etkinlikte bulunmasini engelleyen

93 Bakirci, Ayrimeilik Tazminat: liskisi, s. 120-121.
%4 EK ibare: Kanun no: 5378 - 1.7.2005 / m.41.


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/files/tc5378.htm#41
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kimse hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasi
»965

verilir

765 sayili Turk Ceza Kanunu'nda karsiligi bulunmayan bu hukim
Anayasamizin 10. maddesindeki egitlik ilkesi ve ayrimcilik yasagi
bakimindan, bireylerin temel hak ve ozgurluklerini korumak igin

966

ongorulmastar Mukayeseli Hukukta da benzeri dizenlemelere vyer

verildigini belitmekte fayda vardir®®’.

Tuzel Kkigilerle ilgili olarak guvenlik tedbirlerinin uygulanmasini
dizenleyen T.C.K.'nun 60. maddesinde 122. maddeye atif yapiimadigindan
ayrimcilik sugundan dolayl sadece gercek kisilere ceza verilebilmektedir®®®.
Bu baglamda ayrimcihdi bir kurum politikasi haline getirmis olan sirketlere
dahi her hangi bir yaptirim uygulanmasi s6z konusu degildir®®°. Bununla
birlikte tuzel kisinin en Ust dizeyde yetkili kisisi veyahut organini olusturan
kisiler bu sucu isledikleri zaman cezai yaptirimla karsilasacaktir®”.

Ayrimcilik sugunun olusabilmesi bakimindan failin kasith hareket etmis

olmasi gereklidir. Bu suc¢ taksirle(dikkat ve o6zen yukimluligine aykiri

%5 S6z konusu hiikmiin gerekgesi ise su sekilde ifade edilmistir: “Madde, insanlar arasinda,
yurirlukteki kanun ve nizamlarin izin vermedigi ayirimlar yapilarak, bazi kisilerin hukukun sagladig:
olanaklardan yoksun héle getirilmelerini cezalandirmaktadir. Madde sugun maddi unsurlarini {i¢ ayri
bentte ayr1 ayr1 belirtmistir. Bu fiiller, maddede sayilan ayirim nedenlerine dayanilarak bir taginir veya
tasginmaz malin satilmamasi, devredilmemesi veya bir hizmetin icra olunmamasi, hizmetten
yararlanmanin engellenmesi, kisinin ise alinmasi veya almmamasinin bu ayirim nedenlerine
baglanmasi, besin maddelerinin verilmemesi, kamuya arzedilmis bir hizmetin yapilmasindan
kagmilmasi, kisinin herhangi bir ekonomik faaliyette bulunmasinin engellenmesidir.Ancak menfi
nitelik arzeden ve ihmal tabiatinda bulunan biitiin bu hareketler maddenin birinci fikrasinda gosterilen
saiklere bagli olarak gerceklestirilecektir; yukarida belirtilen olumsuz hareketler, kisilere karst koken-
leri, cinsiyetleri, aile durumlari, 6rf ve adetleri, kisilerin degisik felsefi inanglari, ayr1 bir etnik gruba
mensup bulunmalari, farkli irk, din, mezhep mensubu bulunmalar1 nedeni ile gerceklestirilmis
olacaktir. Yoksa sz gelimi is sahiplerinin begenmedikleri kisileri ise almamalarinin cezalandirilmasi
s6z konusu degildir. Amag, vatandaglar arasinda g¢esitli etmenlere dayanan grup mensubiyeti
nedeniyle ayrim yaptirmamaktir. Madde boylece aslinda millet bireyleri arasinda boliciliik
yapilmasini 6nlemek amacini giitmektedir”.

%% Caner Yenidiinya, “5237 Sayih Tiirk Ceza Kanununda Ayrimeihk Sugu”, Isyerinde Psikolojik
Taciz(Mobbing), Cinsel Taciz, Esitlik Ilkesi ve Ayrim Yasag: Semineri, Calisma ve Toplum, S.11,
2006/4, s. 99.

%7 Mukayeseli Hukukta ayrimcilik suguna iliskin diizenlemelerle ilgili ayrtili bilgi igin bkz.:
Yenidlnya, a.g.e., s. 99-100.

%8 Yildiz, a.g.e, s. 343.

%9 S5z konusu durumun elestirisi i¢in bkz.: Yildiz, a.g.e., s. 339-340.

90 yenidiinya, a.g.e., s. 103.
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davranig) islenemez®™*. Ayrica failin belirli bir saikle hareket etmis olmasi
gereklidir. Bagka bir ifadeyle fail eylemini; kigiler arasinda cinsiyet, irk, renk,
din, dil, ozdarlulik ve benzeri sebeplerle ayrim yapmak niyetiyle
gerceklestirmelidir®2. Bu itibarla dolayli ayrimcilik durumunda isveren veya
isveren vekilinin cezai sorumlulugundan séz edilemez®’®. Zira calismamizin
onceki paragraflarinda ifade edildigi gibi, dolayli ayrimcilikta ayrimcilik
yapma niyeti yoktur, fakat dngorilen bir uygulama, iglem vb. kisiler Gzerinde

olumsuz sonugclar yaratmaktadir.

T.C.K'’nun 122. maddesinde dizenlenmis olan ayrimcilik sugunun
yaptirimi alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasidir. Goraldugu
Uzere sO0z konusu yaptirim hapis veya adli para cezasi olmak Uzere segimlik
bir bicimde duzenlenmigtir. Adli para cezasinin ise alt ve ust sinir

974

belirtiimemigtir Su¢ taniminda hapis cezasi ile adli para cezasinin

secenek olarak duzenlenmesi itibariyle, hapis cezasina karar veren hakimin

sonradan bunu adli para cezasina cevirmesi mimkiin degildir®”>.

T.C.K.'nun 122. maddesinde 6ngorilen bu sug re’sen kovusturulur. Bu
su¢ uyarinca yargilamayr yapmakla gorevli mahkeme ise sulh ceza

mahkemesidir.

2 ) Cinsel Taciz Sugu

Cinsel taciz sugu 5237 sayilli TCK'nun 105. dizenlenmigtir. S6z

konusu hikme gore;

91 Yenidiinya, a.g.e., s. 111.

92 Yildiz, a.g.e., s. 344.

3 Yildiz, a.g.e., s. 344.

9% TCK md. 122°de adli para cezasimn alt ve iist sir1 6zel olarak diizenlenmediginden séz konusu
cezanin alt ve iist sinir1 TCK md. 52’ye gore belirlenecektir. S6z konusu hiikmiin ilk fikrasina gore;
“Adli para cezast, bes giinden az ve Kanunda aksine hiikiim bulunmayan hallerde yediyiizotuz giinden
fazla olmamak iizere belirlenen tam giin sayisinin, bir giin kargiligi olarak takdir edilen miktar ile
carpilmasi suretiyle hesaplanan meblagin hiikiimlii tarafindan Devlet Hazinesine 6denmesinden
ibarettir”.

%% Nitekim TCK’nun 50. maddesinin ikinci fikrasi; “ Su¢ tamminda hapis cezasi ile adli para
cezasinin segenek olarak ongoriildiigii hallerde, hapis cezasina hitkmedilmisse; bu ceza artik adli para
cezasina ¢evrilmez” bi¢cimindedir.
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“ Bir kimseyi cinsel amagli olarak taciz eden kisi hakkinda, magdurun
sikayeti Uzerine, U¢ aydan iki yilla kadar hapis cezasina veya adli para

cezasina hukmolunur.

Bu fiiller; hiyerarsi, hizmet veya egitim ve 6gretim iligkisinden ya da
aile ici iliskiden kaynaklanan nufuz koétlye kullaniimak suretiyle ya da ayni
isyerinde calismanin sagladigi kolayliktan yararlanilarak iglendigi takdirde,
yukaridaki fikraya gore verilecek ceza yari oraninda artirilir. Bu fiil nedeniyle
magdur; isi birakmak, okuldan veya ailesinden ayrilmak zorunda kalmis ise,

verilecek ceza bir yildan az olamaz™®".

Goruldagu uzere “cinsel taciz sugu” T.C.K.'nun ilgili hukminde
tanimlanmamistir. Ancak kanunun gerekgesinde bu sug ile ilgili bir takim
aciklamalara yer verilmistir. $oyle ki; cinsel tacizin, kisinin vicut
dokunulmazhiginin  ihlali  niteligi  tasimayan cinsel davraniglarla
gerceklestirilebilecegi ve cinsel yonden, ahlak temizligine aykiri olarak

magdurun rahatsiz edilmesinden ibaret oldugu ifade edilmistir.

Ceza Hukuku anlaminda cinsel taciz sugunun olusabilmesi igin, cinsel
taciz kapsaminda degerlendirilecek bir fiil( davranig, s6z, yazi, resim vb)
olmasi gerektigi gibi fail bu fiili cinsel arzularini tatmin amaciyla
gerceklestirmelidir. Bu itibarla bu su¢ ancak “6zel kast” ile i§lenebilir977.
Baska bir anlatimla bu sugun olusmasi bakimindan failin “cinsel amacl’”

hareket etmesi gerekir. Aksi takdirde cinsel taciz sugu degil, hakaret, sévme,

%7® Mukayeseli Hukukta da cinsel taciz fiilini yaptirrma baglayan hiikiimler bulunmaktadir. Ornegin,
Fransiz Ceza Kanunu’nun 222-33. maddesine gore, “gdrevinin verdigi yetkiyi kullanarak emir, tehdit
veya cebir ile cinsel ¢ikar saglamak amaciyla baskasini rahatsiz eden kisi bir sene hapis ve yiiz bin
Frank para cezasi ile cezalandirilir”. Bunun gibi Isvigre Ceza Kanununun 193. maddesinde de; * Her
kim bir bagkasinin i¢inde bulundugu zor durumu veya is iligkisini veya her hangi bir baglilik iligkisini
istismar ederek onun cinsel bir hareket yapmasina veya boyle bir harekete katlanmasina sebep olursa
hiirriyeti baglayici ceza ile cezalandirilir” hitkmii dngdriilmiistiir. Ayn1 Kanunun 198/2. maddesinde
ise; “ Her kim digerine fiilen veya kaba bir bigimde sozlii olarak cinsel tacizde bulunursa sikayet
iizerine hiirriyeti baglayici ceza veya para cezasi ile cezalandirilir” ifadelerine yer verilmistir. Konuyla
ilgili ayrintih bilgi igin bkz.: Mehmet Emin Artuk, “Cinsel Taciz Sugu- TCK md.105”, isyerinde
Psikolojik Taciz(Mobbing), Cinsel Taciz, Esitlik ilkesi ve Ayrim Yasagi Semineri, Calisma ve
Toplum, S.11, 2006/4, s. 31-32

7 Artuk,, a.g.e., s. 38-39.



276

tehdit vb. gibi suclar giindeme gelebilir®™®.

Yine aciklamak gerekir ki;
T.C.K.’nun 105. maddesinde dngorilen cezanin uygulanabilmesi bakimindan

magdurun suclu hakkinda gikayette bulunmasi sarttir.

Bir baska ifade etmek istedigimiz husus ise sudur ki; Ceza Hukuku
anlaminda cinsel taciz sugundan séz edebilmemiz i¢in yapilan fiilin “viicuda
temas” seklinde gerceklesmemesi gerekir. Zira vicuda temas oldugu vakit
TCK md. 105 anlaminda bir cinsel taciz sugu degil, TCK 102/ ve 103/l
anlaminda cinsel saldin  veya cinsel istismar suglari glindeme
gelecektir”® % Son olarak sdyleyelim ki; Ceza Hukuku bakimindan cinsel

taciz sucuna tesebbiis ve istirak miimkindir®®:.

C ) iDARI YAPTIRIMLAR

isverenlerce is Kanunu'nun “Esit Davranma ilkesi” baslikli 5.
maddesine aykiri davranmanin bir diger yaptirrmi ise idari para cezasidir.
Nitekim [.K’nun 99. maddesinin ilk fikrasinin (a) bendinde; “besinci ve
yedinci maddede 6ngorulen ilke ve yukumlulUklere aykiri davranan isveren
veya igveren vekiline bu durumdaki her isgi igin elli milyon lira para cezasi

verilir'®®? hilkkmii ngdrilmistir.

Kabahatler Kanunu’nun 3. maddesine gore; “ Bu Kanunun;
a) idari yaptirim kararlarina karsi kanun yoluna iliskin hikiimleri, diger

kanunlarda aksine hikium bulunmamasi halinde,

8 Ornek olarak bkz.: “aradaki husumet nedeniyle samigin miistekiye hitaben, “kocan hapse diistii, sen
bana kaldin o..spu kar1” seklindeki sozleri soylemekten ibaret eyleminin hakaret sugunun
olusturacagi...”, Yarg. 5. CD., T. 03.10.1991, E. 1991/3928, K. 1991/ 4692( Artuk, a.g.e., s. 39).

99 Artuk, a.g.e., s. 30.

%0 5237 sayili TCK’nunda yer alan “cinsel taciz” sugunun karsiligini, 765 sayili eski TCK’nun 421.
maddesindeki “s6z atma ve sarkintilik” sugu olusturmaktadir. Konuyla ilgili ayrintili bilgi igin bkz.:
Berin Ergin, “ Tirk Hukuk Sisteminde Cinsel Suglar- Taciz ve Calisma Hayati, Sicil is Hukuku
Dergisi, Eyliil 2007, Say1:17, s. 150 vd.

%l yildiz, a.g.e., s. 347.

%2 Bu miktar 2010 yili icin 100 TL olarak tespit edilmistir. ~ Kaynak:
(http:/lwww.isvesosyalguvenlik.com/anasayfa/dosya69.htm).
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b) Diger genel hukumleri, idari para cezasi veya mulkiyetin kamuya

gecirilmesi yaptirimini gerektiren batun fiiller hakkinda uygulanir”.

Yukaridaki diizenleme itibariyle is Kanununda éngériilen idari para
cezalarina karsi Kabahatler Kanunun 27. maddesi®® geregince cezanin
tebliginden itibaren 15 gun igcinde yetkili sulh ceza mahkemesine itiraz

edilebilecektir®®?,

%3 Kabahatler Kanunu md.27/I: “idari para cezasi ve miilkiyetin kamuya gegirilmesine iliskin idari
yaptirim kararina karsi, kararin tebligi veya tethimi tarihinden itibaren en ge¢ onbes giin i¢inde, sulh
ceza mahkemesine bagvurulabilir. Bu siire iginde bagvurunun yapilmamig olmasi halinde idari
yaptirim karar1 kesinlesir”.

%4 I3 Kanunun 108/I. maddesi hitkmii uyarinca, idari para cezalarina kars: teblig tarihini takiben 7
giin i¢inde yetkili idare mahkemesine itiraz edilebilecegi 6ngoriilmiistii. Ancak bu hiikiim 23 Ocak
2008 Tarihli ve 5728 Sayili1 “Temel Ceza Kanunlarima Uyum Amaciyla Cesitli Kanunlarda Ve Diger
Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunun 578/66 fikrasi ile yiiriirliikten kaldirilmastir.



SONUC

Tez calismamizda uzerinde durdugumuz hususlari ve ulastigimiz

sonuglari asagidaki sekilde siralayabiliriz:

- Adalet kavraminin c¢ekirdegini olusturan ve hukukun temel
ilkelerinden oldugu kabul edilen esitlik ilkesinin, is Hukukuna yansima bigimi
isverenin esit davranma borcu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bagka bir
anlatimla igverenin esit davranma borcu hukukun her alaninda goézetilmesi

gereken genel esitlik ilkesinin is Hukukundaki gériiniim bigimidir.

- Esitlik ilkesinin Turk Hukukundaki hukuki temeli Anayasamizin 10.
maddesi hUukmudur. Anayasamizin bu hUukmu tum hukuk dizenimizde gecerli
ve kisiler arasindaki iligkilerde daima géz 6nunde tutulmasi gereken bir esitlik
ilkesi 6Gngérmastur. Zira s6z konusu hikum; hem din, dil, irk, cinsiyet, siyasi
dusiunce, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ortaya ¢ikabilecek
ayrim yapma yasagini, hem de ayni ve benzer durumda bulunan kigilerin
farkh isleme tabi tutulmamasini, hakli veya objektif nedenlere dayanmadik¢a

Kisiler arasinda ayrim yapilmamasini icermektedir.

- 4857 sayili is Kanunu’nun “Esit Davranma ilkesi” basgligini tasiyan 5.
maddesi hikmu ile birlikte isverenin borglarindan biri olan esit davranma
borcu normatif bir dizenlemeye kavusmustur. Ancak s6z konusu hikim “Esit
Davranma ilkesi” bagligini tagsimasina ragmen sadece belirli sebeplere dayal
olarak ayrimcilik yapma yasagini duzenlemistir. Bununla birlikte sdylemeliyiz
ki; Is Kanunu’nun 5. maddesinde sadece ayrim yasag hallerinin diizenlenmis
olmasi hukukumuzda genel anlamda bir esit davranma borcunun olmadigi
anlamina gelmez. Zira Turk Hukukunda esitlik ilkesinin hukuki temeli olan
Anayasa’nin 10. maddesi hem ayirm yapma yasagini, hem de bunun

disinda genel anlamda esit davranma borcunu kapsamaktadir.
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- Doktrinde isverenin is sd6zlesmesinin bir tarafi olarak hakli nedenleri

olmadikga iscileri arasinda ayrim yapmamasi gerektigine iliskin borcunun
“‘dar anlamda esit davranma borcu” oldugu, buna karsilik is iligkisinin tum
alanlarinda gecerli olan esit davranma borcunun “genis anlamda esit
davranma borcu” oldugu ifade edilmistir. Bizim kanaatimiz ise “dar anlamda
esit davranma borcu” kavraminin ayni veya benzer durumda bulunan iscilere
esit islem yapilmasina degil, isverenin belli nedenlere dayali olarak ayrimcilik
yapma yasagina karsilik geldigini yonundedir. Nitekim ayni veya benzer
durumda bulunan isgilere esit islem yukimlulagu ayrimcilik yasagi hallerine
gore cok daha genel ve igeriginin belirlenmesi oldukg¢a gug bir yukimlulUkttr.
Su halde bizim ¢ézimlememize gore “dar anlamda esit davranma borcuna”,
isverenin ayni veya benzer durumdaki iscilere esit davranma yukumluligu
eklendiginde “genis anlamda esit davranma borcu” kavramina ulasmis

oluruz.

- Isverenin esit davranma borcu nispi, goreceli bir nitelige sahip olan
bir isveren borcudur. Nitekim ayrimcilik yasaginin mutlak bir nitelik tagidigi
sinirli haller diginda isverenin esit davranma borcu nispi bir yapidadir. Esit
davranma borcunda 6nem arz eden husus, igverenin ayni niteliklere sahip,

ayni veya esit degerdeki islerde galisan isciler arasinda esit davranmasidir.

- Esit davranma borcu, igverenin ayni isyerinde ¢alisan iscilerine kargi
yukdmli oldugu bir borgtur. Dolayisiyla farkh igverenlere ait farkl isyerleri ya
da ayni isverenin farkl isyerleri s6z konusu oldugunda esit davranma borcu
dolayisiyla bir yukumlulik dogmayacaktir. Nitekim farkli igyerleri farkli
kosullar anlamina geleceginden farkli islem de hakh olabilecektir. Esit
davranma borcunun bir bagska uygulanma kosulu ise; igsverenin kapall ya da
aclk bir bigimde kolektif bir kural olusturmasi veya kolektif bir davranista
bulunmasidir. Zira isverenin munferit nitelikteki islem ve uygulamalarinda,

esit davranma borcunun ihlali s6z konusu olmayacaktir.
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-.Turk Hukuku bakimindan ayni isi yapan isgilere mutlaka esit tcretin
odenmesi mutlak bir kural degildir. Zira so6zlesme 6zgurlugu cergevesinde
iscilerin kidemi, egitim derecesi gibi objektif 6zellikleri ve performansi,
yetenegi gibi stbjektif 6zellikleri itibariyle farkh Gcret kararlastirilabilir. Nitekim
bu hususta onemli olan igverenin ayni niteliklere sahip, ayni veya esit
degerdeki iglerde c¢alisan isgileri arasinda keyfi ayrim yapmamasi, esit
davranmasidir Benzeri bir bicimde objektif olarak yapilacak bir performans
deg@erlendirmesinin sonucuna goére farkli oranlarda zam yapilmasi esit
davranma borcuna aykirilik teskil etmez Bu sdylediklerimizin istisnasini ise
dil, irk, renk, cinsiyet, siyasal dusunce, felsefi inan¢, din, mezhep ve benzeri
nedenlere dayali olarak ayrimcilik yapilamayacagini diizenleyen s
Kanunu’nun 5. maddesi hiukmuU olusturur. Ayni veya esit degerde is igin
cinsiyet nedeniyle daha diisiik bir ticret kararlagtirlamayacag: ise i.K.’nun 5.

maddesinin 4. fikrasinda ayrica vurgulanmistir.

-Bir takim bazi nitelikler veya kriterler dikkate alinarak gozetilen
farklihklar ayrimcilik yaratir. S6z konusu bu nitelik ve kriterler, kimi zaman
Kisinin yaradilisgindan kaynaklanan degismeyen olgular, kimi zaman ise
kisinin kendi iradesi ile degismesi mumkun olabilecek olgulardir. Kiginin
yaradilisindan kaynaklanan niteliklerine ornek olarak, kisinin cinsiyeti, yasl,
irki; Kkiginin iradesiyle degistirebilecegi 6zelliklerine érnek olarak ise, medeni
hali, siyasi fikri, dini, mezhebi verilebilir. Bu baglamda ayrimcilik kavrami, bir
sahsa sahip oldugu her hangi bir bireysel niteligi sebebiyle diger sahislara
nazaran farkli davranilmasi ve bu davranigs nedeniyle magddur edilmesi
biciminde tanimlanabilir. Ayrimcilik dogrudan yapilabilecegi gibi dolayl olarak
da yapilabilir. Nitekim gorunuste adil ve tarafsiz gérinen uygulamalar ayrimci
bir etki doguruyorsa dogrudan bir ayrimcilik yoksa da dolayl bir ayrimcilik
s6z konusu olabilir. Birgok AB Direktifinde muhtelif tanimlari yapilan
dogrudan ve dolayli ayrimcilik kavramlarinin hendz bizim mevzuatimizda
tanimi yapiimamistir. Bununla birlikte is Kanunumuzun 5. maddesinin Ggtinci
fikrasinda “igveren, biyolojik veya isin niteligine iligkin sebepler zorunlu
kilmadikga, bir igciye, is soOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
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olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik
nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz.” ifadelerine yer
verilmistir. Su halde gériliyor ki; is Kanunumuzda dogrudan bir dolayli
ayrimcilik tanimi yoksa da, cinsiyetler arasi ayrimcilik bakimindan bodyle bir

ayrimcilik tart éngorualmustar.

- Cinsel taciz ve psikolojik taciz kavramlarinin da ayrimcilik yasaklari
cercevesinde degerlendiriimesi yolundaki goruslere katildigimizi belitmeliyiz.
Zira s6z konusu taciz turleri, ayrimcilik nedenleri arasinda belki de en kaba
ve bireyin kisilik haklarini en ¢ok ihlal eden davranis bigimleridir. Yeni Tark
Borglar Kanununda isverene acgikg¢a iscilerini cinsel ve psikolojik tacizlere
karsi koruma yukimliligu yiklendigini belirtelim. Bu taciz tirlerinin s
Kanununda da agikga ayrimcilik yasaklarina dahil edilmesinin isabetli olacagi

duguncesindeyiz.

- Is Kanunumuzun 5. maddesinde ayrimcilik nedenleri arasinda cinsel
tercinten farkhliklarindan agikga bahsediimese de, Amerikan Hukuku ve
Avrupa Birligi Hukukunda oldugu gibi Turk Hukukunda da genel kanaat
cinsiyete dayali olan ayrimcilik yasaginin, cinsel yonelime dayali ayrimcigi
da kapsamas! yoénindedir. Bu noktada iK.nun 5. maddesinde bulunan
‘benzeri sebepler” ifadesinin cinsel tercihler nedeniyle yapilan ayrimci

davranislari da kapsadigi fikrine katiimaktayiz.

- Bireyin iradesi ile degistirmesinin mumkun olmadigi bir nitelik olan
“6z0rlGlukde ayrimcilik nedenlerinden biridir ve dolayisiyla bir 6zurlintn bu
nitelikte olamayan bir kisiye nazaran hukuken hakh sayilmayacak bir
davranisa veya isleme maruz kalmasi ayrimciliktir. Bu noktada sdylemeliyiz
ki; kural olarak tedavi sonucu iyilesmenin esas oldugu “hastalik’lar 6zurlGltk
kavrami igerisinde degerlendirimemelidir ve dolayisiyla “hastalik” temelinde
bir ayrimcilik yasagi s6z konusu degildir. Bununla birlikte kanser, kan
hastaliklari, HIV gibi “surekli hastalik” olarak nitelendirdigimiz hastaliklar
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bireylerin yagsam faaliyetlerini dnemli dlgude kisitladiklari ve surekli bakim ve
tedavi gerektirdiklerinden “6zarltluk™ kavrami icinde bir alt baglk olarak ele

alinmaldir.

- Anayasal olarak korunan sozlesme oOzgurlugu ilkesinin isverene
vermis oldugu is ediminin yerine getiriimesi talep hakkinin, her hangi bir
dinya gorusu gerekgesi ile bertaraf edilemeyecegdi kanaatindeyiz. Dolayisiyla
eger isci, sozlesme yapildigl sirada kendi siyasi, dini veya her hangi bir
manevi inanci  nedeniyle sozlesmede o6ngorulen edimi  yerine
getiremeyeceg@ini veya eksik olarak vyerine getirecegini igverenden
gizlemisse, isverenin is sdzlesmesini I.K.'nun 25/Il-a bendi uyarinca hakli
nedenle feshedebilecedini disunlyoruz. Bunun gibi is iliskisi kurulduktan
sonra dunya gorusunu degistiren veya farklilastiran ve buna dayanarak
Ustlendigi is edimini yerine getirmeyen iscinin de is sdzlesmesi yine I.K.’nun

25. maddesi uyarinca feshedilebilecektir.

- Ise almada isverenin kural olarak esit davranma borcu olmadigi,
baska bir anlatimla ise almada esit davranma borcunun nispi bir nitelik arz
ettigi belirtiimelidir. Nitekim is iligkisinin kurulmasinda igin, hangi isciyle en
verimli ve uyumlu bir bicimde yurutebilecegini belirleme hakki isverene aittir.
Bu hakkinin temelinde de Anayasa ile guvence altina alinan s6zlesme
Ozgurlagu ilkesi yatmaktadir. Bunun yaninda ifade edelim ki; esit davranma
borcundan soz edebilmek i¢in kural olarak isci ile isveren arasinda bir hukuki
iligkinin bulunmasi gerekir. S6zlesme goérismeleri esnasinda ise henlz bir

hukuki iligkinin mevcudiyeti s6z konusu dedgildir.

-Kural olarak ise almada igverenin esit davranma borcu bulunmasa da,
I.LK’nun 5. maddesinin 3. fikrasi hilkkmi itibariyle; ise almada isverenin
cinsiyet nedeniyle ayrimcilik yapmasi yasaktir. Bununla birlikte s6z konusu
hikmun yaptirim boliumuand dizenleyen 6. fikrasinda “ayrimcilik tazminatinin”
‘is iligkisinde veya sona ermesinde” ayrimcilik yapildigi zaman
kararlastirilabilecek bir tazminat oldugu 6ngorulmugtur. Dolayisiyla kanunun
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lafzina siki sikiya bagh kalinmasi durumunda ise almada cinsiyet ayrimi
yasagl yaptirimsiz kalmis olmaktadir. Kanaatimiz s6z konusu yasagin bir
anlam kazanabilmesi i¢in ayrimcilik tazminati ile ilgili hikmun, ise almada
cinsiyete dayali ayrim yasagini da kapsayacak sekilde yeniden duzenlenmesi

gerektigi yonundedir.

- Kanaatimizce is s6zlesmesinin feshinde isverenin esit davranma
borcu i.K’nun 5. maddesinde sayllan mutlak ayrim vyasaklariyla ve
Sendikalar Kanunu'’nun 31. maddesinde ongorulen “sendikal ayrimcilik”
yasaglyla sinirli olarak uygulama alani bulmahdir. Bu duguncemizi bildirimli
ve bildirimsiz fesih halleri bakimindan kisaca acgiklamak gerekirse; érnegin,
iscinin yeterliligine veya davranislarina iligkin her hangi bir gegerli neden,
birden ¢ok is¢i bakimindan gercgeklestiyse, isveren s6z konusu isgilerden bir
veya bir kacinin  sozlesmesini gecerli nedene dayall  olarak
feshedebilecekken, bir takim iscileri bu iscilerin gecmisteki verimliligi, uzun
seneler hizmet verilmis olmasi, yerlerinin doldurulamayacak olmasi vb. gibi
nedenlere dayanarak calistirmaya devam edebilir. Benzeri bir bi¢cimde
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan nedenlerle yapilan
fesihlerde de; isveren, ayrim yasaklarina riayet etmek, baska bir anlatimla
I.K’nun md.5/1 ve 18/lll hilkimleri kapsaminda esit davranma borcuna
uymak  kosuluyla, s6zlesmesini  feshedeceqi iscileri  serbestce
belirleyebilmelidir. Ekonomik nedenlere dayah fesih bashgl altinda
toplayabilecedimiz bu tur fesihlerde, s6zlesmeleri feshedilecek isgilerden
fesinten en az etkileneceklerin secilmesi, bir anlamda sosyal bir segim
yapilmasi gerektigi bir takim yargi kararlarinda 6ngéruldagu gibi, doktrinde
bir kesimde bu tlr yukimluligun gerekliligi ifade edilmistir. Bizim disuncemiz
ise doktrindeki baskin gorusle ayni yonde olup, yargi kararlariyla bu turden
bir zorunlulugun 6ngdérulmesinin, isverenin fesih hakkini  Kanunun
Ongordigunden de oteye sinirlandirdigi yonundedir. Zira isverenlere kanun
ile dngdrulmeyen, igerigi ve sartlar belirsiz bir yakimlaligun getiriimesinin

isabetsiz olacagini dusunuyoruz.
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- Is s6zlesmesinin isverence hakli nedenle feshinde de igverenin kural
olarak esit davranma borcu olmadigini disundyoruz. Nitekim hakl nedenle
fesih hakki doguran nedenler igverene is sdzlesmesini derhal feshedebilme
imkani tanir, feshetme zorunlulugu getirmez. Dolayisiyla isveren hakli
nedenle sdzlesmelerini feshedebilecedi isgilerden birini veya bir kagini ¢esitli
nitelikleri itibariyle(kidemi, igyeri igin vazgecilmezIligi, egitim durumu, daha
onceki iyi hali, verimliligi vb.) iste tutarken, bir kisminin isine son verebilir
kanaatindeyiz. Zira igverene bildirimsiz fesih hakki verebilecek her hangi bir
neden, bir is¢i bakimindan artik s6zlesmenin devamini igsveren bakimindan
cekilmez hale getirebilecekken, bagka bir is¢i bakimindan ayni sonucu

dogurmayabilir.

- I.LK’nun 5. maddesinin son fikrasina gore isci, esit davranma
borcunun ihlalinin varligi ihtimalini guglu bir bigimde gdsteren bir durumu
ortaya koydugunda, ispat yuku igsverene gegecektir. “ihlal varligi ihtimalinin®
guclt bir bicimde nasil ortaya konabilecegi ise ¢ozilmesi gereken bir soru
olarak gundeme gelmektedir. Bu noktada ihlal mevcudiyetinin kuvvetli bir
ihtimal olarak hakimde kani olusturabilmesi igin, iscinin, somut, objektif
vakialari ortaya koymasi gerektigini ifade edelim. Baska bir deyisle i.K.’nun
5/son da bulunan is¢i bakimindan hafifletiimis ispattan yararlanabilmek igin,
bir takim ispatlanmasi nispeten kolay ve genel hayat tecribesine dayanarak
bir ayrimcihdin ihtimalini gosteren vakialar ortaya konulacak ve bu durumda
artik igveren yaptigi islemin, uygulamanin hukuka uygunlugunu ispat etmek
durumunda olacaktir. Ancak “ihlalin ihtimalini guglu bir bigcimde ortaya
koyma”dan tam olarak ne anlasiimasi gerektiginin, Turk Hukuku baglaminda

ispat hukuku bakimindan ele alinmasi geregi de belirtiimelidir.

- Doktrinde ayrimcilik tazminati ve kotuniyet tazminatinin birlikte talep
edilebilecegini savunanlar oldugu gibi, her iki tazminatin bir arada talep
edilemeyece@i yoninde de gorusler mevcuttur. Bizce s6z konusu her iki
tazminat birlikte talep edilebilmelidir. Zira doktrinde hakli olarak ileri surulen
her iki tazminatin hukuki dayanaginin farkli oldugu yonundeki dusuncenin
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yani sira kanaatimiz sudur ki; her ayrimci feshin ayni zamanda kotuniyetli bir
fesih olduguna suphe olmadigina gore, isci bu iki tazminattan birini segmek
zorunda birakilirsa durumda muhtemelen daha fazla bir meblag tutacak olan
kotuniyet tazminatini segecektir. Bu durumda ayrimcilik tazminati sadece is
iligkisinin devami esnasinda yapilan ayrimciliklarin yaptirimi olarak kalacaktir
ki; uygulamada is iligkisinin devami esnasinda, Ozellikle isten atiima
korkusuyla, ayrimcilik yapildigindan hareketle bu tazminatin talep edildigine
neredeyse hi¢ rastlanmamaktadir. Dolayisiyla her iki tazminata birlikte
hikmedilemeyecegini kabul edersek, ayrimcilik tazminati ile ilgili hikum

oldukga anlamsizlasacaktir.

- Is glvencesi tazminati ile ayrimcilik tazminatinin birlikte talep
edilemeyecegi yonundeki goruslere karsilik her iki tazminatin bir arada talep
edilebilmesi gerektigini savunanlar da mevcuttur. Bizim kanaatimiz ise
doktrindeki baskin gorus olan her iki tazminatin birlikte talep edilebilmesi
gerektigi yonuUndedir. Zira is guvencesi tazminati ise iade davasinin
kabulinin akabinde is¢inin slresi igerisinde ise basvurmasi halinde isginin
ise iade edilmemesinin yaptirimi olarak karsimiza gikmaktayken, ayrimcilik
tazminati igverenin esit davranma borcunu aykiri davraniginin yaptirimidir.
Dolayisiyla gértulmektedir ki; her iki tazminatin mevcudiyet nedenleri timuyle
birbirinden farkhdir. Son olarak soyleyelim ki; I.K.’nun 5. maddesinin 6.
fikrasinin, S.K.’nun 31. maddesinde dngorulmus olan sendikal tazminati agik
bir bicimde diglayan ifadesi karsisinda ayrimcilik tazminati ile sendikal

tazminata birlikte hikmolunmasi mumkun gézukmemektedir.
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OZET

YUVALI, Ertugrul, isgilerin Kisisel Ozellikleri Bakimindan isverenin Esit
Davranma Borcu, Doktora Tezi, Ankara, 2011

Bu calismanin konusu, isgilerin cinsiyet, irk, din ve mezhep, dil, siyasi
gorus, felsefi dusunce ve benzeri nedenlere dayali olarak ayrimcilia tabi
tutulamamasi Uzerinedir. Bagka bir deyisle hukukun her alaninda gozetilmesi
gereken “esitlik ilkesi’nin is Hukukundaki gériniimii olan ‘“isverenin esit
davranma borcu” ilkesi c¢aligmamizda bu yonuyle ayrintili olarak

incelenecektir.

Tark Hukukunda is iliskisinde cinsiyet, irk, din ve mezhep, dil, siyasal
goérus ve benzeri nedenlere dayall olarak ayrimcililik yapilamamasi ile ilgili
dogrudan bir kural ve yaptirmi ilk defa 4857 sayil is Kanunumuzda
bulunmaktadir. Dolayisiyla Tirk hukuku bakimindan 4857 sayili Is Kanunu
ile beraber esit davranma ilkesinin, igverenin borglarindan biri olmanin
dtesinde Tiirk is Hukuku'nun temel ilkelerinden biri haline geldigi sdylenebilir.
Ancak bu konunun Turk Hukukunda gundeme geligi oldukg¢a yenidir.
Dolayisiyla ¢alismamizda yalniz ulusal hukukun verileri degil, ayni zamanda
uluslararasi hukuk baglaminda igyerinde vyapilan ayrimciliklara iligkin
duzenlemeler de incelenmeye cgalisiimistir. Tez ¢alismamizda konu ile ilgili
temel kavramlar Uzerinde durulmus, ardindan hangi davraniglarin veya
uygulamalarin igyerinde ayrimcilik yaratabilecedi tartisiimigtir. Bunun
yaninda igverenin egit davranma borcunu ihlalinin yaptirimi olan “ayrimcilik

tazminati” ve bu konudaki ispat yuku hususlari da incelenecektir.

Anahtar Sozcukler

1- Esitlik ilkesi

2- Ayrimcilik

3- Esit Davranma Borcu
4- Ayrimcilik Tazminati
5- ispat Yiikii



ABSTRACT

YUVALI, Ertugrul, Equal Treatment Responsibilities of Employer By
Means of Personal Characteristics of Employees, Doctorate Thesis,
Ankara, 2011.

The subject of thesis is about basically not discriminating employees
because of their sexes, religions, communions, races, political views,
philosophic thoughts and etc. In other words, the principal of “responsibilities
of equal treatment of employers” that is the view in labor law of “principal of
equality” that must be observed in every field of law will be examined in a

detailed way from this aspect.

There is a direct legislation and a sanction about not making
discrimination based on sex, religion and communion, political view and etc
reasons in Turkish Labor Law no. 4857. So, it can be said that the principal of
equal treatment with Labor Law No. 4857 by means of Turkish law has been
one of the basic principles of Turkish Labor Law beyond one of the
responsibilities of the employer. But this subject’'s becoming a current issue is
highly new. Consequently regulations regarding the principle of non-
discrimination in international law are also taken into account in this study
alongside domestic resources of law. In this study, basic terms concerning
the subject are examined, and subsequently which treatments may constitute
discrimination in workplace are discussed. Moreever the subjects of the
sanction for violation of “responsibility of equal treatment” and burden of

proof will be analyzed.
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